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Opinnaytetyon toimeksiantajana oli kiinteistoalan toimija, joka on kehittamassa ja vaihta-
massa toiminnanohjausjarjestelmaa. Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa tyontekijoiden
tarpeet tulevassa muutoksessa seka ymmarrys muutoksen taustoista, tarpeesta ja tavoit-
teista. Lisaksi tarkoituksena oli esittaa tiimiesihenkiloille toimivia muutosjohtamisen keinoja
toiminnanohjausjarjestelman vaihdokseen valmistauduttaessa. Tavoitteena oli selvittaa tyon-
tekijoiden ymmarrys, odotukset, pelot ja tuen tarpeet uuden jarjestelman kayttoonotossa,
esittaa tiimiesihenkiloille muutosjohtamisen kaytanteita, joilla tyontekijat sitoutetaan muu-
tokseen seka kehittaa konkreettisia keinoja, joilla tiimiesihenkilot saavat uuden jarjestelman
sujuvasti kayttoon tiimeissaan.

Opinnaytetyon tietoperustan muodosti muutosjohtamisen ja esihenkilotyon teemoihin keskit-
tyva kirjallisuus seka aiemmat tutkimukset. Opinnaytetyossa esiteltiin yksilon muutosmatkaa
kuvaava muutosprosessi ja kolme erillista yleistason muutosjohtamisprosessia. Lisaksi opin-
naytetyossa tuotiin esille vision, muutosviestinnan ja osallistamisen merkitykset muutoksessa
seka ihmisen luontainen toiminta ja esihenkilon rooli muutostilanteessa.

Opinnaytetyo oli tutkimuksellinen kehittamistyo, jonka toteuttamiseksi tehtiin kaksoistutki-
mus. Tutkimuksessa hyodynnettiin laadullisen tutkimuksen menetelmista teemahaastattelua
ja maarallisen tutkimuksen menetelmista kyselya. Tutkimuksen kohteena oli toimeksiantajan
asiakkuusyksikon tyontekijat. Tutkimus osoitti, etta tyontekijat olivat tietoisia tulevasta muu-
toksesta. Valtaosa tyontekijoista koki ymmartavansa muutoksen taustat ja naki uuden jarjes-
telman tarpeellisena. Tutkimuksessa nousi esiin tarve esittaa muutoksen syyt, visio ja tavoi-
tellut hyodyt selkeammin seka tarve vuorovaikutteisemmalle ja yhtenaisemmalle viestinnalle.
Lisaksi tutkimus osoitti tyontekijoiden keskuudessa olevan huolestuneisuutta jarjestelmavaih-
doksen haasteita ja uuden opettelua kohtaan. Kehittamisehdotuksina toimeksiantajalle esitet-
tiin selkeampaa tiedon, vision, hyotyjen ja onnistumisten viestintaa, osallistavan ja vuorovai-
kutteisen viestinnan lisaamista seka tyontekijoiden muutosvalmiuden eriaikaisuuden huomioi-
mista ja aktiivista tuen tarjontaa.

Asiasanat: muutosjohtaminen, esihenkilotyo, visio, muutosviestinta
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The mandator of the thesis was a real estate company, which is developing and changing their
enterprise resource planning (ERP) system. The purpose of the thesis was to find out the
employees’ needs in a future change as well as their understanding of the background, needs
and goals for the change. In addition, the purpose was to present effective change
management tools to the team leaders in the preparation for a change in the ERP system. The
objective was to find out employees’ understanding, expectations, fears and support needs
when implementing the new system, to present change management practices to engage
employees in the change, and to develop concrete ways for the team leaders to implement
the new system smoothly in their teams.

The theoretical framework of the thesis was formed by the literature focusing on the themes
of change management and leadership, as well as the previous research. The thesis presented
the change process describing the individual's journey of change and three separate general
change management processes. In addition, the thesis highlighted the importance of the
vision, change communication and employee involvement in change, as well as the inherent
human activity and the role of the team leader in a change situation.

The thesis was a developmental study, for which a double study was conducted. Qualitative
research methods were applied in a semi-structured interview and quantitative research
methods in a survey. The target group of the study was the employees of the customer unit of
the mandator. The study showed that employees were aware of the upcoming change. Most
of the employees felt that they understood the background of the change and saw the need
for the new system. The study highlighted the need to present the reasons for the change,
the vision and the benefits sought more clearly, and the need for more interactive and
coherent communication. In addition, the study showed that there is a concern among
employees about the challenges of the system change and in learning something new. The
presented development proposals were clearer communication of the information, the vision,
the benefits and the successes, to increase inclusive and interactive communication, to take
into account the diversity of employees’ readiness for change and to provide support actively.

Keywords: change management, leadership, vision, communication
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1 Johdanto

Muutokset ovat kiihtyvalla vauhdilla muodostuneet osaksi tyoelamaa. Tassa opinnaytetyossa
keskitytaan tyontekijoiden johtamiseen kaytannon muutostilanteessa, jarjestelmavaihdok-
sessa. Toimeksiantajana opinnaytetyossani on yleishyodyllinen kiinteistoalan toimija, jota
anonymiteetin vuoksi tyossa kutsutaan nimella Organisaatio X. Organisaatio X kehittaa yhteis-
tyossa neljan muun organisaation kanssa kiinteistoalalle uutta toiminnanohjausjarjestelmaa,
joka tulee korvaamaan Organisaatio X:n nykyisen jarjestelman arviolta loppuvuonna 2022.
Opinnaytetyoni aihe on saanut alkunsa Organisaatio X:n tarpeesta loytaa keinoja ketteraan

toiminnanohjausjarjestelman vaihdokseen.

Organisaatioiden jarjestelmavaihdoksella tavoitellaan yleensa myos toiminnan muutosta. Har-
vemmin toteutetaan jarjestelmavaihdos, jolla ei olisi tarkoitus lisata esimerkiksi organisaa-
tion toiminnan laatua tai tehokkuutta. Vaikka toiminnan muutos ei olisi jarjestelmavaihdok-
sen tavoite, on se useimmiten sen seuraus. (Myllymaki 2017, 61.) Teknologia ei yksinaan
muuta toimintaa, vaan ihmisten on osattava kayttaa uutta teknologiaa, jotta sita pystytaan
hyodyntamaan ja toiminta muuttuu tavoiteltuun suuntaan. Toiminnan muutoksessa henkilosto

tarvitsee osaavaa johtamista. (Malmelin 2021, 31-33.)

Usein muutosprojekteissa on haasteita ja henkilostossa muutokset aiheuttavat epavarmuutta.
Muutoksen onnistuminen on monelta osin riippuvainen tiedon riittavyydesta, viestinnan onnis-
tumisesta seka oikeanlaisen tunteen ja ymmarryksen luomisesta. Muutos pyritaan perustele-
maan jarkisyilla, vaikka se nostaa pintaan ristiriitaisia tunteita (Pirinen 2014, 13). Tunteet oh-
jaavat ihmisten toimintaa ajatuksia voimakkaammin. Taman vuoksi muutostilanteessa on ra-
tionaalisen ajattelun lisaksi pystyttava vetoamaan ihmisten tunteisiin. (Kotter 2009, 33-34.)
Muutosjohtamisen menestystekijoiksi on tutkimuksissa todettu viestinta, vision luominen,
henkiloston aikainen ja aktiivinen osallistaminen, seka ylimman johdon sitoutuminen, tuki ja
osallistuminen (Dempsey, Geitner, Brennan & McAvoy 2021). Tassa opinnaytetyossa keskity-
taan muutosjohtamisen keskeisista kaytanteista vision, viestinnan ja osallistamisen merkityk-

seen seka lisaksi tyontekijan luontaiseen toimintaan ja esihenkilotyohon muutoksessa.

Opinnaytetyoni on tutkimuksellinen kehittamistyo, jonka toteuttamisessa on kaytetty laadulli-
sen ja maarallisen tutkimuksen menetelmia: teemahaastattelua ja kyselya. Tietoperustan
opinnaytetyohon tuo muutosjohtamiseen, esihenkilotyohon ja viestintaan keskittyva kirjalli-
suus seka aihepiiriin liittyvat tutkimukset. Muutosjohtamiseen liittyvia tutkimuksia ja opinnay-
tetoita on tehty runsaasti. Tassa opinnaytetyossa teoriapohja painottuu muutosjohtamisen
kirjallisuuteen. Opinnaytetyoni keskeiset kasitteet ovat muutosjohtaminen, esihenkilotyo, vi-

sio ja muutosviestinta.



1.1 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyoni keskittyy muutosjohtamiseen paaasiassa tiimiesihenkiloiden nakokulmasta Or-
ganisaatio X:n toiminnanohjausjarjestelman vaihdoksessa. Kehittamistyo rajoittuu jarjestel-
mavaihdokseen valmistautumiseen ja kayttoonotossa hyodynnettaviin keinoihin. Kayttoonot-
tovaihetta tai sen jalkeista aikaa ei tulla opinnaytetyossa seuraamaan tai tutkimaan. Opinnay-
tetyon tarkoitus on selvittaa, minkalaisia tarpeita toimeksiantajan tyontekijoilla on muutok-
sessa seka minkalainen ymmarrys tyontekijoilla on muutoksen taustasta, tarpeesta ja tavoit-
teista. Lisaksi tarkoituksena on tutkimustulosten ja analyysin perusteella esittaa organisaation
tiimiesihenkiloille toimivia muutosjohtamisen kaytanteita valmistauduttaessa tulevaan muu-

tokseen ja uuden toiminnanohjausjarjestelman kayttoonottoon.

Opinnaytetyoni tavoitteet ovat:

= selvittaa tyontekijoiden ymmarrys, odotukset, pelot ja tuen tarpeet uuden jarjestel-

man kayttoonotossa

= esittaa tiimiesihenkiloille selkeita muutosjohtamisen kaytanteita, joiden avulla tyon-

tekijat sitoutetaan muutokseen

= kehittaa tiimiesihenkiloille konkreettisia keinoja, joilla uusi toiminnanohjausjarjes-

telma saadaan sujuvasti kayttoon heidan tiimissaan.

Tutkimuksellisen kehittamistyon menetelmilla on tarkoitus saada vastauksia seuraaviin kysy-

myksiin:

= Ymmartavatko tyontekijat muutoksen taustat, miksi toiminnanohjausjarjestelma vaih-
tuu ja mita muutoksella tavoitellaan?

= Mita tunteita ja ajatuksia muutos aiheuttaa tyontekijoissa?

= Kuinka tyoyhteison asenne uutta toiminnanohjausjarjestelmaa kohtaan voidaan saada
mahdollisten pelkojen ja vastustamisen sijaan innostuneeksi seka odottavaksi?

= Mita tietoa ja tukea he kaipaavat uudesta toiminnanohjausjarjestelmasta ja siihen
liittyvista asioista?

= Minkalaista ja missa muodossa tyontekijat toivovat saavansa opastusta ja koulutusta

jarjestelmavaihdoksessa?

Valtaosa Organisaatio X:n tyontekijoista kayttaa yksinomaan toiminnanohjausjarjestelmaa pe-
rustyossaan, joten jarjestelmavaihdos tulee vaikuttamaan heidan tyohonsa huomattavasti.
Kehittamistyon tulosten avulla Organisaatio X saa tietoa henkiloston ymmarryksesta ja asen-
teesta muutokseen. On tarkeaa ymmartaa tyontekijoiden tarpeita, jotta tiimiesihenkilot tie-
tavat, milla keinoin he voivat tukea tyontekijoita muutoksessa ja edistaa uuden jarjestelman

ketteraa kayttoonottoa omassa tiimissaan. Oikeanlaisten kaytanteiden ja keinojen avulla



tyontekijat ohjataan yli muutoksen aiheuttamien valittomien haittojen seka jaksamaan muu-
toksen tuomien hyotyjen nakymiseen saakka. On tarkeaa, etta asiakasrajapinnassa tyoskente-
levat osaavat kayttaa sujuvasti toiminnanohjausjarjestelmaa ja ennen kaikkea heidan suhtau-
tumisensa seka asenteensa uuden jarjestelman kayttoonottoon on myonteinen. Taman tyon

tarkoitus on tarjota tukea muutokselle, jotta positiivinen sisainen tuki ja palvelu nakyy myos

loppuasiakkaille.
1.2 Rakenne

Opinnaytetyoni koostuu seitsemasta luvusta. Ensimmaisessa luvussa tuon esiin opinnaytetyon
taustaa, tarkoituksia ja rakennetta. Toisessa luvussa perehdyn muutosjohtamisen aihepiirin
kirjallisuuteen ja aikaisempiin tutkimuksiin, jotka muodostavat opinnaytetyoni tietoperustan.
Kolmannessa luvussa esittelen tutkimuksellisen kehittamistyon teoriaa ja perustelen valitse-

mani tutkimusmenetelmat seka esittelen niiden ominaispiirteet.

Neljannesta luvusta alkaa opinnaytetyoni tutkimuksellinen osuus, missa kasitellaan tutkimuk-
sen toteutusta. Viidennessa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen tulokset. Kuudennessa ja seitse-
mannessa luvussa esitan tutkimuksen johtopaatokset ja kehittamisehdotukset seka pohdinnan

opinnaytetyosta.

2 Muutos ja sen johtaminen

Muutos on tunnepitoinen kokonaisuus, jonka taustalla on usein jarkiperaiset syyt. Jarvinen
(2016, 115) maarittaa muutoksen olevan siirtyma tunnetusta tuntemattomaan, siirtyma uu-
teen tilanteeseen tai asiaan, jota ei ole ennen koettu, mika nain ollen merkitsee aina astu-
mista epavarmuusalueelle. Myos Pirinen (2014,14) kuvaa muutosta kontrolloimattomana tun-

temattomana. Epavarmuuden sietokyky onkin valttamaton muutoksessa (Malmelin 2021, 85).

”Muutosten haitat nakyvat heti, hyodyt vasta myohemmin” toteaa Jarvinen (2020, 190). Muu-
tokseen kuuluu valttamattomana kielteisia seurauksia, silla muutos edellyttaa aina uuteen so-
peutumista, mika aiheuttaa myos tuskaa (Kotter 1996, 4). Haasteet ovat osa muutosta, silla
kun vanhasta luovutaan, on mahdollisesta innostuksesta ja odotuksesta huolimatta hankala
alkuvaihe valttamaton. Kun vanhasta tutusta on luovuttu ja siirrytaan uuteen tuntematto-
maan, muodostuu tilanne, jolloin helposti haikaillaan vanhaa aikaa. Muutokseen on syyta suh-
tautua realistisesti. Tulee avoimesti tiedostaa seka keskustella, kuinka haittojen ja odotta-
mattomien ongelmien kohtaaminen on vaistamatonta, mutta kuinka haasteista tullaan selvia-
maan. Nain on mahdollista saavuttaa muutoksella tavoitellut, maaritetyt hyodyt ja vanhaa

parempi tulevaisuusnakyma. (Jarvinen, 2020, 190-191.)



Muutoksessa menestyminen edellyttaa onnistumista ihmisten johtamisessa (Malmelin 2021,
79). Kotter (1996, 23) toteaa, etta muutosjohtamisesta 70-90 prosenttia on ihmisten johta-
mista ja vain 10-30 prosenttia asioiden johtamista. Vaikka muutoksen johtaminen on ihmisten
johtamisen lisaksi myos asioiden johtamista, on tarkeinta saada ihmiset osaksi muutosta.
Tyontekijoiden innostaminen ja ohjaaminen kohti yhdessa suunniteltua paamaaraa on muu-
toksen johtamista. (Korhonen & Bergman 2019, 12-13.) Ainoastaan ihmisten johtamisella voi-
daan vaikuttaa muutoshaluttomuuden syihin (Kotter 1996, 26). Muutosjohtamisen avulla tyon-
tekijat voidaan saada nakemaan itsensa organisaation tulevaisuuden rakentajina, milloin he
ovat sitoutuneempia ja motivoituneempia saavuttamaan yhteiset tavoitteet (Malmelin 2021,
125).

2.1  Muutosjohtamisen teoreettisia malleja

Muutosjohtamiseen on viime vuosikymmenten aikana kehitetty useita yleistason prosesseja ja
malleja, jotta muutokset saataisiin onnistumaan. Kuitenkin noin 75 prosenttia muutosyrityk-
sista epaonnistuu (Anand & Barsoux 2017). Muutoksen teoreettisten prosessien kaytannonto-
teutus on usein haasteellista, silla prosesseja on osattava soveltaa mutkikkaaseen todellisuu-
teen, mika vaatii prosessien perusteellista ymmarrysta ja myos kaytannonkokemusta (Jarvi-
nen 2020, 218).

Eras muutosjohtamisen tunnetuimmista prosesseista on Kotterin kahdeksanvaiheinen muutos-
johtamisen prosessi vuodelta 1996 (kuvio 1). Kotter (1996, 19) jakaa prosessin kahdeksan vai-
hetta kolmeen yleistason vaiheeseen: nykytilan purku, uusien toimintatapojen kayttoonotto

seka muutoksen juurruttaminen ja pysyvaksi tekeminen.

. Muutostahdon luominen - vélttamattémyyden ja kiireen tuntu
. Muutosta johtavan tiimin perustaminen
. Muutoksen vision ja strategian laatiminen

Nykytilan
. Muutosvision viestinta

purku

A W N

(9]

. Henkiloston valtuuttaminen vision toteuttamiseen
. Lyhyen aikavalin onnistumisten varmistaminen

Uusien tapojen 7. perianantamattomuus ja parannusten vakiinnuttaminen
kayttédnotto

a

8.Muutoksen ja uusien toimintatapojen lukitseminen osaksi

Muutoksen organisaatiokulttuuria

juurruttaminen

Kuvio 1: Kahdeksanvaiheinen muutosjohtamisen prosessi (Kotter 1996, 18-19; Kotter 2009, 11)



10

Muutosprosessin kaynnistaminen edellyttaa muutostahtoa, joka saavutetaan luomalla valtta-
mattomyyden ja kiireen tunne muutoksen ymparille. Ilman tata tunnetta henkilostoa on haas-
tavaa saada tyoskentelemaan muutoksen eteen. Jos henkilosto on tyytyvainen nykyiseen ti-
lanteeseen, eika muutostahtoa saada luotua, jaa muutoksen tavoitteet saavuttamatta. Muu-
tos vaatii vahvan ja yhteistyokykyisen ryhman johtamaan prosessia. Selkean ja tehokkaasti
viestityn muutosvision avulla prosessia osataan ohjata oikeaan suuntaan ja henkilostolle saa-
daan esitettya muutoksen hyodyt, joiden avulla henkilosto saadaan osallistumaan muutospro-
sessiin ja muutosvision toteuttamiseen. Muutoksen arvostelun valttamiseksi tulee varmistaa,
etta lyhyella aikavalilla saadaan aikaan nopeita onnistumisia, joita juhlitaan ja onnistumisten
hyodyt tuodaan esiin henkilostolle. Muutoksen vakiinnuttaminen edellyttaa peraanantamatto-
muutta, jotta ei paadyta takaisin muutosta edeltavaan tilaan, vaan muutosvisiosta tulee uusi
todellisuus. Muutos tulee kytkea ja lukita osaksi organisaation rakennetta seka toimintakult-

tuuria, jotta muutos on varmasti pysyva. (Kotter 1996, 4-18; Kotter 2009, 11-12.)

