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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon tausta

Taman opinnaytetyén aiheena on Henkilostopalvelu Heimon (mydhemmin Heimo) ohjel-
mistomuutos vuonna 2021. Kevaan 2021 aikana Heimo keskitti kaikki ohjelmistotoimin-
tonsa yhden ohjelmiston, Likeitin, alle. Tama opinnaytety®d kay lapi kyseisen muutoksen

elinkaarta ja muutokseen liittyvia seikkoja.

Yhteiskunta ja tybelama ovat jatkuvassa muutoksessa. Toisinaan muutokset ovat hyvin pie-
nid, ja toisinaan suuria, henkildon koko loppuelamaan vaikuttavia muutoksia. Muutoksesta
viestiminen ja muutosjohtaminen eivat ole merkityksettémia seikkoja muutoksen lopputu-
loksen kannalta. Huonosti johdetulla muutoksella voi olla kauaskantoisia vaikutuksia (Ari-
koski & Sallinen 2008, 62).

Aiheena muutos ja muutosjohtaminen ovat mielenkiintoisia ja ajankohtaisia. Vuonna 2020
alkanut koronapandemia on saattanut tytelaméan ennen ndkeméattdmaan muutokseen lyhy-
essa ajassa. Etétyo ja tydelaman hybridimalli tuovat uusia toimintatapoja ja tietojarjestelmia
organisaatioiden kayttéon. Viime vuosien aikana tapahtunut digiloikka on tuonut mukanaan
sen, ettd yha useammat yritykset hyodyntavét digitaalisia jarjestelmia ja ohjelmistoja tyon-
ohjauksessa. My(s tata taustaa vasten opinnaytetydn aihe on ajankohtainen, koska se liit-
tyy ohjelmistoihin ja niiden monipuoliseen hyddyntadmiseen. Yrityssektorilla kilpailu on ko-
vaa ja toimijoiden on mukauduttava muutokseen pysyttelemallad ajan hermolla. Erilaiset oh-
jelmistot helpottavat yritysten arkea ja niiden optimaalinen kaytto liséa tyénteon tehokkuutta
ja antaa etua kilpailijoihin ndhden. Muutoksen keskitssa on aina ihminen ja onkin tarkeda
ymmartaa muutoksen eri vaiheiden syy-seuraussuhteet, ja asiat, joita tulisi huomioida vie-

tdessa muutosprosessia eteenpain.
1.2 Tutkimuksen tavoite ja rajaukset

Opinnaytetydn tavoitteena on tutkia, mitd tulisi ottaa huomioon, kun yrityksessa tapahtuu
suuri, koko henkilost6a koskeva muutos. Mitkd vaiheet ovat kriittisimpia muutosproses-
sissa, mitkd seikat ovat aiheuttaneet kitkaa ja mitk& helpottaneet muutosprosessia. Tutki-
muksen tulokset antavat tytkaluja tulevaisuuteen, ja tulosten pohjalta yrityksen on helpompi

suhtautua tuleviin muutoksiin.

Tutkimus on rajattu koskemaan kyseisen yrityksen eli Heimon ohjelmistomuutosta. Tutki-
mus on toteutettu puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Haastatteluissa pyrittiin selvit-

tamaan, miten henkilostd koki muutoksen mielekkyyden, ja I6ytamaan vastauksia siihen,



missa vaiheissa henkilosto koki tarvitsevansa erityisesti ohjeistusta ja tiedottamista. Tutki-
muksessa ei perehdytd muutoksen yksittdisiin vaiheisiin perinpohjaisesti, vaan niitd kay-

daan lapi Kotterin muutosteoriamalliin peilaten.
Opinnaytetydn paatutkimuskysymys on

e Mité tulisi huomioida jarjestelmén vaihdosta toteutettaessa?
Alatutkimuskysymys on

¢ Muutosviestinnan merkitys muutoksen eri vaiheissa?

Kysymyksia lahestytddn Heimon toimihenkildiden nakokulmasta. Teemahaastatteluilla py-
ritdan saamaan vastauksia tutkimuskysymyksiin. Paatutkimuskysymys hakee vastausta sii-
hen, mitkd olivat mahdollisia sudenkuoppia tai epakohtia prosessissa ja toisaalta missa

kohtaa prosessi tuntui positiiviselta.

Alatutkimuskysymys kasittelee muutosviestintaa. Viestinnalla on suuri merkitys muutospro-
sessissa, avoin viestintd luo avoimuuden ilmapiiria. Onnistunut muutosviestinta luo par-
haimmillaan yhteenkuuluvuutta ja tehokkuutta, epéaonnistunut muutosviestinta puolestaan
toimii painvastoin (Pirinen 2014, 116). Esihenkildiden suurin virhe muutosprosessissa on

laiminlydda muutosviestinta (Juuti & Virtanen 2009, 151).
1.3 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetyd koostuu johdannosta, teoriaosuudesta, tutkimusosuudesta ja johtopaatok-
sista (kuvio 1). Teoriaosuudessa kéasitelladn henkilostévuokrausta ja sen erityispiirteita toi-
mialana seka eri jarjestelmien vaatimuksia. Henkilostovuokrausalalla eri sidosryhmat linkit-
tyvét tiukasti yhteen, joten ohjelmistoilta vaaditaan monipuolisuutta. Teoriaosuudessa kay-
daan lapi ohjelmistomuutoksen etenemisen eri vaiheet Kotterin (1996, 4-14) kahdeksan-
vaiheisen muutosteorian mukaan. Osuudessa ei perehdytd ohjelmistomuutoksen teknisiin
vaiheisiin vaan kasitelladn muutosta henkiloston nakokulmasta. Luvussa kasitelladn myos

muutosvastarintaa kasitteena ja sen merkitysta muutosprosessille.

Tutkimusosuus koostuu tutkimusty6sta, sen tuloksista ja johtopaatoksista. Tutkimus toteu-
tetaan kvalitatiivisin periaattein ja sen aineisto kerataan teemahaastatteluin. Haastatelta-
vina on kolme toimihenkil64, jotka olivat Henkildstdpalvelu Heimon toimihenkil6itd muutos-

prosessin aikana kevaalla ja kesalla 2021. Opinnaytetyd paattyy johtopaatoksiin.



.’> Tutkimus > Johtopadtokset >

Kuvio 1. Opinnaytetyon rakenne

Tassa opinnaytetydssa pyritddn lahestyméaédn muutosvastarintaa positiiviselta kantilta ja
[dytamaan sen prosessiin tuomat positiiviset vaikutukset. Muutos voidaan kokea joko uh-
kana tai mahdollisuutena, uhan tunne muodostuu usein tilanteessa, jossa henkil6lla ei ole
tarpeeksi tietoa asiasta (Kukkola 2011, 179). Yksilétasolla naitd ahdistuksen tunteita lievit-
taa tietoisuus muutoksen tarkoituksesta ja syysta. Jos muutoksen syyta ei avata tarpeeksi
voi henkilostolle jaada tunne mielivaltaisesta toiminnasta ja tarkoituksettomuudesta. (Risti-
kangas & Grinbaum 2016, 163.)

Teoreettisena viitekehyksena tydssa on Harvard Business Schoolin asiantuntijan John P.
Kotterin (1996) kahdeksan askelman muutosteoriamalli. Kotterin kahdeksan askelman malli
valikoitui viitekehykseksi, silla sen avulla on helppo hahmottaa muutosprosessin etenemista
ja prosessin eri vaiheita. Heimon ohjelmistomuutosta tarkastellaan Kotterin muutosteorian

kautta.
1.4 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyon tutkimusmenetelma on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, tutkimuksen
aineisto keratdan teemahaastatteluin. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma vastaa parhaiten
tutkimuksen tavoitetta, silla tutkimuksen kohteena on kokemus muutoksen onnistumisesta.
Kokemus on laadullinen seikka, silla se koostuu mielipiteista, kasityksista ja asenteista (Jy-
vaskylan yliopisto). Liséksi tutkimusjoukko on varsin pieni, kolme henkil6a, joten on jarke-
vinta toteuttaa tutkimus kvalitatiivisen tutkimuksen periaattein. Tutkimuksen tavoitteena on
selvittdd ne seikat, jotka vaikuttavat ohjelmiston onnistuneeseen vaihtoon ja uuden jarjes-
telman kayttéénottoon.

Alasuutarin (2011, 39-40) mukaan laadullinen analyysi koostuu kahdesta vaiheesta; ha-
vaintojen pelkistamisesta ja arvoituksen ratkaisemisesta. Havainnot eivat ole suoria tulok-

sia, vaan johtolankoja, joiden avulla voidaan tehdd johtopdatoksia arvoituksen



ratkaisemiseksi. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tiedonkeruun véline on ihminen. Kvalitatii-
visen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmia ovat yleensa haastattelut, havainnointi tai kyse-
Iyt. Tulokset, jotka saadaan kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla ovat ihmisten tuottamia
tulkintoja ja ratkaisuja tutkimusongelmaan. Nama tulokset myds lisdavat ymmarrysta ja sita

kautta tuottavat ratkaisuja. (Pitkaranta 2014, 13-15.)



2 Muutoksen vaiheet
2.1 Muutoskayra

Nykypaivan tydelamassa muutos on pysyvaa. On olennaista, ettd muutoksen juurisyyt pys-
tytaén perustelemaan henkilostolle, silla muutos luo epavarmuutta. Ammatti on suuri osa
ihmisen identiteettid, ja n&in ollen tydohon kohdistuvat muutokset vaikuttavat ihmiseen ko-
konaisvaltaisesti. Muutoksessa ihmiselta edellytetd&n vanhasta irtautumista ja uusien toi-
mintatapojen omaksumista, tamé saattaa herattaé tunteita ahdistuksesta pelkoon ja vihaan
(Pirinen 2014, 16). Pelkka visio muutoksen lopputuloksesta ei riitd onnistuneen muutospro-
sessin lapiviemiseen. Vaaditaan vuorovaikutusta, tukea, kannustusta ja tulosten seurantaa.
(Jarvinen 2008, 143; Kukkola 2011, 179.) On tarkeaa, etta esihenkilo tuntee alaisensa eika
yrita sysata heita liilan nopeasti eteenpdain muutosten eri vaiheissa. Esihenkildlta vaaditaan

mukautumista ja taitoa lukea henkiloston tunnetiloja. (Arikoski & Sallinen 2008, 24.)

