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Abstract

The purpose of the thesis was to find out, how the personnelof Company X has experienced the organiza-
tional change. The aim was to find out, how the change has been perceived and whether personnel have
been satisfied with it. Based on the research result, the aim was to identify possible areas for development
in connection with the change or where there has been particular success. The theoretical framework of
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1 Johdanto

Organisaatioissa muutos on jatkuvaa ja oikeastaan edellytys niiden olemassaololle. Muutos kos-
kettaa henkilOst6a ja aiheuttaa epdavarmuutta. Pirinen (2014) on sitd mieltd, ettd muutos-sana tuo
ensimmaisena mieleen negatiivisen kokemuksen. Voisimme puhua myds positiivisista muutoksista
koska niitdkin tapahtuu jatkuvasti. Muutos koetaan tunteella mutta perustellaan jarjella. (Pirinen
2014, 13.) Suurimpia muutoksia, mita yrityksissa tapahtuu ovat organisaation rakenteisiin liittyvat
muutokset, kuten organisaatioiden yhdistaminen tai fuusioituminen (Ponteva 2010, 13). Organi-
saatioissa ei tapahdu kehitysta ilman muutosta, muutos ja muutosjohtaminen on siis jatkuvaa. Kil-
pailukykyinen toiminta organisaatiossa lahtee aina tarpeesta vastata markkinoiden mahdollisuuk-
siin kilpailijoitaan paremmin. Menestys vaatii jokaiselta organisaation jaseneltd yhteisen
tavoitteen ja roolinsa tiedostamista. Tama vaatii jatkuvaa vuoropuhelua yrityksessa, avointa ilma-

piirid ja henkiloston osallistamista. (Hackselius-Fonsen 2017, 73.)

Organisaatiomuutoksessa on kyse siitd, etta organisaatio hakee yleensa tietoisesti uutta, teho-
kasta rakennetta sekd uusia ajatus- ja toimintatapoja. Ndin organisaation toimintaa ja asiakkaan
saamaa palvelua voidaan tehda entista paremmaksi seka sujuvammabksi. Lisadksi tarvittavia resurs-
seja pyritddan kohdistamaan asioihin, joissa saataisiin parhain mahdollinen tulos. Muutostilan-
teessa joudutaan myos tarkastelemaan henkilostéa ja sen rakennetta, johtamista ja tyon arvioin-
nin valineita uudelleen. Organisaatiomuutoksessa ei ole kyse pelkastaan teknisestd muutoksesta,

muutoksella on aina vaikutus myoés henkilstoon. (Monkkénen & Roos 2010, 260.)

Taman opinndytetyon tavoitteena on selvittdaa henkiloston kokemuksia organisaatiomuutoksessa.
Aihe opinnaytetydlle valikoitui sen ajankohtaisuuden ja mielenkiintoisuuden perusteella. Tutki-

muksen avulla haluttiin saada tietoa henkildstolta heidan kokemuksestaan muutoksen lapiviemi-
sestd seka miten henkilostd on kokenut muutoksen. Tarve tutkimukselle on ajankohtainen, koska
muutos organisaatiossa on hiljattain koettu ja henkiloston kokemuksia on tarkea kuulla, jotta toi-
mintaa on mahdollista kehittad seka esiin nousseet asiat voidaan hydodyntdd myos tulevissa muu-
tostilanteissa. Henkildston tyohyvinvoinnin tilaa on kartoitettu kyselylla syksylld 2020. Aiempaa

kyselya ei henkilostolle ole tehty muutokseen liittyen. Opinndytetyossa tarkastellaan kolmea paa-
kasitetta, muutoksen vaiheet, muutosjohtaminen ja muutosviestinta. Tutkimuksen avulla Yritys X

toivoo saavan tietoa, miten henkilosté on kokenut muutoksen onnistuneen.



2 Tutkimusmenetelma ja — asetelma

2.1 Tutkimusongelmaja -kysymykset

Taman opinnaytetydn tutkimusongelmaksi muodostui, miten organisaatiomuutos on viety lapi.

Tutkimuskysymys on:

o Milla tavoin henkil6sté6 on kokenut organisaatiomuutoksen?

Tutkimuksen kohteena oleva Yritys X toivoi, ettd tama opinnaytetyd julkaistaan taysin nimetto-
mana. Kyseessa on yksikko, jossa koettiin organisaatiomuutos noin vuosi sitten, kun sen toimintoja
yhdistettiin toisen toimijan kanssa. Yritys X tyollistaa eri toimipisteissaan hieman yli 100 tyonteki-

jaa.

Tieteellinen tutkimus tarvitsee aina tutkimusongelman. Tutkimusongelma on tarked maaritella ja
rajata heti opinnaytetyoprosessin alkuvaiheessa, koska se ohjaa koko prosessia. Opinndytetyon
tavoitteet ja tarkoitus kiteytetdaan tutkimusongelman maarittelyssa. (Kananen 2015, 45-46.) Tutki-
musongelman maarittelyn jalkeen siitd johdetaan tutkimuskysymykset. Tutkimuskysymysten
avulla pyritdan Ioytamaan vastaus ongelmaan, jota opinndytetydssa kasitelldan. (Kananen 2015,

55.)

2.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimusotteeksi valittiin kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusote. Tutkimusotteen valinta on
tarked osa opinndytetyoprosessin alussa. Tutkimusotteen tulee soveltua tutkittavaan ilmioon ja
tutkimusongelmaan. Yleisesti kdytetdaan laadullista (kvalitatiivinen) tai maarallista (kvantitatiivinen)
tutkimusotetta. (Kananen 2015, 63.) Myos Johnson ja Christensen (2009, 33) on jaotellut tutkimus-

otteet kvantitatiiviseen, kvalitatiiviseen tai edella mainittujen tutkimusotteiden sekoitukseen. Kun



tutkija keraa itse aineistoa tutkimukseensa, tulee tutkimusongelman avulla paattaa tutkimuksen
kohderyhma ja tiedonkeruumenetelma (Heikkila 2014, 17). Tassa opinnaytetyossa kohderyhmana

on koko henkilosto ja aineistonkeruumenetelmana sahkoinen kysely.

Kun on kyse kvantitatiivisesta tutkimuksesta, kdsitelldan aineistoa, jonka saa mittauksen tuloksena
tilastollisin menetelmin. Kvantitatiivisen tutkimuksen taustalla on esiymmarrys ilmiosta, joka on
saatu teorioiden ja mallien avulla. (Kananen 2011, 18-21.) Yleisin aineistonkeruun valine kvantita-
tiivisessa tutkimuksessa on tutkimuslomake (survey) joka muodostuu kysymyksista (Kananen
2015, 197). Kysely on aineistonkeruumenetelma, jossa kysymysten muoto on standardoitu eli vaki-
oitu. Tama tarkoittaa sitd, etta kyselyyn vastanneilta kysytdadan samat asiat, samalla tavalla ja sa-
massa jarjestyksessa. Aineistonkeruumenetelmana kyselya kaytetdaan, kun havaintoyksikkéna on
henkilo. Kysely voidaan toteuttaa postitse sekd internetissa. Erityisen hyvin kysely soveltuu aineis-
tonkeruu menetelmaksi, kun vastaajia on paljon ja he ovat hajallaan. Myds hyvin henkilokohtais-
ten asioiden tutkimisessa kysely on hyva aineistonkeruumenetelma. Haasteena kyselyssa voi olla

lomakkeiden hidas palautus tutkijalle. (Vilkka 2007, 28.)

Heikkild (2014) kirjoittaa, ettd kyselya laatiessa on erityisen tarkeda kiinnittda huomiota kysymys-
ten huolelliseen suunnitteluun. Tama edellyttdaa kyselyn laatijalta aiheen kirjallisuuteen ja tutki-
musongelmaan perehtymista ja pohtimista. Tutkijan tulee olla hyvin perilla mihin kysymyksiin han
hakee vastauksia ja siitd etta tutkittava asia ratkaistaan kysymysten avulla. (Heikkila 2014, 45-46.)
Kysymysten tulee olla selkeitd, helposti ymmarrettavia ja vaatimukset kysymyksille tulisi tayttya
jokaisessa kysymyksessa. Kyselyn kysymykset voivat olla avoimia tai strukturoituja kysymyksia. (Ka-
nanen 2015, 230-232.) Etenkin kvalitatiivisissa tutkimuksissa kdytetdan avoimia kysymyksia. Avoi-
met kysymykset ovat yleisia silloin kun vaihtoehtoja ei tunneta tarkkaan etukateen. Strukturoidut
kysymykset eli suljetut kysymykset sisdltavat valmiit vastausvaihtoehdot, joista kyselyyn vastaaja
valitsee sopivimman vaihtoehdon. (Heikkila 2014, 47-49.) Kysymyksia suunniteltaessa tulisi kiinnit-
taa huomiota, etta kysymys ei ole liian pitkd, se on tarpeellinen, kysymys ei ole johdatteleva seka
se on helposti ymmarrettavissa ja kieliasu on virheeton. On valtettava myos taustatietojen kysy-
mista liian tarkasti, jotta vastaajien henkilollisyys ei ole tunnistettavissa. Myoskaan slangi ja eri-

koissanastot eivat sovellu laadukkaaseen kyselyyn. (Mts. 54-55.)



Aineiston analysointi

Kvantitatiivisen tutkimuksen aineistoa analysoidaan tilastollisilla menetelmilla. Tutkimusongelma
ratkaistaan aineistolla, joka saadaan kyselylla. Lomakkeen avulla keratty aineisto kasitellaan ti-
lasto-ohjelmalla, jonka jalkeen aineisto pitaa tiivistaa. Yleisempiad tapoja esittda tulokset ovat suo-
rat jakaumat, ristiintaulukointi, jakauma- ja tunnusluvut seka avointen kysymysten tulosten esitta-
minen. (Kananen 2015. 286-288.) Kanasen (2015, 292) mukaan asteikkokysymykset esitetdaan
yleensa prosenttitaulukkoina, jotka eivat ole kovin havainnollisia. Parempi tapa esittdaa tulokset

ovat keskiarvo.

Taman opinnaytetydn aineiston analysoinnissa hyddynnetaan suoria jakaumia, ristiintaulukointia
seka keskiarvoja. Kanasen (2015, 290-291) mukaan ristiintaulukoinnissa on tarkoitus tarkastella
samanaikaisesti kahta muuttujaa eli kysymysta. Muuttujista kdytetddan nimikkeita selittava ja seli-
tettava. Ristiintaulukoinnin tavoite on pyrkia selvittamaan ryhmien valisia eroja tai muuttujien vali-

sia riippuvuuksia.

