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Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Barona Logistiikka Oy. Yritys kay talla hetkella 1api suurta
muutosta, kun Barona Logistiikalle avautuu kevaan- ja syksyn 2022 aikana uusi logistiikkakes-
kus Vantaan Viinikkalaan. Aikaisemmin Barona Logistiikalle on kuulunut viisi varaston toimipis-
tettad, jotka nyt yhdistyvat yhden ja saman katon alle Viinikkalan logistiikkakeskukseen. Muutto ja
muutos on ollut suuri ja Barona Logistiikka Oy:n edustajat tahtoivat selvittaa, mita tydymparistdn
muuttuminen vaatii tydnantajan puolelta ja mita tydkaluja esihenkil6t ja tydntekijat saattavat tar-

vita, jotta muutos olisi mahdollisimman onnistunut.

Opinnaytetyon tietoperusta koostuu motivaation, muutosvastarinnan, esihenkildtydn ja muutos-
johtamiseen liittyvasta kirjallisuudesta ja artikkeleista. Opinnaytetyon tutkimuksellinen osuus to-
teutettiin kvalitatiivisena, eli laadullisena tutkimuksena. Tiedonkeruumenetelmana tassa tutki-
muksessa olivat haastattelut. Haastattelukysymykset laadittiin yndessa toimeksiantajan kanssa.
Haastattelin kolmea tydnantajan edustajaa seka kolmea varastotydntekijaa. Haastattelut toteutin
huhtikuussa 2022.

Laadukas muutosjohtaminen auttaa yritysta toteuttamaan muutoksia mahdollisimman pienilla
haittavaikutuksilla. Muutos voi kuitenkin aiheuttaa tydntekijoille paljon erilaisia tunteita, kuten

stressia ja pelkoa, mutta myds onnistumisen tunteita ja osallistumisen mahdollisuuksia.

Tutkimustulosten perusteella kavi ilmi, etta tyontekijoiden esille tuomat haasteet olivat jo hallin-
tohenkilékunnalla tiedossa, joihin he pyrkivat nyt reagoimaan. Tyontekijat olivat muutokseen ja
muuttoon kuitenkin paaosin tyytyvaisia, vaikka tuleva automaatio heita hieman mietitytti. Kehi-
tyskohteiksi muutosjohtamisessa nousi muutosviestinta.

Asiasanat
Muutosjohtaminen, motivaatiojohtaminen, henkildstéjohtaminen, lahijohtaminen.
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1 Johdanto

Tassa opinnadytetydssa kuvataan, mitd muutosjohtaminen, Iahijohtaminen, esihenkilon tehtavat

muutoksessa ja muutosviestinta ovat seka miten naita tulisi toteuttaa muutoksen lapiviennissa.

Opinnaytetydn aiheena on operatiivisen esihenkildétydn uuden ymparistén johtamismalli. Opinnay-
tetydssa tutkitaan teoreettisen viitekehyksen mukaisesti ja teemahaastattelun keinoin, mitad muu-
tostilanne vaatii tydnantajalta. Muutoksessa oleva toimintaymparistd on Barona Logistiikka Oy:lle
valmistuva oma logistiikkakeskus, Avialogis. Tutkimuksellisesti etsitdan vertailuaineistoa toimeksi-

antajalle muutosjohtamisen nakdkulmasta.

Barona Logistiikalle avautuu kevaan- ja syksyn 2022 aikana uusi logistiikkakeskus Vantaan Viinik-
kalaan. Aikaisemmin Barona Logistiikalle on kuulunut viisi varaston toimipistetta, jotka yhdistyvat
nyt yhden ja saman katon alle Viinikkalan logistiikkakeskukseen. Opinnaytety6ssa pyritaan saa-
maan kasitysta operatiivisten esihenkildiden ja varastotyontekijoiden muutoskyvysta seka sen vaa-
timasta osaamistarpeesta. Lisaksi opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa tietoa, minkalaisia asi-

oita on tarkeaa huomioida tydnantajan nakokulmasta siirtyessa uuteen toimintaymparistoon.

Tutkimuksen paakysymyksena oli selvittaa, mita tydympariston muuttuminen vaatii tydnantajalta.
Alakysymyksina tavoitteena oli luoda ymmarrysta, miten esihenkild voi motivoida tyontekijoita muu-

toksen keskella seka miten esihenkilo itse voi valmistautua muutostilanteisiin.

Opinnaytety0d on toteutettu kvalitatiivisin menetelmin ja aineiston tiedon keruumuotona ovat olleet
teemahaastattelut. Toimeksiantajayrityksen prosesseja on kayty lapi yhdessa yrityksen johdon

kanssa.



2 Muutosjohtaminen ja esihenkilon rooli

Tassa paaluvussa tutkitaan muutoksen johtamista olemassa olevien artikkeleiden seka kirjoitettu-

jen teosten kautta.
2.1  Muutos ja muutosjohtaminen

Muutosjohtaminen tiivistettyna tarkoittaa miten yritys tai organisaatio kulkee pisteesta A pisteeseen
B. Muutostilanne voi olla esimerkiksi, vaikka uuden toiminnanohjausjarjestelman kayttéonotto toi-
mitusketjun tueksi tai koko yrityksen digitaalinen muutos, muutosprojekteilla pyritdan tehostamaan

liketoimintaa. (Salesforce 2020.)

Muutosjohtaminen on henkildiden opastamista alkupisteesta kohti tahdottua tavoitetta. Silla kasite-
taan siis kaikkia niita tyokaluja, kompetenssia, tekemista ja tapoja, joilla henkilditd huomioidaan
muutoksen keskella seka milla tavoin heita ohjataan kohti haluttua paamaaraa. Perinteisen johta-
misen ja muutosjohtamisen kasitteet on hyva pitaa erillaan. Siina missa perinteisella johtamisella
tarkoitetaan olemassa olevien johtamismallien noudattamista, keskittyy muutosjohtaminen uuden-
laisten mallien ja tapojen luomiseen. (Salesforce 2020.) Saavuttaakseen, parantaakseen seka sai-
lyttaakseen kilpailukykynsa tulee organisaatioiden kehittya ja pysya muutoksen harjalla. (Hyppa-
nen 2013, 249).