Ulrich (2007, 200) esittelee muutoksen seitseman menestystekijan mallin, jonka kysymyspat-
teristoa voidaan hyodyntaa muutosjohtamisen tarkistuslistana (kuvio 2). Ulrichin (2007, 200)
mukaan keskeista on maarittaa, kuka johtaa muutosta, miksi muutos tulee toteuttaa, millai-
nen organisaatio tulee olemaan muutoksen jalkeen, kenen tulee olla mukana projektissa,

kuinka muutos vakiinnutetaan organisaatioon, kuinka muutoksen etenemista ja onnistumista

mitataan seka kuinka muutos kaynnistetaan ja yllapidetaan.

‘ Muutoksen johtaminen

* Kuka on vastuussa?

‘ Yhteisen tarpeen luominen

* Miksi muutos tulee toteuttaa?

‘ Vision luominen

+ Millaiselta organisaatio ndyttdd muutoksen jdlkeen?

‘ Sitoutumisen varmistaminen

* Keita on otettava mukaan projektiin?

‘ Jarjestelmien ja rakenteiden muuttaminen

* Kuinka muutos vakiinnutetaan organisaatioon?

‘ Muutosprojektin edistymisen seuranta

* Kuinka muutoksen onnistumista mitataan?

‘ Muutoksen ylldpitdminen

* Kuinka muutos aloitetaan ja milld keinoin sitd yllapidetdan?

Kuvio 2: Muutoksen seitseman menestystekijaa (Ulrich 2007, 200)
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Prosci on globaali muutosjohtamisen asiantuntijaorganisaatio, joka tekemansa tutkimuksen ja
kaytannonkokemusten pohjalta on kehittanyt oman muutosjohtamisen kolmivaiheisen proses-
sin seka ADKAR-mallin (Prosci 2021). Hiatt ja Creasey (2012, 63) esittelevat Proscin tutkimus-
ten pohjalta rakennetun kolmivaiheisen muutosprosessin, jonka kuviossa 3 esitellyt paavai-
heet ovat muutoksen valmistelu (preparing for change), muutoksen hallinta (managing

change) ja muutoksen vahvistaminen (reinforcing change).

Muutoksen E:> Muutoksen E:> Muutoksen
valmistelu hallinta vahvistaminen

Kuvio 3: Muutosprosessin kolme paavaihetta, vapaa suomennos (Hiatt & Creasey 2012, 63)

Kolmivaiheisen muutosprosessin ensimmaisessa eli valmisteluvaiheessa kehitetaan muutosjoh-
tamisen strategia, jossa maaritetaan esimerkiksi muutoksen laajuus, keneen muutos vaikut-
taa, muutoksen nopeus, organisaation muutosvalmius, mahdollinen muutoksen vastustus, or-
ganisaation muutoshistoria ja asetetaan projektin resurssit seka projektitiimi. Toisessa eli hal-
lintavaiheessa tehdaan organisaation muutosjohtamisen suunnitelma, maaritetaan yksilon
muutosjohtamisen aktiviteetit seka toteutetaan viestinta-, valmennus-, koulutus- ja muutos-
vastaisuussuunnitelmat. Kolmannessa eli vahvistamisvaiheessa arvioidaan muutosjohtamisella
saavutettuja tuloksia ja toteutetaan tarvittavia korjaavia toimenpiteita, seka juhlitaan ensim-

maisia onnistumisenhetkia. (Hiatt & Creasey 2012, 62-72.)

ADKAR-malli kuvaa yksittaisen henkilon muutosmatkaa viidella eri vaiheella. ADKAR muodos-
tuu sanoista tietoisuus (awareness), halu (desire), ymmarrys ja osaaminen (knowledge), kyky
(ability) seka vakiinnuttaminen (reinforcement). Tietoisuusvaihe (awareness) kuvaa yksilon
ymmarrysta muutoksen luonteesta ja syista muutoksen taustalla. Halukkuusvaihe (desire) ku-
vaa yksilon paatosta hyvaksya muutos, osallistumista ja tukensa antamista muutokselle seka
sitoutumista muutokseen. Ymmarrys ja osaaminen -vaiheella (knowledge) kuvataan valmen-
nusta tai koulutusta, jolla yksilolle opetetaan toimintatavat ja taidot, joilla han pystyy to-
teuttamaan muutosta tehokkaasti. Kykyvaihe (ability) kuvaa yksilon patevyytta hyodyntaa
muutoksen tuomia uusia taitoja seka prosesseja. Vahvistamisen vaiheessa (reinforcement) va-
kiinnutetaan ja yllapidetaan yksilon muutosta esimerkiksi palkitsemisen tai tunnustuksen an-
tamisen keinoin. (Hiatt & Creasey 2012, 35.) Kuviossa 4 esitellyn ADKAR-mallin ja tassa lu-
vussa esiteltyjen Proscin prosessien ja mallien sanastot olen suomentanut vapaasti itse, ei-

vatka suomennokset oli virallisia mallien vaiheita.
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ADKAR-malli
Awareness of the need to change Tietoisuus syistd muutoksen takana
Desire to participate in and support the change Halu olla mukana muutoksessa ja tukea muutosta
Knowledge about how to change Ymmadrrys ja osaaminen, kuinka muuttua
Ability to implement new skills and behaviours Kyky toteuttaa uusia taitoja ja toimintatapoja
Reinforcement to keep the change in place Muutoksen vahvistaminen ja vakiinnuttaminen

Kuvio 4: ADKAR-malli, yksilon muutosmatka, vapaa suomennos (Hiatt & Creasey 2012)

Yksiloiden muutosmatkoissa vaiheet ovat eri mittaisia ja prosessin kesto vaihtelee yksiloiden
valilla, mutta kaikki kayvat lapi koko prosessin. Yksiloiden erivauhtisuus prosessissa tuottaa
haasteita muutosprosessiin ja -johtamiseen, kun koko organisaation tai edes yhden tiimin hen-
kilostoa ei voida ajatella muutosprosessissa yhtena massana. Taman vuoksi yksilollisen muu-

tosjohtamisen on oltava osa muutosprosessia. (Hiatt & Creasey 2012, 35-38.)
2.2 Vision merkitys muutoksessa

Korhonen ja Bergman (2019, 14) kuvaavat, etta onnistunut muutos vaatii selkean tulevaisuus-
nakyman, jota kohti henkilostoa voidaan johtaa. Taman vuoksi visio on valttamaton muutok-
sessa, silla se kertoo tulevaisuuden kuvan (Mattila 2008, 62). Kun visio on selkea, antaa se
muutokselle suunnan, kannustaa henkilostoa tyoskentelemaan muutoksen eteen ja ohjaa hen-
kilostoa oikeisiin toimenpiteisiin. Visio kertoo henkilostolle, miksi tavoitellun tulevaisuuden

kuvan eteen kannattaa tyoskennella. (Kotter 1996, 60-61.)

Muutoksen onnistuminen vaatii tyontekijoiden sitoutumista muutoksen tavoitteisiin ja visioon,
minka vuoksi johtamisella on saatava muutokselle tyoyhteison hyvaksynta ja kannatus. Tyon-
he voivat luottaa organisaation johtoon. (Malmelin 2021, 122.) Tyontekijoiden tulee ymmar-
taa muutos voidakseen sitoutua siihen, mika edellyttaa riittavaa tiedonsaantia. Onnistuneen
vision tulee olla selva, houkutteleva henkilostolle ja kunnianhimoinen, mutta kuitenkin realis-
tisesti saavutettavissa. Kun onnistunut muutosvisio on luotu, tulee organisaation johdon kyeta
perustelemaan ja viestimaan visio selkeasti. (Mattila 2008, 62.) Henkiloston yksinkertainen
tarve muutoksessa on ymmartaa muutoksen syyt, minka vuoksi organisaation johdolla tulee
olla yksinkertainen, luonteva ja toistuva vastaus henkiloston kysymykseen miksi, johon organi-

saation jokaisen esihenkilon on osattava vastata samoin kuin johto. Selkea visio auttaa
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yhtenaisen vastauksen muodostamista ja siina pysymista. (Korhonen & Bergman 2019, 14-15.)
Syy muutokselle ja tyontekijan rooli muutosprosessissa tulee esittaa henkilostolle organisaa-
tion johdon toimesta selkeasti ja perustellusti. Kun henkilosto ymmartaa mita, miksi ja miten
heidan tulee tehda, tekevat he toita kohti tavoitteita innostuneemmin ja motivoituneemmin.
(Malmelin 2021, 214.)

Tutkimusten mukaan selkeasti maaritelty visio ja vision tehokas viestinta lapi organisaation
ovat keskeisia tekijoita onnistuneessa muutoksessa. Mita paremmin vision viestinta onnistuu,
sita paremmin henkilosto ymmartaa muutoksen valttamattomyyden, mika lisaa muutoksen on-
nistumisen todennakoisyytta. Vision tulee olla realistinen, mutta haastava kuva tulevaisuu-
desta. Visio tulee muotoilla ymmarrettavaan ja konkreettiseen muotoon, mita ilman henkilos-
ton keskuudessa voi kasvaa epavarmuutta, joka voi johtaa muutosvastaisuuteen. (Dempsey,
ym. 2021.) Tama ymmarrettava ja konkreettinen muoto visiosta voidaan nahda myos Korhosen
ja Bergmanin (2019, 49) suosittelemana visiokiteytyksena, joka tarkoittaa vision yksinkertais-
tamista ja tulevaisuusnakymaa, johon halutaan paasta. Myos Malmelin (2021, 121) toteaa
konkreettisen, kiteytetyn vision ja sita tukevien tulevaisuusnakymien olevan keskeisia muu-
tosjohtamisessa. Visiokiteytysta tulee kayttaa muutosviestinnassa usein. Visiokiteytys voidaan
esittaa henkilostolle esimerkiksi tarinan tai tiekartan muodossa, mika konkretisoi uudistumis-
tavoitteet henkilostolle. (Korhonen & Bergman 2019, 49-51.)

2.3 Muutosviestinta ja osallistaminen

Johdonmukaisella, selkealla, inspiroivalla ja innostavalla viestinnalla voidaan edistaa organi-
saation sitoutumista muutokseen (Malmelin 2021, 129). Muutosviestinnassa tavoitteena on
tuoda henkilostolle ymmarrysta muutoksen syista, taustoista ja tavoitteista, seka myos saada
henkilosto osaksi muutosprosessia. Ennakoivan, inhimillisen ja rakentavan viestinnan avulla
voidaan yllapitaa luottamusta, keskittya perustehtavaan ja selkiyttaa tavoitteita. Viestinnalla
pystytaan vaikuttamaan, kuinka henkilosto tulkitsee muutosta. Muutos voi onnistua vasta, kun
henkilosto on yhtenaisesti muodostanut riittavan ymmarryksen ja hyvaksynnan muutoksen ta-
voitteista. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 20-21.) Myos Pirinen (2014, 116) toteaa yhteisen

ymmarryksen luomisen olevan muutosviestinnan ensisijainen tarkoitus.

Viestinnan avulla tuodaan henkiloston tietoon muutoksella tavoiteltu tulevaisuus ja muutok-
sen mukanaan tuomat hyodyt (Malmelin 2021, 129). Tutkimusten perusteella muutoksen ta-
voitteiden, prosessien ja suunnan viestiminen todetaan perustavanlaatuiseksi tekijaksi muu-
toksen onnistumisessa. Viestinnan avulla esitetaan muutoksen valttamattomyys, luodaan la-
pinakyvyytta, tiedotetaan henkilostoa ja otetaan heidat mukaan projektiin, valtetaan muutos-
vastaisuutta ja ratkotaan konflikteja. (Dempsey, ym. 2021.) Kuvion 5 mukaisella aikajanalla
on mahdollista tukea muutosviestintaa ja selkeyttaa muutoksen vaiheita henkilostolle. Aika-

jana kuvaa muutosta prosessina, auttaa henkilostoa muodostamaan kokonaiskuvan
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muutoksesta ja konkretisoi muutoksen tekemiseksi seka tulosten saavuttamiseksi. Aikajanaa
on hyva paivittaa prosessin aikana ja kayttaa viestinnassa lapi muutoksen. (Pirinen 2014,
123.)

MENNEISYYS NYKYISYYS TULEVAISUUS

Mita on tehty ja saavutettu Mita tehdaan talla hetkella Mita tehdaan seuraavaksi

Kuvio 5: Muutoksen aikajana (Pirinen 2014, 123)

Huhut lahtevat liikkeelle, kun tyoyhteisossa ei ole riittavasti tietoa muutoksen taustasyista ja
tarkoituksesta. Huhujen avulla henkilosto yrittaa rakentaa ymmarrysta muutoksesta ja pai-
kata puuttuvia tietoja. Tunteilla ladatut mielikuvat, eli kuulopuheet tai huhut, leviavat nope-
asti, vaarentavat helposti tosiasioita ja muodostavat kielteisia kasityksia, mika voi vaikeuttaa
muutosprosessia. Huhuja voidaan ehkaista lapi muutosprosessin tapahtuvalla jatkuvalla tie-
dottamisella. (Jarvinen 2020, 178.) Muutos tarvitsee avointa ja vuorovaikutteista viestintaa,
joka tuo organisaation tapahtumat henkiloston tietoon. Talloin henkilosto kokee tulleensa
huomioiduksi ja pystyy osallistumaan tyoyhteisossa kaytavaan keskusteluun. (Malmelin 2021,
85.)

Usein organisaatioiden muutosviestinta ei ole riittavan kattavaa ja motivoivaa, mika on yksi
yleinen syy muutoksen epaonnistumiseen (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 20; Malmelin 2021,
129). Korhonen ja Bergman (2019, 48) yhtyvat muutosviestinnan maaran riittamattomyyteen
ja toteavat, etta vaikka muutoksen viestinnan ja ymmarryksen lisaamiseksi tehtaisiin paljon,
on se todennakoisesti kuitenkin liian vahan. Yksi syy viestinnan riittamattomyyteen voi olla
se, etta muutosprojektin parissa tyoskentelevat ovat niin lahella projektia, ettei innostavan
ja riittavan muutosviestinnan tarkeytta seka toiston tarvetta ymmarreta. (Malmelin 2021,
129).
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Tutkimuksen mukaan tyontekijat suosivat muutoksen viestintuojana viestista riippuen joko la-
hiesihenkiloaan tai organisaation johtoa. Kun kyse on tyontekijaan, hanen paivittaiseen tyo-
honsa tai hanen tiimiinsa liittyvasta muutosviestinnasta toivotaan viestintuojaksi lahiesihenki-
l6a. Kun taas viestinta koskee muutosta organisaatiotasolla, kuten liiketoiminnallisia syita
muutoksen taustalla, miksi muutos on valttamaton ja kuinka muutos asettuu organisaation vi-
sioon ja strategiaan, toivotaan viestintuojaksi johtoa. Keskeista muutosjohtamisessa on ym-
martaa, ettei tyontekija valttamatta kuule viestia, kuten se on kerrottu. Taman vuoksi vuoro-
vaikutteinen viestinta on tarpeen. Esihenkilon ja organisaation johdon tulee olla valmiita
kuuntelemaan tyontekijoita, jotta he ymmartavat kuinka tyontekijat kuulevat viestit. (Hiatt &
Creasey 2012, 18-19.) Myos Korhonen ja Bergman (2019, 111) painottavat kysymisen ja kuun-

telemisen eli vuorovaikutteisen viestinnan tarkeytta.

Johtamisen avulla voidaan organisaatiossa lisata avointa vuorovaikutusta ja mahdollistaa eri-
laisten ihmisten valinen yhteistyo kehittamisessa seka uuden luomisessa. Johtamisella tulee
mahdollistaa osastojen valinen vuorovaikutus ja poistaa yhteistyota vaikeuttavat rajat. (Mal-
melin 2021, 83-84.) Muutosjohtaminen onkin joka suuntaan koko organisaatiossa tapahtuvaa
vuorovaikutteista johtamista. Jotta muutoksen tavoitteet ovat saavutettavissa, tulee lapi or-

ganisaation tapahtua toisten haastamista ja yhdessa kehittamista. (Pirinen 2014, 63.)

Tyontekijoiden sitoutuminen muutokseen lisaantyy, kun heille annetaan mahdollisuus vaikut-

taa ja he tuntevat osallisuutta muutosprosessissa (Malmelin 2021, 85). Huomioimalla tyonteki
joiden luontainen vaikuttamistarve, saadaan tyontekijat seka heidan osaamisensa ja luovuu-
tensa mukaan toimintaan. Talla tavoin voidaan myos vahvistaa tyontekijoiden motivaatiota,
oma-aloitteisuutta, itsearvostusta ja tunnetta yhdessa tekemisesta. (Jarvinen 2020, 99.) Tut-
kimusten perusteella muutoksen vaikutuspiirissa olevan henkiloston aikainen ja aktiivinen
osallistaminen muutosprojektiin on yksi muutoksen onnistumiseen vaikuttavista tekijoista.
Henkilosto tuntee itsensa tarpeelliseksi, luottamuksen arvoiseksi ja arvostetuksi, kun heille
annetaan vaikuttamismahdollisuus ja heidan osallistumistaan seka ehdotuksiaan muutoksessa
arvostetaan. Tama johtaa henkiloston parempaan motivaatioon ja sitoutuneisuuteen seka
muutosvastaisuuden vahenemiseen. Lisaksi osallistaminen auttaa ymmartamaan muutoskoko-
naisuutta paremmin ja muutoksessa saadaan hyodynnettya henkiloston osaamista. (Dempsey,
ym. 2021.) Tyontekijoiden osallistamisella saadaan parhaiten tietoon yleiset arkityon haasteet
ja tarpeelliset kehityskohteet. Vaikka tyontekijoita on mukana suunnittelussa ja kehityksessa,

toimivat paatoksentekijoina organisaationjohto ja esihenkilot. (Jarvinen 2020, 196-197.)
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2.4 lhmisen toiminnan johtaminen muutoksessa

Muutos aiheuttaa hairiota ja pakottaa ihmiset arvioimaan nykyhetkea ja tulevaisuutta. Sailyt-
taakseen toimintakyvyn hammentavassa muutostilanteessa, ihmiset kehittavat omat paatel-
mansa muutoksen merkityksesta ja vaikutuksista. (Steigenberger 2015.) lhmisten toimintaan
vaikuttavat tunteet, tottumukset ja tarpeet. Taman johdosta ihmisten reagointi muutoksiin
saattaa olla yllattavaa, kun heidan epailyksensa muutoksen suhteen peittoavat muutoksen po-
sitiiviset puolet. lhmiset eivat toimi johdonmukaisesti, kaavamaisesti, jarkevasti tai ennakoi-
tavasti, vaan kaytos on usein irrationaalista. (Jarvinen 2020, 20-23.) Muutosjohtamisessa myos
tunteet tulee huomioida, silla tunteet ovat tarkeassa roolissa ihmisen paatoksenteossa ja vai-
kuttavat nakokulmaan muutosta kohtaan. Lisaksi tunteet vaikuttavat, mihin ihmisten huomio
kohdistuu ja minkalaista tietoa ihminen vastaanottaa seka kykyyn ja tapaan vastaanottaa tie-
toa. (Steigenberger 2015.) Ihminen haluaa ymmartaa syyn ja merkityksen asioiden taustalla,
minka vuoksi muutostilanteessa suurin kysymys ihmisen mielessa on miksi. Ilman ymmarrysta

taustasyista ihmisen on hankala osallistua ja motivoitua. (Jarvinen 2020, 178.)