Aineiston keruu

Tutkimus toteutettiin Webropol-kyselyn muodossa (Liite 2.) Kyselomake suunniteltiin huolellisesti
ja sen toimivuutta testattiin muutamilla henkil6illa ennen kyselyn [dhettamista eteenpdin. Kyselyn
rakennetta viela muokattiin hieman saatujen kommenttien avulla. Kysely laitettiin myds nahtaville
yrityksen yhteyshenkilélle ennakkoon. Kysely lahetettiin 108 henkildlle, joista vastaajia oli 21 ja
nain ollen kyselyn vastausprosentiksi saatiin 20 %. Taman vuoksi vastaukset ovat suuntaa antavia.
Yritys X:n yhteyshenkilo valitti saatekirjeen (Liite 1) seka linkin kyselyyn esihenkildiden kautta hen-
kilostolle. Linkki kyselyyn oli julkinen nettilinkki, jonka avulla varmistettiin, ettei yksittdisia vastaa-
jia pysty erottelemaan vastauksien perusteella ja kysely on anonyymi. Talla varmistettiin kyselyn
luotettavuutta ja myos sitd, ettd kyselyyn tulisi enemman vastauksia, koska yleensd anonyymina
vastaaminen on helpompaa. Vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa, 1.3.2021-15.3.2021. Kyselysta
lahetettiin muistutusviesti henkilostolle puolessa valissa vastausaikaa 8.3.2021. Talla yritettiin nos-

taa kyselyn vastausprosenttia. Muistutusviestin |dhettdamisen jalkeen vastauksia tuli viikon aikana



enaa 3 lisaa. Toisen muistutusviestin lahettamista pohdittiin viela kyselyn viimeisena aukiolopai-
vana, paatyen kuitenkin siihen tulokseen, etta se ei valttamatta enaa nostaisi vastausprosenttia

juurikaan ja aikataulunkin puitteissa kyselyn aukioloa ei enda kannattanut jatkaa.

Likert-asteikko kysymyksissa vastaajien henkilomaara nakyy taulukossa ylapuolella ja prosentti-
maara alapuolella. Tulokset esitetddan prosentuaalisina kokonaislukuina. Taulukossa esitetdan
myo0s vastaajien nakemys asiasta keskiarvolukuna sekd mediaani arvo, jolla tarkoitetaan jakauman
tyypillisintd arvoa. Vastaaja sai valita 4-portaiselta asteikoilta sopivan vaihtoehdon, joka kuvaa par-
haiten hanen nakemystaan, 1- tdysin eri mieltd- 4 tdysin samaa mieltd. Asteikolla oli myos mahdol-
lisuus valita kohta 5- en osaa sanoa, jota ei laskettu keskiarvoon mukaan. Kyselyssa oli mukana

myo6s avoimia kysymyksia.

3 Organisaatiomuutos

3.1 Muutoksenvaiheet

Organisaatiomuutoksessa on usein kyse uuden idean, ajattelu- ja toimintatapojen omaksumisesta
ja kdyttoon ottamisesta. Muutos vaatii ihmisiltd oppimista. Muutoksia on erilaisia, muutostyypin
tunnistaminen on tarkeaa, jotta osataan toimia oikein muutoksen edellyttamalla tavalla. (Lémsa &

Hautala 2005, 184.)

Stenvall ja Virtanen (2007) on sitd mieltd, ettd organisaatioiden on kyettava kohtaamaan muutok-
sia ja muutokset ovat valttamattomia, jotta organisaatiot pysyvat elinvoimaisina. He viittaavat esi-
merkkina organisaatioiden elinkaaria tutkineeseen Aries de Greussiin (2002), jonka mukaan kes-
keistd on muutoksen ndakeminen jatkuvana prosessina. Muutosprosessin ymmartaminen auttaa
muutoksen hallinnassa. Yhteista erilaisille muutoksille organisaatioissa on se, ettd muutos on aina
prosessi, johon kuuluu erilaisia vaiheita. (Stenvall & Virtanen 2007, 43.) Muutoksia tulee tyoela-
massa useita, ja ne on aina kasiteltdva loppuun asti, jotta ollaan valmiita uuteen alkuun (Pahkin &

Vesanto 2013, 8).



Lamsa ja Hautala (2005) jakavat muutosprosessin viiteen eri vaiheeseen, muutostarve, muu-
tosidean hahmottaminen/lahtétilanteen kartoitus, muutospaatos ja suunnittelu, muutoksen to-
teuttaminen seka muutoksen arvioiminen. Tarve muutokselle syntyy organisaatiossa, kun toimin-
nassa havaitaan ero nykyisen ja halutun toiminnan valilla. Muutos lahtee liikkeelle johdon
nakemyksesta ja sisdisesta tilanteesta. Henkilostéa motivoi tydyhteisdssa toimimaan tilanteen
edellyttamalla tavalla, jos muutoksen alkupera on organisaation oma tarve ja johdon halu kehittaa
toimintaa, koska tall6in muutos on uskottava. Muutoksen toinen vaihe on muutosidean hahmotta-
minen. Tassa on kyse uuden toimintavan kehittelystd. Eduksi tdssa vaiheessa ndhdaan se, jos orga-
nisaation on koettu voivan viestid vapaasti, ja ilmapiiri on avoin ja salliva. Muutosidean hahmotut-
tua, on tehtava lahtoétilanteen kartoitus. On syyta kartoittaa huolella muutoksen lahtétilanne.
Tama kohdistuu kahteen osa-alueeseen, ulkoisen toimintaymparistdon mahdollisuuksiin ja uhkiin,
sekd organisaation sisdisen tilan vahvuuksiin ja heikkouksiin. Mikali olosuhteet ja resurssit ovat
suotuisat, syntyy muutospaatos, jolloin johto paattaa muutoksesta. Myds muutoksen suunnittelu

toteutuu tassa vaiheessa.

On tarkedad, ettd johto viestii muutossuunnitelmasta henkildstolle, mitd enemman henkildsté on
mukana muutoksen suunnitteluvaiheessa sen paremmin he hyvaksyvat muutoksen ja sitoutuvat
siihen. Muutoksen toteutus vaiheessa on tarkoitus tuoda muutossuunnitelma kaytantéon. Yrityk-
sen johdon on oltava aktiivisesti selvilla muutoksen vaiheista, ja tukea henkildstdda muutoksessa.
Muutoksen onnistuminen edellyttda arviointia, miten muutoksessa on onnistuttu. Tarkeda on huo-
mioida, ettd arviointi on olennainen osa suunnitelmallista muutosprosessia, ja tdma on syyta huo-

mioida jo muutosprosessin suunnitteluvaiheessa. (Ldmsa & Hautala 2005, 186-190.)

3.2 Muutos ja henkilosto

Pahkinin ja Vesannon (2013) mukaan yksilon nakdkulmasta tarkasteltuna muutokseen liittyy aina
epavarmuutta, vanhasta luopumista, uuden opettelua, epdilyja ja kyseenalaistamista. Organisaa-
tiomuutos vaatii sopeutumista organisaation jokaisella tasolla. Tyohyvinvointiin muutoksella on

vaikutusta, koska muutos aiheuttaa usein epdavarmuutta. Myoés uudet tyonvaatimukset voivat hei-



kentda hyvinvointia. Muutos voi myos tarkoittaa uusia tyotehtavia tulevaisuudessa, jolloin taas ko-
kemus tyéhyvinvoinnista voi lisddntya. (Pahkin & Vesanto 2013, 4-5.) Muutoksen kokeminen on
yksilollista. Toisilla muutosprosessi vie aikaa enemman ja toisilla taas vaiheet vievat vahemman
aikaa, reaktiot muutoksesta vaihtelevat. Tarkeda on, etta tunteet kasitelldan ja henkilostolla on
tarvittaessa tukea saatavilla muutosprosessin ldapikdymiseen. Tydyhteisdssa on tarkea kiinnittaa
muutoksessa huomiota myos tyotovereiden jaksamiseen, tydilmapiiriin ja tydyhteison toimimi-
seen. (Mts. 8-10.) Hackselius-Fonsen (2017) vertaa muutoksen rakennetta samanlaiseksi kuin mita
henkilokohtaisten kriisien toipumisprosessi on. Hinen mukaansa muutos on kriisi, koska ihminen
joutuu muutoksen hetkelld |6ytamaan itsensa uudelleen, muuttamaan jo opittuja tapoja seka

mahdollisesti myds toimintaymparistéaan. (Hackselius-Fénsen 2017, 19.)

Tybyhteison voimavarana muutoksessa on yhteisollisyys, tama korostuu etenkin muutosten ja krii-
sien aikana. Jokaisessa organisaatiossa on yhteisoja ja yhteisollisyyttd koska niissa tyoskentelee ih-
misia. (Ylikoski & Ylikoski 2009, 59.) TyOyhteisossa, jossa kohdataan muutos, tulisi olla tilaa tun-
teille ja ajattelulle. On tarkeaa, etta henkil6std pystyy hyvaksymaan tunteensa myds
muutostilanteessa. Tama tarkoittaa sitd, ettd tyoyhteisdssa on sallittava myos kielteisten tuntei-
den ilmaiseminen. Tunteiden tyostdminen muutostilanteessa on siis tarkeaa, talla on vaikutusta
seka yksiloon etta koko organisaatioon. Edelld mainitut asiat heijastuvat tyétehtavien suorittami-

seen ja taten organisaation tuloksellisuuteen. (Juuti & Virtanen 2009, 137-138.)

Myllykankaan (2017) mukaan muutokseen mukaan ldhteminen on helpompaa, mikali omat seka
muutoksen tavoitteet yhtyvat. Muutokseen mukaan lahteminen vaatii oman mukavuusympyran
ulkopuolelle menemista. Muutosprosessissa jokin asia tulee toisenlaiseksi kuin ennen. Muutok-
sella on usein myos vaikutusta asioihin joihin muutosta ei olla haluttu kohdistaa. (Myllykangas
2017, 20-22.) Myos Hackselius-Fonsen (2017, 19) toteaa, ettd mita sitoutuneempi ihminen on ti-

lanteeseen ennen muutosta, on prosessi hanelle sitd vaikeampaa kayda lapi.

Pirisen mukaan (2014) tyontekijan voi olla haastavaa oman tyétehtdavansa kannalta ymmartaa
muutoksen syyt ja tavoitteet. Tassa tilanteessa esimies voi selkeyttda ja yksinkertaistaa muutosta

tyontekijalle. Tyontekijoilld on tuntemusta ja tietoa omasta tydstddn, ndin tydyhteisostd nousee
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ideoita ja ratkaisuja, joita esimiehen on mahdollista vieda eteenpain organisaatiossa. Tassa koros-
tuu se, kuinka tarkeaa on yhteistyd muutoksessa. (Pirinen 2014, 62-63.) Hackselius-Fénsen (2017,
44) on sita mielta etta jokaisen henkilon organisaatiossa tulisi tietda yrityksen tavoitteet, jotta voisi

toimia niiden eteen.