Onnistunut muutos tulee jalkauttaa tyontekijoille seka luottamushenkildiden keskuuteen. Tama
edellyttda vuorovaikutusta, eli henkildiden tapaamista, keskustelua, asioiden perustelua ja sisaista
motivointia. Vain edelld mainitulla tavalla muutos voidaan saada vietya lapi organisaatiossa. (Harju
& Ruuskanen-Himma 2016, 135.)

Onnistunut muutos ei tapahdu hetkessa vaan vaatii aikaa suunnitteluun, kdytannon asioiden jarjes-
telyyn, muutosviestintdan seka myos uudistuksen omaksumiseen. On myds tarkeata, ettd muutok-
sen suunnittelu ei kesta liian kauan, silla usein ripeasti toteutetut muutokset otetaan paremmin vas-
taan organisaatiossa kuin pitka epavarmuuden tila. Nykypaivana muutos on usein jatkuvaa, eika

vain yksittdinen uudistuksen toteuttamisprosessi. (Luomala 2008.)

Jokainen muutos on erilainen ja se usein nayttaytyy erilaisena muutoksessa olevalle tyéntekijalle,
yrityksen johdolle ja esihenkildlle, jotka ovat ne henkil6t, jota muutos yleensa konkreettisesti kos-
kettaa. Jokainen henkildstdssa oleva ihminen kokee muutoksen hyvin eri tavoin, toisten on todella
helppo paasta kiinni uuteen toimintamalliin sekd mukauttaa omat tydskentelytavat. Osa henkil6s-
tosta voi kyseenalaistaa muutosta, mutta kykenevat kuitenkin mukautumaan muutokseen ja nake-
vat usein silti muutoksen hyvana asiana. Henkilostossa on kuitenkin yleensa aina ihmisia, jotka ei-

vat kykene selviytymaan pienistdkaan muutoksista — ainakaan ilman vahvaa tukea. Lisaksi



henkilostdssa on ihmisia, jotka eivat ole kiinnostuneita muutoksista sen suuremmin, ja heille tar-
keinta on vain tydpaikan sailyminen. (Ponteva 2010, 8—10.) Muutos muokkaa ja uudistaa yleensa
jollakin tapaa jo totuttua toimintamallia, olipa sitten kyse pienesta tai suuremmasta muutoksesta
(Luomala 2008). Henkildstdn voi olla haastavaa lahteéd toteuttamaan muutosta, ennen kuin he ym-

martavat, miksi muutosta tehdaan (Repo ym. 2015).

Se, minkalaisesta muutoksesta on kyse, vaikuttaa muutoksen johtamiseen. Muutokset, jotka tule-
vat henkilostolle yllattden johtavat enemman ongelmatilanteisiin, kuin muutokset, jotka eivat tule
yllattaen. Myds suuria muutoksia toteuttaessa taytyy huomioida enemman asioita kuin pienem-
missd muutoksissa. Muutosprojekti voi epaonnistua kokiessaan muutosvastarintaa. Uusia toiminta-
malleja, jarjestelmia tai suunniteltuja prosesseja ei saada kaytantdon henkildston vastustuksesta
johtuen. Epaonnistumisesta ei voida syyttdd muutosvastaisuutta, vaan puutteet johtamisessa tai
muutosjohtamisessa on ollut puutteellista. Yrityksen parantaessa omaa muutosjohtamistaan voi-
daan vastustamisesta paasta eroon. On hyva huomioida, ettd hyva muutosjohtaminen ei takaa
muutoksen onnistumista, koska nama voivat epaonnistua esimeriksi jarjestelmaongelmien puuttei-
siin. (Myllymaki 2017a, 53.)

Erityisesti toimintaympariston nopeat muutokset aiheuttavat yrityksille kovia paineita uudistua ja

muuttua jatkuvasti. Kilpailijoista voidaan hetkessa jaada jalkeen ja talloin menettdd markkinat, mi-
kali yritys ei ole tarpeeksi valmis muuttumaan nopeasti. Muutoksilla tavoitellaan usein tyontekijoi-
den asenteiden ja toimintamallien muuttamista, joka vaatii erityisen paljon pitkajanteisyytta ja joh-
donmukaisuutta johtamisessa. Muutosjohtamisen tavoitteena yrityksessa tulisi olla tyontekijoiden
sitouttaminen ja motivoiminen mukaan yrityksen muutokseen, jotta muutos saadaan onnistumaan
mahdollisimman hyvin. Liian pinnallisilla ja pienilla korjausliikkeilld muutoksen hyddyt voivat jaada

toteutumatta, jos yritysta ei uskalleta uudistaa tarpeeksi jareasti. (Pirinen 2014, 14.)
2.2 Muuttuva tyoyhteiso

Yksi suurimmista muutoksista, jota tyoyhteisossa voi kdyda on yksikdiden muutto esimerkiksi tilan
puutteen takia. Tallainen on hyvin yleinen tilanne organisaation kasvaessa. Tietoliikenneteknologia
helpottaa toki tiedonkulussa ja vuorovaikutuksessa, mutta tyoyhteisolle muuttaminen toiseen sijain-
tiin ei ole pieni asia. Edella mainitussa tilanteessa on suotavaa jarjestaa saanndllisia tapaamisia
seka selvia yhteisia pelisaantgja, jolla luodaan yhteisdllisyyden tunnetta seka sailytetaan hyvaa yh-
teistyota. (Hyppanen 2013, 252.)

Tyo6paikan muutto tarkoittaa yleensa muutosta jokaiselle tydyhteisdn jasenelle. Fyysinen tydpaikan
muutos voi aiheuttaa sekalaisia tunteita. Voi olla riemua paastessaan uuteen ymparistdoon tai sitten

voi tuntua haikealta jattaa tuttu ja turvallinen tydpiste taakse. Koko henkildstén osallistaminen



muutokseen on erittain tarkeaa, jotta henkilosto kokee olevansa osa tata muutosta. (Accountor
25.09.2018.)