Pelkka tietoisuus muutoksen tarpeesta ei kuitenkaan automaattisesti muodosta henkilostolle
halukkuutta osallistua muutokseen ja tukea sita, vaan ihmisen luontainen reaktio on vastustaa
muutosta. Kun tama luontainen reaktio tiedostetaan, pystytaan se muutosprosessin johtami-
sen suunnittelussa ja toteutuksessa huomioimaan. (Hiatt & Creasey 2012, 20-22.) Tutkimuksen
mukaan muutosvastaisuutta aiheuttaa paaosin uskomus, etta muutoksen haitat ovat hyotyja
suuremmat. Tutkimuksessa osa muutosvastaisista muutti kuitenkin mieltaan nahtyaan ja koet-
tuaan muutoksen hyotyja, saatuaan mahdollisuuden tuoda esiin huolensa ja epailyksensa seka
saatuaan naihin vastauksia. He, jotka eivat muuttaneet mieltaan, epailivat omaa kykyaan par-
jata muutoksessa ja olivat kyvyttomia nakemaan muutoksen tuomia hyotyja. (Vakola 2016.)
Keskeista on ymmartaa, ettei muutosjohtamisessa ole kyse muutoksessa toteutettavasta lop-
puratkaisusta tai -tuotteesta, vaan ymmarryksen luomisesta muutoksen taustasyihin: miksi
muutos tapahtuu silloin kuin tapahtuu ja miten muutos vaikuttaa henkilostoon seka heidan
tyohonsa tulevaisuudessa. Painavimmiksi muutoksen vastustamisen syiksi on Proscin tutkimuk-
sen mukaan todettu riittamaton tietoisuus muutoksen tarpeesta ja vaikutuksesta nykyiseen
tyorooliin, kokemukset organisaation edellisista muutosprojekteista, riittamaton ja nakyma-

ton tuki esihenkiloilta seka pelko tyon menettamisesta. (Hiatt & Creasey 2012, 31-33.)

Muutostilanteessa ihmisen toimintaa ohjaa mielekkyysperiaate, itsemaaraamispyrkimys ja
tuen tarve. Mielekkyysperiaate luo ihmiselle tarpeen ymmartaa asiat ja kokea ne hyodylli-
siksi, tarkeiksi seka motivoiviksi, jotta han on valmis tyoskentelemaan niiden eteen. Itsemaa-
raamispyrkimyksen myota ihminen haluaa muodostaa oman kasityksensa asioista ja saada va-
pauden olla riittavan itsenainen tyossaan, minka vuoksi tyontekijoiden liiallista vahtimista,
neuvomista ja kaskemista on hyva valttaa. Kuuntelemalla ja muutokseen osallistamalla tyon-

tekijat kokevat saavansa toteuttaa itsemaaraamispyrkimystaan, mika tukee muutokseen
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sopeutumista. Lisaksi tyontekijat tarvitsevat tukea, apua ja palautetta etenkin muutostilan-
teessa, joka yleensa aiheuttaa epavarmuutta. Kuviossa 6 kuvataan minkalaisia vaikutuksia ja
toimenpidetarpeita nailla ihmisen toimintaa ohjaavilla lainalaisuuksilla on tyoyhteisoon ja

tyontekijoiden paivittaiseen tyohon. (Jarvinen 2016, 97-114.)

TYOYHTEISON Tg:}ﬂmﬁf PAIVITTAINEN
MUUTOKSET LAINALAISUUDET TYOTOIMINTA
Mu utoksean.v',r.\.,rtt\ja tarkoitus MIELEKKYYS- ) Tyén tarkoitui
o avoitteet ja merkit
Toteutus PERIAATE kokonaisuucjien kann:SIta

Henkildstén kuuleminen
Tydn itsendisyys

Muutosten yhteinen |TSEMAARAAM|S-
suunnittelu Vaikutusmahdollisuudet
Osaamisen ja kokemuksen PYRKIMYS Tydn hallinta

hy&dyntdminen

Tiedotus Kiinnostus
Keskustelu TUEN TARVE Palaute
Koulutus Perehdytys ja koulutus

SITOUTUMINEN

MUUTOKSIIN JOHTAMINEN TYOMOTIVAATIO

Kuvio 6: Ihmisen toimintaa ohjaavat lainalaisuudet (Jarvinen 2016, 98)

Kokemuksen synnyttamat tottumukset ja rutiinit aiheuttavat haasteita muutostilanteessa ih-
misille, silla naista poisoppiminen vie aikaa. Tutut rutiinit nopeuttavat tyontekoa ja tuovat
varmuutta tekemiseen. Pahimmillaan tama automaationa rutiinilla tekeminen kuitenkin joh-
taa osaamisen vanhentumiseen ja kehityksen pysahtymiseen. (Jarvinen 2020, 184-188.) Mita
pidempaan ihminen on ollut tyossaan, sita vahemman han paatyy tyossaan oppimaan. Vaikka
jokainen tyo edellyttaa oppimista, ohjautuu ihminen luonnostaan totuttuun rutiiniin ja auto-
maatiolla toimimiseen, mika vapauttaa voimavaroja muuhun toimintaan. Ihminen paatyy ker-
ryttamaan kokemusta tutuista asioista uuden oppimisen ja oman potentiaalinsa selvittamisen
sijasta. Jatkuvan muutoksen aikana voidaan olettaa, etta tulevaisuudessa uusien taitojen op-
piminen muodostuu nykyista tarkeammaksi, jotta ihmiset sopeutuvat paremmin muutokseen.
(Frankiewics & Chamorro-Premuzic 2020.) Jarvisen (2020, 188-189) mukaan esihenkilon onkin

mahdollisesta vastustuksesta huolimatta rohkaistava tyontekijoita uuden opetteluun, koska
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uuden oppiminen lisaa tyontekijan luottamusta omaan kyvykkyyteensa ja parantaa hanen am-

matillista itsetuntoaan.
2.5 Esihenkilon rooli muutoksessa

Johtamisessa tulee keskittya ihmisiin. Johtamisen ja esihenkilotyon peruspilareina voidaan pi-
taa kykya empatiaan, lasnaoloon ja kuuntelemiseen. Esihenkilon on osattava asettua tyonteki-
joidensa asemaan voidakseen ymmartaa heidan nakokulmansa, toiveensa, tarpeensa ja motii-
vinsa. Avoimella ja vuorovaikutteisella lahestymisella esihenkilon on mahdollista laajentaa
myos omaa nakokulmaansa ja kasityksiaan. (Malmelin 2021, 79-80.) Myos Pirinen (2014, 32)
tuo esiin, etta muutostilanteessa esihenkilon empatiakyky ja taito kuunnella ovat keskeisia,
jotta esihenkilo pystyy ymmartamaan tyontekijan ajatuksia ja tunteita. Tutkimuksen mukaan
esihenkilon rooli ja avoin kommunikaatio ovat tarkeita muutostilanteessa. Kuunteleva, hel-
posti lahestyttava, tukena oleva ja kokemuksia jakava esihenkilo auttaa tyontekijoita pita-

maan ylla positiivisuutta muutoksessa. (Vakola 2016.)

Kotter (1996, 22) kuvaa ihmisten johtamisen muutoksessa olevan tulevaisuuden vision laati-
mista ja sita kohti suunnan nayttamista, ihmisten koordinointia seka inspirointia ja kannusta-
mista yli muutoksen tuomien esteiden. Ihmisten tai muutosten johtamiseen ei kuitenkaan ole
mahdollista muodostaa yhta toimivaa kaavaa, vaan johtamisessa on kyettava huomioimaan
tyontekijoiden yksilollisyys, kayttaytymiseen vaikuttavat tunteet ja tarpeet, seka koko tyoyh-
teiso erityispiirteineen. Keskustelemalla, kuuntelemalla, ja muutoksen tarkoituksesta seka to-
teutuksesta tarkasti kertomalla esihenkiloiden on mahdollista saada rauhoitettua yllattavia,
joskus jarjenvastaisiakin, tunnepohjaisia epailyksia muutokseen liittyen. Nain voidaan luoda

pohjaa muutoksen positiivisten puolien huomaamiselle. (Jarvinen 2020, 20-23.)

Muutoksessa esihenkilon perustehtaviin kuuluu seka asioiden etta ihmisten johtaminen, mutta
paafokuksen tulee olla ihmisten johtamisessa (Korhonen & Bergman 2019, 12). Pirisen (2014,
22) mukaan esihenkilon odotetaan muutostilanteessa osaavan johtaa tyontekijoitaan, tiimi-
aan, itseaan ja liiketoimintaa. Esihenkilo toimiikin kokonaisuudet huomioiden ja katsoo orga-
nisaation toimintaa seka muutosta eri nakokulmasta kuin tyontekija. Tyontekijoiden nako-
kulma saattaa olla suppea, minka vuoksi on tarkeaa, etta esihenkilo osaa perustella muutosta
tyontekijoille laajemman nakokulman kautta (Jarvinen 2020, 36-37.) Kuviossa 7 on nahtavissa
esihenkilon paatehtavaosa-alueet muutoksessa, mita ovat lasna oleminen tyontekijan arjessa,
tyontekijan innostaminen ja kannustaminen, muutoksen tavoitteiden selkea kertominen seka

paavastuu muutoksen toteuttamisesta omassa tiimissaan (Pirinen 2014, 61-62).
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LASNAOLO TYONTEKIJAN ARJESSA = MUUTOKSEN TAVOITTEET

* Henkilokohtaiset keskustelut lapi * Muutoksen taustojen ja syiden kertominen
muutosprosessin ymmarrettavasti ja yksinkertaisesti
s Tarvittaessa kiytettavissa ja helposti * Tavoitteiden esittdminen kaytinnodssa
lahestyttavissa konkreettisen tekemisen esimerkein
e Kuuntelu ja keskustelu * Muutoksen hydtyjen esiin tuominen
ESIHENKILO
MUUTOKSEN
JOHTAJANA
TYONTEKIJOIDEN INNOSTUS & MUUTOKSEN TOTEUTUS
KANNUSTUS MUUTOKSESSA * Vastuunotto rohkeasta muutoksen suunnan
» Vaikuttamismahdollisuuksien tarjoaminen, nayttamls?Sta WOHI’E!(I]OI”E B
nikemysten kuuntelu, mukaan ottaminen « Konkreettinen tekeminen muutokseen liittyen
» Jatkuva palautteenanto * Tiimin tilanteen viestinta eteenpdin

| e Yhteisten saavutusten huomioiminen organisaatiossa

Kuvio 7: Esihenkilon tehtavaosa-alueet muutoksessa (Pirinen 2014, 61-68)

Esihenkilon tulee itse ymmartaa syy muutokseen ja muutoksen merkitys organisaatiossa, jotta
han kykenee perustelemaan muutoksen ja esittamaan sen tavoitteet tiimilleen (Jarvinen
2020, 178). Yksisuuntaisen tavoitteiden implementoinnin sijasta esihenkilon tulee kayda muu-
tosta ja sen tavoitteita lapi tiiminsa kanssa vuorovaikutteisesti. Keskustelun kautta tiimissa
voi syntya uusia ideoita ja nakokulmia, jotka esihenkilo voi vieda eteenpain organisaatiossa.
Uskottavan muutostarinan luominen ja tulevaisuuden nakymien maarittaminen tulee tapahtua
yhdessa organisaation johdon kanssa, ja tata tarinaa esihenkilo kertoo eteenpain, kuten joh-
don kanssa on sovittu. (Pirinen 2014, 63-66.) Esihenkilon tulee olla valmis toistamaan asioita
useasti, eika olettaa tai luulla, etta tyontekijat kerrasta tai kahdesta ymmartavat ja sisaista-
vat asian. Toiston tarve koskee niin perusohjeita ja -saantoja kuin muutokseen liittyvaa vies-
tintaa ja toimia. Esihenkilon on hyva varmistaa viestien perillemeno ja kerrata sovittuja saan-
toja, vastuita ja paatoksia. (Jarvinen 2020, 78-79.) Kun esihenkilo saa luotua tiimilleen yhtei-
sen ymmarryksen muutoksen taustoista, vaikutuksista ja hyodyista, ei tyontekijoiden tarvitse
miettia muutoksen syita vaan he voivat keskittya perustehtavansa suorittamiseen (Pirinen
2014, 17).
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3 Tutkimuksellinen kehittamistyo

Tutkimuksellinen kehittamistyo on tieteellisen tutkimuksen ja arkiajattelulla eli kehittajan
perustelemattomilla paatelmilla kehittamisen valimuoto. Tutkimuksellisen kehittamistyon
pyrkimys on loytaa ratkaisuja organisaation kaytannon ongelmiin tai uudistumistarpeisiin,
seka usein myos kehittaa uutta tietoa tyoelamaan. Kehittamistyossa hyodynnetaan seka teo-
reettista etta kaytannontietoa. Tietoa tulee arvioida kriittisesti ja tutkimuksessa hyodynne-
taan useita menetelmia. Tarkoituksena on saada tuotettua vanhoja kaytanteita parantavia tai
kokonaan uusia ratkaisuja. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 17-19.) Myos Toikko & Ranta-
nen (2009, 22) toteavat tutkimuksellisen kehittamistoiminnan nousevan kaytannon ongel-
mista, jolloin tarkoituksena on tuottaa tutkimuksellisten menetelmien avulla tietoa aitoon

kaytannon toimintaymparistoon.

Tieteelliseen tutkimukseen liittyy usein tieteenfilosofisten kysymysten pohdinta ja pyrkimys
luoda uutta teoriaa. Tarkoitus on vastata tutkimusongelmaan ja -kysymyksiin yleisesti hyvak-
syttyjen menetelmien avulla ja tieteellisen tutkimuksen teoreettisella viitekehyksella tuo-
daan esiin, mihin tieteelliseen keskusteluun otetaan osaa tai tuotetaan uutta tietoa. Usein
tutkimuksen tulokset julkaistaan tieteellisen yhteison tutkimusjulkaisuissa. Tieteellisessa tut-
kimuksessa painopiste on uuden teorian tuottamisessa, kun tutkimuksellisessa kehittamis-

tyossa keskitytaan tuottamaan parempia tai uusia kaytantoja. (Ojasalo, ym. 2014, 18-19.)

Tutkimuksellinen kehitystyo voidaan esittaa kolmivaiheisena muutostyoprosessina, jonka vai-
heet ovat suunnittelu, toteutus ja arviointi. Arvioinnin pohjalta saattaa muodostua uusi kehit-
tamistyo, jolloin palataan jalleen alkuun suunnitteluun. Yksittainen kehittamistyo voi olla osa
laajempaa kehittamistyota, kuten opinnaytetyoni on yksittainen osa Organisaatio X:n laajaa
kehittamishanketta. Tutkimuksellinen kehittamisprosessi (kuvio 8) kaynnistyy kehittamiskoh-
teen tunnistamisella yleensa liiketoiminnasta tai tyoelamasta, minka jalkeen on tarpeen ym-
martaa siihen liittyvat tekijat. Kehittamistyon odotukset siihen kohdistuvassa yhteisossa on
tarpeen tunnistaa aikaisessa vaiheessa, minka pohjalta voidaan asettaa tyon alustavat tavoit-
teet. Nakokulman loytaminen ja tiedonhankinta ovat oleellisia vaiheita, jotta voidaan maarit-
taa kehittamistyon keskeiset kasitteet ja rakentaa tietoperustaa olemassa olevasta kirjallisuu-
desta, johon kehittamistyo pohjaa. Kehittamistehtavan maarittamisen ja kehittamisen koh-
teen rajaamisen jalkeen voidaan suunnitella tutkimuksellinen lahestymistapa ja menetelmat.
Lopuksi tulokset jaetaan kirjallisesti ensisijaisesti yhteisojen kanssa, jotka voivat hyotya tu-
loksista, ja kehittamistyo arvioidaan, jotta voidaan osoittaa, kuinka kehittamistyo on onnistu-
nut. (Ojasalo, ym. 2014, 23-47.)
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‘ 1. Alustava kehittamiskohteen loytaminen ja tavoitteiden maarittiminen ‘

‘ 2. Tiedon hankkiminen ja arvioiminen = Kehittamiskohteen tunteminen ‘

‘ 3. Kehittdmistehtdavan maarittaminen ‘

‘ 4. Tietoperustan muodostaminen ‘

‘ 5. Lahestymistavan valitseminen ‘

‘ 6. Kehittdmistyon menetelmien kdyttaminen ‘

‘ 7. Tulosten jakaminen ‘

‘ 8. Kehittdmistyon arvioiminen ‘

Kuvio 8: Tutkimuksellisen kehittamistyon prosessi (Ojasalo, ym. 2014, 26-47)

Tutkimuksellinen kehittamistyo on sopiva kehittamistapa opinnaytetyossani, koska tarkoituk-
seni on loytaa kaytannonratkaisuja toimeksiantajaorganisaation kaytannonongelmiin ja uudis-
tumistarpeisiin. Opinnaytetyoni aihe muodostui tunnistamalla kehittamiskohde ja siihen liitty-
vat odotukset yhdessa toimeksiantajan kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta. Lapi opinnay-
tetyoprosessin olen pitanyt yhteytta toimeksiantajaorganisaatioon kehittamistyon etenemi-
sesta. Olen pyytanyt toimeksiantajalta nakemysta opinnaytetyosuunnitelmaan, teemahaastat-
telurunkoon ja kyselyn kysymyksiin, seka kaynyt heidan kanssaan lapi tutkimuksen tulokset.
Organisaatio X saa opinnaytetyoni kayttoonsa. Organisaatio X saa kayttoonsa myos Power-
Point-esityksen, jossa esittelen kehittamistyon tutkimustulokset, johtopaatokset ja kehitta-
misehdotukset tiivistetysti. Selkeyden vuoksi PowerPoint-esityksessa ei noudateta opinnayte-
tyossa noudatettua toimeksiantajan anonymiteettia, minka vuoksi esitys ei ole opinnaytetyon

liitteissa.
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3.1 Lahestymistapana tapaustutkimus

Tutkimuksellisen kehittamistyon lahestymistavoista tapaustutkimus painottuu eniten tutki-
mukselliseen lahestymistapaan. Tapaustutkimus sopii lahestymistavaksi, kun tarkoitus on ym-
martaa ja tutkia syvallisesti jotain kohdetta seka tuottaa kehittamisehdotuksia tutkimuksen
avulla. Tapaustutkimus esittaa kehittamisideoita tai ratkaisuja maaritettyyn ongelmaan,
mutta kehittamistyolle ominainen konkreettinen kehittamistyo jaa viela toteuttamatta. Jotta
tutkitusta kohteesta saadaan riittavan syvallinen kuva, kaytetaan tapaustutkimuksessa

yleensa useita erilaisia tiedonhankintamenetelmia. (Ojasalo, ym. 2014, 36-37.)