Muutostilannetta tarkastellessa organisaation johdon ja yksittdisen tyontekijan valilla on suuria
eroja, miten muutos nahdaan. Johdon tehtavana on tarkastella muutosta ja uudistuksia koko yri-
tyksen kannalta, menestysta ja kilpailukykya ajatellen. Yksittainen tyontekija on kiinnostunut
omasta tyostdaan, hyvinvoinnistaan, taloudestaan ja tulevaisuudestaan. Ndin ollen usein syntyy ris-
tiriitoja johdon ja henkiloston valilla. (Jarvinen 2017, 152.) Ponteva (2010) on kirjoittanut myos,
kuinka esimerkiksi organisaation rakenteeseen liittyvd muutos voi olla merkityksellinen johdolle,
kun taas yksittdinen pieni muutos organisaatiossa voi olla merkittava yksittaiselle tyontekijalle.
Tama osoittaa sen, kuinka jokainen koemme eri tavalla organisaatiossa tapahtuvat muutokset.

(Ponteva 2010, 9.)

Luoma ja Arikoski (2006) ovat sitd mieltd, etta sitoutuminen, kommunikointi ja yhteistyé ovat on-
nistuneen muutoksen tarkeimpia tekijoita. Erittdin tarkedaa on johdon muutokseen sitoutuminen
seka tavoitteen asettaminen muutokselle. Tahadn tarvitaan koko henkildston sitoutumista, etta yh-
teinen paamaara saavutetaan. Hyva yhteistyd johdon ja henkiloston valilla, henkil6ston osallista-
minen muutoksen suunnitteluun seka toteuttamiseen pidetdaan tarkeana. (Luoma & Arikoski 2006,

124-125.)

Muutosprosessia voidaan kuvailla elinkaarimallin avulla, kuten kuviossa 1. Muutoskadyran avulla
muutosprosessi ja sen eri vaiheet kuvataan tyontekijan nakokulmasta, ndin esimiehen on hel-
pompi ymmartaa tyontekijoiden kayttaytymistda muutosprosessin eri vaiheissa seka ennakoida
muutosjohtamisen tarpeita. Muutoskdyra jakaa muutoksen viiteen eri vaiheeseen. Ensimmainen
vaihe kuvaa tilannetta, kun tieto muutoksesta on tavoittanut henkiloston, yleensa reaktio on sil-
loin shokki ja epatoivo. Taman jalkeen tyontekija voi kieltdd muutoksen ja keskittya pohtimaan

mennytta ja miettimaan miksi pitdisi muuttua koska kaikki on hyvin. Tyontekija voi kokea uhkaa
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tyopaikkansa menettamisesta ja kantaa huolta myds ty6paikkansa tulevaisuudesta. Toisessa vai-
heessa tyontekija kokee pelkoa ja vihaa seka epavarmuutta tulevaisuudesta. Tdssa vaiheessa tyon-
tekija kdy omia tunteitaan ja muutoksen epavarmuutta lapi. Tyonsuoritus on alhaisimmillaan tassa

vaiheessa. Mikali tyontekija ei pysty nakemaan muutoksessa ollenkaan positiivista, han voi tuntea

vihaa.
A
Sokki Epatoivo
Kieltaminen .
Eteenpdin
@ jatkaminen
c
=
'_
Pelko Ymmarrys ja
hyvaksynta
Viha
Muutoksen N
Masentuminen .
alku Aika

Kuvio 1. Muutoskayra (Pirinen, 2014, 39 muokattu Kubler-Ross 1969 kuviosta)

Taustalla tassa voi olla henkilon kokemus jaada ulkopuolelle ja pettymys. Henkil6 voi kokea, etta
esimies ei ole kiinnostunut hanen mielipiteistaan. Tyontekija voi myos alkaa lietsomaan vihaa tyo-
yhteisdssd, ja vaarana on, ettd koko tydyhteisd alkaa kokemaan vihaa muutosta kohtaan. Jos ti-
lanne paasee kovin pahaksi, voi olla vaarana kdayda muutoskayran pohjalla ja masentua. Silloin ih-

minen ei kykene tyontekoon ja on lamaantunut. Esimiehelta vaaditaan tilanteessa tukea ja
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ymmarrysta. Tavoitteiden pilkkominen pienemmaksi ja pienetkin onnistumiset huomioiden esi-
mies voi tukea tyontekijaa. Motivointi ja kannustaminen eteenpain on tarkeda tassa tilanteessa.
Seuraavana, kun tyontekija hyvaksyy muutoksen vaistamattomyyden, lahtee han muutoskayralla
pohjalta nousuun. Esimiehen tehtdavana on kannustaa ja vahvistaa tdssa vaiheessa samaan suun-
taan menemista. Muutoksen onnistuminen vaatii oikeita kyvykkyyksia. Esimiehen tulisi |6ytaa tii-
mistdan paras osaaminen ja kykyja seka hyodyntaa niitd. Muutoksen elinkaaren loppupuolella on
hyva koko tiimin kesken arvioida muutosprosessin toteutusta seka lopputuloksia. (Pirinen 2014,

42-58.)

Muutoskayra kuvailee yleisesti ihmisten reagoimista kriisitilanteessa, kuitenkin kaikki ovat yksildita
ja reagoinnit muutoksen eri vaiheissa ovat ihmisilla erilaisia. Kun esimies on perilla eri vaiheista ja
niiden vaikutuksista tyontekijan kayttaytymiseen pystyy han johtamaan vaiheita suunnitelmalli-

semmin. (Pirinen 2014, 38-39.)

3.3 Muutosjohtaminen

Organisaatiomuutoksen lapivieminen on johtajan vaativimpia tehtdvia. Johtajalta vaaditaan vah-
vaa luottamista, uuden ajattelutavan luomista tyoyhteisoon seka koko organisaation sitoutumista
yhteisen tavoitteen taakse. Haastavaa tasta tekee sen, ettd kaikki ovat muutoksen edessa ja opet-

telemassa uusia toimintatapoja. (Hackselius-Fonsen 2017, 44.)

Valpolan (2004, 27) mukaan kaikista tarkeintd muutosjohtamisen onnistumiselle on maarittaa,
mika on muutos, jota halutaan. Hackselius-Fonsen (2017, 9) puolestaan on sitd mieltd, ettd muu-
tosjohtaminen on tietoisuuden muuttamista. Korhosen ja Bergmanin (2019) mukaan johdon vas-
tuulla on saada strategia ja uudet ajatukset toteutumaan organisaatiossaan. Keskeistd etenemi-
selle on esimiesten mukaan saaminen, tarkeda tassa on, ettd esimiehilld on yhteinen ymmarrys
tavoitteesta ja siitd miten se kdytannossa vaikuttaa omaan tyéhon. (Korhonen & Bergman 2019,

92-93.)

Esimiehen arki koostuu suurimmaksi osaksi pienista ja suurista muutoksista, niiden johtamisesta.
Heidan roolinsa muutoksessa on merkittava. Organisaatiomuutokset vaativat pitkajanteista ja joh-

donmukaista johtamista. Tyontekijoiden kuunteleminen ja tyoyhteison yhteishenki on tarkeassa
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roolissa muutostilanteessa. Esimiehen tuki on myos tarkeaa. (Pirinen 2014, 13-16.) Esimiehelta
vaaditaan muutoksessa jamakkaa ja johdonmukaista johtamista ja lasndaoloa. Muutostilanne on
uusi my06s esimiehelle, ja yhteistyossa tyontekijoiden kanssa voidaan saavuttaa onnistumisia. Esi-
miehen tehtdvat muutoksessa liittyy sekd ihmisten ettd asioiden johtamiseen. (Mts. 61.) Pirisen
(2014) mukaan esimiehen tehtaviin muutoksessa kuuluu nelja osa-aluetta (Kuvio 2.) Esimiehen
tehtavana on muutoksen tavoitteiden seka toteutuksen johtaminen, lasndolo ja tyontekijoiden in-

nostus muutoksessa. (Pirinen 2014, 61.)

LASNAOLO TAVOITE

INNOSTUS TOTEUTUS

Kuvio 2. Muutosjohtamisen esimiehen ympyra (Pirinen 2014, 62)
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Lilketoiminnan

johtaminen

Muutoksen

[tsensd Tiimin

johtaminen

johtaminen johtaminen

Tyontekijan

johtaminen

Kuvio 3. Muutosjohtamisen nelja nakékulmaa (Pirinen 2014, 22, muokattu)

Muutosjohtamista voidaan ldhestyd neljasta eri nakokulmasta, kuten kuviossa 3. Pirisen (2014)
mukaan muutostarpeen tulee ldhtea yrityksen liiketoiminnasta. Yrityksen tulevaisuutta ajatellen
on pakko muuttua, jotta pysytaan mukana kovassa kilpailussa. Jatkuva edistyminen ja nykyisten
toimintatapojen kyseenalaistaminen auttaa selviytymaan. Jotta yritys menestyy, on sen uudistut-
tava ja kehitettdva toimintaansa. Saavuttaakseen tulokset muutoksessa esimies tarvitsee tiimiaan.
Esimiehen tulee rakentaa luottamuksellinen ilmapiiri tiimilleen, jossa on hyva tiimihenki, joka taas
lisda esimiehen ja tyontekijoiden motivaatiota muutoksessa. Muutoksen kohdatessa tyontekija kay
|api omaa muutosprosessiaan. Muutos tuntuu tyontekijasta joko myonteiseltd tai kielteiselta. Kui-
tenkin muutos luo tydntekijalle aina jonkinlaista epavarmuutta. Talldin tarvitaan esimiehelta em-

patiakykya. Tyontekija kokee turvallisuuden tunnetta muutoksessa esimiehen johdonmukaisella
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johtamisella. Se miten esimies kykenee johtamaan itsedan, vaikuttaa olennaisesti tiimin suoriutu-
miseen ja jaksamiseen muutoksessa. Muutosprosessissa esimiehen on tarkea huolehtia omasta
jaksamisestaan, koska muutos kuluttaa energiaa. Esimiehen on etenkin syyta kiinnittdd huomiota
itsensa johtamisessa omien tehtdvien priorisointiin, omaan suhtautumiseen muutosta kohtaan

sekd omien rajojen tunnistamiseen ja mahdollisen avun pyytdmiseen. (Pirinen 2014, 22-34.)
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1. Luodaan kiireellisyyden ja vilttdmattdmyyden tunne
henkiléstén ja johdon kesken.

2. Perustetaan tiimi ohjaamaan muutosta, tiimin on
oltava riittdvan vahva, luotettava ja heilld tulee olla
sama padamasra.