Uuden johtajan aloittaessa implementoituu myds monesti uusi strategia ja organisaation johtamis-
kulttuuria paivitetdan. Johtajat tekevat omalla johtamistyylillaan kulttuuria, jota he itse priorisoivat:
luotettavuutta, tuloksellisuutta, tehokkuutta, kannustavaa ilmapiiria, kehitysideoiden tuomista tai
yhteisymmarryksen luomista (Hyppanen 2013, 252.) Muuttaessa organisaation johtamiskulttuuria,
olisi tarkeda kertoa tydntekijoille mista syysta nyt korostuvat toisenlaiset asiat tai toimintamallit kuin
aiemmin. Talléin on hyva kertoa myds odotuksista heitd kohtaan seka uusista toimintatavoista. Esi-
merkiksi tydntekijoiden itseohjautuvuuden lisddminen edellyttda tydnantajalta rohkaisua, jos itseoh-

jautuvuutta ei ole ennestaan ollut. (Hyppanen 2013, 252.)

Organisaation rakenteessa tapahtuva muutos on erittain yleinen muutostilanne. Talléin organisaa-
tiorakenteen on tarkea vahvistaa organisaatiossa paatettya tahtotilaa siita, miten tavoitteeseen
paastaan seka tiedostaa liiketoiminnan tarpeet. Organisaatiorakenteen paivityksesta johtuen muu-
toksia tapahtuu monesti yksildiden vastuukentassa, tydnkuvassa, esihenkild - alaissuhteissa ja itse
tydymparistdssa. Yritykset, joissa organisaatiorakennetta muutellaan usein, on heidan henkildston-
sakin lahtdokohtaisesti tottuneita muutoksiin. Muutosta tehtaessa edellytetaan jarkevia taloudellisia
perusteita, jotta myds tyontekijat ymmartavat muutoksen syyn. TyOntekijat eivat aina ole muutok-
sesta mielissaan, koska heidan nakdkulmastaan tyoyhteisd on voinut aikaisemmin toimia oikein
hyvin. Tama on helppo ymmartaa, koska tyontekijan tuntiessa olevansa osa tydyhteis6a on tama

tarkea sisaisen motivaation tekija. (Hyppanen 2013, 252-253.)
2.3 Esihenkilon tehtavat muutoksessa

Normaaleissa arjen prosesseissa esihenkilon tydtaakkaa ovat helpottamassa olemassa olevat pro-
sessit seka itsenaisesti tydskenteleva henkilostd. Merkittavien muutosten kohdalla aiemmin luodut
prosessit seka kaytanteet heikentyvat, joka tuo Iahiesihenkildon tyon entista merkityksellisemmaksi.
(Nasanen 2019.)

Tyontekijat yleensa odottavat, etta esihenkilolla on aikaa olla heidan tukenaan muutoksen keskella.
Keskustelua on tarkeaa pitaa, jotta myos tyontekijat ymmartavat muutoksen tavoitteet. Tama kuu-
luu yleensa esihenkilon tehtavaan. Esihenkilon tulee kuunnella henkildstoa ja huomioida tyonteki-
joiden mielipiteita asioista. Esihenkil0 toimii myos joskus tyontekijoiden adnena organisaation joh-
dolle ja nain ollen esihenkilodn kohdistuu paineita tyontekijoiden seka tyonantajan puolelta. Esi-
henkilon tulee tulla toimeen kaikkien erilaisten ihmisten kanssa ja hanen taytyy toimia tyonantajan
arvojen ja odotusten vaatimalla tavalla. Riippuen organisaatiosta, aina ei esihenkilo kuitenkaan

pysty vaikuttamaan muutokseen liittyviin paatdksiin ja tasta syystd muutoksessa tapahtuvat



paatokset eivat aina valttdmatta ole sellaisia, jotka ovat hanen arvojensa mukaisia. Taman takia
esihenkildn motivaatio voi laskea ja se saattaa myds nakya tyodntekijoille. Esihenkildltd odotetaan

kuitenkin aina l6ytyvan resursseja, oli tilanne mika tahansa. (Pirinen 2014, 150-152.)

Muutoksen mydtd myos esihenkildt voivat kokea tilanteita, jossa he eivat ole aiemmin olleet. On
esimerkiksi esihenkilon vastuulla, etta tydhyvinvointi ei laske muutoksen aikana, osaava henkilosto
ei karkaa esimerkiksi kilpailijalle sekd muutoksesta johtuva pidempiaikainen tai hetkellinen epajar-
jestys ei pddse pysayttamaan organisaatiota ja estdmaan tydssa suoriutumista. Muutoksen kes-
kella esihenkilot ovat asemassa, joiden esimerkin kautta muutokset johdetaan. Esihenkil6t vastaa-
vat omalta osaltaan siita, ettd tapahtuvat muutokset osallistutetaan tiimien tai tydyhteison kautta.
(Nasanen 2019.)

Prosessimaisuus muutoksessa on my@s sitd, ettd olemassa olevien toimintaprosessien tulisi olla
jatkuvassa seurannassa, jotta ne pystyisivat mahdollisimman optimaalisesti toimimaan tukena
muuttuvassa tydymparistdssa. Nopeasti muuttuvat tilanteet tydymparistdssa asettaa omat erityis-

huomionsa hyvaan lahijohtamiseen. (Nasanen 2019.)

Kuva 1: Hyvan muutosjohtamisen elementit (mukaillen Luomala 2008, 22-23.)

Voidaan todeta, ettd hyvalld muutosjohtamisella johdetaan myds ihmisia hyvin (Luomala 2008, 22—
23))



Esimerkilla johtamiseen ei ikava kylla 16ydy opaskirjaa, vaan tdman on lahdettava esihenkildsta it-
sestaan. Organisaatio ei varmasti halua, ettd epavarmuutta ja muutosta koettaisiin henkildstdssa
liian raskaaksi, on talléin esihenkild avainasemassa kuormittavuuden osalta ja toimii nain ollen |-
pinakyvana seka rehellisena esimerkkina henkilostolle tekijoista, jotka vaikuttavat omaan jaksami-
seen. Johtaessaan itseaan oikein, esihenkildlla on suuri vaikuntavalta siihen, millainen on tiiminsa
ilmapiiri, jonka kanssa han paivittain tydskentelee. Esihenkildn tulee muistaa antaa itsellensd myds
tilaa epaonnistua, koska taydellista johtajaa ei ole olemassa. (Shemeikka 27.11.2020.) Tyontekijat
saattavat kohdistaa negatiiviset tunteensa esihenkiloon. Tyontekijoillda on helppoa syyttaa esihenki-
164, jos kaikki ei ole mennyt suunnitelmien mukaan. Muutosten onnistuminen ja epaonnistuminen
ei ole kuitenkaan vain esihenkilén harteilla, vaan se on koko organisaation vastuulla. (Pirinen 2014,
152.)