Muutosprosessia voidaan kuvata muutoskayralla (change curve). Helka Pirinen esittaa kir-
jassaan Esimies muutoksen johtajana (2014, 39) muutoksen elinkaaren Elisabeth Kibler-
Rossin muutoskéayran avulla. Kibler-Rossin kayra (kuvio 2) perustuu traumaattisten tilan-
teiden kasittelyyn, kuten sydpadiagnoosin vastaanottamiseen, mutta sitd voidaan kayttaa
kuvaamaan myds organisaatiomuutosta. Tieto muutoksesta saa hetkellisesti luisumaan
kohti epatoivoa ja tehottomuutta, kunnes etsimisen ja hyvaksynnén kautta noustaan kohti
uutta arkea. Muutokselle on tyypillistd, ettd organisaation henkilosté ei ole muutoksessa
samassa vaiheessa. Osa saattaa viela haikailla vanhaa, kun osalla on hihat k&arittyina ja

he ovat valmiina tekeméaan toita muutoksen eteen. (Myllymaki 2017, 16.)
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Kuvio 2. Muutoskayra (Kubler-Ross 1969)



Ihmisten menneisyys ja aikaisemmat kokemukset vaikuttavat heidan kykyynsa vastaanot-
taa muutoksia. Erityisesti negatiiviset kokemukset menneisyydessa nostavat herkasti pin-
taan pelon tilanteen uusiutumisesta. Menneisyydessa tapahtuneet epaonnistumiset ja huo-
not kokemukset luovat haasteita muutosjohtajille prosessin edetessa. Ihmisilla on taipumus
ajatella, ettd menneisyys toistaa itsedan, etenkin jos aikaisemmat epaonnistumiset ovat
jaéneet kasittelematta. (Juuti & Virtanen 2009, 119; Mattila 2007, 47-50.)

Pirisen (2014, 38-39) mukaan muutoksen viiteen eri vaiheisiin perehtyminen auttaa seka
esihenkiloa etta henkilostoa ymmartamaéan prosessin kulkua ja inmisten reaktiota muutok-
seen. Etenkin muutosprosessin alkuvaiheessa muutosviestinnan merkitys korostuu. Tiedot-
taminen on vaikeaa, mutta tarkedad. Huonostikin toteutettu tiedottaminen on parempi kuin
epatietoisuus. Kultaisen keskitien ldytaminen viestinndssa on haasteellista, mutta on Kkui-

tenkin hyva muistaa, etta viestimattémyys ruokkii epavarmuutta. (Myllymaki 2017, 85-86.)
2.1.1 Shokki, epatoivo ja kieltdminen

Tieto muutoksesta tulee yleensa sen kohteelle dkkiarvaamatta ja saattaa aiheuttaa voimak-
kaitakin reaktioita. Shokki vaiheelle on tyypillista, etta tyontuottavuus alenee hetkellisesti
tyontekijan ajatusten ollessa tiiviisti tulevassa muutoksessa ja erilaisissa skenaarioissa tu-
levasta. Alkuvaiheen shokkitilan reaktiot liittyvat turvallisuuden tunteen horjumiseen. Se
mita aikaisemmin koettiin pysyvana, on vaarassa muuttua, eika viela ole takeita, ettd muu-
tos olisi parempaan suuntaan. Tassa vaiheessa vuorovaikutuksen ja rutiinien ennallaan pi-
tamisen merkitys korostuu, tarkeana osana tyontekijoiden turvallisuuden tunteen sailytta-
mistd. (Pirinen 2014, 42.) Skytéan (2005, 132-133) mukaan vuorovaikutuksen ollessa
avointa, tyontekijoilla ei ole tarvetta epailla esihenkildiden tarkoitusperid. Avoimessa vuoro-
vaikutuksessa myos tyontekijat viestivat herkemmin sitoutumistaan muutokseen, miké puo-

lestaan vahvistaa esihenkildiden luottamusta muutoksen onnistumisesta.

Alkuvaiheen tyypillinen reaktio on muutoksen kieltaminen, vanhaa toimintamallia aletaan
romantisoimaan ja siitd ndhd&a&n monesti vain hyvat puolet. Myds ehtojen ja vaatimusten
asettaminen muutoksen etenemiselle, on tyypillista talle vaiheelle. Muutoksen eteneminen
hidastuu, jos esihenkil6t tulkitsevat muutoksen kieltamisen muutoksen hiljaiseksi hyvaksy-
miseksi. (Nevalainen 2007, 140-141; Lappalainen 2015, 47.) Muutoksen kieltdmisen seu-
rauksena uusien asioiden omaksuminen hairiintyy. lhminen ei anna itselleen lupaa tehda
havaintoja uudesta, silla han ei halua kohdata muutosta. (Myllyméki 2017, 25.) Muutok-
sessa, kuten surussakin, on tarke&é antaa tilaa ja aikaa vaikeille tunteille. Ajan myd6ta voi-
makkaat negatiiviset tunteet laimenevat ja ne antavat tilaa uusien asioiden sisaistamiselle.
Tyoyhteis6n keskindinen tuki ja ajatusten vaihto on tassa vaiheessa tarkedd muutospro-

sessin kannalta. (Jarvinen 2008, 150.) Alun epétietoisuudessa on tarkeda antaa



mahdollisimman paljon tietoa muutoksen kulusta, silla tieto lisda tydntekijoiden turvallisuu-
den tunnetta (Kaski & Kiander 2005, 68).

2.1.2 Pelko ja viha

Pelko on luonnollinen osa muutosprosessia. Pelon tunteet voivat vaihdella lievasta huoles-
tuneisuudesta ahdistukseen ja lamaantumiseen. Kun ihminen on peloissaan, luonnollinen
reaktio on valtella pelkoa tuottavaa asiaa, pelon vallassa oleva ihminen ei kykene omaksu-
maan uutta. Ihminen pité& pelon tunteet usein omana tietonaan ja pyrkii jatkamaan toimin-
taansa normaalisti. Tasta syysta tiedottaminen, erityisesti muutoksen alkuvaiheessa, on en-
siarvoisen tarkeaa. (Lappalainen 2015, 48; Arikoski & Sallinen 2008, 57-59.)

Alun shokin ja pelkovaiheen jalkeen tunnetila voi kdantya vihaksi ja uhmaksi. Vihavaihe on
kuitenkin mahdollista valttaa korostamalla muutoksen mielekkyytta. Oikeanlaisella tiedotta-
misella pelkovaiheessa, on mahdollista kdéntaéa pelko mielenkiinnoksi ennen vihan tuntei-
den syntymista. (Arikoski & Sallinen 2008, 59.) Vihan tunne aiheuttaa ihmisessa stressia ja
sen syntyminen tulisi minimoida muutosprosessissa. Jos vihan tunnetta ei paasta avoimesti
purkamaan yhteisssa, se voi aiheuttaa kuppikuntia ja liittoumia, ja hidastaa merkittavasti

muutoksen etenemisté. (Lappalainen, 2015, 49; Pirinen 2014, 48.)

Jos vihan tunteita kuitenkin paasee syntymaan, on tarkeaa, etta esihenkilé kuuntelee eika
lAhde esittamé&an liilkaa faktoja muutoksen tarpeellisuudesta. Viha on ulospéin suuntautunut
tunne (kuvio 3) ja se havaitaan helpommin kuin pelko, muutostilanteessa onkin vaarana,
ettd esihenkilot keskittavat huomionsa vihaisiin tydntekijoihin ja pelon vallassa, tai kielta-

misvaiheessa olevat tyontekijat jaavat vaille huomiota. (Arikoski & Sallinen 2008, 59-60.)

Viha llo

Nakyvissa Aika

Piilossa

Suru

Pelko

Kuvio 3. Perustunteet muutoksessa (Arikoski & Sallinen 2008, 56)



Vihavaiheeseen ajautuneen tydntekijan kanssa keskusteltaessa on tarkeaa, etta esihenkild
kontrolloi omat tunteensa eika vastaa aggressiiviseen kaytokseen vihaisilla reaktioilla. On
tarkeaa rakentaa kokonaiskuvaa muutoksesta, kuunnella seké luoda turvallisuutta ja uskoa
tulevaan. Jos organisaatiossa on jatkuvasti muutoksia, on vaarana, etta tyontekija jaa pelon
ja vihan kierteeseen. Tyontekija ei koskaan paase tasta vaiheesta eteenpain, kun seuraava
muutos on jo ovella. Muutoksen johtamisen tarkeimpia asioita onkin pelon tunteiden lien-

nyttdminen ennen kuin ne paasevat muuttumaan vihan tunteiksi. (Pirinen 2014, 54.)
2.1.3 Suru ja masentuminen

Joissain tilanteissa epavarmuuden tunteet saatavat muuttua suruksi ja masentuneisuu-
deksi. Tyontekijan tydteho alenee ja han vain selviytyy paivasta toiseen. Tassa vaiheessa
ongelmaksi saattaa muodostua esihenkildiden ja henkildston eriaikainen tahtotila suh-
teessa muutoksen etenemiseen. Esihenkil6t ovat eri vaiheessa muutosprosessia kuin tyon-
tekijat. Esihenkilot nakevat jo maalin, kun henkildstd on vasta lahtotelineissa. Esihenkilot
saattavat kokea henkiléston surun ja luopumisen tunteet turhauttavina ja negatiivisina. On
kuitenkin tarkeaa antaa tilaa henkiloston tunteille, kuunnella ja vastata kaikkiin heita askar-

ruttaviin kysymyksiin totuudenmukaisesti. (Kaski & Kiander 2005, 64—68.)