3. Laaditaan jarkeva visio, eli tulevaisuudenkuva, seka
strategia sen tueksi.

4, Viestitddn muutosvisiosta eri viestintdkeinoilla, niin
ettd koko henkil6std ymmartdisi muutoksen
tavoitteet sekd uuden suunnan.

5. Valtuutetaan henkildstd toimintaan, esteiden
poistaminen muutoksen tieltd, jotta henkilstd voi
osallistua vision toteuttamiseen.

6. Varmistetaan lyhyen aikavilin onnistumiset, tdma
antaa motivaatiota jatkaa eteenpdin.

7. Parannusten vakiinnuttaminen sek3 toteutetaan
uusia muutoksia. Hyddynna lyhyen aikavalin
onnistumisia ja lisd3 vauhtia entisestdan.

&. Juurrutetaan uudet toimintatavat yrityksen
kulttuuriin sekd pyritdan tekemiian ne pysyviksi.
(Kotter 1996, 17-18.)

Kuvio 4. Muutosjohtamisen kahdeksanvaiheinen malli (Kotter 1996, 17-18. muokattu)

Tunnettu muutosjohtamisen asiantuntija John P. Kotter (1996) on esitellyt kahdeksanvaiheisen

muutosjohtamisen mallin (Kuvio 4), jossa kuvataan muutosprosessin eteneminen.

Kotterin (1996) mukaan tdaman kahdeksanvaiheisen muutosjohtamisen mallin 1-4 vaiheet auttavat
yrityksen nykytilanteen purkamisessa, kun taas vaiheissa 5-7 otetaan kaytt66n monia uusia tapoja

toimia. Vaiheen viimeinen osa juurruttaa muutokset yrityksen kulttuuriin seka pyrkii tekemaan
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niita pysyviksi. Pysyviin muutoksiin tahtaavilla on tarkea noudattaa vaiheen kaikkia osia, edella

mainitussa jarjestyksessa. (Kotter 1996, 19-20.)

Luoma ja Arikoski (2006) sanovat, ettd edellytyksend menestykseen on hyvinvoiva ja edistykselli-
nen henkilostdé mutta myods hyva johtaminen. Hyva johtaminen luo tydyhteisdon positiivisen ilma-
piirin ja hyvia tuloksia. Etenkin muutostilanteissa johtaminen korostuu entisestaan. Esimieheen
kohdistuu seka tyoyhteisosta ettd ulkopuolelta suuria odotuksia, toiveita ja myds vaatimuksia.

(Luoma & Arikoski 2006, 131-132.)

Laurila (2017) on tutkinut vaitoskirjassaan esimiesten ja henkiloston kasityksia hyvasta
muutosjohtamisesta. Tutkimuksen lopputuloksena eroteltiin nelja laadullisesti erilaista
muutosjohtajuuskasitettd, jotka ovat ohjaava, osallistava, innostava ja emansipoiva. Naista syntyi
muutosjohtamista havainnollistava kompassimalli, kuten kuviosta 5 nakee. Kasitykset eroavat
toisistaan siind suhteessa, onko esimiestyon sisdltd enemman toiminta- vai tunnekeskeista, ja

miten kommunikaatio kulkee esimiehen ja henkiloston valilla. (Mts. 199-201.)

Ohjaavassa muutoskasitteessa esimieheltd odotetaan selkeiden tavoitteiden asettamista toimin-
nalle. Tassa kdsitteessa painottuu viestintd ylhaalta-alaspain, esimiehelta alaisille kulkeva viestinta.
Ohjaava muutoskasite pitda sisallaan tavoitteiden asettamisen, resursseista huolehtimisen seka

edistymisen seuraamisen. (Mts. 138.)

Osallistava muutosjohtajuus pitda sisallaan henkiloston osallistamisen mukaan muutokseen. Ta-
man uskotaan vaikuttavan henkildston motivaatioon, tydon mielekkyyteen seka vahentamaan muu-
tosvastarintaa. Tahan kasitteeseen sisaltyy vastuun delegoiminen. Taman kasityksen mukaan esi-
miehen tulisi keskustella muutoksesta kaytannon tasolla jo alkuvaiheessa suunnittelua.
Suunnitteluun tulisi osallistaa my6s mukaan mahdollisimman paljon suorittavan tyon henkilgita.
Koetaan, ettda mahdollisimman tasavertainen huomioiminen ylimman johdon, esimiesten seka

henkiloston valilla luo toimivuutta muutokselle seka oikeudenmukaisuuden tunnetta. (Mts. 154-

155, 164.)
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Innostavassa muutosjohtajuuskadsitteessa painotetaan tunnekeskeisyyttda. Tdssa on tarkeaa yl-
haalta alaspdin kulkeva viestinta. Esimiehen odotetaan auttavan alaisiaan kokemaan muutos mah-
dollisuutena ja positiivisessa valossa. Mahdolliset kielteiset tunteet tulisi kddntdd myonteisempaan
suuntaan. Kannustava ja rohkaiseva esimies luo uskoa henkildstélle muutoksen aiheuttaman epa-
varmuuden ja huolen keskella. Vision merkityksellistamisella tarkoitetaan innostamista ja motivoi-
mista muutokseen. Esimiehen toivotaan myos olevan esimerkkina alaisilleen muun muassa omalla
myonteisyydelldan ja sitoutumisella muutokseen. (Mts. 165-166, 172.) Laurilan (2017) mukaan
kompassimallin neljannessa vaiheessa keskitytddn emansipoivaan muutosjohtajuuteen. Tama on
tunneperadisten asioiden huomioimista, negatiivisten tunteiden purkamista seka esimiehen asettu-
mista alaisen tilanteeseen eli empatian osoittamista. My6s huolien kuuntelu ja alaisten kohtaami-

nen yksilona pidettiin tarkeana. (Mts. 175-176, 180, 200.)

Toiéwinta- i
keskeisyys

viestinti

Kuvio 5. Laurilan muutosjohtamisen kompassimalli (Laurila 2017, 202)
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4 Muutosviestinta

Aberg (2006, 96) maarittelee viestinnan tydyhteison voimavaraksi, joka tukee tavoitteita seka tu-
losten saavuttamista. Juholin (2013, 44) puolestaan tiivistaa viestinnan yhteiseksi asiaksi, jossa
kommunikoidaan vuorovaikutuksessa seka vaihdetaan tietoa ja kokemuksia yhdessa. Muutosvies-
tintd on onnistunutta, kun se on selkeda ja yksinkertaista. Henkilostolle tulee antaa aikaa sisdistaa
tieto muutoksesta ja sen vaikutuksesta ja vuoropuhelu on tarkedd, jotta myos henkiloston mahdol-
lisia huolia ja kysymyksia kuunnellaan. Viestiminen kerran ei riitd, vaan on varauduttava toista-

maan yha useammin viestia. (Joki 2018, 198.)

4.1 Viestinta muutoksessa

Muutosviestintd on osa organisaation strategista viestintaa, jonka tavoitteena on auttaa henkil6s-
t6d muutoksen toteutukseen. Viestinnan avulla muutoksen suunnittelu ja toteutus selkeytyy,
muutoksen tarkoitus ja tavoitteet tulevat esille ja viestintd luo mahdollisuuksia yhteiseen vuoro-
vaikutukseen. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 19-22.) Myllymaen (2018) mukaan muutosviestintda
tarvitaan muutostahdon syntymiseen ja yllapitoon seka pienentamaan muutosvastarintaa. Usein
muutosviestintd on monikanavaista viestintdaa. (Myllymaki 2018, 13.) Organisaatiomuutokset vaa-
tivat viestinnan tehostamista. Viestinnan tulee olla selkeda, totuudenmukaista seka informatii-
vista. (Stenvall & Virtanen 2007, 72.) Juholinin (2013) mukaan muutosta ei ole mahdollista toteut-
taa ilman viestintdaa. Muutosviestinta sisaltaa monenlaisia tehtavia. Viestinnan tehtavat
vaihtelevat muutosprosessin eri vaiheissa. Muutosprosessin alussa, suunnitteluvaiheessa on tar-
keda informoida henkilostod, seka tarkeimpia asiakkaita tilanteesta. Alussa viestinta on yleisella
tasolla, koska tietoa ei valttamatta viela ole paljoa. Kun muutosprosessi etenee, viestintd muuttuu

yksityiskohtaisemmaksi. (Juholin 2013, 391-393.)

Viestintad saa monesti kritiikkia osakseen muutoksessa. Koetaan, ettei tietoa saada tarpeeksi tai
viestinta ei ole tarpeeksi avointa. On tarkeda puhua seka tasta hetkesta etta tulevaisuudesta. Muu-
tosprosessin aikana tietoa tulee paljon, henkiléston voi olla haastavaa poimia juuri olennainen
tieto itselleen. Esimiehen tehtdvana on selkeyttda tieto henkilostolle ymmarrettavaksi. Heti alussa
on hyva kayda lapi henkiloston kanssa muutokseen liittyvat kasitteet, seka niiden merkitykset.

Tassa kohtaa korostetaan myos vuoropuhelua, jotta muutoksen tavoitteet selkiintyvat kaikille.
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Muutosviestinnan tulee jatkua koko muutosprosessin ajan, ei vaan muutoksen alussa. (Pirinen
2014, 117-121.) My6s (Juuti ja Virtanen 2009, 151) ovat sitd mieltd, ettd esimiehen tehtavana on

olla avoin ja rehellinen viestimisessa mutta kuitenkin totuudenmukainen.

Juholinin (2009) mukaan mikali muutoksesta ei viestita tai viestintd on huonoa, voi tilanne johtaa
kriisiin ja vaatia kriisiviestintdaa. Muutosviestinnan tehtavat ovat moninaiset. Henkil6ston tulee si-
sdistaa uudet toimintatavat ja arvot. Oma tyo ja koko organisaation tyo ja tavoitteet tulisi ndhda
kokonaisuutena. Vision nakeminen ja siihen sitoutuminen on erityisen tarkeaa. (Juholin 2009a,

320-321.)

Viestinnan vastuualueet on hyva jakaa organisaatiossa heti alkuun. Yleensa organisaation johto
vastaa suurten linjauksien viestimisestd. Viestinnan vastuuroolien jakaminen selkiyttdaa viestintdaa
sekd varmistaa sen etta kaikki oleellinen huomioidaan jo suunnitteluvaiheessa. (Heiskanen & Lehi-
koinen 2010, 65-66.) Muutosviestinta on tavoitteellista, etenkin kun kyse on strategisista valin-
noista. Jokaisen henkilostostda on ymmarrettava ne oman tyonsa kannalta. Tarkein ja ensisijaisin

osapuoli muutosviestinndssa on henkilostd. (Juholin 2017, 244-249.)