Coaching on yksi tapa, jolla ihmisia voidaan kehittda. Coachaamisen avulla voidaan kasvattaa
henkilon itseluottamusta, lievittaa stressia, hahmottaa kokonaiskuva omalta osaltaan seka oivaltaa
ratkaisuja pulmiin ja tapoja paasta asetettuun tavoitteeseen. Esihenkild voi hydédyntaa coaching
menetelmaa omassa tehtadvankuvassaan erilaisissa arjen tilanteissa. On olemassa myos
coachingin ammattilaisia, jotka tekevat tata ammatikseen ja heilla on akkreditoitu coaching-koulu-
tus seka he kehittavat aktiivisesti omia coaching-taitojaan ja pystyvat talla tavalla toimimaan asiak-
kaan tukena monissa erilaisissa tilanteissa. Yritykset ostavat coaching palveluita kehittaakseen
esimerkiksi esihenkildtyota, johtoryhmatyota tai auttaakseen yksittaisia tyontekijoitd muutoksen
keskelld. (Agrén 14.10.2021.)

Coachingissa valmentaja pyrkii hyddyntamaan valmennettavan tadyden potentiaalin, eika yrita
edesauttaa esimerkiksi tuomalla omia mielipiteitdan. Valmennettavan henkilon itse oivaltaessa uu-
sia tapoja ja menetelmia, tulee opittavasta matkasta mielenkiintoinen. Valmentaja on tukemassa

oppimismatkan varrella mahdollisissa pulmissa, jotka voivat tulla eteen. (Hyvinvointiluotsi s.a.)

Valmennuksessa kuljetaan sopivaa vauhtia valmennettavalle. Itse paatavoitteeseen paastaan luo-
tujen valitavoitteiden kautta, jolloin valmennettava tuntee useammin onnistumisen tunnetta. Kun
henkilén ajatusmaailmaa onnistutaan muuttamaan, mahdollistaa tdma pitkaaikaisten tavoitteiden
saavuttamisen. Coaching-prosessin kesto on yleisemmin neljan ja kuuden kuukauden valilla ja ta-
paamisia valmentajan kanssa noin joka toinen viikko. Coaching vaatii myds itseohjautuvuutta, joka
nakyy esimerkiksi tehtavilla, joita valmennettavan tulee suorittaa. Muutos tapahtuu sovittujen ta-
paamisten valilla. Talla tavalla uusien toimintamallien implementointi ja kyky tehda paatoksia hel-

pottuvat. (Hyvinvointiluotsi s.a.)



2.4 Muutosvastarinta

Muutoksen tai sen suunnittelun vastustamista tai kritisointia organisaatiossa kutsutaan muutosvas-
tarinnaksi. Se saattaa henkilostéssa nakya esimerkiksi korostuneena itsesuojeluna tai valinpita-
mattomyytena. Muutosvastarinta on osa muutosprosessia, ja se johtuu ihmismielen taipumuksesta
puolustaa tottumuksiaan. Aina ei vastusteta itse muutosta, vaan esimerkiksi sen muutoksen yhtei-
sO0n tai yksildiden asemaan organisaatiossa. Henkildstossa I0ytyy niitd, jotka innostuvat kaikesta
uudesta ja toiset eivat. Ihmisid on monenlaisia ja osa kokevat aina lahes kaikki muutokset ensin

negatiivisena asiana tai jopa pelottavana asiana. (Ponteva 2013.)

Muutosvastarinta voi ilmeta tydyhteiséssa monilla eri tavoilla (Pirinen 2014, 98.) Ihmisilla on erilai-
sia tapoja suhtautua muutokseen ja useimmat ihmiset sopeutuvat siihen totutteluvaiheen jalkeen.
Osalle henkilostolle muutos voi olla uusi mahdollisuus. Muutosvastarinta on hyvin yleinen ilmio,
joka esiintyy yleensa aina muutosten yhteydessa, mutta ongelmat alkavat, mikali siihen ei reagoida
ja se jaa pysyvaksi tilaksi organisaatiossa. Mikali tilanne jatkuu lilan kauan ilman minkaanlaista
keskustelua muutoksesta, se voi aiheuttaa epavarmuutta henkilostdossa ja heikentaa tyohyvinvoin-
tia. Mikali muutoksen keskustelua ei kdyda riittavasti, joskus muutosten yhteydessa alkaa levita hu-
huja, jotka ovat suora seuraus viestinnan puutteellisuudesta. Myds organisaation tulisi johtaa muu-
tosta siten, etta henkilostd otetaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa mukaan muutoksen
suunnitteluun ja toteutukseen. (Luomala 2008.) Keskustelun kayntia pienentdd muutosvastarintaa
ja auttaa ymmartamaan toisen osapuolen nakemyksia. On tarkea oppia kuuntelemaan ja ymmarta-

maan muiden ajatuksia. (Ponteva 2013.)

Muutokseen liittyy vahvasti kuitenkin vanhasta luopuminen ja tdma voi osalle henkilostdsta olla
eraanlainen surutyon vaihe, ja talloin muutosvastarintaa voi ilmeta voimakkaammin. Muutoksen
hyvaksyminen voi olla ensimmainen askel kohti uusia toimintatapoja. Valilla myds uudet opittavat
asiat voivat herattaa henkildston kiinnostuksen uusia asioita kohtaan ja asteittain muutos on hel-

pompaa hyvaksya. (Luomala 2008.)

Yleensa muutosvastarinta kertoo siita, ettd henkildsto ei ole valttdmatta taysin valmis muutokseen.
Tallaiset tyontekijat, jotka vastustavat muutosta saattavat tarvita erityisen paljon tukea, apua ja ai-
kaa muutoksen kasittelyyn. (Arikoski & Sallinen 2007, 68—69.) Henkiloston pakottaminen muutok-
siin lisda helposti koettua muutosvastarintaa, joten esihenkilon olisi hyva keskittyd muutoksissa
enemmankin henkildston innostamiseen ja motivointiin. Naiden avulla esihenkild saa tyoyhteison
keskittymaan muutoksen hyviin puoliin eikd mahdollisiin huonoihin puoliin. Kun esihenkild pitéda
huolta tydyhteison toimivuudesta muutoksessa, han samalla varmistaa sen, etta henkilosto ylipaa-
tansa haluaa osallistua muutokseen. Esihenkildn on tietenkin myds olennaista uskoa itse muutok-

sen onnistumiseen, jotta han voi onnistua alaistensa motivoinnissa. (Repo ym. 2015.)