Liiallinen positiivisuus ja tyontekijoiden tunteiden sivuuttaminen ei ole hyvaksi. Muutoksen
kyseenalaistajat leimataan helposti muutoksen jarruttajiksi eikd hyvéaksyta heidan epavar-
muuden tunteitaan, vaan luisutaan ajattelemaan, etté kaikki mitd muutoksessa tapahtuu,
on parhaaksi. Pyrkimys siirtya vauhdilla uuteen voidaan tulkita myés niin, etté kaikki vanha
oli turhaa, etta silla mité ennen tehtiin ja mink& eteen ponnisteltiin, oli merkityksetonta. Tama

VoI entisestaan lisata ihmisen surun ja masentuneisuuden tunteita. (Ty6terveyslaitos 2021.)

Suruvaiheen kestoon vaikuttavat muutoksen luonne, tyontekijan aikaisemmat kokemukset
muutoksesta ja johtaminen. Kaikista muutoksen vaiheista suruvaihe ja sen mukanaan
tuoma poisoppiminen ovat monesti pisimmat. Muutoksen kiirehtiminen voi pahimmillaan
vain hidastaa poisoppimista ja uusien asioiden omaksumista, kun ihminen luisuu masen-
nukseen. Lyhyen aikavalin tavoitteet ja hyva keskusteluyhteys esihenkildiden ja henkildston
valilla auttavat tasta vaiheesta eteenpain pdasemisessa ja huolehtivat tyontekijan tydhyvin-
voinnista. (Arikoski & Sallinen 2008, 62; Pirinen 2014, 55.)

2.1.4 Ymmarrys ja hyvaksynta

Kaytyaan muutoskayran pohjalla tyontekija alkaa pikkuhiljaa hyvaksya muutoksen vaista-
mattomyyden ja rakentaa uutta luottamusta. Toivon tunteet alkavat herata. On tarkeaa, etta

esihenkildo tédssa vaiheessa edelleen kannustaa tydntekijada ja ohjaa hanta oikeaan



suuntaan, tassa vaiheessa on edelleen vaarana, etta palataan vanhoihin toimintatapoihin.
(Lappalainen 2015, 48; Pirinen 2014, 56-57.)

Ymmarrys ja hyvaksynta lisaantyvat, kun esihenkild on vuorovaikutuksessa henkiloston
kanssa ja kuuntelee heidan huolenaiheensa ja kysymyksensa. Se, misséa vaiheessa tyon-
tekija saavuttaa muutoksen hyvéksymisen, on pitkalti kiinni siitd, miten merkityksellisena
han kokee muutoksen, ja sen mukanaan tuomat hyddyt. Muutosviestinndssé on hyva huo-
mioida, etta rehelliset ja ytimekk&aat viestit muutoksen puolesta hyvaksytaédn henkildston

keskuudessa helpommin kuin ymparipyoreat ja laveat selitykset. (Gilley 2005, 80.)

Hyvaksyntavaiheessa tyontekijan suoritustaso alkaa hiljalleen kohota, han alkaa nahda
muutoksen tuomat positiiviset vaikutukset. Tassa vaiheessa tydntekija myods kokee tyyty-

vaisyytta siita, miten pitkalle on paassyt muutosprosessissa. (Pirinen 2014, 56.)
2.1.5 Eteenpain jatkaminen

Yhteisét, joissa vallitsee keskinainen arvostus ja hyvéa vuorovaikutus selvidavat usein muu-
toksesta parhaiten. Haastavissa tilanteissa venytaén toimimaan yksikkona eika yksittaisina
yksildind. Tyoyhteisadilla, joilla on lahtdtilanteessa toimivat, vuorovaikutteiset valit, on hel-
pompaa kuin niill, joilla yhteyksien luominen aloitetaan vasta kriisin my6té. (Lipponen
2020, 285.)

Muutosprosessin onnistumisen kannalta on olennaista, etta tyontekijat kokevat itsensa tar-
keiksi ja ettd heidan tydpanoksensa on merkityksellinen muutoksen onnistumisen kannalta
(Kaski & Kiander 2005, 68). Muutosprosessissa koetaan aina voittoja ja tappioita. Muutos
on luopumista ja poisoppimista, mutta sen lopputuloksena saadaan jotain uutta ja ehké pa-
rempaa. Muutoksia tulee aina olemaan, joten on hyva, jos muutokseen pystyy suhtautu-
maan oppimisprosessina. Kotterin (2009, 137) mukaan tulevaisuudessa muutosta suosiva
organisaatiokulttuuri on huomattava resurssitekija. Muutoksesta oppineena voidaan varau-
tua seuraavaan muutokseen ja kenties auttaa muita muutoksesta selvidmiseen. (Pirinen
2014, 58.) On tarkeaa, etta muutoksella on paatepiste tai edes valietappi, ja etta tassa het-
kessa voidaan vaalia ilon tunnetta ja antaa henkildstélle tunnustusta hyvin hoidetusta muu-
toksesta (Arikoski & Sallinen 2008, 63).

2.2 Muutosviestinnan merkitys

Vaikka muutosviestinta olisi suunniteltu hyvin ja harkiten, se ei silti pysty vastaamaan kaik-
kiin esille nouseviin kysymyksiin. Tdman vuoksi on tarkeaa, etta viestinnan lisaksi luodaan

tilaisuuksia avoimelle keskustelulle. (Myllymaki 2018, 85.)
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Viestinta on tarkea elementti rakennettaessa organisaatiokulttuuria. Onnistunut viestinta li-
saa henkilostén yhteenkuuluvuuden tunnetta ja yksilon tunteita tydn merkityksellisyydesta.
On tarkeaa, etta muutosviestinnalla tuodaan esille muutoksen visio ja strategia, toistuvasti
l&pi muutosprosessin. Muutoksen aikataulun kertaaminen viestinnassa luo osaltaan turval-
lisuuden tunnetta, kun henkilostd kokee tietdvansad, missd mennaan. Vaikka paavastuu
viestinnasta on esihenkil6illa, on myds muilla henkilostdn jasenilla vastuu viestia muille ha-
vaitsemistaan tyohon liittyvista asioista. Yritysten kaytdssa olevat digitaaliset viestialustat
madaltavat henkiloston kynnysta osallistua koko organisaation kattavaan viestimiseen. (Vii-
tala 2021, 129.)

Huonokin viestintd on parempi kuin viestinnan puute. Muutostilanteessa on tarkeaa, etta
esihenkild pystyy luomaan tyontekijoille merkityksellisyyden tunteen edessa olevasta muu-
toksesta. Koska edessa saattaa olla kaoottisia aikoja ja epéaselvia toimintatapoja, on tar-
kead, etta henkildstolle tulee tunne muutoksen valttamattomyydesta, ja etta heille kirkastuu
muutoksen tarkoitus. (Martela & Jarenko 2017, 121-122.)

Muutosviestinté ei ole vain esihenkilgilta tulevaa tiedottamista. Parhaimmillaan se on dialo-
gia, jossa johto aidosti kuuntelee henkiléston mielipiteitd. Kun muutoksen syy ja toteutus-
tapa on tuotu henkildston tietoisuuteen, on tarkeda korostaa avoimen keskustelun merki-
tystd muutoksen edetessa. Toimiva kommunikaatio muutoksen eri vaiheissa rakentaa luot-

tamusta muutokseen ja sen paamaariin. (Kukkola 2011, 197.)

2.3 Muutosvastarinta voimavarana

Usein oletetaan, ettd muutosvastarinta on vain pahasta ja jarruttaa prosessia, kun se voi-
taisiin kaantaa myds voimavaraksi. Tilanteessa, jossa ei ole vastarintaa ja vastustusta muu-
tos ei tule olemaan pysyvaa, silla organisaation jasenet hyvaksyvat muutoksen kyseen-
alaistamatta sita. Nain ollen on vaarana, ettd myods monet organisaation kannalta haitalliset
muutokset hyvaksyttaisiin ongelmitta. Kyseenalaistamisen jalkeen tydntekijdéiden sitoutumi-

nen muutokseen on usein voimakkaampaa kuin ilman vastarintaa. (Ford ym. 2008.)

Muutosvastarinta on muutoksen onnistumisen kannalta tarpeellinen vaihe. Muutosvasta-
rinta ja vastustus ovat luonnollisia reaktioita kaikissa muutostilanteissa. Vaikka muutos olisi
kauan odotettu ja toivottu, se voi siitd huolimatta aiheuttaa kohteessaan ahdistusta, jopa
pelkoa. Muutosvastarinta ei ilmene niinkaan siksi, etta vastustettaisiin uutta, vaan siksi, etta
ei haluta luopua vanhasta. Aikaisemmat kokemukset epaonnistuneista muutoksista tai ko-
kemukset siitd, ettd muutos on ollut hyddyton saattavat ruokkia muutosvastarinnan negatii-

visia puolia. Muutosvastarinnan tyypillisia ilmentymid ovat valinpitdméattémyys,
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yhteisty6haluttomuus ja muutoksen kritisointi. Muutosvastarintaa pidetaan yleensa negatii-

visena ilmiona, mutta silla on myds positiivinen puoli. (Lundell ym. 2011, 305-306.)

Pysyvyys ja turvallisuuden tunne liitetddn monesti yhteen. Todellisuudessa maailma on jat-
kuvassa muutoksessa ja juuri mikaan ei ole pysyvaa. Muutosta pidetd&n usein uhkana ja
poikkeustilana, kun se tulisi pikemminkin mieltd& normaalina osana arkea. Turvallisuuden
tunne on yksi ihmisen perustarpeista. Kun ihminen kokee olevansa turvassa, hanen ener-
giansa ei kulu pelkdamiseen. Maslowin tarvehierarkiassa (kuvio 4) tarve turvallisuuden tun-
teesta tulee heti fyysistentarpeiden kuten lammaon ja ravinnon jalkeen. Turvallisuuden tunne
kattaa niin fyysisen kuin psykologisen turvallisuuden tunteen. Psyykkiseen hyvinvointiin liit-
tyvét olennaisesti onnistumisen tunne seka kokemus oman tyétehtavan osaamisesta. Muu-

tostilanteet horjuttavat turvallisuuden tunnetta. (Otala & Ahonen 2005, 29.)