Juholinin (2017, 244) mukaan muutosviestintd on tavoitteellista silloin etenkin, kun kyse on strate-
gisista paatoksistda. Myods muutosviestinnassa toimii strategisen tyoyhteiséviestinnan malli (luku

4.2.)

4.2 Sisainenviestinta

Sisdinen viestinta on yrityksen sisalla tapahtuvaa viestintaa ja vuorovaikutusta. Tavoitteena on pi-
taa henkilostd ajan tasalla yrityksen asioista kuten liiketoiminnasta, strategiasta ja muutoksista
seka yrityksen taloudesta ja parantaa tyon tuloksia ja tehokkuutta. Sisdinen viestinta luo positii-
vista yrityskuvaa, mika saa taas henkilston kokemaan ylpeytta yritykseen kuulumisesta. Tarkeda
on, ettd jokainen henkilostoon kuuluva tietaa yrityksen ydinosaamisen ja osaa siita tarvittaessa
kertoa omille sidosryhmilleen. (Joki 2018, 189.) Sisdiseen viestintdaan yrityksessa kaytetaan erilaisia
viestintdkanavia. Kokousten ja tiedotustilaisuuksien jarjestaminen on yksi tapa, sen etuna on mah-
dollisuus vuoropuheluun. Yrityksissa on kdytossa yleensa my6s Intranet, josta jokainen henkil6s-

toon kuuluva voi lukea samat uutiset ja tiedotteet. Myds sahkoposti on tehokas keino informoida
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tyontekijoita, kunhan sita kdaytetaan harkiten ja muistetaan etta sahkoposti ei sovellu kaikkien asi-

oiden viestimiseen. (Joki 2018, 195.)

Juholin (2009) jakaa viestintdosaaminen neljaan eri osa-alueeseen (ks. kuvio 6.), néma painottuvat

eri tavoin eri vaiheissa. Ensimmaisena tarvitaan kykya kommunikoida puhuen ja kirjallisesti, seka

keskusteluvalmiutta. Toisessa viestintdosaamisen osa-alueessa painotetaan suhdetta muihin ihmi-

siin. Kolmannessa vaiheessa puhutaan eri viestintavalineiden hallinnasta, kuten digitaalisten tyos-

kentelyalustoiden sekd sahkopostin kdyttamisestd. Neljds vaihe on strategia, eli edella mainittujen

osaamisten soveltamista eri tilanteissa eri yhteistydkumppaneiden kanssa. (Juholin 2009b, 30-31.)

Viestintdosaaminen

lImai Strategia
maisu
edellisten

hyddyntdminen

suullinen ja
kirjallinen

Suhteet ja

verkostot

Viestinta-

vélineiden

kumppaneihin hallinta ja

ja sidosryhmiin kehittaminen

Kuvio 6. Viestintdosaamisen osatekijat (Juholin 2009b, 31, muokattu)

Juholin (2013) kayttaa sisdisesta viestinnasta pikemminkin termia tyoyhteisoviestintda. Hanen mu-

kaansa viestinta on muuttunut ja kehittynyt, eika se ole pelkdstdaan enaa yksisuuntaista ylhaalta-

alas tiedotusta vaan keskindistd vuorovaikutusta. (Juholin 2013, 175.)
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Strategisella tyoyhteisoviestinnadlld on selkedasti tavoitteet ja tarkoitus. Tavoitteet tulevat koko or-
ganisaation tavoitteista, ja talla pyritadn varmistamaan tydyhteison tyonteon sujuvuus, tyéhyvin-
vointi sekd organisaation menestyminen. (Juholin 2017, 121.) Juholin (2017) jakaa strategisen tyo-

yhteisoviestinndan neljaan ulottuvuuteen.

1. Johdettu keskustelu tarkoituksena johdetusti esimerkiksi ryhmakeskusteluissa keskustella
ja jakaa ndkemyksia, joita kuunnellaan ja otetaan mahdollisesti huomioon. Tassa korostuu
yksilon kokemus osallistua keskusteluun, vaikuttaa ja kokea mielipiteensa merkityksel-
liseksi.

2. Tiedottaminen selkedsti ja faktat. Faktatiedon jakaminen ja tuottaminen. Olennaista tdssa
on, ettad tydyhteison jasenet myods etsivat oma-aloitteisesti tietoa ja jakavat sitd. Tama vaa-
tii kaikilta jatkuvaa oman osaamisen kehittdmistd ja myonteistd asennetta.

3. Yhteisollisyytta rakentava viestintd. Kolmannessa ulottuvuudessa puhutaan yhteisollisyy-
destd, kun yhteisollisyys on vahvaa, niin onnistumiset kuin huolet voidaan jakaa yhdessa
luottavaisin mielin. Jokainen tydyhteisdssa tuntee kuuluvansa porukkaan.

4. Vastuullinen vuoropuhelu. Jotta jokainen padsee vaikuttamaan ja vastuullisesti viestimadan
sekd omistautumaan tydllensa. (Juholin 2017, 121-127.)
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5 Tutkimustulokset

5.1 Muutoksenvaiheet

Kyselyn ensimmaisessa kysymyksessa haluttiin tiedustella taustatiedoksi, onko vastaaja tyosken-
nellyt Yritys X:ssa jo ennen organisaatiomuutosta. Kyselyyn vastanneita henkil6ita oli yhteensa 21.
Vastaajat jakaantuivat aika tasan, Yritys X:ssa oli tyoskennellyt jo ennen muutosta 11 vastaajaa ja

10 ei ollut (Kuvio 7).

48% (n = 52% (n =
10) 11)
Kylla olen. En ole.

Kuvio 7. Kyselyyn vastanneiden tyohistoria Yritys X:ssda ennen muutosta
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Taulukko 1. Muutoksesta aiheutuneita tunteita

1 Tay- 3 Jok- 4 Tay-
sin eri 2 Jok- seenkin | sin sa- En
mieltd | seenkin samaa maa osaa Yh- Kes-
eri mielta mielta mielta | sanoa | teensa | kiarvo
2 6 10 2 1 21 2,60 3
Huolestunut 10% 29 % 48 % 10 % 5%
5 11 2 2 1 21 2,05 2
Peloissaan 24 % 52 % 10 % 10 % 5 %
Negatiivisesti yl- 9 8 2 1 1 21 1,75 2
lattynyt 43 % 38 % 10 % 5% 5%
11 3 3 1 3 21 1,67 1
Valinpitamaton 52 % 14 % 14 % 5% 14 %
Positiivisin mie- 1 6 8 5 1 21 2,85 3
lin 5% 29 % 38 % 24 % 5%
1 6 9 3 2 21 2,74 3
Innoissaan 5% 29 % 43 % 14 % 10 %
1 7 7 4 2 21 2,74 3
Tyytyvéinen
5 % 33 % 33 % 19 % 10 %

Taulukosta 1 nakyy tunteita, joita muutos yleensa aiheuttaa. Vastausten keskiarvot sijoittuvat va-
lille 1-3, kuitenkin pdaasiassa keskiarvoon 3. Melkein puolet vastaajista (10) koki olevansa jokseen-
kin samaa mielta siitd, ettda muutos aiheutti huolestuneisuutta. Muutos ei aiheuttanut kovin voi-
makkaasti pelkoa, koska yli puolet vastaajista (11) oli siitd jokseenkin eri mielta ja taysin eri mielta
vditteesta oli (5) vastaajaa. Yli puolet vastaajista (11) ei kokenut muutoksessa valinpitamattomyy-
den tunnetta, koska valitsivat taysin eri mieltd vaittaman tassa kohtaa. Melkein 40 prosenttia vas-
taajista (8) oli jokseenkin samaa mielta vadittaman positiivisin mielin kanssa. Melkein puolet vastaa-
jista (9) olivat tunteen innoissaan kanssa jokseenkin samaa mieltd, ja melkein kolmas osa (6) koki
olevansa jokseenkin eri mielta. Tyytyvdainen kohta asteikolla jakoi vastaajien nakemykset melko ta-
saisesti, jokseenkin samaa mieltd koki olevansa (7) vastaajaa ja jokseenkin eri mielta (7) vastaajaa.

Tdysin samaa mielta vaitteen kanssa oli melkein viides osa (4) vastaajista.



25

Vastaajille annettiin mahdollisuus tarkentaa tuntemuksiaan avoimella kysymykselld, mikali muutos

aiheutti muita tuntemuksia. Padsaantoisesti vastauksista korostui huoli, Iahinnd muutoksen aika-

tauluun liittyen seka tulevaisuuteen ja tyotehtaviin liittyen koettiin huolta.

Ldhinnd huoli muutoksen aikataulusta...

Huoletti miten tulee vaikuttamaan tulevaisuuteen ja tyétehtdviin..

Taulukko 2. Arvioita vaittamista liittyen muutokseen

3 Jok-
1 Tay- 2 Jok- seenkin 4 Taysin Me-
sin eri seenkin samaa samaa En osaa | Yh- Kes- | di-
mielta | eri mielta mielta mielta sanoa |teensa|kiarvo Jaani
Sain tietoa muutokseen 0 4 11 5 1 21 3,14 3
johtaneista syista. 0% 19 % 52 % 24 % 5%
Muutoksen tavoitteet
perusteltiin minulle hy- 2 4 11 3 1 21 2,86 | 3
vin. 10 % 19 % 52 % 14 % 5 %
Minulle kerrottiin miten 1 5 9 5 1 21 3,00 3
muutos tulee vaikutta-
maan tyohoni/tyotehta-
viini. 5% 24 % 43 % 24 % 5%
Muutosprosessin ete- 0 2 8 10 1 21 3,48 4
neminen jaaikataulu
kaytiin lapi henkilostén
kanssa. 0% 10 % 38 % 48 % 5 %

Taulukossa 2 nakyy arvioita liittyen muutokseen. Keskiarvo asettui melko tasaisesti jokaisen vaitta-

man kohdalla luvun 3-4 vilille. ”Sain tietoa muutokseen johtaneista syista” yli puolet (11) koki ole-

vansa jokseenkin samaa mielta. Jokseenkin eri mieltd tasta vaittdmasta oli melkein viides osa (4),

taysin samaa mielta ldhes neljas osa (5). “Muutoksen tavoitteet perusteltiin minulle hyvin” kerasi
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myos yli puolet (11) vastaajista kohdassa jokseenkin samaa mielta. Vastaajat olivat melko tasai-
sesti vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta (4) ja vaittaman tdysin eri mielta (3). ”"Minulle kerrot-
tiin, miten muutos tulee vaikuttamaan tyohoni/tyotehtaviin” kanssa jokseenkin samaa mieltd on
hieman yli 40 % vastaajista (9). Tassa kohtaa vastaajat jakaantuivat tasan vaihtoehtojen jokseenkin
eri mieltd (5) seka taysin samaa mielta (5). Viimeisena taulukossa arvioitiin miten ”Muutosproses-
sin eteneminen ja aikataulu kdytiin 1api henkiloston kanssa” vastaajat olivat oikeastaan melko yksi-

mielisesti tdysin samaa mielta asiasta (10).