Jonkinlainen vastarinta tulee aina olemaan, sen ei kuitenkaan aina tarvitse olla negatiivista. Olisi
ihanteellista, ettd muutoksen vastustus osattaisi kdantaa voimavaraksi. Alla olevassa kuvassa na-

kyy muutosvastarinnan voimat ja vastavoimat. (Pirinen 2014, 97.)

g Muutoksen ajurit Muutoksen vastavoimat

Hybdyt . ___ Tavoite- ja tahtotila

Johdon sitoutumattomuus

Uusi tapa toimia <

Esihenkildtydn tyhjic

Innovaatiot

_Henkiloston sitoutumattomuus

Osaaminen ja kyvykkyys Osaamisvaje

Tuloksettomuus
Tulos N

ry

Kuva 2: Muutosvastarinnan voimat ja vastavoimat (Pirinen 2014, 97.)

Muutoksen vastavoimissa 16ytyy muutosvastarinnan syyt. Keskella olevassa laatikossa 16ytyy tapa
miten niihin reagoidaan sekd muutoksen ajureihin pohditaan vastarinnan mydnteista voimaa, johon
vastataan positiivisella ja rakentavalla tavalla. Vastustusta aiheuttaviin asioihin on ndin mahdollista

puuttua jo muutoksen alkuvaiheessa. (Pirinen 2014, 97.)
2.5 Muutosviestinta

Muutoksesta viestimista tarvitaan niin muutoshalukkuuden luomiseen ja sailyttdmiseen kuin myds
muutosvastarinnan minimointiin. Viestinnasta vastuussa olevan henkilén tai organisaation funktion

tulee tuoda ilmi, miksi muutosta tarvitaan ja milla tavalla se tapahtuu. (Myllymaki 2018b, 13.)



Muutoksesta viestiminen tapahtuu useimmiten useammassa eri viestintdkanavassa. Vakuuttavan
johtajan esittama tahtotila tulevaisuuden nakymasta viestitddn monesti suorana lahetyksena, kas-
votusten tai etdyhteyden valitykselld. (Myllymaki 2018b, 13.)

Muutosviestinta olisi hyva olla vuorovaikutteista (Pirinen 2014, 118.) Muutosviestinnassa on tar-
keita seikkoja, jotka edellyttavat vuorovaikutustilanteen luomista kasvotusten tai videoyhteytta hyo-
dyntaen, kirjallinen viestintékin on syyta ottaa huomioon. Kirjalliseen viestiin voi aina palata itsenai-
sesti ja kayttaa sen tulkitsemiseen aikaa niin kauan kuin tarvetta on. Yksi viesti voidaan ymmartaa
monella eri tavalla, koska jokainen henkild tulkitsee ja ymmartaa viesteja eri tavalla. Tasta syysta
on tarkeaa, etta viesti on mahdollisimman selkea. (Pirinen 2014, 117.) Kirjallinen viestinta voi olla
paperisia dokumentteja, verkkosivuja tai keskustelupalstoja. T@man missio on laittaa yksild pohti-
maan nykytilanteen jarkevyytta ja vaihtoehtoisia valintoja, antaa lapinakyvyytta seka tukea muutok-
selle. (Myllymaki 2018b, 13.)

Riippuen yrityksen koosta, kasvaa myds muutosviestinnan merkitys. Mikali kyseessa on suurempi

yritys, on nain ollen viestiminen muutoksestakin suuremmassa roolissa. (Myllymaki 2018b, 13.)

Mita suurempi asia tai muutos on, sitd suuremmalla prioriteetilla on tarkeaa, ettd muutosta koske-
vat henkil6t saavat tiedon asiasta ensimmaisten joukossa ja kasvotusten. Heille on ensisijaista
luoda mahdollisuus osallistua muutoksen valmisteluun. Osallistumisella tarkoitetaan tdssa mahdol-
lisuutta antaa vaikuttaa tulevaan muutokseen seka kuunnella henkildstoa. Muutoksen keskella
luottamus on asia jota tarvitaan. Jos muutos saadaan jarkevasti selitettya henkildille, jota se kos-
kee, lahtevat he tahan innokkaana mukaan. Heita tulee kuitenkin osallistuttaa muutokseen ja
saada ymmartamaan, ettd muutos on kokonaisuuden kannalta jarkevaa. Tama on tarkoitus tehda
yhdessa ja luoda nain ollen yhteisollisyytta, muutoksen matka tahdotaan kulkea yhdessa. (Harju &
Ruuskanen-Himma 2016, 135-136.)

2.6 Henkiloston motivointi

Henkiloston motivointi on haastava osa-alue, silla jokainen yksilo motivoituu erilaisilla keinoilla ja
motivointikeinoja on useita. Tarkeaa on ymmartaa, ettei jokaista tyontekijaa voi motivoida samoilla
keinoilla. Motivaatio saa kuitenkin aikaan tavoitteisiin suuntautuvaa suorittamista ja kayttaytymista.
Motivaation suuruus vaikuttaa siihen, miten innostunut henkild on kayttamaan voimavarojaan ta-
voitteiden saavuttamiseen. On yrityksen menestyksen kannalta téarkeda saada henkilésto kiinnos-
tumaan ja motivoitumaan yrityksen lilkketoiminnallisista tavoitteista, silla motivoitunut henkilosto saa

aikaiseksi paremmat suoritukset ja sen kautta paremmat tulokset. (Hyppanen 2013, 140.)