//\\\
/ A\

/ ltsensa \
\

/toteuttamisen \
/ tarpeet b

/ R N 2
/’ Arvostamisen ja |tsensa\
/ kunnioittamisen \
/ tarpeet

// Yhteenkuuluvuuden tarpeet \

y Turvallisuuden tarpeet

/ , Fyysiset tarpeet

Kuvio 4. Maslowin tarvehierarkia (Otala & Ahonen 2005, 30)

Muutosvastarinta on ilmi6, joka koskettaa lahes kaikkia muutosprosesseja muodossa tai
toisessa. Usein epatietoisuus tulevasta laukaisee pelon, joka taas puolestaan ruokkii muu-
tosvastarintaa ja estda muutoksen ymmartamisen ja hyvaksynnan syntymista. Muutosvas-
tarintaan liitetdan usein vanhasta luopumisen ahdistuksen tunteet, ja suru. (Viitala 2004,
88-90.)

Viitalan (2021, 146) mukaan muutosvastarinnan taustalla on usein epaluottamus muutok-

sen toimeenpanijoita kohtaan sek&a osallisuuden ja tiedon puute. Muutosta ei pideta
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merkityksellisena tai hyodyllisenad eikd sen onnistumiseen uskota. Myds negatiivinen ilma-

piiri tydpaikalla on omiaan ruokkimaan muutosvastarintaa.

Muutosvastarinta ei ole pelkastddn muutoksen kritisoimista ja jarruttamista, monessa ta-
pauksessa se kielii henkilon sitoutumisesta organisaatioon ja tydhonsa. Muutosta vastus-
tavat tyontekijat ovat tyypillisimmin pisimp&aan organisaatiossa olleita tyontekijoita, organi-
saatioon hiljattain rekrytoidut siirtyvat yleensa suoraan toteuttamaan muutosta. (Arikoski &
Sallinen 2008, 73.) Sen sijaan, etta ajateltaisiin muutosvastarintaa negatiivisena voimana,
esihenkildiden tulisi kuunnella syita tyontekijoiden epdilysten takana ja heidan nakemyksi-
aan tulevasta. Pitk&d&n organisaatiossa mukana olleilla tyontekijoilla on perspektiivia men-
neestd ja kokemuksia useammasta muutostilanteesta, tama antaa heille kykya arvioida
muutosprosessia kokonaisuuden kannalta. Muutosvastarinta saattaa hidastaa muutoksen
l&pi menoa, miké ei ole pelkastdan huono asia. Prosessin hidastuessa omaksuminen on
syvempaa ja mahdolliset virheet tulevat esiin ennen kuin niitéd on ehditty omaksua syvalli-
sesti. (Lundell ym. 2011, 305-306.)

Muutosvastarinta on voima, jota ei voida taysin poistaa, joten ideaali tilanne on k&éntaa se
voimavaraksi (Pirinen 2014, 97). Suorittavan tason muutosvastarintaa pidetaan usein muu-
toksen jarruttajana ja jos muutos syysta tai toisesta epaonnistuu, pistetdédn se muutosvas-
tarinnan syyksi. Muutosvastarintaa esiintyy organisaatioiden kaikilla tasoilla, mutta yleisinta
se on alimmilla tasoilla, jotka eivét yleensa paase osallistumaan muutoksen suunnitteluun.
(Mattila 2007, 20.)
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3 Ohjelmistomuutos Henkilostépalvelu Heimossa
3.1 Henkiléstopalveluala toimialana

Osaavan henkildston ja yritysten kohtaaminen voi olla haasteellista. Tydntekijoita voi olla
vaikea loytaa ja eri rekrytointikanavat ovat kalliita. Pienten yritysten voi olla mahdotonta
hyddyntaa kaikkia mahdollisia rekrytointikanavia. Liséksi kanavia on useita ja niiden hal-
tuunotto voi olla vaikeaa. Henkilostopalvelualanyrityksilla on laaja toimialatuntemus ja ko-
kemus eri tyyppisita rekrytoinneista, henkilostovuokraus myds madaltaa yrittajien kynnysta
palkata vierasta tydvoimaa. HenkilostOpalvelualan palvelusektori on laaja; alan yrityksen
palveluvalikoimasta yritykset voivat valita omiin tarpeisiinsa sopivat palvelun rekrytointipal-
veluista henkildston vuokraamiseen. (HPL 2021.)

Rekrytointi on henkiléstdpalvelualan vahvinta ydinosaamista, toisin kuin suuren osan yritta-
jista. Yrittajiltd kuluu paljon aikaa ja resursseja ammattitaitoisen henkildston etsimiseen,
henkildstdpalvelun kayttaminen vapauttaa yrittajat keskittyma&an ydintoimintaansa. Pienissa
yrityksissé on vain harvoin henkildstohallinnosta vastaavaa henkil6a, henkildstopalveluala
tarjoaa nain helpotusta yrittgjille, kun he voivat ulkoistaa rekrytoinnin ja tybantajavastuisiin
liittyvan hallinnollisen tydn seké tydnantajavelvoitteet. Henkilostovuokrauksen kayttaminen
tarjoaa yrityksille joustoa epévakaina aikoina, henkiléstopalvelualan yritykset kantavat tyon-
antajavastuun, joten kayttajayrityksen ei tarvitse huolehtia esimerkiksi YT-neuvotteluiden
jarjestamisesta. (HPL 2021.)

Henkiléstovuokrauksessa tydvoimaa tarvitsevat yritykset, eli kayttajayritykset, tekevat sopi-
muksen henkilostopalvelualan yrityksen kanssa tyontekijoiden vuokraamisesta. Henkils-
tonvuokrauksessa tydntekija on tydsuhteessa henkildstbpalvelualan yrityksen kanssa, joka
hoitaa kaikki tydnantajavelvoitteet, mutta tydsuoritus tapahtuu kayttajayrityksessa. Henki-
|6stdpalvelualan yritys hoitaa tydnantajavelvoitteet palkanmaksusta tyétodistuksen kirjoitta-
miseen. (HPL 2021.)

3.2 Henkiléstopalvelu Heimo

Henkilostopalvelu Heimo on vuonna 2015 perustettu henkildstopalvelualan yritys. Heimon
toimialueina ovat Paijat-Hame, Uusimaa ja Pirkanmaa. Heimo on alallaan keskisuuri toimija,
joka tunnetaan ketterana, tehokkaana ja luotettavana kumppanina niin tyontekijdille kuin
asiakasyrityksille. Omia toimihenkil6itd Heimolla on syksylla 2021 kolmetoista, kolmessa
toimipisteessa. Heimo on vahvasti paikallinen, eik& sen toiminnassa korostu alan suurten

toimijoiden kankeus tai persoonattomuus. Heimossa punaisena lankana on yhteiso, joka
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huolehtii seka tyontekijdiden ettd tydnantajienkin tarpeista ja tavoittelee kaikkien yhteista

etua. (Henkilostopalvelu Heimo 2021.)

Heimon tavoitteena on yhdistaa tyonantajat ja tyontekijat. Heimo haluaa I0yt&aa hyville teki-
joille juuri oikean maara toita, ei uuvuttaa tyotaakan alle, vaan |0ytaé tarpeeseen nahden
riittavasti tyotd. Samalla Heimo pitd& huolen siité, etta asiakasyritys saa tyonsa tehdyksi.
Heimossa uskotaan, etta tyo antaa ihmisen elamalle merkityksellisyytta, tasté syysta ei ole
aivan yhden tekevaé onko ihminen tdissa vai ei. Heimossa tehdaan paivittain aktiivisesti
toita, jotta oikeat tekijat ja sopivat tydnantajat kohtaisivat. Heimo seuraa tarkalla korvalla,
mille alalle tarvitaan osaajia ja laittaa hakukanavansa toimimaan ja on néin askeleen edella
kilpailijoihinsa nahden esitellessdan potentiaalisia tyontekijoitd. (Henkiléstopalvelu Heimo
2021.)

Heimon palvelut koostuvat kolmesta alueesta; heimotytsta, heimorekrysta ja heimopaal-
likkd palveluista. Heimoty6 pitaa sisallaan vuokratydvoiman valittamisen yrityksille. Tyonte-
kijat saattavat olla tarvittaessa toihin kutsuttavia keikkaty6laisia, maaraaikaisia projektiluon-
toista ty6ta tekevid tyontekijoita tai toistaiseksi voimassa olevissa ty6suhteissa tydskente-
levia tyontekijoitd. Heimolla on kaytdssa tydilmoituskanavina, omien nettisivujensa liséksi,
kaikki suurimmat hakukanavat; Monster, Duunitori, Oikotie, LinkedIn ja Te-palveluiden si-
vut. Heimoty6n etuna asiakasyrityksille on palkka- ja henkilostohallinnon ulkoistaminen.
Asiakasyritykset vuokraavat Heimolta tyontekijan ja Heimo hoitaa kaikki palkanmaksuun ja
henkilostohallintoon liittyvat asiat tyontekijan kanssa, vain tydsuorite tapahtuu asiakasyri-

tyksessa. (Henkilostopalvelu Heimo 2021.)

Heimorekry palvelussa asiakasyritys voi ulkoistaa rekrytointiprosessin Heimolle, mutta palk-
kaa tyontekijan suoraan omille kirjoilleen. Rekrytointiprosessit ovat useasti monivaiheisia ja
aikaa vievia prosesseja, joten Heimo tarjoaa helpotusta yritysten arkeen tata kautta. Palvelu
lahtee liikkeelle tarvekartoituksesta ja etenee tydpaikkailmoituksen julkaisemisen kautta
tyontekijd kandidaattien karsintaan, paattyen sopivan henkilon palkkaamiseen. (Henkilos-
topalvelu Heimo 2021.)