Taulukko 3. Muutoksen vaikutus tyotehtaviin vastaajaryhmien valilla

Arvioi seuraavia vaittamia muutoksesta.:
Minulle kerrottiin, miten muutos tulee Oletko tyéskennellyt Yritys X:ssd jo ennen
vaikuttamaan ty6honi/tyotehtaviini. organisaatiomuutosta?
Kylla olen. | Enole.

N=21 N=11 N=10
1 Taysin eri mielta 5% 0% 0 10 % 1
2 Jokseenkin eri mielta 24 % 18 % 2 30 % 3
3 Jokseenkin samaa mielta 43 % 55 % 6 30 % 3
4 Taysin samaa mielta 24 % 18 % 2 30 % 3
En osaa sanoa 5% 9 % 1 0% 0

Taulukossa 3 on tehty ristiintaulukointi. ”Minulle kerrottiin, miten muutos tulee vaikuttamaan tyo-
honi/tyotehtaviini.” Tassa kohtaa oli eniten eroavaisuuksia, joten silla perusteella vaittama halut-
tiin ristiintaulukoida. Vertailua tdssa on tehty kahden vastaajaryhman valilla, Yritys X:ssa jo ennen
muutosta tyoskennelleet seka vastaajat, jotka eivat ole tyoskennellyt ennen muutosta tassa yrityk-
sessa. Taulukon 3 mukaan henkil6t, jotka ovat tydskennelleet Yritys X:ssa jo ennen muutosta olivat
melko yksimielisesti tietoisia siitd, miten muutos tulee vaikuttamaan heidan ty6tehtaviinsa. Kun

taas uusien tyontekijoiden valilld jakaantui mielipiteet vaittamien valilla melko tasaisesti asteikolla.
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Taulukko 4. Arvioita tyoyhteison toiminnasta muutoksessa

3Jok-
2Jok- | seen- | 4Tay-
1Taysin | seen- | kin sa- | sin sa- En
eri kin eri maa maa osaa Yh- Kes- | Medi-

mieltd | mielta | mieltd | mieltd | sanoa |teensé |kiarvo | aani
Olen saanut tukea tytkavereil- 0 4 13 3 1 21 2,95 3
tani muutosprosessin aikana
riittavasti. 0 % 19 % 62 % 14 % 5%
Koen ettd pystyin puhumaan 0 3 8 9 1 21 3,30 3
muutoksen aiheuttaneista tun-
temuksista tydkavereiden
kanssa avoimesti. 0 % 14 % 38 % 43 % 5%
Tybdyhteistssa suhtauduttiin 0 7 9 2 3 21 2,72 3
muutokseen positiivisesti. 0 % 33 % 43 % 10 % 14 %
TyOyhteisdssa suhtauduttiin 2 7 8 1 3 21 2,44 25
muutokseen negatiivisesti. 10 % 33 % 38 % 5% 14 %

Taulukossa 4 nakyy arvioita tydyhteison toiminnasta muutoksessa, keskiarvo jakaantui aika tasan
arvojen 2-3 vilille. "Olen saanut tukea tyokavereiltani muutosprosessin aikana riittavasti”, yli puo-
let vastaajista (13) oli jokseenkin samaa mieltd tasta. Jokseenkin eri mieltd tasta oli melkein viides
osa (4).”Koen etta pystyin puhumaan muutoksen aiheuttaneista tuntemuksista tyokavereiden
kanssa avoimesti” taysin samaa mielta (9) ja jokseenkin eri mieltd (8) vaihtoehdot kerasivat miltei
saman maaran vastaajia. " Tyoyhteisossa suhtauduttiin muutokseen positiivisesti” vaitteen vastaa-
jista melkein puolet (9) olivat tasta jokseenkin samaa mielta, jokseenkin eri mielta tasta oli (7).
"Tyoyhteistssa suhtauduttiin muutokseen negatiivisesti” vastaukset jakaantuivat melko tasaisesti

kohtien jokseenkin samaa mielta (8) ja jokseenkin eri mielta (7) kanssa.
Tyoyhteison toiminnasta oli mahdollista kertoa myds omin sanoin avoimessa kysymyksessa. Vas-
tauksissa korostui huoli siitd, miten muutos tulee vaikuttamaan omiin tyétehtaviin tulevaisuu-

dessa.

Tybyhteisdssé herdsi huoli miten vaikuttaa omaan tyéhoén..



5.3 Muutosviestinta

Viestintdd muutoksessa on arvioitu erilaisten vaittdmien avulla (Taulukko 5). Viestinta koettiin
padsaantoisesti totuudenmukaisena ja selkeana.

Taulukko 5. Arvioita viestinndstd muutoksessa
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3Jok- | 4Tay-
1Tay- | 2Jok- | seen- sin En
sin seen- | kinsa-| sa- 0saa Me-
eri Kin eri maa maa sa- Yh- Kes- di-
mieltd| mielta | mielta |mieltd | noa |teensa | kiarvo | aani
Muutokseen liittyen jarjestettiin tarpeeksi 1 6 11 2 1 21 2,70 3
yhteisia tiedotustilaisuuksia. 5% 29 % 52 % 10% | 5%
Henkiloston mielipiteita muutokseen liit- 3 8 7 1 2 21 2,32 2
tyen kuunneltiin. 14% | 38 % 33 % 5% |10 %
0 8 9 2 2 21 2,68 3
Sain tietoa riittavasti muutoksesta. 0% 38 % 43 % 10% |10 %
0 5 10 3 3 21 2,89 3
Viestinta oli totuudenmukaista. 0% 24 % 48% | 14 % |14 %
1 5 10 3 2 21 2,79 3
Viestinta oli selkeaa. 5% 24 % 48 % | 14 % |10 %

Yli puolet vastaajista (11) oli jokseenkin samaa mieltd, ettd muutokseen liittyen jarjestettiin

tarpeeksi yhteisia tiedotustilaisuuksia. Jokseenkin eri mielta tasta asiasta oli melkein kolmas

osa vastaajista (6). "Henkiloston mielipiteitd muutokseen liittyen kuunneltiin” jokseenkin eri

mieltd tastd oli melkein 40 % vastaajista (8). Jokseenkin samaa mieltd yli 30 % vastaajista (7).

”Sain tietoa riittdvasti muutoksesta” vaittamaan jakaantuivat vastaukset aika lailla tasan.

Melkein puolet (9) olivat jokseenkin samaa mielta tasta ja melkein 40 % (8) jokseenkin eri

mieltd. ”Viestinta oli totuudenmukaista” vastaajista puolet (10) olivat tdsta jokseenkin samaa

mieltd. Jokseenkin eri mieltd oli hieman yli viides osa vastaajista (5). ”Viestinta oli selkedaa”

vaitteessa vastaukset jakaantuivat miltei samanlailla kuin edellisessa vaitteessd. Melkein

puolet vastaajista (10) kokivat olevan jokseenkin samaa mielta. Jokseenkin eri mieltd hieman

yli viides osa (5).
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Kasvokkain 48 %
Sahkoisesti 7 43 %
Kirjallisesti 7
Jotain muuta kautta, miten? 7 9%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 8. Viestintavalineiden kayttd6 muutoksessa

Kasvokkain viestintd (48 %) seka sdahkoinen viestintd (43 %) sai eniten dania, kun kysyttiin,

mita kautta muutoksesta sai tietoa eniten (Kuvio 8). Vaihtoehtona oli myos ”Jotain muuta

kautta, miten?”, jonka tarkennettiin kommenteissa tarkoittavan palavereja.

Yh-
1 2 3 4 5 teenséa
Erittain huo- 1 4 9 6 1 Erittain 21

nosti 5% 19% 43 % 29 % 5% hyvin

Kuvio 9. Muutoksesta tiedottaminen kokonaisuudessaan

Kes- Medi-
kiarvo aani
3,10 3

Kuviosta 9 nakyy 21 vastaajan nakemys muutoksesta tiedottamisesta kokonaisuudessaan. As-

teikolla 1-5 keskiarvo oli 3.1. Noin kolmas osa vastaajista (6) koki tiedottamisen muutoksesta on-

nistuneen melko hyvin. Melkein puolet (9) oli sitd mielta, ettd tiedottaminen onnistui keskinkertai-

sesti. Melko huonoksi viestinnan koki noin viides osa (4) vastaajista.
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Vastaajilla oli myos mahdollisuus kirjoittaa avoimeen kommenttikenttdan, mikali olisi kaivannut

viestimiseen jotain muita keinoja. Vastaukset osoittivat, ettd avoimuutta seka rehellisyytta viesti-
miseen olisi kaivattu enemman. My0s yhteisia tiedotustilaisuuksia ja tyopaikkakohtaisia keskuste-
luja olisi toivottu olevan enemman. Yritys X:n puolelta tiedottamisen koettiin kuitenkin olevan hy-

vaa.

Enemmdn yhteisid tiedotustilaisuuksia muutokseen liittyen, ja enemmydin tyo6-
paikkakohtaisia keskusteluja...

5.4 Muutosjohtaminen

Taulukossa 6 nakyy arvioita esihenkilon toiminnasta muutoksen aikana. Keskiarvo jakaantui arvo-
jen 3-4 vdlille. Pd3asiassa koettiin esihenkilon olleen kannustava ja motivoineen muutokseen seka

olleen riittavasti tavoitettavissa.