Palkitseminen ja palautteen antaminen ovat eraanlaisia motivointikeinoja, joista palkitseminen on

ulkoisen motivaatioin keino ja palautteen antaminen on sisdisen motivaation keino. Monesti
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yritykset kayttavat ulkoisen motivaation keinoja, vaikka sisdisen motivaation kohottamisella on
usein pitkaaikaisempi vaikutus. (Hyppanen 2013, 140—141.) Esihenkilén palaute on todella tarkeaa
tyontekijoille sekd myds luotettava ja avoin tyoilmapiiri. Avoimessa ja luotettavassa tyoilmapiirissa
tyontekijat saattavat ronkeammin keskustella seka kertoa, mikali heidan motivaationsa alkaa ra-
koilla. On myds paljon helpompi tyontekijoille avoimessa tydilmapiirissa tuoda esiin toiveet koskien
esimerkiksi tybtehtavien muutosta. On kuitenkin muistettava, ettd jokainen tydntekija on vastuussa

omasta motivaatiosta. (Rumpu 2.7.2019.)
2.6.1 Maslown tarvehierarkia

Motivaatioteorioista varmasti tunnetuin on Maslowin tarvehierarkia, jonka yhdysvaltalainen Abra-
ham Maslow julkaisi vuonna 1943. Vaikka teoriaa motivaatioon ohjaavasta tarvehierarkiasta on
ajan myéta kritisoitu paljonkin, sen sisaltéa pidetdan edelleen merkittdvana. Maslowin mukaan ih-
misella on tarve tyydyttaa tarpeensa tietyssa jarjestyksessa. Alemman portaan tarpeiden pitaa olla
riittavasti tyydytetty, ettd ihminen voi siirtya seuraavalle portaalle. Nama portaat koostuvat viidesta
eri tarpeesta. (Hyppanen 2013, 141; Opetushallitus 2022.)

Alimmalla portaalla on fysiologiset tarpeet, toisella portaalla on turvallisuuden tarpeet ja kolman-
nelta portaalta 16ytyvat sosiaaliset tarpeet. Neljanneltd portaalta |0ytyvat arvotuksen tarpeet ja vii-

denneltd, eli vimeiselta portaalta |0ytyy itsensa toteuttamisen tarpeet. (Hyppanen 2013, 141.)
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Itsesensd
oteuttaminen

Turvallisuus

Fysiologiset tarpeet

Kuva 3.Maslown tarvehierarkia (Hyppanen 2013, 142.)

-Fysiologiset tarpeet: Uni, ruoka, juoma, terveys, lepo tai muita hengissa sailymisen edellytyksia.
-Turvallisuus: Suojautuminen vaaroilta, turvallisuuden tunne.

-Yhteenkuuluvuus: Ystavat, rakkaus, ryhmaan kuuluminen

-Arvostus: Itsetunto, sosiaalinen status, muilta saatu kunnioitus.

-ltsensa toteuttaminen: Omien vahvuuksien kaytto, kehittyminen, saavutukset, luovuus.

Useaa tyontekijaa motivoi varmasti palkankorotus, mutta Maslown tarvehierarkian nakdkulmasta
henkildstén motivointi ei onnistu pelkastadan rahalla. Asiat, jotka esimerkiksi motivointiin vaikuttavat
ovat esihenkild-alaissuhteet, menettelytavat ja hallinto, palkkausjarjestelma seka tydyhteisén ilma-
piiri. Motivointi onnistuu itsensa toteuttamisen tarpeen kautta. ltsensa toteuttamisen tarve voi tar-
koittaa sita, etta tydntekija ohjataan mielekkaisiin ja merkityksellisiin tyotehtaviin. Tyontekijan tyon
tulisi olla merkityksellinen ja tyontekijan pitaisi pystya kehittamaan itseaan tyéssaan. (Hyppanen
2013, 141-142.)
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2.6.2 lItseohjautuvuusteoria

Itseohjautuvuusteoria on professoreiden Edward Deci & Richard Ryanin luoma malli, jossa heidan
mielestaan ihmisten hyvinvoinnin tae ovat psykologiset perustarpeet: vapaaehtoisuus, laheisyys ja
kyvykkyys. Professoreiden ndkemys on, etta edella mainitut asiat ovat kulmakivia ihmisen hyvin-
vointiin ja ndiden poissaolo johtaa siihen, ettei ihminen voi hyvin. Niin kuin kasvit tarvitsevat vetta ja
valoa kasvaakseen, tarvitsee myds ihminen tuntemuksia vapaaehtoisuudesta, laheisyydesta ja ky-

vykkyydesta mahdollistaakseen hyvinvointinsa. (Martela 14.4.2014.)

a Sisainen .'

motivaatio

Kuva 4. Itseohjautuvuusteoria (Kasvumoottori s.a.)

Toisin kuin Maslowin teoria, eivat nuo kolme perustarvetta ole arvojarjestyksellisia, vaan kollektiivi-
sia jokaiselle ihmiselle seka tarpeellisia kokeakseen tydn imua. Jokaisella yksildlla on synnynnaisia
vahvuuksia ja heikkouksia. Organisaation tahtoessa kasvaa seka kehittda toimintaansa, todetaan
usein, etta yksildiden tulisi kehittda omia heikkouksiaan. Omien heikkouksien kehittdminen vah-
vemmiksi ei ole kuitenkaan yksinkertaista kenellekdan. Suotuisinta olisi kehittda heikkouksiaan
omien vahvuuksiensa johdolla. Yksiléon hyédyntdessa omia vahvuuksiaan, voi oivaltaa tapoja, joilla
kehittda heikkouksiaan. Esihenkildbasemassa olevan yksildon on hyva fokusoitua omien vahvuuk-

siensa tunnistamiseen seka naiden kayttdmiseen tyéssaan. (Kasvumoottori s.a.)
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3 Yritysesittely ja tutkimuksen sisalto

Tassa luvussa kasitelladn opinnaytetydn empiiristd osaa. Tutkimus on laadullinen, eli kvalitatiivinen
ja haastattelut aineiston keruumuotona. Osiossa esitelladan myos kohderyhmani. Tutkimustulokset
on kasattu operatiivisten esihenkildiden seka varastotydntekijdiden haastatteluista litteroiduista

muistioista.
3.1 Yritysesittely

1999 vuonna perustettu Barona Group Oy:n alkuperainen liiketoiminta keskittyi rakennustyémaille,
josta toiminta laajeni melko nopeasti muillekin toimialoille. Nyt reilu kaksikymmenta vuotta myo6-
hemmin Barona on suomen kuudenneksi suurin tydntarjoaja, johtava palveluyhtid, joka tyollistaa
vuositasolla yli 30 000 ihmista. Barona toimii nykypaivana laajasti eri toimialoilla Suomessa seka
silld on palvelukeskuksia Espanjassa, Puolassa ja Ruotsissa. Barona kuuluu osaksi yritysyhteiso

Bravedoa, joka on joukko rohkeita yrityksia. (Barona s.a.)