Opinnaytetyoni on laadullinen tapaustutkimus, jonka tavoitteena on tuottaa syvallista ja yksi-
tyiskohtaista tietoa seka kehittamisideoita. Kun tutkimuksen tarkoitus on kartoittaa tutkitta-
vaa kohdetta ja loytaa uusia nakokulmia, sopii tapaustutkimus lahestymistavaksi (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2001, 128). Tapaustutkimukselle on my0s ominaista, etta tutkimuksen
kohde valikoituu kaytannon tarpeen pohjalta, kuten opinnaytetyoni aihe on valikoitunut toi-

meksiantajan kaytannontarpeesta. (Ojasalo, ym. 2014, 52.)

3.2 Kehittamistyon ja tapaustutkimuksen menetelmat

Kehittamistyossa on suositeltavaa hyodyntaa useita tutkimusmenetelmia ja niin laadullisen
kuin maarallisen tutkimuksen menetelmat soveltuvat kehittamistyohon. Niiden raja saattaa
olla kehittamistyossa hailyva, kun niita hyodynnetaan valinearvon roolissa, jotta kehittamis-
tyolla voitaisiin loytaa parhaat uudet ratkaisut. Perinteisia kehittamistyossa kaytettavia tutki-
musmenetelmia ovat esimerkiksi erilaiset haastattelut, havainnointi, kysely ja dokumentti-
analyysi. (Ojasalo, ym. 2014, 104-105.) Laadullisen ja maarallisen tutkimuksen menetelmat
ovat yleisestikin toisiaan tukevia lahestymistapoja, ei toisiaan poissulkevia. Laadullista tutki-
musta voidaan esimerkiksi hyodyntaa ennen maarallisen tutkimuksen toteuttamista, kun halu-

taan varmistaa maarallisen tutkimuksen tarkoituksenmukaisuus. (Hirsjarvi, ym. 2001, 125.)

Tapaustutkimukselle on ominaista hyodyntaa useita menetelmia riittavan syvallisen ja moni-
puolisen kuvan muodostamiseksi. Tapaustutkimuksessa tutkimusmenetelmina voidaan myos
kayttaa seka laadullisia etta maarallisia tutkimusmenetelmia, tai niiden yhdistelmaa, mutta
useimmiten laadulliset menetelmat kuuluvat tapaustutkimukseen. Tapaustutkimus yleensa
keskittyy ihmisten toiminnan tutkimiseen. Taman vuoksi haastattelut ovat paljon kaytetty
laadullinen tutkimusmenetelma tapaustutkimuksessa. Maarallisista tutkimusmenetelmista esi-
merkiksi kyselyt soveltuvat tapaustutkimukseen. (Ojasalo, ym. 2014, 55.) Myos Hirsjarvi, ym.
(2001, 123) ja Vuori (2021b) tuovat esiin, kuinka tapaustutkimuksessa hyodynnetaan useita eri
menetelmia, jotta pystytaan kuvaamaan yksityiskohtaisesti ja kokonaisvaltaisesti jotain tiet-
tya kohdetta.
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3.2.1 Haastattelu laadullisen tutkimuksen menetelmana

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmalla on tarkoitus saada runsaasti tietoa
pienelta joukolta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavaa joukkoa kutsutaan naytteeksi. Eri-
laiset haastattelut, kuten teemahaastattelu, ovat perinteinen ja yksi eniten kaytetyista laa-
dullisen tutkimuksen menetelmista, koska silla paastaan lahelle tutkimuksen kohdetta ja saa-

daan kerattya syvallista tietoa. (Ojasalo, ym. 2014, 105-106.)

Oikeanlaisen haastattelumenetelman valintaan vaikuttaa se, minkalaista tietoa haastattelusta
on tarve saada kehittamistyota ajatellen. Eroavaisuuksia on haastattelun strukturoinnin ta-
sossa eli kuinka jasennetty haastattelu on ja kuinka kiinteita kysymykset ovat. Strukturoitua
haastattelua kutsutaan lomakehaastatteluksi ja siina kysymykset ovat valmiiksi asetettuja ei-
vatka ne muutu haastattelun aikana. Teema-, syva- ja ryhmahaastatteluissa on yleensa ky-
seessa puolistrukturoitu haastattelu, jossa kysymyksia tai haastattelun teemoja on mietitty
ennakkoon, mutta kysymysten paikkoja voidaan muuttaa, ja niita voidaan myos lisata tai jat-
taa kysymatta. Avoimessa eli strukturoimattomassa haastattelussa haastatteluaiheesta kes-
kustellaan avoimesti ja yleisesti. Haastattelut on suositeltavaa aanittaa, jotta haastattelut
voidaan kirjoittaa auki eli litteroida. Laadullisen tutkimuksen aineiston analysointi tapahtuu
litterointien avulla luokittelemalla aineistoa esimerkiksi kaytetyn teorian pohjalta. Tarkoitus
on loytaa aineistosta haastattelujen valilta yhdistavia asioita tai ilmioita. (Ojasalo, ym. 2014,
106-111.)

3.2.2 Kysely maarallisen tutkimuksen menetelmana

Kysely on perinteinen maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen menetelma, jossa valitulle
joukolle, eli perusjoukon otokselle, lahetetaan kyselylomake vastattavaksi. Kyselyn data-ai-
neisto analysoidaan tilastollisin menetelmin. Tuloksien nahdaan koskevan koko perusjoukkoa,
eika pelkkaa otosta. Mittauksen luotettavuus eli reliabiliteetti ja mittauksen tarkkuus eli vali-
diteetti ovat keinoja arvioida maarallisen tutkimuksen luotettavuutta. (Ojasalo, ym. 2014,
104-105.)

Kyselytutkimusta voidaan pitaa tehokkaana, koska silla on mahdollista kerata nopeasti suuri
tutkimusaineisto lahettamalla monialainen kysely laajalle joukolle. Kyselyn tulokset ovat kasi-
teltavissa tilastollisesti, johon on tarjolla valmiita ohjelmistoja. Maarallisen tutkimuksen me-
netelmilla koetaan usein saatavan pinnallista, mutta luotettavaa tietoa, kun taas laadullisessa
tutkimuksessa saatu tieto saattaa olla syvallista, mutta saatuja tuloksia ei voida yleistaa.
(Ojasalo, ym. 2014, 121.)
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4  Tutkimuksen toteutus

Tutkimus rajattiin Organisaatio X:n asiakkuusyksikkoon, jossa tyoskentelee noin 40 henkiloa:
yksikon johtaja, tiimiesihenkilot ja tyontekijat. Organisaatio X:n henkilostomaara on kokonai-
suudessaan noin 160 henkiloa. Koen otoksen riittavana, kun tutkimus on rajattu asiakkuusyk-
sikkoon. Tarkoitus on, etta Organisaatio X pystyy hyodyntamaan kehittamistyon tuloksia asiak-

kuusyksikon lisaksi muissa yksikoissaan.

Hirsjarvi, ym. (2001, 172) toteavat haastatteluiden ja kyselyiden olevan sopivia menetelmia
selvittamaan tutkimuskohteesta ajatuksia, tunteita ja kokemuksia. Tutkimukseni kohdistui
juuri naiden asioiden selvittamiseen, ja taman vuoksi kayttamani tutkimusmenetelmat olivat

teemahaastattelut ja sahkoinen kyselylomake.

4.1  Aineiston keruu ja analysointi

Aineiston keruu tapahtui Organisaatio X:n asiakkuusyksik0ossa teemahaastatteluilla ja kyselylla
elo-syyskuussa 2021. Lahetin elokuun 2021 alussa Organisaatio X:n asiakkuusyksikolle sahko-
postin, jossa kerroin opinnaytetyostani seka asiakkuusyksikossa haastatteluiden ja kyselyn
avulla suoritettavasta tutkimuksesta (liite 1). Painotin sahkopostissa tutkimukseen osallistumi-
sen vapaaehtoisuutta ja osallistujille taattua anonymiteettia. Lisaksi kerroin opinnaytetyon

tarkoituksesta seka tutkimusaineiston sailytyksesta ja luovutuksesta toimeksiantajalle.

Opinnaytetyon toimeksiantajan puolelta tutkimukselle asetettiin vaateeksi, ettei vastauksia
voida yhdistaa yksittaiseen henkiloon tai hanen asemaansa tyoyhteisossa. Taman vuoksi haas-
tatteluissa tai kyselyssa ei kysytty vastaajilta taustatietoja ja kaikki tunnistetiedot on koko
aineistossa korvattu peitenimilla. Myos Organisaatio X, siihen liittyvat sisaiset nimikkeet, toi-
mintatavat ja prosessit, seka vanhan ja uuden jarjestelman nimikkeet on aineistossa korvattu

peitenimilla.

4.1.1 Teemahaastattelut

Ojasalo, ym (2014, 109) toteavat puolistrukturoidun, kuten teemahaastattelun, olevan sopiva
haastattelumuoto esimerkiksi silloin, kun tarkoitus on tutkia jonkun asian merkitysta tutki-
mukseen osallistuville, tai kun halutaan tehda taustatyota ennen maarallisen tutkimuksen to-
teuttamista. Teemahaastatteluiden avulla tarkoituksenani oli kerata kyselya syvallisempaa ja
tarkempaa tietoa tyontekijoiden kasityksesta tulevaan toiminnanohjausjarjestelmavaihdok-
seen liittyen. Teemahaastattelu oli jaettu neljaan teemaan: tieto, ymmarrys, tunteet seka
odotukset ja toiveet. Teemat muodostuivat opinnaytetyon tavoitteiden, toimeksiantajan
kanssa kaytyjen keskusteluiden ja muutosjohtamisen teorian pohjalta. Jokaisen teeman alla

oli valmiiksi mietittyja, ohjaavia kysymyksia (liite 2).
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Haastattelin seitsemaa asiakkuusyksikon tyontekijaa Microsoft Teams -sovelluksen (jatkossa
Teamsin) valityksella elokuun 2021 aikana. Haastattelut toteutettiin esihenkiloiden luvalla
tyopaivan aikana. Kaikki haastatellut osallistuivat haastatteluun vapaaehtoisesti ja he antoi-
vat kirjallisen suostumuksensa haastatteluun seka sen aanitykseen sahkopostikeskustelussa.

Lahetin haastattelukutsun yhteensa kahdeksalle tyontekijalle, joista yksi kieltaytyi kutsusta.

Teemahaastattelut toteutettiin Teamsissa haastateltavan toiveen mukaan joko videokuvan

kanssa tai ilman. Kaikki haastattelut aanitettiin ja aanitteisiin pyydettiin suullisesti lupa aani-
tykseen. Haastatteluaanitysten pituus oli keskimaarin 19 minuuttia ja 12 sekuntia, lyhyimman
haastattelun kesto oli 14 minuuttia ja 55 sekuntia ja pisimman 28 minuuttia ja 7 sekuntia. Va-
rasin haastatteluihin alun perin aikaa tunnin per haastattelu, mutta lopulta haastattelut kesti-

vat selkeasti ennakkoon arvoitua lyhyemman ajan.

Kaikki haastattelut on litteroitu ennen aineiston analyysia ja aineisto koostuu seitsemasta
haastattelulitteroinnista. Haastateltavilta ei kysytty taustatietoja ja kaikki mahdolliset tun-
nistetiedot on joko korvattu peitenimilla tai jatetty pois litteroinneista. Toteutin haastattelu-
litteroinneille laadullisen sisallonanalyysin koodaamalla, jonka avulla kerasin ja yhdistelin tut-
kimuksen kannalta oleellisia havaintoja. Koodaaminen on laadullisen sisallonanalyysin tyo-
tapa, jonka avulla systemaattisesti tutkimusaineistosta etsitaan ja tunnistetaan teemoja ja
seikkoja, joiden avulla aineisto voidaan analysoida seka siita pystytaan tekemaan johtopaa-
toksia (Vuori 2021a).

4.1.2 Kysely

Kyselyn avulla oli mahdollista saada laajempi kasitys henkiloston nakemyksesta tulevasta toi-
minnanohjausjarjestelman muutoksesta. Monivalintakysely toteutettiin Google Formsilla. Ky-
selyssa oli 16 pakollista monivalintakysymysta, joista 14 kysymysta oli vaittamia vastausvaih-
toehdoilla taysin samaa mielta, jokseenkin samaa mielta, jokseenkin eri mielta, taysin eri
mielta ja en osaa sanoa. Lisaksi kyselyssa oli kaksi vapaaehtoista avointa kysymysta, joihin
tuli yhteensa viisi kommenttia. Kyselyn kysymykset ovat nahtavissa kootusti liitteessa 4. Kyse-
lyn rakenteessa hyodynnettiin teemahaastattelun rakennetta ja haastatteluissa esiin nous-

seita havaintoja.

Lahetin kyselylinkin saatekirjeineen (liite 3) jokaiselle asiakkuusyksikon vakituiselle ja maara-
aikaiselle tyontekijalle, pois lukien mahdolliset kesatyontekijat. Kysely lahetettiin yhteensa
36 henkilolle, joista 22 vastasi kyselyyn. Vastausprosentti oli 61 prosenttia. Kyselyn vastaus-
aika oli kaksi viikkoa, 27.8.-10.9.2021. Lahetin yhden muistutuksen vastausaikana kyselyn saa-

neille, mika tuotti lisaa vastauksia. Kyselyyn vastattiin anonyymisti ilman tunnistetietoja.

Kyselyn vastausaineiston jasentely ja analysointi toteutettiin Google Formsin ja Excelin

avulla. Esittelen kyselyn vastaukset luvussa 5 paaosin havainnollistavien kuvioiden avulla.
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4.2  Luotettavuus ja eettisyys

Tieteellisen tutkimuksen normit seka tieteen tekemisen ja yritysmaailman eettiset saannot
patevat tutkimuksellisessa kehittamistyossa. Tutkimukseen osallistujien tulee tietaa, mika on
tutkimuksen tarkoitus seka mika on osallistujien rooli ja vaikutus tutkimuksessa seka sen tu-
loksissa. Tutkittavien rehellisyys tulee esiin, kun heille voidaan taata anonyymisyys ja yksiloi-
mattomyys. Osallistujien on voitava arvioida halukkuutensa osallistua tutkimukseen tutkijan
ymmarrettavasti esittamien tietojen pohjalta. Kehittamistyo tulee toteuttaa valttaen epare-
hellisyytta kuten esimerkiksi plagiointia, toisten toimijoiden osallisuuden vahattelya, tulosten
vaaristelya tai harhaanjohtavien ja virheellisten tietojen raportointia. Lapi kehittamistyon tu-
lee olla rehellinen, tarkka, huolellinen ja luottamuksellinen seka kaikissa lainauksissa on kay-
tettava lahdemerkintoja. (Ojasalo, ym. 2014, 48-49.)

Eettinen ennakkoarviointi ei ollut tarpeen opinnaytetyossani. Olen tehnyt ennen tutkimuksen
aloittamista tutkimussuunnitelman pohjalta Organisaatio X:n kanssa toimeksiantosopimuksen
seka tutkimuslupahakemuksen, jossa on maaritetty tutkimuksen toteutustavat. Organisaatio X
asetti tutkimukselle joitain ehtoja, kuten esimerkiksi sen, etta osallistujien anonymiteetin li-
saksi minun on tutkimuksessa varmistettava, ettei osallistujien vastauksia pysty yhdistamaan
myoskaan heidan asemaansa. Niilta osin, kun en ole pystynyt keraamaan tutkimusaineistoa
anonyymisti, olen korvannut tutkimusaineiston peitenimilla heti kun se on ollut mahdollista.
Talla tavoin olen pystynyt takaamaan tutkimukseen osallistuville turvan yksityisyydesta, eika
vastauksia ole mahdollista kohdistaa henkiloon, nimeen tai asemaan. Haastattelussa tai kyse-
lyssa en ole kysynyt epaoleellista henkiloon kohdistuvaa tietoa. Kaikille tutkimukseen osallis-

tuneille on painotettu osallistumisen vapaaehtoisuutta.

Olen kehittamistyossani noudattanut hyvaa tieteellista kaytantoa, jonka Tutkimuseettinen
neuvottelukunta on asettanut ja mita myos ammattikorkeakoulut ovat sitoutuneet noudatta-
maan (Nareaho, Kettunen, Karki & Paallysaho 2020; TENK 2012). Olen toteuttanut tutkimuk-
sen, tulosten analysoinnin ja tulosten julkistamisen eettisesti vastuullisesti, huolellisesti, tar-
kasti, rehdisti seka rehellisesti tietosuoja- ja henkilotietolakia noudattaen. Lisaksi olen huo-
lehtinut tietoturvasta. En ole opinnaytetyossani plagioinut tai anastanut toisen henkilon tuo-

toksia tai tutkimustuloksia, vaan kaikki lahteet olen kirjannut asianmukaisesti.

Toimeksiantaja ei suorita opinnaytetyosta korvauksia minulle tai Laurea-ammattikorkeakou-
lulle. Tutkimusaineistoa, kuten haastatteluaanitteita tai litterointeja, en ole luovuttanut tai
tule luovuttamaan eteenpain Organisaatio X:lle, mutta tutkimustulokset ovat toimeksiantajan
kaytettavissa. Tutkimusaineistoa sailytan tietoturvasta huolehtien kaksi vuotta opinnaytetyon
julkaisusta. Tiedostan, etta opinnaytetyoni on julkinen asiakirja. Tutkimukseen osallistuneita
olen tiedottanut tutkimusaineiston sailyttamisesta, tutkimuksen tulosten kaytosta ja luovutta-

misesta Organisaatio X:lle seka opinnaytetyoni julkisuudesta.
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Tutkimusprosessin olen pyrkinyt kuvaamaan tarkasti tutkimuksen luotettavuuden vuoksi. Kah-
den eri tutkimusmenetelman kayttaminen lisaa tutkimuksen luotettavuutta. Riittava otos ja

kyselyn hyva vastausprosentti ovat myos merkkeja tutkimuksen luotettavuudesta.