Heimopaallikkd-palvelu on kaytanndssé vuokrahenkilostopaallikkdpalvelu, jossa Heimon
tyontekija toimii yrityksessa henkilostopaallikon tehtavissa. Heimo toimii yrityksessa tyonte-
kijoiden ja tyonantajan valilla, varmistaen tyon tekoon liittyvien asioiden sujumisen ja lailli-
suuden seka huolehtii kummankin osapuolen oikeuksista seké velvollisuuksista tyon teke-
miseen liittyen. Heimolta tyontekijat saavat tietoa myo6s tydosuhteeseen liittyvisté asioista
kuten sairausajan palkkauksesta, irtisanoutumisesta tai lomakertymista. Taustatukenaan
Heimolla ovat Suomen Henkilostopalveluliitto HPL:n lakimiehet ja asiantuntijat. (Henkilts-

topalvelu Heimo 2021.)
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3.3 Uuden ohjelmiston kayttéonotto

Lahtdtilanteessa, talvella 2021, Heimolla oli kaytdssaan useita eri ohjelmistoja. Asiakkuuk-
sien hallintaa varten oli kaytossa erillinen CRM-jarjestelmd, jossa oli asiakasrekisteri seka
yhteydenpitoloki asiakkaiden kanssa. Erillisen rekrytointijarjestelman kautta julkaistiin ty6-
paikkailmoitukset julkaisukanaviin ja kasiteltiin hakijoiden lahettamét hakemukset. Rekry-
tointijarjestelma ker&a tydhakemukset kunkin tyopaikkailmoituksen alle, mista niita lahde-
taan kasittelemdan. Palkanlaskenta, tuntikirjausten seuraaminen, tydsuhteiden hallinta ja
tyosopimusten laatiminen, seké laskutus olivat kaytdssa Likeit-ohjelmiston kautta. Neljan-
ten& ohjelmistona Heimolla oli kaytdssé Leadoo-chattibotti. Chattibotti on tekoalyohjelmisto,
jonka tarkoitus on kayda keskustelua pikaviesteilla sivuston kayttdjien kanssa (Expert Sys-
tem 2020). Chattibotti on Heimon sivuilla ponnahdusikkunan esiin tuleva botti, joka kerda

sivuilla kayvilta ihmisilta liideja eli lyhyita ja ytimekkaita tydhakemuksia.

Kevaalla 2021 kaikki toiminnot paatettiin keskittaa Likeit-ohjelmistoon. Likeitin avulla on
mahdollista julkaista tyOpaikkailmoituksia Heimon omien nettisivujen avoimet tydpaikat-
osien liséaksi myods muilla alustoilla kuten Monster, Duunitori, Oikotie ja Te-palveluiden sivut.
Jarjestelméssa luodaan tydpaikkailmoitus jokaiselle avoimelle tyOpaikalle erikseen ja tyon-
hakijat ohjautuvat ilmoituksen alle taytettyaén kyseisen paikan hakemuksen. HenkilGsto-
vuokrausalalla asiakkuuksienhallinta, rekrytointi, henkildstdhallinto ja laskutus linkittyvat
voimakkaasti toisiinsa. Likeitin avulla on mahdollista toteuttaa koko tydsuhteen elinkaari al-
kaen hakemuksen saapumisesta rekrytointivaiheessa, paattyen tydtodistuksen laatimiseen
tyosuhteen lopussa. Aikaisemmin, kun rekrytointi- ja palkanlaskentajérjestelméa olivat eril-
l&an, kului aikaa tietojen siirtdmiseen ohjelmistojen valilla. Yhden ohjelmiston kayttd keski-
tetysti vahentaa tiedon siirtelemiseen kaytettavaa aikaa ja lisda nain tyon tehokkuutta. (Li-
keit 2021.)

Uusi jarjestelma on my6s Heimon esihenkildiden tarkea tytkalu. Uudessa jarjestelmassa
paastdan luomaan raportteja, joiden kautta nahdaan tyontekijéiden kirjaamat yhteydenotot
viikon aikana. Nain tydnohjaus helpottuu, etenkin etatydssa. Tiedot ovat kaikkien kayttgjien
nahtavissa, joten kollegat nékevat toistensa kirjaamat puhelut ja sahkopostit mika lisaa
osaltaan myo6s turhia yhteydenottoja tyontekijoihin, hakijoihin ja asiakkaisiin, jos kollega on

jo ottanut asian hoitaakseen, se nakyy jarjestelmasta.
3.4 Ohjelmistomuutoksen eteneminen

John Kotter (1996) on jakanut muutosprosessin kahdeksaan vaiheeseen. Naiden vaiheiden

lapikayminen on Kotterin mukaan valttamatonta, jotta paastaisiin toivottuihin tavoitteisiin.
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Kuviossa 5 on nahtavissa muutosprosessin alkupdén vaiheet. Muutoksen nelja ensim-

maista vaihetta liittyvat muutoksen alkamiseen ja muutosviestinnan alkuvaiheeseen.

Muutoksen Ohjaavan tiimin Vision ja strategian Mitosvisiasta

viestiminen
henkilastolle

valttamattomyyden
korostaminen

ORONONO

Kuvio 5. Kotterin kahdeksanvaiheinen muutosteoria (mukailtu Kotter 1996, 23)

perustaminen kertominen

3.4.1 Muutoksen merkitys

Muutos koetaan usein uhkana, koska se jarkyttaa vallitsevaa tasapainoa (Kaski & Kiander
2005, 65). Jotta muutosprosessi nytkahtaisi kayntiin on henkilostoélle viestittava muutoksen
valttamattomyydestd. Ihmisen on helpompi hyvaksya muutos, jos hanelle kerrotaan mita
muita vaihtoehtoja punnittiin ja miksi juuri kyseiseen vaihtoehtoon paadyttiin, miksi se koet-
tiin parhaaksi. (Myllyméaki 2018, 67.)

Kotterin (1996, 97) mukaan ihmisen on tarkedd ymmartaa muutoksen tarkoitus ja tiedostaa
muutoksen valttamattomyys. On tarkead, etta henkildstolle avataan muutoksen merkitys ja
tarkoitus. Inmisen on vaikeaa, lAhes mahdotonta sitoutua toimintaan, jonka merkitysta han
ei ymmarra (Jarvinen 2008, 149). Heimon ohjelmistomuutoksen taustalla oli useita eri teki-
jOita. Yhtena muutokseen vaikuttavana tekijana olivat taloudelliset tekijat; jokaisessa jarjes-
telmassa on oma yksittainen lisenssinsd, ohjelmistojen keskittaminen yhteen jarjestelméaéan
vahentda kustannuksia, silla kokonaiskustannus on pienempi. Lisaksi Heimolla vuodesta
2016 asti kaytossa ollut rekrytointijarjestelma oli poistumassa kaytdsta vuoden sisalla.
Koska uusi rekrytointijarjestelma oli joka tapauksessa otettava kayttéon, oli luonnollista
miettid myds uuden asiakkuuksienhallintajarjestelméan kayttoonottoa. Heimolla oli kaytossa
Likeitin palkanlaskenta, laskutus ja HRM-jarjestelmd, joten kaikkien ohjelmistojen keskitta-

minen samalle palveluntarjoajalle oli luonnollista.

Jos muutoksen syyt ja merkitykset jaavat sisaistamatta, vaarana on, etta ihminen luisuu
vanhoihin toimintamalleihin vield hyvin mydhaisissa vaiheissa muutosprosessia. Jos ihmi-

nen on liian tyytyvainen vallitsevaan tilanteeseen eikd nae muutoksen tarpeellisuutta, han
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ei sitoudu muutokseen vaan sivuuttaa sen. Tasta syysta on tarkeda kirkastaa henkilostolle

muutoksen valttamattomyys muutoksen ensimmaisessa vaiheessa. (Kotter 1996, 48—49.)
3.4.2 Ohjaavan tiimin perustaminen

Muutokseen sitouttamisen kannalta on tarke&a ottaa henkiléstdo mukaan muutokseen (Heis-
kanen & Lehikoinen 2010, 67). Kotterin (1996, 25) mukaan muutos pitaé sisallaan kahden-
laista johtamista; ihmisten johtamista (leadership) ja asioiden johtamista (management).
Heimon tapauksessa ohjaava tiimi koostui Heimon kahdesta omistajasta, yhdesté esihen-
kilosta seka yhdesta toimihenkilosta. Omistajat ja esihenkild johtivat muutosta, toimihenkild
oli valtuutettu ottamaan ennen muita kaytté6n uuden jarjestelman ominaisuuksia, testaa-

maan toimintoja ja toimimaan muun henkildstdn sisaisena tukena muutoksen edetessa.

Ohjaavaa tiimia perustettaessa on ensiarvoisen tarkead, ettd tiimin jasenet ovat sisaista-
neet muutoksen vision ja ovat sitoutuneita muutoksen lapiviemiseen. Tiimin jasenten valilla
taytyy vallita luottamus toisiaan kohtaan ja usko projektin onnistumiseen. Tiimin paaasialli-
nen tehtava on muutoksen jalkauttaminen. (Kotter & Whitehead 2011, 182-183.)

3.4.3 Muutosvision ja strategian viestiminen henkilostélle

Jos henkilosto kokee, ettd heitéd hoputetaan tai heidan tunteensa sivuutetaan, muutospro-
sessi hidastuu. On tarke&a, ettd esihenkild ymmartaa alaistensa tunteita muutosprosessin
aikana. Esihenkil0 saattaa ndhda vision kirkkaana edessaén, kun henkilosto viela sisaistaa
muutoksen syyta ja haikailee vanhaa, eivatka he ole vield valmiita toimimaan muutoksen
edellyttdmalla tavalla. Muutosprosessille on myds tyypillista esihenkilon turhautuminen, kun
muutos ei etene hanen mielestdan tarpeeksi nopeasti. Muutos vie aikaa, on tarkeaa, etta
tyontekijat kokevat, ettd heidan tunteensa liittyen muutokseen tulevat kuulluksi. Kuulluksi

tulemisen kokemus lisda henkiloston sitoutumista muutokseen. (Kaski & Kiander 2005, 67.)