W Barona Logistiikka Oy
® Barona Logistiikkaratkaisut Oy

m Barona Varastopalvelut Oy

70
60
50
40

30

Liikevaihto {m€)

20

10

2018 2019 2020

Kuva 5. Barona Logistiikan liikevaihto vuonna 2018-2020. (Barona s.a.)

Barona Logistiikka Oy on osa Baronaa, joka on keskittynyt henkildstépalveluliiketoimintaan. Ba-
rona Logistiikka kasittda kolme itsenaista yhtiota, Barona Varastopalvelut Oy, Barona Logistiikka-
ratkaisut Oy seka Barona Logistiikka Oy:n, jotka ovat osa Barona Logistiikkaa. Logistiikan liike-

vaihto kokonaisuudessaan vuonna 2021 oli 66 miljoonaa euroa. Barona Logistiikalle kuuluu viisi
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itsendista varastoa Vantaan alueella, joiden toiminta siirtyy kevaan- ja syksyn 2022 aikana Avialo-
gikseen, joka on Barona Logistiikan rakennuttama logistiikkakeskus Vantaan Viinikkalaan. Avialo-
gikseen siirtyva henkildsto tulee kokonaisuudessa kasittamaan noin 150 henkilda. Tama henkil6-
maara koostuu paaasiallisesti varastotydntekijoista, operatiivisista esihenkildistd seka toimihenki-

[6ista.
3.2 Kvalitatiivinen tutkimus

Opinnaytetyoni kehittamistyd pohjautuu kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutkimukseen. Laadullisella
tutkimuksella tavoitellaan asian tai ilmién ymmartamista ja selittdmista. Taman vuoksi aineistonke-
ruu tapahtuu usein havainnoimalla ja kyselemalla. Tutkimukselle on myds hypoteesittomuus omi-
naista, tutkija ei voi etukateen ennustaa, mita tietoa tutkimus tuottaa. Laadullisen tutkimuksen
avulla pyritdan I6ytamaan ja paljastamaan uusia asioita. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 160—
161, 164.)

Ihmisia kaytetdan usein tiedon kerddmisen instrumenttina ja suositaan myds sellaisia tutkimusta-
poja, joissa tutkittavan dani paasee esille. Tutkimusta toteutetaan joustavasti, suunnitelmia muute-
taan myds olosuhteiden mukaan. Haastattelut toteutetaan usein kasvokkain, mutta niitd voidaan
tehda myds esimerkiksi puhelimitse. (Hirsjarvi ym. 2009, 157-160; Mantyneva, Heinonen &
Wrange 2008, 70-71.)

3.3 Tutkimuksen toteutus

Tutkimusta lahdettiin toteuttamaan hyddyntaen osittain Puusan ja Juutin (2020) kvalitatiivisen tutki-
muksen jarjestystd. Tama toimintatapa valikoitui jarjestyksen ja johdannon ollessa selkea ja antoi
nain ollen hyvan etenemissuunnitelman. Eri tydvaiheita kaytiin samanaikaisesti 1api seka sisaltéa

taydenneltiin tutkimuksen edetessa.

Opinnaytetydn toteuttamisesta sovittiin toimeksiantajayrityksen kanssa suullisesti helmikuussa
2022 ja kirjallinen toimeksiantosopimus allekirjoitettiin huhtikuussa 2022. Tutkimuksen aihe valikoi-
tui toimeksiantajan toiveesta, koska operatiivinen esihenkild osana muutosjohtamista oli ajankoh-
tainen aihe. Kohderyhmalle tieto toteutettavasta opinnaytety6sta tuli maalis- ja huhtikuun 2022 ai-

kana.

Asioita, joita tutkimuksessa haluttiin selvittaa, luonnosteltiin yndessa toimeksiantajan kanssa helmi-
ja maaliskuun aikana. Toimeksiantajan kanssa toteutettiin kaksi eri tapaamista kasvotusten edella
mainitulla aikavalilld. Ensimmaisessa tapaamisessa luonnosteltiin mitkd ovat olennaista tietoa sel-
vittaa tutkimuksessa. Toisessa tapaamisessa jo tyOstettya luonnosta tarkasteltiin kriittisella nako-

kulmalla ja tdman my6tad aiemmasta luonnoksesta osittain poistettiin ja osittain lisattiin oleellisia
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asioita. Opinnaytetydsuunnitelma laadittiin huhtikuun ensimmaisella viikolla ja se esiteltiin 7.4.2022

opinnaytetydnohjauksessa.

Haastattelu on mahdollista toteuttaa useammalla eri tavalla, joissa vaihtelevat haastateltavien
maara seka haastattelun struktuuri. Normaalisti haastatteluaineisto tallennetaan aaninauhurilla

analysointia varten. (Leinonen 9.4.2019.)
3.4 Haastattelun lajit

Haastattelutapoja on useampia, mutta nama jaetaan tavallisesti kolmeen eri lajityyppeihin. Naita
ovat avoin haastattelu, puolistrukturoitu haastattelu seka strukturoitu haastattelu, joista jokaisella

on omat kayttétarkoituksensa. (Hyvarinen, Suoninen & Vuori s.a.)

Avoin haastattelu on pitkalti vapaamuotoinen vuorovaikutustilanne. Tassa kasitelldan tutkittavaan
asiaan liittyvaa teemaa, eika valttamatta vaadi useampaa kysymysta, johon vastausta tavoitellaan.
Monesti avoimia haastatteluja hyddynnetaan kertomustyyppisissa tutkimuskohteissa seka elama-

kerrallisissa teemoissa. (Napara 12.4.2017.)