5  Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esittelen erikseen teemahaastattelun ja kyselyn tulokset. Haastattelulitteroin-

tien analysointitulokset on jaettu alalukuihin haastattelun teemojen mukaisesti.

Kyselyn tulokset esitellaan paaasiassa erilaisten kuvioiden avulla. Kuviot on suurimmalta osin
rakennettu Excelissa. Usean vastausvaihtoehtovalinnan kysymykset esitellaan Google Forms -

taulukoilla.
5.1 Teemahaastattelut

Teemahaastattelu oli jaettu neljaan eri teemaan, joiden avulla selvitin haastateltavien tie-
toa, ymmarrysta, tunteita seka odotuksia ja toiveita tulevaa jarjestelmaa seka jarjestelma-
vaihdosta kohtaan (liite 2). Tassa luvussa tuon esiin haastatteluiden annin teemakohtaisesti

laadullisen sisallonanalyysin pohjalta.

Tieto-teemassa selvitin muun muassa, onko haastatelluilla tietoa uudesta jarjestelmasta,
mista he ovat saaneet tietoa, ovatko he osallistuneet uuden jarjestelman testaamiseen ja ke-
hittamiseen seka ovatko he lukeneet uuteen jarjestelmaan liittyvia blogikirjoituksia. Ymmar-
rys-teemassa pyrin saamaan kasitysta, miten haastatellut kokevat jarjestelmavaihdoksen tar-
peellisuuden ja tavoitteet organisaation seka henkilokohtaisesta nakokulmastaan. Tunne-tee-
massa tarkoitukseni oli saada haastatellut kertomaan, mita tunteita tuleva muutos ja uuden
opettelu heissa aiheuttaa seka mita mahdollisuuksia tai huolia he nakevat jarjestelmavaihdok-
sessa. Odotukset ja toiveet -teemassa pyrin selvittamaan, miten haastatellut toivovat jarjes-
telmamuutoksen vaikuttavan heidan tyohonsa tulevaisuudessa, mita toiveita heilla on kayt-
toonottokoulutukseen, tiedon saantiin ja viestinvayliin liittyen seka muita mahdollisia tuen-

tarpeita.
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5.1.1 Tieto

Jokainen haastatteluun osallistunut oli kuullut uudesta jarjestelmasta ja heilla oli kasitys,
mista on kyse, kun uudesta jarjestelmasta puhutaan sen nimella. Tietoa jarjestelmavaihdok-
sesta haastatellut olivat saaneet paaasiallisesti tiimipalavereissa, organisaation sisaisessa in-
tranetissa, sahkopostilla, tyokavereilta ja yksikkOpalaverissa. Eras haastatelluista muisteli ol-
leensa organisaation sisaisessa infotilaisuudessa, jossa on esitelty uutta jarjestelmaa ja ker-
rottu tarkemmin siita seka syista sen taustalla. Muut haastatellut eivat maininneet tata esi-

tysta tai sisaista infotilaisuutta tiedonlahteena.

Yleisesti haastatellut kokivat tiedonmaaran ja keskustelun aiheesta olleen vahaista tiimeis-
saan. Useat kokivat uuden jarjestelman jaaneen etaiseksi. Tarkempi jarjestelmavaihdoksen
aikataulu ei ole toistaiseksi tiedossa, ja haastatelluilla oli kasitys, etta kayttoonottoon on

viela aikaa. Taman vuoksi moni haastatelluista ei ole ollut kovin kiinnostunut aiheesta eika

toistaiseksi ole perehtynyt aiheeseen tarkemmin.

Kysyin haastatelluilta, ovatko he paasseet testaamaan tai nakemaan uutta jarjestelmaa. Hie-
man yli puolet haastatelluista kertoivat osallistuneensa testauksiin ja antaneensa palautetta
kokemuksistaan. Loput eivat joko olleet saaneet kutsua testaukseen, testikutsu oli mennyt
ohitse tai testiymparisto ei ollut toiminut, kun haastateltu oli yrittanyt paasta sinne. Eras
haastatelluista koki testauspyyntojen tulleen usein haastavaan aikaan kuukaudesta, jolloin
toiden kanssa on kiiretta ja taman vuoksi testauksiin ei ole paassyt kunnolla paneutumaan.
Han toi esiin, etta on aikaa vievaa ymmartaa uuden jarjestelman toimintaa testausvaiheessa,
sen ollessa niin erilainen vanhaan jarjestelmaan verrattuna. Kayttajien kokemusten huomi-
ointi, seka testaus- ja vaikuttamismahdollisuudet uuden jarjestelman kehittamisessa koettiin

yleisesti hyvana.

Uuden jarjestelman kehittajien pitamaa blogia haastatellut eivat olleet lukeneet eivatka juuri
perehtyneet siihen, silla vain kaksi haastatelluista kertoi tutustuneensa blogikirjoituksiin. Osa
haastatelluista ei tiennyt blogin olemassaolosta. Blogikirjoituksista on tiedotettu yhtion sisai-
sessa intranetissa, ja osa haastatelluista kertoi nahneensa ilmoituksia, mutta blogin aihepiirit
eivat ole kiinnostaneet tai koskettaneet itsea. Osa haastatelluista koki blogikirjoitukset vaike-
asti lahestyttavina, omaan tyohon kuulumattomina, tai ettei heilla ollut riittavaa perustietoa
blogin aihepiireista. Tyokiireet ja puuttuvat pyynnot kayda lukemassa blogia mainittiin myos
syiksi, miksi sita ei ole luettu. Eras haastatelluista pohti, etta blogi saattaa herattaa kiinnos-

tusta kayttoonoton lahestyessa, kun aihe on ajankohtaisempi ja tietoa on enemman.
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5.1.2  Ymmarrys

Yleisella tasolla organisaation nakokulmasta haastatellut kokivat ymmartavansa taysin tai
melko hyvin, miksi jarjestelma vaihtuu. Haastatellut esittivat syyksi vaihdoksen taustalla or-
ganisaation tarpeen toimivammasta jarjestelmasta, joka tarjoaa parempaa kaytettavyytta,
tehokkuutta ja raatalointia. Lisaksi toimivamman jarjestelman nahtiin helpottavan tyota,

koska nykyinen toiminnanohjausjarjestelma ei palvele riittavan hyvin kaikissa tyotehtavissa.

Organisaation tavoitteista jarjestelmavaihdoksen taustalla haastatellut kokivat olevansa paa-
osin tietoisia ja he esittivat useita nakemyksia tavoitteiksi. Osa haastatelluista kuitenkin sa-
noi, ettei tavoitteista ole varmuutta, eika perisyista vaihdoksen taustalla tai nykyisen jarjes-
telman suurimmista ongelmista ole tarkkaa tietoa. Haastatellut kertoivat tavoitteiden olevan
esimerkiksi helpompi informaation saatavuus ja jaettavuus organisaatiossa, yleisesti toimi-
vampi jarjestelma tyontekoon ja asiakkaille seka kaikkien tyon sujuminen mahdollisimman
helposti. Lisaksi tavoitteeksi kerrottiin nykyista palvelevampi ja tehokkaampi jarjestelma,
joka tarjoaa enemman toimintoja seka raatalointia, on helppokayttoisempi ja yhtenaisempi
yli osastorajojen, jolloin kaikki tietavat, mista mitakin jarjestelmassa loytyy. Eras haastateltu
pohti, liittyyko jarjestelmavaihdos organisaation hiljattain uudistuneisiin internetsivuihin, joi-

den toimivuudessa nykyisen jarjestelman kanssa on ollut haasteita.

Haastatellut esittivat jarjestelmavaihdoksella heidan omaan tyohonsa haettaviksi vaikutuk-
siksi yleisesti sujuvamman ja paremman kaytettavyyden seka toiminnot, vahemman turhia
tyovaiheita kaytossa, seka yleisesti tyon nopeutumisen ja helpottumisen. Esiin nousi myos ym-
marrys, kuinka uusi jarjestelma tuo mukanaan paljon opeteltavaa ja totuteltavaa, seka kuinka
siirtymavaiheessa on odotettavissa haasteita. Eras haastatelluista totesi, ettei nae uuden jar-
jestelman mullistavan hanen omaa tyotaan. Osa haastatelluista kertoi, ettei vaihdoksella hae-

tuista vaikutuksista ole keskusteltu tai kerrottu.

Haastateltujen henkilokohtaisesta nakokulmasta ymmarrys jarjestelmavaihdoksen tarpeelle ei
ollut yhta vahva kuin organisaation nakokulmasta. Noin puolet haastatelluista koki, etta uu-
delle jarjestelmalle on varmasti tai melko varmasti tarvetta, loput haastatelluista olivat joko
neutraaleja tai heilla ei ollut mielipidetta asiaan. Osa kertoi, etta heilla ei ole tarvetta vaih-
taa jarjestelmaa, silla nykyinenkin koettiin toimivaksi omassa ty0ssa. Valtaosa kuitenkin toi
esiin, kuinka nykyinen jarjestelma taipuu huonosti organisaation monialaiseen tyohon. Nykyi-
sen jarjestelman koettiin sisaltavan huonoja toiminnallisuuksia ja jarjestelmavirheita, olevan
vanhanaikainen ja kankea, vaikeuttavan organisaation sisaista yhteistyota, seka vaativan
usein turhaa tyota esimerkiksi ylimaaraisia klikkauksia tai saman asian kirjauksia useaan eri
kohtaan. Osa haastatelluista toi esiin, kuinka kehitys on hyva asia, silla kaiken voi tehda pa-

remmin. Odotusarvo onkin, etta kun uutta tehdaan, on uusi vanhaa tehokkaampi ja parempi.
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5.1.3 Tunteet

Valtaosa haastatelluista kuvaili tunteitaan jarjestelmavaihdosta kohtaan positiivisiksi, innolla
uutta jarjestelmaa odottaviksi tai luottavaisiksi. Haastatelluilta loytyi luottamusta, etta jar-
jestelmakehittajat osaavat asiansa ja jarjestelma tulee toimimaan. Muutama kertoi heilla
olevan uskoa, etta kaikki tulee menemaan sujuvasti ja etta he kykenevat sopeutumaan mihin
vain. Osa haastatelluista vertasi jarjestelmavaihdosta tyopaikanvaihdokseen, jolloin tulee op-
pia uutta, eivatka siksi koe tilannetta poikkeuksellisena, eivatka taman vuoksi ole pahemmin

ajatelleet koko asiaa.

Muutama haastatelluista oli hieman varovaisempi, mutta kertoi olevansa avoin muutokselle.
He kertoivat tunteen muutosta kohtaan olevan positiivinen, jos uusi jarjestelma on vanhaa
toimivampi, parempi ja selkeampi, milloin kyseessa on hyva uudistus. Eras sanoi suoraan tun-
teita olevan monenlaisia ja moni muukin haastatelluista kuvasi monenlaisia pohdintoja tun-
teistaan. Varovaisemmin muutokseen suhtautuneet haastatellut toivat kuitenkin esiin, ettei
heilla ole muutosvastarintaa, ja eras sanoi suoraan, ettei muutos pelota. Eras haastateltu toi
esiin huolensa organisaatiossa mahdollisesti esiin nousevasta yleisesta muutosvastarinnasta ja

napinasta.

Eniten huolestuneisuutta haastateltujen keskuudessa nousi kayttoonottovaiheeseen liittyen,
ja moni totesi kayttoonoton jannittavan. Kayttoonottovaiheeseen liittyen haastateltuja arve-
lutti useat asiat kuten miten kayttoonotto onnistuu, onko jarjestelmaa mietitty ja testattu
tarpeeksi, tuleeko se toimimaan, tuleeko jarjestelma kayttoon keskeneraisena, miten tiedon-
siirto tapahtuu, kaytetaanko samanaikaisesti vanhaa ja uutta jarjestelmaa, miten jatkossa yh-
teistyo ja tiedonsiirto ulkoisten sidosryhmien kanssa tulee toimimaan seka kuinka nopeasti uu-
teen jarjestelmaan paasee sisaan. Eras haastatelluista kertoi, kuinka han osaa odottaa koke-
vansa raivontunteita kayttoonoton yhteydessa, vaikka muutoin hanella ei ole negatiivisia tun-

teita jarjestelmavaihdokseen ja han uskoo sopeutuvansa tilanteeseen hyvin.

Uuden jarjestelman opettelua kohtaan haastatellut kokivat paaosin avoimuutta, positiivi-
suutta ja uteliaisuutta, eivatka he kokeneet uuden jarjestelman opettelua ongelmalliseksi,
vaikeaksi tai pelottavaksi. Eras haastatelluista tosin toi esiin kokevansa uusien jarjestelmien
opettelemisen toisinaan hankalaksi, ja han kaytti ilmaisua ”pitaa oppia uusi jarjestelma”.
Yleisesti haastatteluista nousi esiin, ettei uutta haluta opetella turhaan, vaikka uuden opette-
lun koetaankin olevan nykypaivaa ja tavallinen osa tyoelamaa. Paasaantoisesti haastateltujen
asenne kuitenkin oli, etta uutta opetellaan ja opitaan, sitten kun se on ajankohtaista. Eras

haastateltu toi esiin tarpeen opetella myos uudet tyotavat, kun jarjestelma vaihtuu.

Valtaosa haastatelluista koki, etta heilla on mahdollisuus vaikuttaa uuden jarjestelman kehit-
tamiseen. Eras haastatelluista ei ollut toistaiseksi saanut tahan mahdollisuutta, mutta toivoi

sen viela tulevan. Yleisesti haastatellut kokivat hyvaksi, etta kayttajia kuunnellaan uuden
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jarjestelman kehityksessa ja etta halukkailla on mahdollisuus tahan osallistua. Eras haastatel-
luista sanoikin, etta on valmis osallistumaan sen verran, kun pyydetaan, mutta toivoi, ettei
pakollisia tyopajoja tulla jarjestamaan. Haastatellut toivat esiin, kuinka eri yksikoiden mu-
kana olo kehityksessa on hyva asia, mutta voisi olla hyva ottaa viela enemman eri tiimeja ja
tyontekijoita mukaan. Haastatellut kokivat tarkeaksi, etta tyontekijoiden mielipiteita kysy-
taan, jotta voidaan saada esiin erilaisia ajatuksia ja kehitysehdotuksia. Vaikuttamismahdolli-
suudella tyontekijat eivat ole vain toimenpiteiden kohde, mika estaa huonon ilmapiirin aiheu-

tumista, totesi eras haastatelluista.
5.1.4 Odotukset ja toiveet

Haastatellut odottavat ja toivovat jarjestelmavaihdoksen vaikuttavan tyohonsa paaasiallisesti
helpottavasti; sanat ”tyo helpottuu” mainittiin haastatteluissa useasti. Tyon helpotuksella
tarkoitettiin yleista helppokayttoisyyden, sujuvuuden ja joustavuuden lisaantymista, kuten
ajantasaisten tietojen selkeampaa ja nopeampaa saatavuutta, vahemman tietojen etsintaa,
nopeampaa paikasta toiseen paasya, vahemman klikkauksia ja erillisia kirjauksia useaan eri
kohtaan, uusia toimintamahdollisuuksia, nopeampaa palvelua asiakkaille seka parempaa toi-
mivuutta organisaation eri yhtioiden toiminnoissa. Lisaksi haastatteluissa nousi esiin, kuinka
nykyisessa jarjestelmassa on tarpeen tietaa eri yksikoiden tyonkuvasta ja toimintaproses-
seista, jotta osaa hakea oikeaa tietoa. Uuden jarjestelman toivotaan lisaavan tiedonvaihtoa
ja yhdistavan toimintaa yli yksikkorajojen. Eras haastatelluista toi myos esiin, kuinka han toi-
voo uuden jarjestelman lisaavan yhdenvertaisuuden tunnetta tyoyhteisossa, kun kaikki ovat
samassa tilanteessa ja jarjestelma tulee olemaan kaikille uusi. Kuvioon 9 on koottu haastatte-

luissa esiin tulleita toiveita jarjestelmavaihdoksen vaikutuksista haastateltujen tyohon.

Ajantasaiset .
! tiedot

helpommin,
selkedmmin ja
nopeammin
. saatavilla o ' Vihemman
Palvelun | e / klikkauksia,
nopeutuminen | | nopeampi |
asiakkaille / | padsypaikasta |
. toiseen
X S . T e
Toiveita
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vaihdoksen y
vaikutuksesta / Helppo-
Vihemmin omaan tyéhén [ kayttoisyyden,
erillisia | A /«" selkeyden ja
kirjauksia { . 7 . joustavuuden
/ T . lisd#ntyminen -
4 A 4
yd ™ / ;
Yhtildinen / Parantaa
toimivuus \ [ tiedonvaihtoa
kaikissa | | ja yhdistaa
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yhtidissd ~ / ' osastorajojen /

X d N d

Kuvio 9: Haastatteluissa esiin tulleita toiveita jarjestelmavaihdoksen vaikutuksista tyohon
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Yleisesti haastatellut toivoivat valiaikatietoa jarjestelmavaihdosprosessin etenemisesta. Tie-
toa toivottiin esimerkiksi aikataulusta, erityisesti omaa tyota koskevista kehitysaskeleista ja
yleisesti minkalainen jarjestelmasta on tulossa. Lisaksi tietoa toivottiin testaus- ja vaikutus-
mahdollisuuksista seka valmistautumisesta jarjestelmavaihdokseen. Haastatellut kokivat hy-
vaksi, etta tietoa on saatavilla. Eras haastatelluista piti tarkeana, ettei tietoa kuitenkaan tu-
puteta liikaa, vaan jokainen voi itse vaikuttaa, kuinka paljon haluaa kayttaa aikaa aiheeseen
perehtymiseen. Yhtenaisesti parhaaksi tiedonsaantivaylaksi koettiin esihenkilon kautta tuleva
tieto ja tiimipalaverit, joissa on samalla mahdollista kysya ja saada aikaiseksi keskustelua ai-
heesta. Muiden tiedonsaantivaylien valilla oli vastakkaisia nakemyksia, silla osa koki sahkopos-
tin, sisaisen intranetin ja blogin hyvana vaylana, kun taas osa sanoi, ettei halua sahkopostia
aiheesta, koki sisaisessa intranetissa tiedon hukkuvan, tai ei kokenut blogia hyvana tiedonvali-

tykseen.

Kayttoonottokoulutuksen haastatellut toivoivat olevan monivaylaista, joka sisaltaa perinteista
kaikille yhteista kayttoonottokoulutusta, missa uusi jarjestelma esitellaan laajasti, yksinker-
taisesti ja selkeasti. Lisaksi toivottiin raataloitya esimerkiksi tiimikohtaista koulutusta, jossa
kaydaan lapi paivittaiset perustoiminnot, tarkeimmat prosessit ja muut oleelliset toiminnot,
jotta nama toiminnot eivat jaa piiloon ja jarjestelmaa oppii hyodyntamaan parhaalla mahdol-
lisella tavalla. Osa haastatelluista nosti esiin, etta koulutuksessa on tarkeaa olla mahdollisuus
helposti esittaa mieleen tulevia kysymyksia, eivatka kaikki kokeneet siksi Teamsia parhaaksi
mahdolliseksi koulutuspaikaksi, kun taas osa oli Teamsin kautta tapahtuvan koulutuksen kan-
nalla. Lisakoulutusta toivottiin jarjestettavan tarvittaessa viimeistaan kayttoonoton jalkeen

muutaman haastatellun toimesta.