On tarkeaa, etta esihenkilo purkaa paloiksi muutoksen strategian ja vision, jotta henkilosto
tietd& mita kohti kuljetaan (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 66). Heimon tapauksessa vies-
tinta tapahtui sahkopostitse. Muutos osui ajankohtaan, jolloin henkildsto oli etatdissa. Sah-
kopostien tukena olivat paivittdiset aamupalaverit verkossa, sekéa muutama koko henkilos-
ton koulutustapahtuma verkossa. Henkiloston jasenid kehotettiin olemaan matalalla kyn-
nyksella yhteydessa ohjaavan tiimin jaseniin kaikissa heita askarruttaneissa kysymyksissa.

Muutosprosessin tavoitteita ja aikataulua kerrattiin matkan varrella useaan otteeseen.

Myllyméki (2017, 70) puhuu muutostahdosta. Muutostahto on voima, joka saa meidat vie-
maan muutosta eteenpdin. Muutostahtoa luotaessa on tarkeaa, etté henkilostélle viestittava

tieto on tosiasioihin perustuvaa ja loogista. Tilanteissa, joissa esihenkildt ovat epavarmoja,
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on tarkead, etta tyontekijoille kerrotaan asia rehellisesti. Kotterin mukaan (2009, 126) muu-
tostahto luo menestysta, kun taas puolestaan muutostahdon puute luo sekaannusta. Muu-
tostahto ei séily itsestddn vaan esihenkildiden tehtava on yllapitaa sita viestimalla strategiaa

toistuvasti lapi muutoksen.

Tiedon pimittdminen on pahempi asia kuin se, ettd epavarmuuksista viestitaan rehellisesti
ja avoimesti. Tilanteen kaunisteleminen ja tosiasioiden peitteleminen voi johtaa suuriin on-
gelmiin ja luottamuksen pettédmisen tuntemuksiin myéhemmin. Muutosprosessi pitéaa sisal-
l[&&n monia asioita, joita ei voida heti kertoa henkilostolle, tiedon oikea-aikainen kertominen
onkin tarkea taito esihenkilolté. Jos esihenkild vaistaa viestimisvastuunsa, han antaa tur-
haan tilaa huhuille, jotka taas osaltaan hidastavat prosessia. (Juuti & Virtanen 2009, 151—
152.)

3.4.4 Henkiloston valtuuttaminen vision mukaiseen toimintaan

Kun muutoksen tavoite ja syyt on viestitty henkilostolle alkaa Kotterin (1996, 26) mukaan
muutoksen toimeenpanovaihe (kuvio 6). On tarke&aéa antaa henkilostélle mahdollisuus toi-
mia. Ihmiset sisdistavat muutoksen eri tahdissa ja ne, jotka ovat sisdistaneet muutoksen
ensimmaising, alkavat toimia ensimmaisind. Tassa vaiheessa on tarkeaa tarjota tukea hen-
kilostolle, jotta heidén intonsa oppia uutta ei lopahda heti alussa. Tassa vaiheessa on hyvin

tarkeaa valttdd negatiivisia kokemuksia.

Onnistumisten Uusien

. o oy vakiinnuttaminen ja toimintatapojen
valtuuttaminen vision onnistumisen uusien muutosten juurruttaminen

mukaiseen toimintaan varmistaminen toteuttaminen yrityskulttuuriin

& ©® @O 6

Kuvio 6. Kotterin kahdeksanvaiheinen muutosteoria (mukailtu Kotter 1996, 23)

Henkiloston Lyhyen aikavalin

Heimon tapauksessa tydpaikkailmoitusten julkaiseminen siirtyi Likeitiin huhtikuun 2021 lo-
pulla. Tatd ennen henkildsto oli saanut kaksi verkkokoulutusta ohjelmiston kayttéon liittyen.
Toukokuun alussa vanha asiakkuuksienhallintajarjestelma poistui kaytosta, joten uusi jar-

jestelma oli taysipainoisesti kaytossa toukokuussa 2021.



19
3.4.5 Onnistumisten varmistaminen ja vakiinnuttaminen

On tarkead, etta henkildstolla on kokemus, ettd he voivat vaikuttaa prosessin etenemiseen.
Tama motivoi tydntekijéita uusien toimintatapojen kayttbonottamiseen ja sitouttaa proses-
siin. (Kaski & Kiander 2005, 68.) TyoOntekijat, jotka ovat sisaistdneet uuden tavan toimia
saavuttavat tuloksia ensimmaisind. On tarkeaa, ettd nama tulokset tulevat koko henkilston
nahtaville ja n&in ollen motivoivat muitakin jatkamaan muutoksen parissa. Ihmiset toimivat
loppujen lopuksi omaa etuaan ajatellen, jos he ndkevat muutoksen tuoman hyoédyn heille
itselleen, he ovat motivoituneita toimimaan kohti uutta tavoitetta. (Kotter & Whitehead 2011,
184))

Heimon muutos liittyi kiinteasti yrityksen ja henkiléston jokapaivaiseen toimintaan. Uuden
ohjelmiston kayttéonotto oli elinehto toiminnan jatkumiselle, joten muutoksen torjuminen ei
ollut vaihtoehtona henkildston toiminnassa. Henkildsto jakoi keskenaéan vinkkeja ja oivalluk-
sia uudesta jarjestelmasta ja ohjelmistoa kehitettiin Heimon tarpeet huomioon ottaen yh-

dessa ohjelmiston tarjoajan kanssa.
3.4.6 Muutoksen juurruttaminen

Hyvaksynté ja juurtuminen ottaa oman aikansa, se ei voi tapahtua muutosprosessin alussa.
Ihmiset ovat kykenemaéttdmia hyvaksymaan ja omaksumaan asioita, joita ei ole viela koettu
hyviksi. Muutoksen juurtuminen vaatii onnistumisen tunteita, seka viestimista muutoksen
hyddyista. Toisinaan pitkaan yrityksen palveluksessa toimineet saattavat alitajuisesti toimia
muutosvastarintaisesti, silla he ovat kokeneet vanhan tavan toimia hyvana, eivatka nae tar-
vetta muutokselle. On tarkedd, ettd muutoksella on péatepiste tai edes vdlietappi, ja etta
tasséa hetkessa voidaan vaalia ilon tunnetta ja antaa henkildstolle tunnustusta hyvin hoide-
tusta muutoksesta. Muutoksen onnistumista ei kuitenkaan tule juhlia liian aikaisin, muuten
juurtuminen ja& kesken. (Arikoski & Sallinen 2008, 63; Kotter 1996, 11-12.)

Heimon ohjelmistomuutos on syksylla 2021 juurtumisen polulla. Henkiloston rakenteessa
on tapahtunut muutoksia vuoden aikana. Uudet tydntekijat ovat tuoneet uutta nakékulmaa

muutoksen, ja antaneet hyvia kehitysideoita, joita on pd&sty myo6s toteuttamaan.
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4 Nakemyksia muutoksesta
4.1 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen tarkoituksena oli saada selville, miten haastateltavat kokivat muutoksen eri
vaiheet ja muutoksen merkityksellisyyden. Tutkimusta ei tehty toimeksiantona, mutta tutki-
muksen tekemisestéd osana opintoja oli sovittu yrityksen omistajan kanssa. Muutosproses-
sin aikana tutkija toimi osana ohjaavaa tiimia, toimien uuden jarjestelmén toimintojen sisdan

ajajana.

Alasuutari (2011, 51) nostaa esille ryhmakeskusteluiden merkityksen tutkimusaineiston ke-
raamisessa. Tutkijan rooli osana tydyhteis6d mahdollisti havainnoinnin ja nakékulmien ke-

rddmisen myos haastattelutilanteiden ulkopuolella.

Tutkimus toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna. Teemahaastattelussa haas-
tattelu pyorii tiettyjen teemojen ymparilla, joita kdydaan lapi haastattelussa. Teemahaastat-
telu tuo esiin ihmisten kasitykset ja nakemykset tapahtumien kulusta. Haastattelukysymyk-
set eivat ole tarkkoja, eika niilla ole maarattya jarjestysta. Haastattelut tulee kuitenkin esittaa

samankaltaisina kaikille haastateltaville. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 47-48.)

Teemahaastattelulle on tyypillista, ettéa se suunnataan haastateltavan subjektiiviseen koke-
mukseen. Vaikka teemahaastattelussa ei noudateta tiettyd kaavaketta, ei siinakaan voi
poistua teemasta mielensa mukaan. Tutkimusongelma ja -kysymykset on pidettava mie-

lessa haastattelun aikana, ja haettava vastauksia niihin. (Pitkdranta 2014, 93-94.)
4.2 Teemahaastattelut

Teemahaastattelujen tutkimusjoukko rajattiin kolmeen Henkildstdpalvelu Heimon toimihen-
kiloon, jotka olivat tydsuhteessa Heimoon vuonna 2021 koko jarjestelmamuutoksen ajan.
Tutkimusaineisto kasattiin syksylla 2021 teemahaastatteluin. Haastateltuja oli kolme, joista
kaksi oli naisia ja yksi mies. Haastatellut olivat i&ltdéan 39-52-vuotiaita ja kaikki olivat olleet
haastatteluhetkella Heimon palveluksessa yli kaksi vuotta. Tutkimusjoukko valikoitui harkin-
nanvaraisen valinnan periaatteiden mukaan, silla haastateltavilla on keskenaan samankal-
tainen asema jarjestelmén muutoksen ajalta. Yhten& laadullisen tutkimuksen kriteerin& on,
ettd tutkimusjoukko koostuu tutkittavan asian asiantuntijoista, talléin voidaan sanoa, etta
tutkimusjoukko ei ole valikoitunut sattuman varaisesti, vaan harkintaa kayttden (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 86).

Esihenkil6t rajattiin taman joukon ulkopuolelle, silla heidan kokemuksensa muutoksesta oli

erilainen, silla he olivat olleet mukana paattamassa muutoksen tarpeellisuudesta ja
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aloittaneet muutoksen. On tarkeaa, etta haastateltavien kokemus muutoksesta olisi mah-
dollisimman samankaltainen, ja ettd he ovat saaneet tiedon muutoksesta samaan aikaan ja

saman kaltaisena (Hirsjarvi & Hurme 2015, 58-59).