Taulukko 6. Arvioita esihenkilon toiminnasta muutoksen aikana

3Jok- [ 4Tay-
1Tay- | 2Jok- seen- sin En
sin seen- | kinsa-| sa- |osaa Me-
eri kin eri maa maa | sa- Yh- Kes- di-
mieltd [ mielta | mieltd | mielta | noa |teensa | kiarvo | aani
Olen saanut tukea esihenkildltani muu- 0 7 7 6 1 21 2,95 3
tosprosessin aikana riittavasti. 0 % 33 % 33% | 29% [ 5%
1 2 8 9 1 21 3,25 3
Esihenkil6 on ollut kannustava. 5% 10 % 38% |43 % [ 5%
2 1 8 8 2 21 3,16 3
Esihenkil® on motivoinut muutokseen. 10 % 5% 38% | 38% |10 %
Esihenkil6 on ollut riittavasti tavoitetta- 1 2 6 11 1 21 3,35 4
vissa. 5 % 10 % 29% | 52% | 5%
Esihenkild on kdynyt muutosprosessia 1 5 8 5 2 21 2,89 3
lapi henkildston kanssa. 5% 24 % 38% | 24 % |10 %
Ty6hyvinvoinnista on huolehdittu muu- 1 7 6 6 1 21 2,85 3
toksen aikana. 5% 33 % 29% [ 29% [ 5%
Olen tyytyvainen esihenkilén toimintaan 1 2 9 7 2 21 3,16 3
muutoksen aikana. 5% 10 % 43 % | 33 % |10 %
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Keskiarvo jakaantui arvojen 3-4 vilille. ”Olen saanut tukea esihenkildltdni muutosprosessin aikana
riittavasti” vastaukset jakaantuivat melko tasan kolmen eri vastausvaihtoehdon valilla. Jokseenkin
samaa mieltd oli (7) vastaajaa ja jokseenkin eri mielta (7). Taysin samaa mieltd asiasta oli melkein
kolmas osa vastaajista (6). ”Esihenkild on ollut kannustava” melkein puolet (9) olivat taysin samaa
mieltd tasta vaitteesta. Jokseenkin samaa mieltd olivat melkein 40 % vastaajista (8). ”Esihenkil6 on
motivoinut muutokseen” vastaukset jakaantuivat tasan kohdassa jokseenkin samaa mielta (8) seka
taysin samaa mielta (8). Yli puolet vastaajista (11) koki olevan tdaysin samaa mieltd siitd, etta esi-
henkil6 on ollut riittavasti tavoitettavissa. Kolmas osa (6) oli vaitteesta jokseenkin samaa mielta.
"Esihenkild on kaynyt muutosprosessia lapi henkiloston kanssa” yli kolmas osa vastaajista (8) oli
jokseenkin samaa mielta tasta. Hieman yli viides osa vastaajista (5) koki olevansa jokseenkin eri
mieltd ja myos taysin samaa mielta vaihtoehdon valitsi (5) vastaajista. Melkein kolmas osa (6) koki
olevan jokseenkin samaa mieltd seka taysin samaa mieltd vditteen "Tyohyvinvoinnista on huoleh-
dittu muutoksen aikana” kanssa. ”Olen tyytyvdinen esihenkilén toimintaan muutoksen aikana”
vditteeseen jokseenkin samaa mielta koki olevan (9) vastaajaa ja taysin samaa mielta tasta oli (7)
vastaajaa. Esihenkilon toiminnasta muutoksessa oli mahdollisuus kommentoida myds tarkemmin
omia kokemuksia avoimeen vastauskenttadan. Avoimeen vastauskenttdan tuli muun muassa kom-

menttia siitd, etta selkeat toimintasuunnitelmat olisi pitanyt olla.

Olisin toivonut tukea enemmdn esimieheltd...

Selkedit toimintasuunnitelmat...
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Taulukko 7. Muutoksen onnistuminen kokonaisuudessaan

3Jok- | 4Tay-
1Tay- 2Jok- seen- sin En
sin seen- | kin sa- sa- |o0saa Me-
eri kin eri maa maa | sa- Yh- Kes- di-
mielta mieltd | mieltd [mielta | noa |teensa | kiarvo | aani
Olen tyytyvainen muutoksen onnistumi- 0 4 7 9 1 21 3,25 3
seen kokonaisuudessaan. 0 % 19 % 33% | 43% | 5%
Muutos on vaikuttanut positiivisesti tyo- 0 5 5 9 2 21 3,21 3
honi. 0 % 24 % 24 % 43 % (10 %
Muutos on vaikuttanut negatiivisesti tyo- 8 5 5 1 2 21 1,95 2
honi. 38 % 24 % 24 % 5% |10 %

Taulukossa 7 muutosta on arvioitu kokonaisuudessaan. Kokonaisuudessaan muutoksen onnistumi-
seen tdysin samaa mielta oli vastaajista melkein puolet (9). Yli kolmas osa (7) oli asiasta jokseenkin
samaa mieltd. Taulukon toinen vaite, “muutos on vaikuttanut positiivisesti tydhoni” tdysin samaa

mieltd vaihtoehdon oli valinnut melkein puolet vastaajista (9). Jokseenkin samaa mielté ja jokseen-
kin eri mielta kerasivat saman verran vastaajia, molemmissa (5). ”Muutos on vaikuttanut negatiivi-
sesti tyohoni” vaitteesta tdysin eri mieltda on melkein 40 % vastaajista (8). Jokseenkin samaa mielta

vaitteesta oli melkein neljds osa (5) vastaajista.

Vastaajilla oli kyselyn lopussa mahdollisuus kommentoida avoimeen vastauskenttdan kehitysehdo-
tuksia liittyen muutokseen tai missa erityisesti on onnistuttu. Avoimissa vastauksissa korostui posi-
tiivisuus, etenkin esihenkilén toiminta oli koettu kannustavaksi ja positiiviseksi. Muutosta oli luon-
nehdittu myos kokonaisuudessaan positiiviseksi kokemukseksi. Kommenteissa nakyi myos, miten

henkilostd kokee, ettd heitd arvostetaan nykyisen tyénantajan toimesta. Etdtyd on myos vaikutta-
nut viestintdan koska osa vastaajista koki, ettei tieda tekeekd oikein asioita ja onko joku muu tyos-

tamassa tyotehtavia, joita on annettu. Tilausprosesseihin kaivattiin myos suunnitelmallisuutta

enemman.

Muutos on osoittautunut positiiviseksi kokemukseksi kokonaisuudessaan..

Etdtyéhon siirtyminen tuntui hankaloittavan viestintdd, koska...



Taulukko 8. Muutoksen positiivinen vaikutus tyohon

Arvioi seuraavia vaittamia koskien ta-
man hetkista tilannetta.: Muutos on
vaikuttanut positiivisesti tyohoni.

1 Taysin eri mielta

2 Jokseenkin eri mielta

3 Jokseenkin samaa mielta
4 Taysin samaa mielta

En osaa sanoa

Oletko tydskennellyt Yritys X:ssa jo
ennen organisaatiomuutosta?

Kylla olen. En ole.

% N % N

N=19 N=9 N=10
0 0 0 0 0

26 % 45 % 4 10% 1
26 % 33% 3 20% 2
45 % 22 % 2 70% 7
0 0 0 0 0

Vastaajaryhmien valilla oli eroa, kun kysyttiin vastaajien timanhetkista tilannetta, onko muutos

33

vaikuttanut positiivisesti tydhon (Taulukko 8). Yritys X:ssd jo ennen muutosta tydskennelleista mel-

kein puolet (4) on vaittamasta jokseenkin eri mielta. Uusista tyontekijoista suurin osa vastaajista
(7) kokee olevansa vditteesta tdaysin samaa mielta. Tulosten perusteella voisi todeta, ettd enem-

misto yrityksen uusista tyontekijoistda ovat kokeneet muutoksen vaikuttaneen positiivisesti ty6-

honsa.
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Taulukko 9. Muutoksen negatiivinen vaikutus tyohon

Oletko tyoskennellyt Yritys X:ssé jo en-
nen organisaatiomuutosta?
Kylla olen. En ole.
% N % N
Arvioi seuraavia vaittamia koskien taméan
hetkista tilannetta.: Muutos on vaikutta-
nut negatiivisesti tyéhdoni.
N=19 N=9 N=10
1 Taysin eri mielta 42 % 11 % 1 70 % 7
2 Jokseenkin eri mielta 26 % 33 % 3 20 % 2
3 Jokseenkin samaa mielta 26 % 56 % 5 0 0
4 Taysin samaa mielta 5% 0 0 10 % 1
En osaa sanoa 0 0 0 0 0

Muutoksen negatiivisesta vaikutuksesta tyohon on tehty ristiintaulukointi (Taulukko 9). Uudet
tyontekijat kokivat olevan oikeastaan yksiselitteisesti sita mieltd, ettei muutos ole vaikuttanut ne-
gatiivisesti heidan tyohonsa. Jos vertaa toiseen vastaajaryhmaan, Yritys X:ssa jo tyoskennelleisiin,
vastasi heistd yli puolet olevansa jokseenkin samaa mielta tasta. Lopputuloksena voisi todeta tau-
lukkojen 7 ja 8 perusteella ettd vastaajista uudet tyontekijat ovat kokeneet muutoksen vaikutta-
neen positiivisesti heidan tydohonsa ja he eivat ole kokeneet negatiivista vaikutusta tyéhén muu-

toksen myota.
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6 Pohdinta

Taman tutkimuksen tutkimusongelmana oli, miten organisaatiomuutos on viety lapi. Tutkimusky-
symyksena oli, milla tavoin henkil6std on kokenut organisaatiomuutoksen. Tutkimustulokset ovat
suuntaa antavia, melko alhaisen (20 %) vastausprosentin vuoksi. Tutkimusongelmaan haluttiin
saada vastaus kyselyn avulla. Tutkimustulosten perusteella voisi todeta, ettd kokonaisuudessaan
vastaajien osalta suurin osa on melko tyytyvdinen muutoksen ldpiviemiseen, eli vastaus tutkimus-

ongelmaan saatiin.

Kun tieto muutoksesta tuli heratti se henkilostossa huolestuneisuutta. Vastauksissa korostui, etta
osaksi huoli liittyi omiin tyétehtaviin tulevaisuudessa seka muutoksen aikatauluun. Muutos
yleensa aiheuttaa epavarmuutta ja huolta, vanhasta luopumista ja uuden opettelua. Pahkinin ja
Vesannon (2013, 4-5) mukaan yksilon nakokulmasta muutokseen liittyy aina epdvarmuutta, van-
hasta luopumista ja uuden opettelua, epailyja ja kyseenalaistamista. Organisaatiomuutos vaatii so-

peutumista organisaation jokaisella tasolla.