Valtaosa haastatelluista toivoi myos kirjallisia ohjeita, joissa eri prosessien ohjeet on kuvattu
selkeasti kohta kohdalta. Lisahuomiona mainittiin, etta kirjallisia ohjeita tulee paivittaa aktii-
visesti, kun jarjestelmaa kehitetaan, ja ajan tasaisten ohjeiden tulee olla helposti saatavilla.
Paasya testiymparistoon, jossa voi vapaasti tutkia ja klikkailla toivottiin myos osaksi kayttoon-

ottokoulutusta.

Haastatteluissa tuli esiin nakemys, etta jarjestelma on yhta hyva kuin sen kayttajat ja uuden
jarjestelman kayttoonotto tulee olemaan kaikille yhta hankalaa. Tahan liittyen haastatte-
luista nousi toive, etta uuden jarjestelman kayttoon muodostetaan yhteiset pelisaannot yli

yksikkorajojen.

Haastateltujen useimmiten esiin noussut toive kayttoonottovaiheeseen liittyen oli, ettei uutta
jarjestelmaa tuoda keskeneraisena kayttoon, vaan kaikki on mietitty kunnolla etukateen.
Haastatteluissa mainittiin, etta jarjestelman sujumaton kaytto tyollistaa paljon. Paaosin
haastateltujen toiveissa oli vaiheittainen, maltillinen siirtyma paallekkain vanhan jarjestel-

man kanssa, jolloin on mahdollista puuttua uuden jarjestelman epakohtiin. Osa
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haastatelluista kuitenkin koki ajatuksen kahdesta eri jarjestelmasta samanaikaisesti haasteel-
lisena ja tyota hankaloittavana. Eras haastatelluista painotti, ettei jarjestelmaa tule tuoda
yllattaen kayttoon, eika ketaan tule jattaa yksinaan pohtimaan jarjestelman toimintaa ja
kayttoa, vaan apua tulee olla saatavilla kayttoonoton yhteydessa. Valtaosa muistakin haasta-
telluista toi esille helpon avunsaannin tarkeyden kayttoonottovaiheessa. Talla tarkoitettiin

yhteyshenkiloa tai tukipalvelua, johon voi olla soittaa ja kysya neuvoa tarvittaessa.

Haastatellut toivoivat, etta jarjestelmakehityksessa tullaan huomioimaan testaukseen ja kehi-
tykseen osallistuneiden tyontekijoiden nakemykset. Jarjestelman kehityksen toivottiin jatku-
van myos kayttoonoton jalkeen. Eras haastateltu ehdotti lahella kayttoonottoa pidettavaksi
kehittamisiltapaivaa, jossa osallistujat tutustuvat jarjestelmaan ennen varsinaista kayttoonot-

toa. Talla tavoin voidaan huomata ja korjata jarjestelman ongelmia.

Eraassa haastattelussa toivottiin, etta uuden jarjestelman hyodyt tuodaan selkeasti esille ja
tietoon, jotta nama eivat jaa huomaamatta. Useasti haastatteluissa nousi esiin, kuinka toivo-
taan ja uskotaan uuden jarjestelman olevan hyva. Eras haastatelluista totesikin: ”Hyva, etta

luodaan kokonaan uusi jarjestelma, niin sopii paremmin meille.”
5.2  Kysely

Kysely tarjosi mahdollisuuden yleisemman kuvan saamiseen tyontekijoiden kasityksesta tule-
vaan jarjestelmavaihdokseen liittyen. Kyselyyn tuli vastauksia yhteensa 22 kappaletta ja vas-

tausprosentti oli 61 prosenttia.

Kyselyn ensimmainen vaittama selvitti, ovatko tyontekijat tietoisia tulevasta jarjestelmavaih-
doksesta. Kuvio 10 kuvaa selkeasti, etta asiakkuusyksikon tyontekijat ovat tietoisia tulevasta
jarjestelmavaihdoksesta, silla kahta jokseenkin samaa mielta vastannutta lukuun ottamatta

kaikki olivat taysin samaa mielta vaittaman kanssa.

1. Tiedan, ettd toiminnanohjausjarjestelma on vaihtumassa.

9%
) Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta
91 %

(20) En osaa sanoa

Kuvio 10: Tyontekijoiden tietoisuus jarjestelmavaihdoksesta
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Kyselyvastausten perusteella tyontekijat ovat saaneet eniten tietoa tulevasta jarjestelma-
vaihdoksesta tiimipalavereista, Organisaatio X:n sisaisista infotilaisuuksista ja sisaisesta intra-

netista, kuten kuvio 11 kertoo. Vahintaan puolet vastanneista ovat myos saaneet tietoa suo-
raan esihenkilgiltaan tai tyokavereiltaan.

2. Olen saanut tietoa uudesta jarjestelmasta (valitse yksi tai useampi vaihtoehto)

22 vastausta

Organisaation sisdisista infotilai... 15 (68,2 %)

Organisaation siséisesta intran... 16 (72,7 %)

Uuden jarjestelméan blogi-kirjoit. .. 8 (36,4 %)

Tiimipalaverissa 16 (72,7 %)
Esihenkiloltani 13 (59,1 %)

Ty&kaveriltani 11 (50 %)

Séahkopostiviestista 7 (31,8 %)

En ole saanut tietca

Osallistunut jonkin verran kehit... 1 (4,5 %)

0 5 10 15 20

Kuvio 11: Mista tyontekijat ovat saaneet tietoa uudesta jarjestelmasta

Puolet kyselyyn vastanneista kokee tiimissaan kaydyn keskustelun uudesta jarjestelmasta ol-
leen taysin tai jokseenkin riittavalla tasolla, kun taas puolet kyseenalaistavat tai eivat osaa

sanoa, onko keskustelu ollut riittdvaa (kuvio 12). Aidrivastauksia on vihemman kuin keskikoh-
dan vastauksia, mutta huomionarvoista on, etta 14 prosenttia vastanneista kokee keskustelua

olleen riittavasti, kun taas 18 prosenttia kokee keskustelua olleen liian vahan.

3. Tiimissani on keskusteltu riittavasti uudesta jarjestelmasta.

14 %
(3) Tdysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mieltd
Jokseenkin eri mielta
36% = Tdysin eri mieltd
27 % (8)

= En 0saa sanoa

(6)

Kuvio 12: Onko jarjestelmanvaihdoksesta keskusteltu riittavasti tyontekijoiden tiimeissa
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Kuvio 13 avaa tyontekijoiden ymmarrysta jarjestelmavaihdokseen liittyen kyselyn vaittamien

numero 4-6 avulla. Valtaosa kyselyyn vastanneista on taysin tai jokseenkin samaa mielta siita,

etta heille on kerrottu, miksi jarjestelma vaihtuu ja mita vaihdoksella tavoitellaan. Poikkeuk-

sena kolme vastaajaa kokee, ettei heille ole kerrottu syyta jarjestelmavaihdokselle ja yksi

vastaaja ei ymmarra tavoitetta vaihdoksen takana. Valtaosa vastaajista kertoo tietavansa,

mita hyotyja jarjestelmavaihdoksen on tarkoitus tuoda heidan tyohonsa, mutta vajaa neljan-

nes eparoi tai ei ole tietoinen tavoitelluista hyodyista.

100 %
90 %
80 %
70 %
60 %
50 %
40 %
30%
20%
10%

0%

Prosentiosuus vastauksista

Taysin samaa mielta

Tdysin eri mielta

14 % (3)

41% (9)

45 % (10)

4. Minulle on kerrottu,
miksi

toiminnanohjausjarjestelma

vaihtuu.

Jokseenkin samaa mielta

En osaa sanoa

4% (1)

55 % (12)

41% (9)

5. Ymmarran, mita
jarjestelmavaihdoksella
tavoitellaan.

Jokseenkin eri mielta

9% (2)
14 % (3)

50 % (11)

27 % (6)

6. Tiedan, mita hyotyja

uuden jarjestelman on

tarkoitus tuoda omaan
tyohoni.

Kuvio 13: Tyontekijoiden ymmarryksesta jarjestelmanvaihdokseen liittyen

Kuvio 14 havainnollistaa, etta kukaan vastaajista ei taysin kyseenalaista uuden toiminnanoh-

jausjarjestelman tarpeellisuutta. 91 prosenttia vastaajista kokee uuden jarjestelman olevan

taysin tai jokseenkin tarpeellinen. Kaksi vastaajaa eparoi tarpeellisuutta hieman olleessaan

jokseenkin eri mielta vaittaman numero 7 kanssa.

7. Mielestani uusi toiminnanohjausjarjestelma on tarpeellinen.

9%
()

36 %
(8)

55 %
(12)

Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta
Taysin eri mielta

En osaa sanoa

Kuvio 14: Tyontekijoiden mielipide jarjestelmavaihdoksen tarpeellisuudesta
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Suurin osa vastaajista haluaa osallistua uuden jarjestelman kehittamiseen, silla 77 prosenttia
on taysin tai jokseenkin samaa mielta vaittaman numero 8 kanssa, kuten kuvio 15 osoittaa.
Vajaa neljannes ei ole kovin tai ollenkaan kiinnostunut ottamaan osaa uuden jarjestelman ke-

hittamiseen ja yksi vastaaja ei osannut ottaa kantaa aiheeseen.

8. Haluan osallistua uuden toiminnanohjausjarjestelman kehittamiseen.

5%
9% ()

o (2) 36 % Tdysin samaa mielta
(2) (8) Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta
Tdysin eri mielta
1% En osaa sanoa
()

Kuvio 15: Tyontekijoiden halukkuus osallistua uuden jarjestelman kehittamiseen

Vaittamien numero 8-9 avulla pyrin kartoittamaan tyontekijoiden ajatuksia ja asennetta uu-
den opetteluun liittyen. Muotoilin kysymykset tarkoituksenmukaisesti vastakkaisiksi ja sijoitin
ne perakkain kyselyyn, jotta kyselytuloksien avulla saisi mahdollisimman hyvan kasityksen
tyontekijoiden mietteista aiheeseen liittyen. Kuvio 16 kertoo, etta yli puolet vastaajista suh-
tautuu positiivisesti uusien tietoteknisten jarjestelmien ja yleisestikin uuden opetteluun. Kui-
tenkin on keskeista huomioida vaittaman numero 9 vastaajista 36 prosenttia, joille uusien tie-
toteknisten jarjestelmien opettelu ei ole kovin tai ollenkaan mieluisaa, seka vaittaman nu-

mero 10 vastaajista 23 prosenttia, jotka ovat hieman tai hyvin huolestuneita yleisesti uuden

opettelusta.
Tdysin samaa mielta Jokseenkin samaa mielta Jokseenkin eri mielta
Taysin eri mielta En osaa sanoa
10
= 13 (378‘V) 6 6 7 %)
{0 ° 9
% 2 (27%) (27 %) 4 (32%)
0,

?(g_ 4 920/ 1 (18%)
% 5 ( 0) 0 (5 %) 0
A 4
c 0
*g 9. Pidan uusien tietoteknisten jarjestelmien  10. Minua huolestuttaa uuden opettelu.
% opettelusta.
©

Kuvio 16: Tyontekijoiden nakemys uuden opettelusta
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Kuviossa 17 on nahtavissa tyontekijoiden vastaukset vaittamiin numero 11-13, joissa selvitin
tyontekijoiden innostusta, jannitysta ja uskomusta jarjestelmanvaihtoon tai uuteen jarjestel-
maan liittyen. Valtaosa vastaajista odottaa innolla tai positiivisin mielin uuden jarjestelman
tuomia mahdollisuuksia seka uskoo sen helpottavan tyotaan tulevaisuudessa. Samaan aikaan

valtaosaa vastaajista myos jannittaa jarjestelmavaihdoksen tuomat haasteet.

m Taysin samaa mieltd m Jokseenkin samaa mielta m Jokseenkin eri mielta
M Taysin eri mieltad M En osaa sanoa
100 %
£ 9%
2 80%
>
It 70 %
wv
o 60 %
9 50%
§ 40 %
‘E’ 30%
Y 20%
(o)
s 10%
0%
11. Odotan innolla uuden 12. Minua jannittaa 13. Uskon uuden
jarjestelman tuomia jarjestelmavaihdoksen jarjestelman helpottavan
mahdollisuuksia. mahdolliset haasteet. tyotdni tulevaisuudessa.

Kuvio 17: Tyontekijoiden odotuksista ja tunteista jarjestelmavaihdokseen liittyen

Vajaa neljasosa vastaajista ei ole joko kovin tai olleenkaan halukas kuulemaan uuden jarjes-
telman kehitysvaiheista. 77 prosenttia vastaajista eli selkeda enemmisto kuitenkin haluaa

saada tietoa kehityksesta, kuten kuvio 18 osoittaa.

14. Haluan saada tietoa uuden jarjestelman kehitysvaiheista.

= Tdysin samaa mielta
= Jokseenkin samaa mielta

= Jokseenkin eri mielta
= Taysin eri mielta

= En 0saa sanoa

Kuvio 18: Tyontekijoiden toiveet tiedonsaannista jarjestelmavaihdokseen liittyen
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Tyontekijoiden toiveita uuden jarjestelman kayttoonottokoulutukseen liittyen kartoitin vait-
tamassa numero 15, jossa vastaajien oli mahdollista valita useampi vastausvaihtoehto. Kuvi-
ossa 19 on nahtavissa, kuinka kaikki ehdotetut koulutusvaihtoehdot ovat tulleet valituksi usei-
den vastaajien toimesta. Eniten kannatusta on saanut tiimikohtainen koulutus, jonka on valin-
nut yli 80 prosenttia vastaajista. Yli 70 prosenttia vastaajista toivovat koulutusta Teamsin
kautta, useamman koulutuskerran ja kirjalliset ohjeet. Myos harjoittelu uuden jarjestelman
testiymparistossa ja kayttoonoton jalkeinen lisakoulutus saavat hyvin kannatusta, kuten myos

pienryhmakoulutus, jota tosin kannatti vain vajaa puolet vastanneista.

15. Toivon saavani seuraavanlaista kayttddnottokoulutusta (valitse yksi tai useampi
vaihtoehto)

22 vastausta

Teams-koulutus 17 (77,3 %)

Harjoittelu uuden jarjestelman t... 15 (68,2 %)
Kirjalliset ohjeet 16 (72,7 %)
Koulutus tiimikohtaisesti 18 (81,8 %)
Koulutus pienryhmissa 10 (45,5 %)
Useampi koulutuskerta 16 (72,7 %)
Lisgkoulutus kayttddnoton jalke... 14 (63,6 %)
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Kuvio 19: Tyontekijoiden toiveet uuden jarjestelman kayttoonottokoulutukseen liittyen

Vaittaman numero 16 vastauksissa tulee selkeasti esiin, etta tyontekijat haluavat ensisijai-
sesti kuulla uuteen jarjestelmaan liittyvista tiedotuksista tiimipalavereissa tai organisaation
sisaisissa infotilaisuuksissa, kuten on todettavissa kuviosta 20. Puolet vastaajista kokee myos
sisaisen intranetin hyvana viestintakanavana, kun sahkopostia kannattaa vajaa kolmannes.

Vain yksi vastaajista nakee uuden jarjestelman blogin hyvaksi viestintakanavaksi.

16. Mielestani parhaat viestintdkanavat jarjestelméavaihdokseen liittyen ovat (valitse yksi tai
useampi vaihtoehto)

22 vastausta

Tiimipalaveri 20 (90,9 %)

Organisaation sisdiset

0,
infotilaisuudet 15 (68,2 %)

Organisaation sisdinen intranet 11 (50 %)
Uuden jarjestelméan blogi 1(4,5 %)

Sahképosti 7 (31,8 %)
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Kuvio 20: Tyontekijoiden toiveet uuden jarjestelman viestinnan viestintakanavista
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Kyselyn lopussa olleissa kahdessa avoimessa, vapaaehtoisessa kysymyksessa kysyin, minka-
laista muuta tietoa ja tukea tyontekijat kaipaavat jarjestelmavaihdokseen liittyen seka muita
huomioita ja ajatuksia. Tietoa ja tukea kysymykseen tuli nelja vastausta, joissa tuotiin esiin,
kuinka lisatietoa toivotaan kayttajakoulutuksesta, omiin toihin liittyvista tarkoista toimista
yleisen kayton lisaksi, seka muutoksen aikataulusta riittavan ajoissa. Lisaksi vastauksissa to-
dettiin, etta pitaa olla tarpeeksi aikaa oppia uusi jarjestelma, useampi koulutuskerta ja kayt-
toonoton jalkeinen lisakoulutus olisi varmaankin aiheellista, samoin kuin kirjalliset ohjeet,
joihin voi palata koulutuksen jalkeen. Muissa huomioissa ja ajatuksissa oli yksi vastaus, jossa
todettiin seuraavaa: "Koen jarjestelman vaihtamisen uhkana ja mahdollisuutena, se on to-
della tarpeellinen mutta kokemukseni mukaan meilla on valilla tehty hieman harmillisia rat-
kaisuja, joita sitten kadutaan ja peruutellaan myohemmin. Toivon, etta tama vaihdos on hy-

vin hoidettu ja hyva paatos.”

6  Johtopaatokset

Tassa luvussa tuon esiin vastaukset opinnaytetyon tavoitteisiin ja kehittamistyon alussa esitet-
tyihin kysymyksiin. Tutkimuksen pohjalta esitan tyontekijoiden ymmarryksen, ajatukset, toi-
veet ja tuen tarpeet. Lisaksi esitan muutosjohtamisen kaytanteita, joiden avulla esihenkilot

voivat sitouttaa tyontekijat muutokseen ja sujuvoittaa jarjestelmavaihdosta tiimissaan.

Johtopaatoksissa esittelen tutkimustulosten paakohdat ja niiden paatelmat seka yhdistan tut-
kimustuloksia opinnaytetyon teoriapohjaan. Esittamani kehittamisehdotukset pohjautuvat tut-
kimustulosten johtopaatoksiin ja opinnaytetyossa esiin tuotuun muutosjohtamisen tietoperus-

taan.
6.1 Tutkimustulosten yhteenveto ja johtopaatokset

Kehittamistyoni kahden eri tutkimusmenetelman tulosten voidaan katsoa tukevan toisiaan
useimmissa osa-alueissa, silla paaosin kyselyn tulokset ovat yhtenevaisia haastatteluloydosten
kanssa. Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta tyontekijat ovat tietoisia tulevasta toi-
minnanohjausjarjestelmasta ja jarjestelmavaihdoksesta, mutta toistaiseksi nama tuntuvat
etaisilta, eika tieto ole yksiselitteista tai tarkkaa. Tama saattaa johtua esimerkiksi vahaisesta
dialogista tiimeissa tai vaihtelevuudesta tiedonmaarassa ja -lahteissa, mitka nousivat esiin
tutkimuksessa. Tutkimustulokset herattavatkin kysymyksen, ovatko tiedonvalitys ja viestinta

toteutuneet suunnitelman mukaan, jos suunnitelma on ollut.