Tutkimuksen analyysimenetelméana kaytettiin teemoittelua. Teemoittelussa aineistosta ote-
taan esille tutkimusongelman kannalta oleellisia asioita ja usein esiintyvia erityispiirteita (Es-
kola & Suoranta 2008, 174-177).

Haastattelun teemat olivat seuraavat:
¢ Muutoksen merkityksellisyys
e Muutosviestinta
e Muutoksen eteneminen
e Muutosvastarinta

¢ Muutoksen juurruttaminen
4.3 Johtopaatokset

Haastatteluissa pyrittiin I0ytdma&én vastaus paatutkimuskysymykseen; mita tulee huomioida
jarjestelman vaihdosta toteutettaessa? Liséksi haettiin vastausta alatutkimuskysymykseen;
mik& on muutosviestinnan merkitys muutoksen eri vaiheissa? Johtopaétoksia tehtiin niista

seikoista, jotka nousivat toistuvasti esille haastatteluissa.
Muutoksen merkityksellisyys

Haastattelut aloitettiin kysymyksilla muutoksen merkityksellisyydesta. Kuten Kotter (1996,
97) painottaa, ihmisten on hyvin vaikea hyvaksya muutosta ja ryhtya toimeen, jos he eivat
ymmarrd muutoksen merkitystd, ja koe muutosta valttdamattomaksi. Haastatteluissa kavi
ilmi, ettd Heimon ohjelmistomuutoksen syy oli jokaisen haastateltavan mielesta helppo hy-
vaksya, silla vanha rekrytointijarjestelma oli poistumassa kaytostda. Nain ollen muutos oli
vaistamaton. Kaikki haastateltavat pitivat muutoksen tarkoituksen ja syyn selvittdmista tér-
kedna seikkana muutoksen alkuvaiheessa ja kokivat, ettd muutokset syyt oli tuotu heille

riittavan hyvin esille.

Kaikissa kolmessa haastattelussa toistui sana pakko, puhuttaessa muutoksen valttaméatto-
myydesta ja syystd. Taman takia kukaan ei kyseenalaistanut muutoksen merkitykselli-
syytta. Vanhan rekrytointijarjestelman loppuminen oli tehnyt henkilostolle selvaksi sen, etta

vaihtoehtoja ei ollut. Vanhassa CRM-jarjestelmassa nahtiin paljon hyvia puolia ja sen
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muuttaminen uuteen ei olisi ollut valttamatonta. Haasteltavat kuitenkin kokivat, etta oli jar-

kevaa siirtdé kaikki toiminnot samaan jarjestelmaan.

Kun muutos tapahtuu tilanteessa, jossa vaihtoehtoja ei ole, voi muutoksen mielekkyytté olla
vaikeaa loytaa. Pakko tuo syyn ja perustelut muutokselle, mutta se ei lisaé& muutoksen mie-
lekkyytta. Vaikka henkildsto tiedostaa muutoksen vaistdmattomyyden ei pakko lisda valtta-
matt& motivaatiota silla se on vain syy muutokselle, ei niinkaan merkitys. Tilanteessa, jossa
muutos on ainoa vaihtoehto, on tarkeaa korostaa muutoksen positiivisia puolia ja pitaa kom-
munikaatiota yll& sek& osallistaa henkilostoa (Kotter 1996, 25-26). Kaikki haastateltavat
kokivat muutoksen lopputuloksen tavoittelemisen arvoisena, siita huolimatta, ettd muutok-

sen perimmainen syy oli vanhan jarjestelmén toiminnan loppuminen.

Juutin ja Virtasen (2009, 70) mukaan perustelematon muutos on tuhoon tuomittu alusta

l[&htien. Heimon tapauksessa voi todeta, ettd muutos oli hyvin perusteltu henkildstolle.
Muutoksen eteneminen ja muutosviestinta

On tarkeadd, ettd muutosviestinta on oikea-aikaista, ja ettd viesteja tulee sopiva maara.
Puutteellinen viestintd on huono asia, mutta toisaalta runsaasta viestitulvasta on vaikeaa
erottaa avainasiat. Haastatteluissa kavi ilmi, etta kaikki haastateltavat kokivat muutosvies-
tinnan riittdvana ja informatiivisena. Heimon kaltaisessa pienessa organisaatiossa viestinta
on mutkatonta ja esihenkil6ita on helppo lahestya kysymyksin ja kehitysehdotuksin. Kaikki
haastateltavat kokivat, ettd heita osallistettiin muutoksessa ja heiddn mielipiteitdan kuun-
neltiin. Kukkola (2011, 197) tuo esiin esihenkildiden ja henkildstén valisen keskusteluyhtey-
den merkityksen. Heimon tapauksessa taméa keskusteluyhteys on syntynyt, ja pysynyt hy-

vana lapi prosessin.

Kaikki haastateltavat kokivat esihenkildilta tulleen viestinnén riittavaksi ja kattavaksi. Sah-
kopostit olivat sisalldiltaan selkeita ja niista kavi ilmi olennaiset asiat. Ohjelmistontarjoajan
jarjestamiin koulutuksiin olisi kaivattu lisaa sisalttéd. Koulutuksissa ei ollut selkeda punaista
lankaa, vaan ne koettiin ennemminkin kehitysehdotusten keraamistilaisuuksina kuin koulu-
tustilaisuuksina. Jarjestelman tuesta sai kuitenkin aina apua kysyttdessa, mikd osaltaan

korvasi hieman puutteelliseksi koettua koulutusta.

Osana muutosviestintaa jarjestettiin palavereita, joissa Heimon esihenkilot kavivat Power-
Point esityksen tukemana lapi muutoksen etenemisen. Tama visuaalinen ndkyma tulevasta
auttoi osaltaan henkilostoa sisdistamaan, mita tuleman piti ja missa aikataulussa. Tasta
visuaalisesta esitystavasta huolimatta, haastatteluissa kévi ilmi, ettd muutoksen aikataulu
ei ollut kaikissa vaiheissa selkea. Muutosta ja projektia vietiin eteenpain rivakasti ja opetel-

tiin matkan varrella uuden ohjelmiston kaytt6&, mutta kaikissa muutoksen vaiheissa ei ollut
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aivan selvaa mita tulee tapahtumaan seuraavaksi, ja milla aikataululla. Aikataulun ajoittaista

epaselvyyttd ei kuitenkaan koettu muutosta hidastaneeksi tai haitanneeksi tekijaksi.

Kotter (1996, 26) puhuu osallistamisen merkityksesta. Kaikki haastateltavat kertoivat koke-
neensa, etta heidan mielipiteillaén oli merkitysta, ja etté heidan kehitysehdotuksiaan kuun-
neltiin matkan varrella. lImapiiri koettiin avoimena lapi muutoksen. Haastateltavat kokivat,
etta kollegoiden tuoma tuki ja kokemukset olivat ensiarvoisen tarkeité projektin edetessa.
Kuten Kaski & Kiander (2005, 68) toteavat, henkiloston mukaan ottaminen ideointiin ja pro-
sessin eteenpdin viemiseen, lisaa henkiloston sitoutumista. Heimon tapauksessa voidaan

todeta nain tapahtuneen.
Muutosvastarinta

Kaksi kolmesta haastateltavasta koki tunteneensa muutosvastarintaa. Muutosvastarintaa
heréttivat aikaisemman rekrytointijarjestelman kaytdn helppous ja yksinkertaisuus verrat-
tuna uuteen. Toinen muutosvastarintaa kokeneista haastateltavista koki muutosvastarintaa
paaasiassa muutoksen alkuvaiheessa. Hanen kokemuksensa mukaan, muutosvastarinta
syntyi verrattaessa vanhaa ja uutta jarjestelmaa kesken&aan. Vanha jarjestelma oli tuttu ja
uuteen verrattaessa yksikertaisempi kayttaa.

Toinen muutosvastarintaa kokeneista haastateltavista koki, ettd muutosvastarintaa synnytti
muutoksen tuoma ty6tahdin hetkellinen hidastuminen. Muutos ajoittui ajankohtaan, jolloin
yrityksessa oli kiire ja ty6ta oli paljon, joten haastateltava koki turhauttavana tilanteet, joissa
aikaa kului tyotehtavien tehokkaan suorittamisen sijaan uuden jarjestelmén ominaisuuksien
kanssa taistelemiseen. Kyseiselld haastateltavalla muutosvastarinta jatkui vield alkuvai-

heen jalkeen, mutta halveni ohjelmiston kdytén muuttuessa luontevammaksi.

Molemmat muutosvastarintaa kokeneet haastateltavat olivat haastatteluhetkella sita mielta,
ettd eivat endad kokenet muutosvastarintaa. Lundell ym. (2011, 305—-306) toteavatkin, etta
muutosvastarintaa kokevien henkildiden oppiminen on syvempaa kuin heidan, jotka ottavat

muutoksen avosylin vastaan.
Muutoksen juurruttaminen

Kaikki haastateltavat kokivat uuden jarjestelman hyvéanéa puolena sen vaikutuksen tyonte-
hokkuuteen. Aikaa saastyy, kun tietoja ei tarvitse manuaalisesti siirtda jarjestelmasta toi-
seen. Yksi haastateltava mainitsi lisdksi hyvana puolena virheiden vdhenemisen, kun tieto-

jen siirtdminen jarjestelmien valilla vahenee.

Yksi haastateltavista mainitsi uuden jarjestelman yksinkertaisuuden tydilmoituksia teh-

dessd, vanhassa jarjestelmassa eri kanaviin tuleviin ilmoituksiin sydétettiin tietoja erikseen,
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uudessa jarjestelméssa kaikki tiedot sydtetaan samalle kaavakkeelle. Kaikki kolme totesi-
vat, etta uuden jarjestelman kayttdminen vaatii edelleen erityista tarkkuutta, jotta kaikki va-

linnat ovat kohdallaan.