Muutostilanteessa on tdrkeaa, ettd henkilosto pidetdan ajan tasalla asioista ja mahdollisuuksien
mukaan viestinta olisi mahdollisimman avointa. Joissakin kohtaa vastauksissa tuli esille, etta yhtei-
sid tyopaikkakohtaisia keskusteluhetkia tai jopa tiedotustilaisuuksia olisi toivottu olevan enem-
man. Kuitenkin muutosviestinnan onnistumista arvioitaessa, suurin osa vastaajista koki viestinnan
onnistuneen. Vastaajat kokivat viestintda olleen melkein yhtd paljon kasvokkain kuin sahkoisesti.
Tassa kohtaa olisikin voinut ajatella kasvokkain viestinndsta olevan viela enemman hyotya, ajatel-
len toiveita, joita vastauksistakin nousi esille. Viestintaan liittyen henkiloston vastauksista nousi
myo0s esiin, etta moni vastaajista koki, ettei henkildstén mielipiteitda muutokseen liittyen kuun-
neltu. Ldmsan ja Hautalan (2005, 186-190) mukaan, mitd enemman henkilostoa otetaan mukaan
muutoksen suunnitteluun ja heidan mielipiteitdan kuunnellaan muutokseen liittyen, sitd enemman
henkildsté on valmis sitoutumaan muutokseen. Myos Laurila (2017) on tutkinut muutosjohtamista
vaitoskirjassaan, jossa han nosti esiin nelja erilaista muutosjohtamiskasitetta. Yksi niista on osallis-
tava muutosjohtajuus, jonka uskotaan vaikuttavan henkil6ston motivaatioon, tyon mielekkyyteen
sekd vahentamaan muutosvastarintaa. Taman kdsitteen mukaan muutoksen suunnitteluun tulisi
osallistaa myds mukaan mahdollisimman paljon suorittavan tyon henkilostéa, tama luo toimi-

vuutta johdon ja henkiloston valille seka oikeudenmukaisuuden tunnetta. (Laurila 2017. 154-155.)
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Hackselius-Fénsen (2017, 73) puolestaan on sitd mieltd, ettd menestys vaatii jokaiselta organisaa-
tion jasenelta yhteisen tavoitteen ja roolinsa tiedostamista, joka vaatii jatkuvaa vuoropuhelua yri-

tyksessa, avointa ilmapiiria ja henkiloston osallistamista.

Henkil6std koki pddasiassa, etta viestinta oli muutoksessa totuudenmukaista seka selkeda. Myos
Stenvallin & Virtasen (2007, 72) mukaan viestinnan tulee olla selkeda, totuudenmukaista seka in-
formatiivista. Muutosjohtamista arvioitiin vaittamien avulla, liittyen oman esihenkilén toimintaan
muutoksessa. Muutosjohtamisen osalta nousi esiin padsaantoisesti tyytyvaisyytta oman esihenki-
I6n toimintaan muutoksessa. Enemmisto vastaajista oli sitd mieltd, ettd esihenkilon toiminta oli
kannustavaa, esihenkild motivoi muutokseen, ja oma esihenkil® oli riittdvasti tavoitettavissa. Tyo-
yhteison toimintaan muutoksessa oltiin myos padasiassa tyytyvaisia, esimerkiksi tyoyhteison tu-
keen muutoksessa ja avoimuuteen tyoyhteisdssa koettiin olevan melko tyytyvaisia kokonaisuudes-
saan. Ylikoski ja Ylikoski (2009, 59) ovat samaa mieltd, he pitdvat tyoyhteison voimavarana

muutoksessa yhteisollisyytta, joka korostuu etenkin muutosten ja kriisien aikana.

Joitakin vastauksia haluttiin vertailla vastaajaryhmien valilla, ensimmaisen kysymyksen perusteella
onko vastaaja tyoskennellyt Yritys X:ssd ennen muutosta vai ei. Koska henkildsto oli eri asemassa
muutoksen tapahtuessa, osan jo ollessaan tOissa Yritys X:ssa ja osalla tydnantaja vaihtui muutok-
sen myotd. Nadin ollen voisi ajatella joissakin vastauksissakin olevan eroavaisuuksia vastaajaryh-
mien valilla. Vastaukset vaittamissa jakaantui kuitenkin aika tasaisesti. Kun kysyttiin timanhetkista
tilannetta, onko muutos vaikuttanut positiivisesti tydhon, oli vastaajien valilla selkeammin havait-
tavissa eroa, siten ettd uusista tyontekijoistd enemmistd koki muutoksen vaikuttaneen positiivi-

sesti tydhonsa. Kokonaisuudessaan tutkimustulokset tukevat tyon teoreettista viitekehysta hyvin.

Tutkimustulosten perusteella kehittamisehdotuksena muutokseen liittyen nousi henkiléston osal-
listaminen muutokseen. Myds viestinnan huolellinen suunnittelu ja toteuttaminen, etenkin kasvo-
tusten on tarkea osa onnistunutta muutosta. Kaiken kaikkiaan avoimuus, sekd johdon ja henkil6s-

ton valilla toteutuva vuoropuhelu on edellytys onnistuneelle muutokselle.
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Luotettavuus

Opinnaytetyon luotettavuuteen vaikuttaa eniten tutkija itse. Erilaisilla valinnoilla voidaan vaikuttaa
tuloksiin, mita tyosta saadaan. Tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan luotettavuustarkastelulla,
kahden paakasitteen avulla validiteetti ja reliabiliteetti. Talla pyritaansiihen, ettd saadut tulokset
ovat oikeita. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten pysyvyytta, eli jos tutkimuksen toteut-
taa uudelleen saadaan samat tulokset. Validiteetilla tarkoitetaan, ettd tutkimus kohdistetaan oikei-
siin asioihin. Tiivistettyna luotettavuuden tarkastelulla tarkoitetaan sita, etta tutkimusprosessissa
on tehty oikeita valintoja ja valinnat on perusteltu hyvin. Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutki-
muksen kriteereissa on eroja, molemmilla pyritdan kuitenkin mahdollisimman luotettavaan loppu-
tulokseen. (Kananen 2015, 337-343.) Johnson ja Christensen (2009) pitdavat kvantitatiivisen tutki-
muksen tarkeimpanad ominaisuutena validiteettia ja reliabiliteettia. Reliabiliteetilla (reliability)
kuvataan tutkimuksen luotettavuutta, vakautta ja yhdenmukaisuutta. Validiteetilla (validity) il-
maistaan tutkimusta tehdessa kuinka hyvin valittu mittaus- ja tutkimusmenetelma mittaa juuri sita
tutkimuksen ilmiotd mitd halutaankin mitata. (Johnson & Christensen 2009, 143-150.) Tulosten
opinnaytetyossa tulee olla luotettavia, usein kirjoittaja pohtii tydonsa luotettavuutta vasta loppuvai-
heessa tyon tekemista. Luotettavuus tulisi huomioida heti tutkimusprosessin alussa. (Kananen

2015, 342.)

Taman opinnaytetydn luotettavuus varmistettiin jo kyselylomaketta suunniteltaessa. Luotettavuus
pyrittiin huomioimaan myos oikealla tutkimusotteen valinnalla. Kyselylomakkeen kysymykset mie-
tittiin tarkkaan, ja kysyttiin vaan sitd mita tyon kannalta halutaan selvittaa. Kyselyn linkki oli julki-
nen nettilinkki, joka tarkoittaa sitd, ettei kenenkaan tietoja kerata talteen, kun he vastaavat kyse-
lyyn, saatesanoissa korostetaan viela sitd, etta kysely on anonyymi ja tuloksia kasitellaan
luotettavasti. Varmistaen luotettavuuden viela parhaiten, pyysin Yritys X:n yhteyshenkilon valitta-
maan kyselylinkin saatesanoineen henkilostolle. Kyselyn vastausprosentti jai odotettua alhaisem-
maksi. Taman vuoksi tuloksia ei voi yleistdad, vaan ne ovat suuntaa antavia. Kyselyyn vastasi koko-
naisuudessaan 21 henkil63a, joista 11 oli tydskennellyt Yritys X:ssd jo ennen muutosta ja 10 ei ollut.
Kyselyn tuloksista voi kuitenkin tehda jonkinlaista arviota Yritys X:lle, miten henkilosto on kokenut
muutoksen. Tutkimuksen validiteetti olisi ollut korkeampi, mikali vastausprosentti olisi ollut suu-

rempi. Luotettavuuteen voi vaikuttaa myoskin se, ettd muutoksesta on kulunut jo hieman aikaa.
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Mikali sama tutkimus olisi tehty muutoksen alussa, tai heti muutoksen jalkeen, luulen etta silla

olisi voinut olla vaikutusta myds jonkin verran tutkimustuloksiin.

Eettisyys

Ammattikorkeakoulujen eettisten suositusten tavoitteena on tehda opinndytetydprosessista mah-
dollisimman yhtendinen, hyvan tieteellisen kdytannon edistaminen, eparehellisyyden ennaltaeh-
kaisy sekd varmistaa etta opinnaytetyot ovat laadukkaita. (Arene 2020, 4.) Tieteellista tutkimusta
tehdessa tutkijalla on erilaisia velvoitteita liittyen eettisyyteen. Suomalaisessa tiedeyhteisdssa on
sovittu tastd yhteinen tutkimuseettinen ohje. Opinnadytetyossa vastuu tasta kuuluu tutkimuksen
tekijalle ensisijaisesti eli tutkijalle. Henkil6tiedoilla tarkoitetaan tietoja, joista henkilé on tunnistet-
tavissa. Aina kun kasitellaan henkilGtietoja, taytyy tutkijalla olla tietosuojalain tai tietosuoja-ase-
tuksen mukainen kasittelyperuste. Mikali tutkimuksessa kasitellaan henkilotietoja, tulisi tutkitta-

vilta olla lupa téahan. (Arene 2020, 8-19.)

Tassd opinnaytetydssa eettisyys on huomioitu, kayttamalla lahteitd monipuolisesti seka viittaa-
malla kdytettyyn lahteeseen aina asianmukaisella tavalla. Lahteet pyrittiin valitsemaan myos kriit-
tisyyttd noudattaen. Tutkimuksen suorittaminen henkilostolle vaatii tutkimusluvan, mikali organi-
saatio, jonka henkilostoon tutkimus kohdistuu, ndin vaatii. Selvitin heti opinndytetyon
alkuvaiheessa, tarvitsenko tutkimuslupaa, kysyen sita yritykseltd, jonka henkiléstoon tutkimus
kohdistui. Opinnaytetydssani tutkimus oli anonyymi ja julkinen nettilinkki, mika ei kerannyt vastaa-
jilta mitdan henkilGtietoja. Henkiloston sahkopostitietoja en pyytanyt itselleni, koska pyysin tyopai-
kan yhteyshenkil6a valittamaan kyselyni eteenpdin. Nain varmistin, ettei mitdaan henkilostotietoja

tule minulle nahtavaksi. Webropol-kysely tuhotaan heti opinndytetyén valmistuttua.

Jatkotutkimusaiheet

Opinnaytetyo keskittyi tarkastelemaan muutosta muutosten vaiheiden, muutosjohtamisen ja

muutosviestinndn osa-alueilla. Mielenkiintoisena jatkotutkimusaiheena olisi tutkia henkiloston
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tyohyvinvoinnin tilaa syvemmin. Toisena jatkotutkimusaiheena voisi olla tutkia, miten tyoyhteiso-
viestinta koetaan, ja [6ytyisiko siitda mitdaan kehitettavaa. Tyoyhteisoviestinndlla on tarkea rooli or-

ganisaatioissa ja silla on myos vaikutusta henkiléston tyotyytyvaisyyteen.
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