Tutkimuksen perusteella tyontekijat kokevat paaosin ymmartavansa jarjestelmavaihdoksen
taustasyyt ja tavoitteet, mutta nakemykset naista vaihtelivat haastatteluiden perusteella.
Osa tutkimukseen osallistuneista ei myoskaan kokenut uutta jarjestelmaa tarpeelliseksi. Nai-

den tulosten perusteella voidaan esittaa, etta muutoksen valttamattomyyden, selkean vision
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ja tavoiteltujen hyotyjen viestinta tyontekijoille on ollut puutteellista, minka vuoksi tyonteki-
jat ovat muodostaneet omia nakemyksia muutoksen syista. Kotterin (1996, 5-8) mukaan tyon-
tekijat voidaan saada tyoskentelemaan muutoksen eteen, kun heidat saadaan vakuuttumaan
muutoksen valttamattomyydesta, selkeaa visiota viestitaan aktiivisesti ja muutoksella tavoi-
tellut hyodyt tuodaan esille. Myos Malmelin (2021, 129) ja Ulrich (2007, 200) tuovat esiin
muutoksen valttamattomyyden seka vision ja hyotyjen viestimisen tarkeyden, jotta henkilosto
saadaan sitoutumaan muutokseen. Tutkimusten pohjalta Dempsey, ym. (2021) toteavat selke-
asti maaritellyn vision ja sen tehokkaan viestinnan onnistumisen lisaavan henkiloston ymmar-

rysta muutosta kohtaan, mika edistaa muutoksen onnistumisen todennakoisyytta.

Tutkimuksessa asenne ja ymmarrys muutosta kohtaan ilmeni paaosin positiivisena. Huolestu-
neisuutta ja jannittyneisyytta tyontekijoissa aiheutti tutkimustulosten mukaan uuden jarjes-
telman kayttoonottovaiheen mahdolliset haasteet. Tuloksissa nousi kuitenkin my0s esiin tyon-
tekijoiden toiveikkuus, etta uuden jarjestelman tuomat mahdollisuudet helpottavat heidan
tyotaan tulevaisuudessa. Tyontekijoiden keskuudessa olevaa toiveikkuutta on mahdollista vah-
vistaa tavoiteltujen hyotyjen esittamisella. Uuden jarjestelman hyodyt tulee esitella ja tuoda
selkeasti esiin, jotta nama eivat jaa tyontekijoilta huomaamatta. Jarvinen (2020, 181) esit-
taakin muutosprojektiin seurantatilaisuuksia, joissa projektin edistyminen ja sen tuottamat

hyodyt tuodaan kaikkien tietoisuuteen.

Uuden jarjestelman blogiin liittyvilla kysymyksilla tutkimuksessa selvitettiin, minkalaisena
viestintavaylana tyontekijat kokevat kyseisen blogin. Blogia ei koeta hyvana viestintavaylana.
Suurelle osalle blogi on tuntematon ja sen aihepiirit koetaan vaikeina. Uuden jarjestelman
blogia ei tutkimustulosten perusteella tulisi pitaa viestintavaylana, vaan hyvana lisatiedon

lahteena halukkaille. Tutkimuksen paaloydokset esitellaan kootusti kuviossa 21.

- Positiiviset osa-alueet |

* Tulevasta jérjestelmavaihdoksesta ollaan tietoisia

* Jarjestelmavaihdosta kohtaan on ymmarrysta

* \/altaosa kokee uuden jarjestelman tarpeellisena

* Uuden jarjestelman uskotaan helpottavan tyota tulevaisuudessa
* Uuden jarjestelman tuomia mahdollisuuksia odotetaan innolla

* Uuden jarjestelman kehittdmiseen halutaan osallistua

\ Huomiota vaativat osa-alueet

* Muutoksen syista, tavoitteista ja hyodyista ei ole yksiselitteista kasitysta

* Tiedonlahteissa on vaihtelevuutta

* Keskustelun aiheesta koetaan olleen vahaista ja uusi jarjestelma on jaanyt etaiseksi tyontekijoille
* Kaikki eivat koe uutta jarjestelmaa tarpeelliseksi

* Uuden jarjestelman blogi ei ole sopiva viestintavaylana, mutta hyva lisdtiedon ldhde halukkaille
* Kayttoonottovaiheen haasteet jannittavat monia

* Uuden jarjestelman opettelu huolestuttaa merkittdvaa osaa tyontekijoista

Kuvio 21: Tutkimuksen paaloydokset



41

Tutkimuksen perusteella halukkaiden mahdollisuus osallistua uuden jarjestelman kehittami-
seen koettiin positiivisena niin tyontekijoiden kuin jarjestelman kehittamisen kannalta. Valta-
osa halusi osallistua jarjestelman kehittamiseen. Lisaksi koettiin, etta halukkaita voitaisiin ot-
taa mukaan testaukseen ja kehittamiseen viela laajemminkin. Dempsey, ym. (2021) ja Jarvi-
nen (2020, 99) esittavat, etta ottamalla henkilosto osaksi kehitysta pystytaan hyodyntamaan
tyontekijoiden osaamista ja tyontekijat paasevat kokemaan osallisuutta, mika lisaa heidan ar-
vostuksensa tunnetta, motivaatiotaan, sitoutuneisuuttaan ja yleista ymmarrysta muutoskoko-

naisuudesta.

Tutkimuksen perusteella tyontekijat haluavat tietoa uuden jarjestelman kehityksesta, etenkin
heidan omaa tyotaan koskevista kehitysvaiheista on hyva viestia selkeasti. Esiin nousi myos
tarve saada esittaa kysymyksia jarjestelmavaihdokseen liittyen eli mahdollisuus dialogiin on
tarpeen. Viestinnan toivotaan tapahtuvan ensisijaisesti oman lahiesihenkilon kautta tiimipala-
vereissa ja toissijaisesti organisaation infotilaisuuksissa. Hiattin ja Creaseyn (2012, 18) rapor-
toimat tutkimustulokset suosittavat viestintuojan olevan lahiesihenkilo tyontekijaan, tiimiin
tai paivittaiseen tyohon liittyvassa viestinnassa, ja laajemmin organisaatioon seka muutok-
seen liittyvassa viestinnassa viestintuojan olisi hyva olla organisaation johto. Kuviossa 22 on
nahtavissa kootusti tutkimuksessa esiin tulleita tyontekijoiden toiveita tiedonsaantiin ja kou-

lutukseen liittyen.

Mité tietoa toivotaan?

* Aikataulu

* Omaa ty6ta koskevat kehitysvaiheet

* Testaus- ja vaikutusmahdollisuudet

* Minkalainen jarjestelmasta tulee

* Miten jarjestelmavaihdokseen valmistaudutaan

Miten tietoa toivotaan saatavan?

* Tiimipalaverit ja esihenkild
* Organisaation sisdiset infotilaisuudet
* Mahdollisuus kysymysten esittamiseen ja keskusteluun

Minkalaista kdyttoonottokoulutusta toivotaan?

* Yleinen, kaikille yhteinen kayttéonottokoulutus

* Tiimikohtainen koulutus keskeisistd omaa ty6ta koskevista toiminnoista
* Ajantasaiset kirjalliset ohjeet eri prosesseista

* Useampi koulutuskerta tai lisdkoulutus halukkaille

Kuvio 22: Tyontekijoiden tiedonsaanti- ja koulutustoiveet kootusti

Eniten eroavaisuutta kahden eri tutkimusmenetelman tuloksien valilla oli tyontekijoiden suh-
tautumisessa uuden opetteluun. Kyselytutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta tyonteki-
joiden keskuudessa on huolestuneisuutta uuden opetteluun ja uusien tietoteknisten jarjestel-

mien opetteluun liittyen. Haastattelututkimuksen perusteella nain selkeaa tulkintaa ei voida



42

tehda. Tassa yhteydessa kyselyn voidaan katsoa tuoneen merkittavaa lisatietoa haastattelui-

den lisaksi toimeksiantajalle ja kehittamistyohoni.

Tyontekijoiden huolet uuden opettelusta seka tutkimustulokset toivotun koulutuksen osalta
osoittavat, etta perusteellinen ja monipuolinen koulutus uuden jarjestelman osalta tulee ole-
maan valttamaton. Tutkimuksen perusteella voidaan suositella jarjestettavan uudesta jarjes-
telmasta yleiskoulutusta koko henkilostolle, tyonkuvan mukaista koulutusta tiimikohtaisesti ja
paatyovaiheittain, harjoittelua testiymparistossa ja useita koulutuskertoja halukkaille. Lisaksi
on tarpeen tuottaa kirjalliset ohjeet, joita paivitetaan jarjestelmapaivitysten yhteydessa.

Koulutuksissa tulee olla mahdollisuus kysya ja kayttoonoton aikana kaivataan tukipalvelua.
6.2 Kehittamisehdotukset

Organisaatiossa on hyva pitaa yleinen tiedotustilaisuus, jossa tuodaan selkeasti esiin jarjestel-
mavaihdoksen taustasyyt ja tavoitteet, eli miksi muutos on valttamaton ja mita muutoksella
on tarkoitus saavuttaa. Samalla henkilostolle esitellaan visiokiteytys, projektin aikajana ja
muutoksen projektiryhma, jotta henkilosto tietaa, kuka on vastuussa projektista ja kehen he
voivat tarvittaessa olla yhteydessa. Tiedotustilaisuuden jalkeen esitysmateriaalit on hyva
asettaa henkiloston saataville. Henkilostolla on luontainen tarve ymmartaa, miksi muutos ta-
pahtuu seka miten muutos vaikuttaa heidan tyohonsa, ja naihin kysymyksiin henkiloston on
saatava selkeat vastaukset voidakseen tehda toita muutoksen eteen (Hiatt & Creasey 2012,
31-33; Jarvinen 2020; 178; Korhonen & Bergman 2019, 14; Malmelin 2021, 214).

Visiokiteytyksella henkilostolle yksinkertaistetaan muutoksen visio ja esitetaan tulevaisuusna-
kyma, johon muutoksella halutaan paasta. Visiokiteytysta tuodaan esiin aktiivisesti ja saan-

nollisesti kaikissa organisaation viestinnan vaylissa, ja esihenkilot toistavat sita tiimilleen. Vi-
siokiteytysta tulee toistaa yhtenaisesti lapi organisaation. (Korhonen & Bergman 2019, 49-50.)
Opinnaytetyon teoriaosuudessa esitellylla Pirisen (2014, 123) muutoksen aikajanalla (kuvio 5)
saadaan konkreettisesti esitettya muutosprosessin vaiheita, etenemista ja toimenpiteita seka
tavoiteltuja ja saavutettuja tuloksia. Visiokiteytys ja aikajana ovat hyvia keinoja tiedon valit-
tamiseen, konkretisoimiseen ja viestinnan yhtenaistamiseen niin tiimeissa kuin koko organi-

saatiossa.

Henkiloston ensisijainen reaktio muutokseen aiheutuu muutoksen aiheuttamien vaikutusten
arvioinnilla, jolloin muutoksen kohde arvioi muutoksen hyotyja ja haittoja muodostaakseen
joko positiivisen tai negatiivisen mielipiteen asiaan. Taman vuoksi hyotyjen esiin tuominen
muutosprosessin alusta alkaen on keskeista, jotta valtaosa henkilostosta saadaan nakemaan
muutoksessa enemman hyotyja kuin haittoja. (Vakola 2016.) On tarkeaa, etta Organisaatio X
ja esihenkilot esittavat kehittamisvaiheessa tavoitellut ja muutosvaiheessa saavutetut hyodyt
tyontekijoille selkeasti, jotta nama eivat jaa heilta huomaamatta. Mika tulee paranemaan tai

on parantunut vanhaan verrattuna, kun uusi jarjestelma otetaan kayttoon? Selkealla hyotyjen
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esittamisella tyontekijoita autetaan nakemaan muutoksen tarkoitus ja tavoitteet, suhtautu-
maan positiivisesti muutokseen seka jaksamaan yli muutoksen aiheuttamien valittomien hait-

tojen, kunnes hyodyt alkavat nakymaan.

Esihenkiloiden tulee tiedostaa ja ymmartaa, etta tyontekijat kayvat muutosprosessin lapi yk-
siloina ja eri vauhtia. Osa tyontekijoista saattaa olla valmis jo toteuttamaan muutosta, kun
osa tyontekijoista vasta prosessoi syita muutoksen takana. Taman vuoksi yksilollinen muutos-
johtaminen on tarpeen. Tyontekijoiden erivauhtisuus tulee huomioida erityisesti viestinnassa
ja uuden jarjestelman koulutuksissa, joissa asioiden toistaminen on valttamatonta. (Hiatt &
Creasey 2012, 35-38.) Yksilollisen muutosjohtamisen avulla pystytaan tukemaan tyontekijoita
uuden opettelussa ja kayttoonottovaiheessa, jotka tutkimustulosten mukaan huolestuttavat

tai jannittavat tyontekijoita. Kehittamisehdotukseni ovat nahtavissa kootusti kuviossa 23.

~ Tieto ja visio \

¢ Miksi jarjestelma vaihtuu ja mita tavoitellaan?
* Visiokiteytys
o Muutosvisio
o Tulevaisuusnakyma
* Ajkajana
* Projektiryhma

~ Viestintd ja osallistaminen |

* Yhtenainen viestinta visiokiteytyksen ja aikajanan avulla
* Mikd paranee tai on parantunut uuden jarjestelman my&ta — tavoitellut ja saavutetut hyddyt
¢ Tyontekijoiden osallistaminen viestintaan

o Lisaa vuorovaikutteista viestintaa

o Matalankynnyksen foorumi kysymyksille, keskustelulle ja ehdotuksille

| Kayttddnottoon valmistautuminen
¢ Yksildllinen muutosjohtaminen — tietoisuus tydntekijoiden erivauhtisuudesta muutosprosessissa
¢ Avoin keskustelu kayttéonottovaiheen haasteista
* Toimivien ja positiivisten toimintojen sekd onnistumisten esiin tuominen
¢ Esihenkilbiden lasndolo ja aktiivinen tuen tarjonta tyontekijoille

Kuvio 23: Kehittamisehdotukset Organisaatio X:lle jarjestelmavaihdokseen valmistautumisessa

Vuorovaikutteista viestintaa tulee lisata. Dialogin avulla lisaantyy ymmarrys, kuinka tyonteki-
jat kuulevat ja ymmartavat viestin, mika tyontekijoita mietityttaa, missa kohtaa yksilon muu-
tosmatkaa tyontekija on menossa ja mita tukea tyontekijat kaipaavat. Keskustelun myota ole-
tukset vahenevat tiimeissa ja organisaatiossa. Niin Hiatt ja Creasey (2012, 19) kuin Korhonen
ja Bergman (2019, 111) tuovat esiin vuorovaikutteisen viestinnan seka esihenkiloiden kysymi-

sen ja kuuntelemisen taidon tarkeyden.

Tyontekijoita osallistavat foorumit ja kanavat ovat hyodyllinen muutosviestinnan osa-alue (Pi-
rinen 2014, 149). Henkilostolle on suositeltavaa jarjestaan tilaisuuksia, jonne he voivat halu-

tessaan tulla kuulemaan projektin etenemisesta ja esittamaan kysymyksia. Tama voi olla
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esimerkiksi projektityontekijan jarjestama tapaaminen Teamsissa kerran kuussa tai tiimipala-
veri. Lisaksi suosittelen jotakin paikkaa, esimerkiksi Teams-ryhmaa, jonne tyontekijat voivat
kayda kirjaamassa ajatuksiaan, toiveitaan ja kysymyksiaan uuteen jarjestelmaan ja vaihdok-

seen liittyen.

Organisaatio X:n esihenkiloiden on tiimeissaan keskusteltava avoimesti kayttoonottovaiheen
haasteista ja huolista, silla tutkimuksen perusteella jarjestelmavaihdokseen liittyvat haasteet
jannittavat tyontekijoita. Muutosvaiheen haasteiden tiedostaminen auttaa varautumaan nii-
hin. Aktiivisella kuuntelulla ja keskustelulla esihenkilot voivat mahdollistaa haasteiden ylitse
paasemisen. Lisaksi esihenkiloiden tulee keskittya tuomaan esille kayttoonottovaiheessa uu-
desta jarjestelmasta myos positiivisia yksityiskohtia. Kotter (1996, 10) huomauttaa muutoksen
olevan pitkakestoinen prosessi, joten on valttamatonta esitella prosessin aikaisia onnistumi-
sia, jotta tyontekijat jaksavat uskoa muutokseen ja sen tuomiin hyotyihin. Esihenkildiden on-
kin hyva pitaa kirjaa kaikista mahdollisista, pienistakin, muutosprosessin edistysaskeleista ja
parannuksista seka esittaa nama saannollisesti tiimille. Huomio kiinnittyy helposti kehityskoh-
tiin, ongelmiin ja puutteisiin, joten on tarkeaa, etta kehityskohteiden lisaksi keskitytaan myos
positiivisiin yksityiskohtiin, kuten toimiviin toimintoihin ja aikaansaatujen kehitystoimenpitei-
den tuloksiin. Kehitystarpeita ei ole tarkoitus peitella tai salailla, mutta niiden ei ole syyta
antaa korostua. Tuomalla huomioita positiivisiin asioihin saadaan lisattya tyontekijoiden toi-

veikkuutta ja monipuolisempaa nakemysta muutoksen suhteen. (Jarvinen 2020, 136.)