Kaikki haastateltavat kokivat, ettd uuden jarjestelmén erilaisuus suhteessa vanhaan jarjes-
telm&an korostuu, kun etsitddn potentiaalisia tyontekijoitd asiakasyrityksille. Uuden jarjes-
telman kaytdssé ei ole viela muodostunut samanlaisia rutiinteita kuin vanhan kaytossa ja
haastateltavat kokivat, ettd uuden jarjestelman monet ominaisuudet ovat vield hyodynta-
matta. Haastateltavat kokivat, etta uudessa jarjestelmassa on paljon hyédyntamaténta po-
tentiaalia ja ominaisuudet tulevat ilmi, kun osaa kysya oikeita kysymyksia ohjelmiston tarjo-

ajalta.

Kaikki haastateltavat kokivat muutoksen olevan vield kaynnissa. Erityisesti rekrytointipuo-
lella tybhakijoiden tehokkaaseen etsimiseen haetaan viela sopivia tapoja toimia ja optimaa-
lisimpia keinoja hyddyntédé uuden jarjestelman potentiaalia. Pirisen (2014 ,224) mukaan
uusi alku muutoksen jalkeen alkaa hyvaksymisestd. Hyvaksynnén tunnetta tukevat koke-
mukset onnistumisesta ja muutoksen tuomista hyddyistd. Heimon tapauksessa voidaan to-
deta, ettd uuden jarjestelmé&n mukanaan tuoma ajan saasto tukee juurtumista muutokseen
ja uudenlaisiin rutiineihin. Vaikka haastateltavat kokevat muutoksen olevan edelleen kayn-

nissa, ollaan selkeasti oikealla tiella.
4.4 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan tutkimaan tiettya ilmiota ja saamaan kasitys ilmién
syista (Kananen 2015, 72). Reliabiliteetin, eli toistettavuuden, ja validiteetin, eli luotettavuu-
den, kasitteita kaytetaan tarkasteltaessa tutkimuksen laatua, mutta kasitteet sopivat parem-
min maarallisen kuin laadullisen tutkimuksen tulosten maarittdmiseen (Puusti & Juuti 2020,
175). Tutkimuksen luotettavuuden arvioiminen on tarkea osa tutkimuskokonaisuutta. Tutki-
jan tulee tuoda lukijalle riittavasti tietoa tutkimuksen tuloksesta, seka perustella uskottavasti

seikat, jotka tukevat tutkimuksen luotettavuutta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 163-164.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkija itse on tutkimusvaline, tasta syysta paatelmat ja tulkin-
nat ovat tutkijan tekemi&, néin ollen niité ei voi vertailla muihin tutkimustuloksiin tai toistaa
samankaltaisina. Laadullisessa tutkimuksessa tulosten luotettavuus perustuu tutkijan rehel-

lisyyteen ja kykyyn analysoida tietoa. (Vilkka 2021, 196-197.)

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa ne seikat, jotka tulisi huomioida, kun organisaatiota
kohtaa muutos, joka vaikuttaa henkildston jokapaivaiseen arkeen. Tutkimuksen avulla luo-

daan tulkintoja, jotka muodostuvat haastattelun aikana.
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Tutkimuksen tuloksia analysoitaessa tulee ottaa huomioon, etta tutkija kuuluu samaan ty6-
yhteis66n haastateltavien kanssa. Puolueettomuus on asia johon tulee kiinnittda huomiota
tutkimuksen tuloksia analysoitaessa, tutkijan ollessa saman organisaation jasen kuin haas-
tateltavat (Vilkka 2021, 198). Tasta syysta aineistoa lapikaytdessa pyrittiin kiinnittdmaan
huomiota objektiivisuuteen. Tutkijan asema suhteessa muutokseen ei kuitenkaan ollut
sama kuin haastateltavien, silla tutkija oli osa muutoksen ohjaavaa tiimia. Tama seikka tu-
kee tutkimuksen objektiivisuutta. Ennalta laaditun haastattelun rungon avulla varmistettiin,
ettd kysymykset esiteltiin kaikille samankaltaisina, vaikkakin kysymysten jarjestys saattoi

vaihdella, haastattelutilanteen ollessa vapaamuotoinen.

Taman tutkimuksen tuloksia ei voida yleistaa, silla haastateltavia oli kolme, mika on verrat-
taen pieni otanta. Haastateltavat valittiin silla perustella, ettéa heidan lahtokohtansa muutok-
seen lahdettaessa olivat samankaltaiset; he saivat tiedon muutoksen etenemisesta saman-
aikaisesti ja samanlaisena. Haastattelut tehtiin muutoksen ollessa viela osittain kdynnissa.
Tasta syysta ei saavutettu kokonaiskuvaa muutoksen elinkaaresta. Teoriapohja luo ymmar-
rystd muutoksen elinkaarelle ja muutoksen ominaispiirteille kasitteena. Tutkimusraportti on

selvitys tydsté ja nain ollen tutkimusta voidaan pitda luotettavana.
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5 Yhteenveto

Tassa opinnaytetydssa tarkasteltin muutoksen elinkaarta ja Henkildstopalvelu Heimon oh-
jelmistomuutosta. Kevaalla 2021 Henkiléstopalvelu Heimo oli tilanteessa, jossa jarjestelma-
muutos oli vaistamétta edessa, ja toiminnan jatkumisen kannalta oli valttamatonta, ettéa uusi
rekrytointijarjestelma otettiin kayttoon. Opinnaytetyon tarkoituksena oli antaa tutkimuksen
kohdeyritykselle, Heimolle, ty6kaluja tulevia muutoksia silmalla pitden. Opinnaytetyd kay
lapi yksildidyn yrityksen, Heimon, muutosprosessin, joten tutkimuksen tuloksia ei voida

yleistaa.

Opinnaytetydn teoriaosuudessa kaytiin 1api muutoksen vaikutusta henkildsté6én muutoksen
elinkaaren avulla. Teoriaosuudessa kasiteltiin Heimon ohjelmistomuutosta Kotterin (1996)
kahdeksanvaiheisen muutosteorian kautta. Opinnaytetydén keskeisimmét teemat olivat

muutoksen elinkaari, muutosviestinta ja muutosvastarinta.

Opinnaytetydn empiirinen osuus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimusmene-
telmana kaytettiin teemahaastatteluita. Haastatteluissa kavi ilmi, etta kaikilla haastateltavilla
oli yhtenevaiset kokemukset muutosprosessin ajalta. Vastauksena paatutkimuskysymyk-
seen voidaan todeta, ettd muutosviestinnalla on suuri merkitys vietdessa lapi koko henki-
|6stod koskevaa muutosta. Erityisesti aikatauluista tiedottaminen, niiden péaivittdminen ja
tulevan kertaaminen, ovat seikkoja, jotka on hyva ottaa huomioon tulevissa muutosproses-

seissa.

Haastateltavat kokivat, ettd muutosviestinté oli hoidettu avoimella ja lapinakyvalla tavalla.
Matala kynnys kysymysten esittamiselle ja avoin kommunikaatio esihenkildiden kanssa li-
sasivat omalta osaltaan muutoksen jouhevuutta. Kommunikaation helppous lisasi henkilds-
tén osallisuuden tunteita muutosprosessin aikana, henkilostd koki olevansa tarkea osa
muutosprosessia. Henkilosté koki my6s, etté heidan kehitysehdotuksensa paasivat kaytan-

t6on matalalla kynnykselld, mika osaltaan lisdsi muutoksen mielekkyytta.

Muutosviestinnan téarkeys korostui erityisesti muutoksen alkumetreilld, kun henkilosto kai-
pasi eniten tietoa muutoksen etenemisestd. Tassé vaiheessa olikin tarkeaa, etta viestinnan
vastavuoroisuutta korostettiin. Erityisesti muutoksen alkumetreilld viestinta pidettiin henki-
|0stoa osallistavana, mik& osaltaan lisasi muutoksen merkityksellisyytta henkildstén mie-

lesséa.

Loppu tulemana voidaan todeta, ettd opinnaytetyon tutkimus onnistui tavoitteessaan selvit-
taa mitka seikat tulee huomioida vietaessa lapi muutosprosessia. Heimon henkilosté koki

muutoksen sujuneen hyvin. Erityisi& sudenkuoppia ei ollut vietdess& muutosta lapi.
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Liite 1. Teemahaastattelun runko

Haastattelun runko

Muutoksen merkityksellisyys

e Tuotiinko muutoksen syy mielestasi tarpeeksi hyvin esille?

o Koitko muutoksen tarkeéana?

o Kerrottiinko mitka asiat tulevat muuttumaan ja mista syysta?

e Koitko lopputuloksen tavoittelemisen arvoisena? Jos et kokenut niin mista syysta?
e Mitk& asiat ovat tukeneet muutosta?

e Miten muutokset ovat vaikuttaneet paivittédiseen tyoskentelyysi?

¢ Minkalaisena naet tulevaisuuden uuden ohjelmiston kanssa?

¢ Onko muutos tullut mielestasi nyt paatokseen vai onko se edelleen kaynnissa?

o Koetko, ettd olet omaksunut uuden ohjelman kayton?

e Mité haasteita olet kohdannut?

e Mita etuja olet huomannut uudessa jarjestelmassa suhteessa vanhaan?

Muutosviestintd ja muutoksen eteneminen

e Miten koit muutosviestinnan?

o Kaoitko saaneesi tarpeeksi tietoa muutoksen etenemisesta ja sen aikatauluista?
e Viestittinkd muutoksen tavoitteista selkeasti?

o Kaoitko saavasi tarpeeksi apua muutoksen eri vaiheissa?

e Olisitko kaivannut enemman opastusta?

o Kaoitko, etta mielipidettasi kuunneltiin muutoksen edetessa?

e Miten koit ongelmien ratkaisun?

e Ideoiko henkildstd uusia tapoja toimia?



Muutosvastarinta

e Oletko kokenut muutosvastarintaa?
e Tunnetko luottamusta uuteen ohjelmistoon vai kaipaatko vanhaa?
o Koetko luottamusta uutta jarjestelmaa kohtaa muutoksen aikana?

o Kaoitko, etté prosessissa oli joku selkea kaannekohta, jonka jalkeen uuden jarjestel-

man kayttd helpottui?

o Koetko, ettd uudet toimintatavat on juurrutettu yrityskulttuuriin?