Testauksen, koulutuksen ja kayttoonoton yhteydessa on hyva jarjestaa saannollisia tiimita-
paamisia, joissa jaetaan kokemuksia ja kysymyksia. Naissa esiin nouseva tieto viedaan tarvit-
taessa eteenpain jarjestelman kehittajille. Jarvinen (2020, 137) suosittaa jarjestamaan saan-
nollisen tapahtuman, jossa yhdessa tiimina pystytaan hengahtamaan, mutta samalla tarkaste-
lemaan ja kehittamaan toimintoja paremmiksi. Kayttoonoton ymparilla on tarpeen pitaa run-
saasti tiimipalavereita, tai esihenkilon ja tyontekijan kahdenkeskisia tapaamisia, jotta tyonte-
kijat paasevat avoimesti kertomaan positiivisista ja negatiivisista kokemuksistaan, mahdolli-
sista haasteistaan, jatkokoulutustarpeistaan ja yleisesti tilanteestaan uuden jarjestelman
kanssa. Palavereja ja tapaamisia on hyva jarjestaa niin pitkaan, kun tyontekijat kokevat niille
olevan tarvetta. Muutoksen keskella esihenkilon tulee organisoida tiimilleen aikaa rauhoittua
ja myos kehittaa tiimin toimintaa (Jarvinen 2020, 167). Muutoksen toteutuksen aikana projek-
tityontekijoiden ja johdon tulee aktiivisesti tarjota tukeaan henkilostolle. He voivat hyodyn-
taa tassa esihenkiloita, ja esihenkiloiden kautta opastaa seka rohkaista henkilostoa, auttaa
yllapitamaan muutosvauhtia, tehda tarvittavia korjausliikkeita seka viestia oikea-aikaista ja

paikkansapitavaa informaatiota. (Vakola 2016.)
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7  Pohdinta

Opinnaytetyoni tavoitteena oli selvittaa Organisaatio X:n tyontekijoiden ymmarrys, odotuk-
set, pelot ja tuen tarpeet uuden jarjestelman kayttoonotossa, esittaa tiimiesihenkiloille sel-
keita muutosjohtamisen kaytanteita, joiden avulla tyontekijat sitoutetaan muutokseen, seka
kehittaa tiimiesihenkiloille konkreettisia keinoja, joilla uusi toiminnanohjausjarjestelma saa-
daan sujuvasti kayttoon heidan tiimissaan. Olen opinnaytetyossa vastannut tavoitteisiin tutki-
mustulosten tuottaman tiedon ja opinnaytetyon tietoperustan pohjalta. Tutkimuksen avulla
sain selville tyontekijoiden ymmarryksen, odotukset ja toiveet, pelot ja tuen tarpeet. Mieti-
tyttamaan jai, olisinko erilaisella haastattelun ja kyselyn kysymysasettelulla voinut saada
tyontekijoiden huolia ja tuen tarpeita jarjestelmavaihdokseen liittyen viela enemman esille.
Haastatteluiden kesto oli selvasti arvioitua lyhyempi, mika sai pohtimaan, olisinko voinut ra-
kentaa laajemman teemahaastattelurungon, jotta haastattelut olisivat voineet tuottaa lisaa
tietoa. Kuitenkin koen, etta tutkimustulokset tuottivat monipuolista ja merkityksellista tietoa

tyontekijoiden ajatuksista toimeksiantajalle.

Johtopaatokset luvussa esitin, etta tyontekijat voidaan sitouttaa muutokseen hyodyntamalla
muutosjohtamisen kaytanteista tiedon, vision, hyotyjen ja onnistumisten selkeaa esittamista
seka tyontekijoiden muutokseen osallistamista. Toiminnanohjausjarjestelman sujuvaan kayt-
toonottoon esitin hyodynnettavan yksilollista muutosjohtamista eli yksilon muutosvauhdin eri-
aikaisuuden huomioimista, vuorovaikutteisen ja osallistavan viestinnan seka yleisen viestinnan
lisaamista, avointa keskustelua kayttoonottovaiheen haasteista, onnistumisten esiin tuomista
seka esihenkiloiden lasnaoloa ja aktiivista tuen tarjoamista tyontekijoille. Kehittamisehdotuk-
seni pohjaavat tutkimustuloksiin ja muutosjohtamisen tietoperustaan. Toimeksiantaja tai
muut organisaatiot voivat soveltaa kehittamisehdotuksia laajemminkin erilaisissa muutospro-

jekteissa.

Tapaustutkimuksessani kaytin kahta eri tutkimusmenetelmaa, teemahaastattelua laadullisen
tutkimuksen ja kyselya maarallisen tutkimuksen menetelmista. Suoritin teemahaastattelut
ennen kyselya ja kyselyn vaittamissa sovelsin haastatteluiden teemoja seka haastatteluissa
esiin nousseita havaintoja. Haastattelu- ja kyselytulokset tukivat paaosin toisiaan. Haastatte-
lut tarjosivat syvallisempaa tietoa tutkittavasti kohteesta ja kyselytulokset vahvistivat mo-
nelta osin haastatteluloydoksia. Kahden eri menetelman tuloksissa ilmeni selkeaa poik-

joten kahden eri menetelman kayton voidaan katsoa tuoneen merkittavaa lisatietoa tutkimuk-
seen liittyen. Kahden eri tutkimusmenetelman kayton voidaan myos yleisesti katsoa lisaavan
tutkimustulosten luotettavuutta. Kuitenkin heraa myos kysymys, tukiko kysely haastatteluiden
tuloksia, koska kyselyn teossa sovellettiin haastatteluissa esiin tulleita havaintoja, vai ovatko
haastatteluloydokset aidosti tutkimuskohteen nakemyksia, joita kyselyn myota voidaan yleis-

taa.
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Muutoksessa myos organisaation ulkopuoliset sidosryhmat, kuten asiakkaat, ovat muutoksen
vaikutuksen piirissa (Myllymaki 2017, 60). Organisaation tulee miettia, kuinka sidosryhmille
tullaan viestimaan muutoksesta. Etenkin jarjestelmavaihdoksen kohdalla voidaan odottaa het-
kellisia toimintahairioita, joista on hyva tiedottaa asiakkaita ja yhteistyokumppaneita avoi-
mesti. Tutkimushaastatteluissa nousi esiin myos tyontekijoiden pohdintaa, kuinka kayttoonot-
tovaiheessa yhteistyo ulkopuolisten sidosryhmien kanssa tulee toimimaan. Pirinen (2014, 26)
toteaa, etta ulkopuoliset sidosryhmat voidaan ottaa mukaan myos muutoksen valmisteluun,
jolloin asiakkailta ja yhteistyokumppaneilta saadaan arvokkaita nakemyksia organisaation
mahdollisuuksista, heikkouksista ja vahvuuksista seka tuotteista ja palveluista. Kiinnostava
jatkokehityskohde olisikin selvittaa asiakkaiden tai yhteistyokumppaneiden nakemyksia ja tar-

peita uuden toiminnanohjausjarjestelman kehityksessa.

Muutoksen myota organisaatiossa saattaa muodostua aiheelliseksi tarkastella, ovatko tyonvaa-
timukset muuttuneet ja ovatko tyoroolit edelleen tarkoituksenmukaisia. Tehtavakokonaisuu-
det saatetaan joutua jarjestamaan uudelleen, mika voi johtaa myos tyoroolien uudelleenmaa-
rittelyyn. (Korhonen & Bergman 2019, 61.) Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimuskohde olisi
uuden jarjestelman kayttoonoton jalkeen selvittaa, ovatko tamanhetkiset tehtavakokonaisuu-

det, tyonvaatimukset ja roolit edelleen toimivia seka miten muutos on vaikuttanut niihin.
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Liite 1: Asiakkuusyksikolle lahetetty viesti opinnaytetyosta ja tehtavasta tutkimuksesta

Sdhkdpostiviestid muokattu anonymiteetin sdilymisen vuoksi, muokatut tai poistetut kohdat merkattu hokasulkein
[Tkorvaava sana / XXX]].

Hei [[X¥X]],

Olen tekemdss3 liiketalouden tradenomin (Laurea AME) opintaihini liittyen opinngytetydts [[Organisaatio X:lle]].
Opinnaytetydni aiheena on tulevan toiminnanohjausjgrjestelman [[XXX]] sujuvan kdyttddnoton valmisteleminen ja
itse kdyttddnotto. Tarkoituksena on kehittda toimivaa kdytanndénapua tulevaa jarjestelmanvaihdosta varten.

Téhan liittyen tulen suorittamaan asiakkuusyksikisss haastatteluja ja kyselyn aiheeseen liittyen elokuussa, ja toivon

ettd mahdollisimman moni teistd pystyy ndihin osallistumaan. Kaikki haastattelut ja kysely tullzaan toteuttamaan niin,
ettd osallistujien anonymiteetti sdilyy, eikd vastauksia pysty kohdistamaan henkilddn tai asermaan. Haastatteluihin ja

kyselyyn osallisturninen on tdysin vapaaehtoista.

Haastattelut voidaan toteuttaa joko kasvotusten [[toimistolla]], tai Teamsin valitykselld kamercilla tai ilman.
Haastattelut tullaan nauhoittamaan, jotta voin ne litteroida ja analysoida tutkimuksellisin menetelmin. [[Haastattelut
tallennan omalle tietokoneelleni ja koulun One Drive -tilille.]] Haastattelut tallennetaan, kisitelldan ja analysoidaan
peitenimilld, ilman haastateltavan nimed tai muita henkilGtietoja.

Tulen |dhestymaan joitakin teistd haastattelupyynnclld, josta saa kieltéytyad ilman syyta. Mielellani haastattelen myds
vapaaehtoisia haastatteluun osallistujia, joten laitathan ystaviallisesti viestis, mikali sinua sopii haastatella.
Haastattelu tulee kestdmadsn arviclta noin tunnin ja se voidaan suorittaa osallistujien tydajalla. Kaikkien
haastatteluun osallistujien kanssa sovin erikseen kirjallisesti haastattelun toteuttamisesta ja sen nauhoittamisesta.

Sdhkdisen kyselylomakkeen tulen |hettdmadn kaikille asiakkuusyksikén tyéintekijsille elokuun lopussa.
Kyselylomakkeessa tulee olemaan pédasiassa monivalintakysymyksid. Lihetdn tdstd tarkemmin tietoa, kun kyselyyn
voi osallistua. Kyselyyn vastaaminen tulee tapahtumaan anonyymisti.

Tzllennettuja haastatteluja tulen sdilyttdmaan noin puoli vuotta omalla tietokoneellzni ja koulun Cne Drive -tililla,
kunnes opinndytetyoni on julkaistu. Haastatteluiden litterointeja, sekd haastattelun ja kyselyiden tuloksia tulen
sdilyttamaan kaksi vuotta opinndytetydn julkaisusta.

Haastattelun ja kyselyn analysointitulokset luovutetaan [[Organisaatio X:n]] kdyttoon, mutta yksittdisid haastatteluja
tai kyselyvastauksia ei tulla luovuttamaan. Kenenkaan haastatteluun osallistuneen tai kyselyyn vastanneen
henkilollisyys tai asema ei tule [[Organisaatio ¥:n]] tietoon. Opinndytetyd on julkinen, mutta opinndytetydssani
mydskaan [[Organisaatio X:n]] nimed ei tulla julkaisemaan, vaan toimeksiantajasta puhutaan anonyymisti.

Toivottavasti mahdollisimman moni teista innostuu ottamaan osaa opinndytetyoni tutkimukselliseen puoleen, ja
osallistumaan haastatteluun, kyselyyn tai molempiin. Toivon pystyvani tuomaan konkreettista hybtya
opinndytetydlldni tulevaan muutokseen, kun [[nykyinen jariestelma]] vaihtuu [Juuteen jarjestelmaan]].
Dlettehan yhteydessd, jos mitd tahansa kysyttdvaa tulee mieleen asiaan liittyen.

Ystavallisesti,
lina Haivaldinen
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Liite 2: Teemahaastattelun runko

TEEMAHAASTATTELU

1. TIETO

Tiedatkd, mikd on [[uuden jérjestelmén nimi]]? Mistd olet saanut tictoa / miksi ei ole tietoa?
Onko tiimissasi kerrottu ja keskusteltu [Juuden jarjestelman nimi]]?

Oletko lukenut [[uuden jarjestelman nimi]] -blogia? fos ei, niin miksi / jos kylid, mitd olet
pitdnyt?

Oletko osallistunut mahdollisiin [[uuden jarjestelman nimi]] -testauksiin ja jakanut kokemuksia?
Jos kylld / ei, niin miksi & mitd olet pitdnyt?

2. YMMARRYS

Onko mielestdsi [[organisaation nimi]] tarvetta uudelle toiminnanchjausjariestelmalle, eli
[[uuden jarjestelman nimi]]? Miten tarpeellisena ndet uuden toiminnanohjausjérjestelman? Jos
kvlla / i, niin miksi?

Tiedatkd [ ymmarratkd, miksi jérjestelma vaihtuu?

Onko sinulla kdsitystd, mitd jarjestelmanvaihdoksella taveitellaan?

Tiedatkd / ymmarratkd, miten jarjestelmanvaihdoksen on tarkoitus vaikuttaa / tulee
vaikuttamaan omaan tydhosi?

3. TUNTEET

Mitd tunteita uusi jarjestelma ja jarjestelmanvaihdos sinussa aiheuttaa?

Miten yleiselld tasolla koet uusien tietoteknisten jarjestelmien opettelemisen?
mMiten koet mahdollisuuden vaikuttaa [[uuden jarjestelman nimi]] kehittdmiseen?
{Mitd haasteita voi tuodao? Mikd voisi huolestuttaoo? Mitd mahdollisuuksia?)

Jos tunneteemaan ei “selkeditd” vastouksia, kysy; odotusta, innostusta, helpotusta, haasteita,
epiivormuutta, pelkoa, yms. ?

4. ODOTUKSET & TOIVEET

Miten toivot [[uuden jarjestelman nimi]] vaikuttavan ty&hosi tulevaisuudessa?

Mink3laista tietoa toivot saavasi [Juuden jarjestelman nimi]]? Miten /mitd kautta toivot saavasi
tietoa?

Minkalaista kdyttdonottokoulutusta toivot saavasi?

Mitd muuta tukea toivot [[uuden jérjestelman nimi]] liittyen? Siirtymavaihe?
Kayttdonottovaihe?

5. MUUTA LISATTAVAR, VAPAA SANA
Onko jotain vield mielessa, mitd unohdin kysya tai ottaa esille?
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Liite 3: Kyselyn saateviesti

Sdhkdposti kyselystd ldhetettiin aiemmin ldhetetyn sdhkdpostin jotkoksi. SGhkdpostiviestid muokattu anonymiteetin
sdilymisen vuoksi, muokatut tai poistetut kohdat merkattu hakasulkein [[korvaava sana 7 XXX]].

Hyvda huomenta [[XXX]],

Alla on linkki opinnédytetydhoni liittyvdan kyselyyn. Toivottavasti mahdollisimman moni teistd ehtisi vastata kyselyyn,
zilld jokainen vastaus ja kaikenlaiset mielipiteet sekd ndkemykset ovat tarkeits. @
Vastaaminen vie aikaa 5-10 minuuttia ja kysely on avoinna perjantaihin 10.9.2021 saakka.

Vastaaminen on vapaaehtoista ja tapahtuu ancnyyrmisti ilman taustatistoja.

Kyselyllad selvitetddn asiakkuusyksikon tydntekijoiden fiiliksid, mietteits ja odotuksia tulevaan jarjestelmavaihdokseen
liittyen. Kyselyyn ei ole oikeita tai v&aria vastauksia. Kysely 1dhetetddn kaikille asiakkuusyksikdn vakituisille ja
méadraaikaisille tyéntekijsille, pois lukien kesdtyéntekijat.

Kysely on rakennettu niin, ettd myos [[Organisaatio X:n]] ja [[uuden jarjestelman]] anonymiteetti sailyy. Taman
vuoksi [[Organisaatio X:n]] sisdisid asioita tai [[uutta jarjestelmdd]] ei mainita kdytossad olevilla nimill3, vaan:

o [[¥¥X]] = Uusi toiminnanchjausjarjestelma / uusi jarjestelma

*  [[¥¥X]] = Organisaation sis8iset infotilaisuudet

* [[¥¥X]] = Organisaation sisdinen intranet

¢ [[¥¥X]] = Uuden jarjestelman blogi

LINKEI KYSELYYN: hitps://docs.google.com /forms/d/e /1FAIPpQLSED zoPI-
kABEP54eCCBgWOAMDALVQIONObrCeZUAmMKjo7 pfo /viewform

Alla olevassa viestissa on lisatietoa opinndytetybstani, ja vastaan mielellani kaikkiin mahdollisiin kysymyksiin.

Kiitos jo etukdteen vastauksista ja osallistumisestal

Ystavdllisesti
lina
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Liite 4: Kysely

FYSELYM EYSYMYKSET

Vaittdmien monivalintavastausvaihtoehdot: Taysin samaa mieltd [ Jokseenkin samaa mielts [ Jokseenkin eri
mieltd // Téysin eri mieltd / En osaa sanoa.

*{Pakollinen kysymys)

1. Tieddn, ettd toiminnanchjausjarjestelma on vaihtumassa. *

2. Olen saanut tietoa uudesta jErjestelmasta (valitse yksi tai useampi vaihtoehto) *
Crganisaation sisdisista infotilaisuuksista

Crganisaation sisdisesta intranetista

Uuden jérjestelman blogi-kirjoituksista

Tiimipalaverissa

Esithenkiléltani

Tydkaveriltani

Sahkdpostiviestista

En ole saanut tietoa

0O o0 Do oo oo

o Muu:
Tiimissani on keskusteltu rittavasti uudesta jdrjestelmadsta. *
Minulle on kerrottu, miksi toiminnanohjausjarjestelma vaihtow. =
Yrmmarran, mita jarjestelmavaihdoksellz taveitellaan. *
Tieddn, mitd hydtyjd uuden jarjestelman on tarkoitus tuoda omaan tydhdni. *
Mielestdni uusi toiminnanohjausjarjestelmd on tarpeellinen. *
Haluan osallistua uuden toiminnanchjausjariestelman kehittdmiseen. *
. Pid&n uusien tietoteknisten jarjestelmien opettelusta. *
10. Minua huolestuttaa vuden opettelu. *
11. Odotan innolla uuden jarjestelmadn tuomia mahdollisuuksia. =
12 Minua jannittdad jarjestelmdvaihdoksen mahdollizet haasteet. *
13 Uskon uuden jarjestelman helpottavan tydtdni tulevaisuudessa. *
14. Haluan saada tietoa uuden jarjestelman kehitysvaiheista. *
15. Toivon saavani seuraavanlaista kdyttdonottokoulutusta (valitse yksi tai useampi vaihtoehta) *
o Teams-koulutus
Harjoittelu uuden jérjestelman testiymparistdssa
Kirjalliset chjeset
Koulutus tiimikohtaisesti
Koulutus pienryhmissa
Useampi koulutuskerta

BmoNm AW

Lisdkoulutus kdyttdonoton jalkeen
Puu:
16. Mielestdni parhaat viestint@kanavat jérjestelmavaihdokseen littyen ovat (valitse yksi tal useampi
vaihtoehto) =
o Tiimipalaveri
Crganisaation sisdiset infotilaisuudet
Crganisaation sisdinen intranst
Uuden jarjestelman blogi
Sahkdposti
o Muu:
17. Minkalaista tietoa ja tukea kaipaat jarjestelmavaihdokseen liittyen? (vapaaehtoinen avoin kysymys)
158, Muut huomiot ja ajatukset. (vapaaehtoinen avoin kysymys)

[ e o o N R

oo oo
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