Puolistrukturoitu haastattelu on menetelm3, jossa kasiteltavat kysymykset ovat ennakkoon mietit-
tyja, eika sisalla valmiita vastausvaihtoehtoja. Puolistrukturoitu haastattelu sopii kayttotarkoituk-

seen, jossa tutkittavan asian aiempi taustatieto ei ole viela kovin laaja. (Napara 12.4.2017.)

Strukturoitu haastattelu, jota kutsutaan myo6s lomakehaastatteluksi, toteutetaan vakiokysymyksilla
kaikille tutkimukseen osallistuville henkildille. Vastausvaihtoehdot ovat ennalta maaritetty, joten
haastateltavan tulee valita vaihtoehto, joka on Iahimpana hanen omaa mielipidettansa. Strukturoitu

haastattelu soveltuu tutkimusaiheisiin, jotka halutaan tarkemmin rajata. (Napara 12.4.2017.)

Syva haastattelu, jota toisinaan kutsutaan myds avoimeksi haastatteluksi, on saada mahdollisim-
man laaja ja syvallinen nakdkulma johonkin asiaan. Haastattelun ajatuksena on luoda ymmarrysta
henkildn kokemuksille hyddyntaen erilaisia nakdkulmia. Tallaista haastattelua ei tulisi suorittaa Kkii-
reessa, vaan varata riittavasti aikaa. Nain ollen haastateltava on valmiimpi haastatteluun, kun han
on ehtinyt tutustua kasiteltdvaan aiheeseen huolella. Tilanne voi vaatia myds useamman kuin yh-
den haastattelun ja talldinkaan ei valttamatta saada relevanttia tietoa tutkimuksen kannalta. (Na-
para 12.4.2017.)

3.5 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on yksi suosituimmista haastattelumenetelmistd. Teemahaastattelu luo mahdol-
lisuuden vapaamuotoiseen keskusteluun haastatteluun osallistuvien osapuolten valilla. Kasiteltavat

aiheet ovat ennakkoon suunniteltuja, mutta ei edellyta tiettya jarjestysta, jossa aiheet kasitellaan.
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Teemahaastattelussa suunnitellut kysymykset ovat padosin haastattelijalle muistilistana, jota ei
edellytd sen mukaista noudattamista. Suunnitellut teemat kasitelldan haastateltavien kanssa, mutta
teemojen syvallisyys voi vaihdella haastattelusta riippuen. Teemahaastattelu edellyttaa syventy-
mista aiheen ymparille seka huolellista suunnittelua ennakkoon valittavien haastateltavien osalta.
(Napara 12.4.2017.)

Tassa tutkimuksessa tietohankinta on toteutettu yksilohaastatteluilla teemahaastattelurungon
avulla. Haastatteluita toteutettiin yhteensa kuusi kappaletta, joista kolme haastattelua oli tydnanta-
jan edustajia ja kolme tydntekijoiden edustajia, varastotydntekijditd. Tydnantajien edustajat olivat
toimeksiantajayrityksen johtoryhmaa seka operatiivisia esihenkilitd. Haastatteluihin liittyvista ta-
paamisista nelja toteutettiin kasvokkain ja kaksi etdyhteyden valitykselld videohaastatteluina aika-
tauluhaasteista johtuen. Haastattelut, jotka suoritettiin fyysisesti paikan paalla, oli varattuna erilli-
nen rauhallinen tila, joissa keskustelut pystyttiin toteuttamaan ilman hairidtekijoita. Haastatteluita
varten oli kunkin osallistuvan haastateltavan kanssa varattu puolituntia aikaa. Varattu aika ylittyi

aikataulusta yhdessa haastattelussa, joten aikaa olisi tullut varata haastatteluille enemman.

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluna, joiden kysymykset olivat tydnantaja ja tyontekija koh-
deryhmille paaasiallisesti erilliset, sisaltaen kuitenkin yhden saman kysymyksen molemmille koh-
deryhmille. Menetelmaksi toteuttaa haastattelut valikoitu teemahaastattelut. Koin teemahaastattelut
luonnollisena valintana, koska kohderyhmille, operatiivisille esihenkildille ja varastotyontekijdille,
olivat omat kohderyhmakysymykset. Haastatteluiden teemana toimivat nakemys tulevasta muutok-
sesta ja minkalaisia odotuksia tahan liittyy. Haastateltavat eivat olleet saaneet kysymyksia etuka-

teen tarkastettavaksi.
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4 Haastattelut ja haastatteluiden tulokset

Tassa luvussa tarkastellaan tydnantajan edustajien seka tyontekijdiden haastatteluja. Haastatelta-
vat esitelladn omissa luvuissaan ja alaotsikoissaan jarjestyksessa tydnantajaedustaja A, B, C seka
tydntekija A, B, C. Anonymiteetin sailyttdmiseksi haastateltavien taustatiedot ovat kerrottu kollektii-

visesti.

Esitetyt kysymykset olivat tyontekijdille ja tydnantajille ominaan. Esitetyt kysymykset tyontekijoille
kasittelivat heidan kokemaansa muutosta ja odotuksia tulevasta, koska toimipisteen muutto heidan
osaltansa oli jo tapahtunut. Esitetyt kysymykset tydnantajan edustajille koskivat paaosin samoja
aiheita, mutta naissa kysymyksissa haluttiin selvittaa myos esimerkiksi se, ettd miten rekrytoitavan
henkilon profiili mahdollisesti muuttuu mentaessa uuteen toimintaymparistéon. Haastattelukysy-

mykset ovat raportin liitteena.
4.1 Tyodnantajan edustajien haastattelut

Tydnantajan edustajien haastattelut toteutettiin aikavalilla 20.-22.4.2022. Haastatteluiden kesto
ajallisesti oli 24—45 minuutin valissa. Haastateltavien palvelusvuodet yrityksessa olivat kahden ja
kahdeksan vuoden valilla. Ikahaitari haastateltavilla 25-55 valilla. Haastateltavien maara oli kolme

henkil6a.
41.1 Tyodnantajan edustaja A

Tybnantajan edustaja A:n kanssa haastattelu sovittiin toteutettavaksi kasvokkain 21. huhtikuuta,
mutta han joutui ilmoittamaan minulle ennen haastattelua, etta kiireisen tilanteen vuoksi haastatte-
lua tulisi siirtda. Saimme haastattelun sovittua heti seuraavalle paivamaaralle 22. huhtikuuta. Sa-
malla my0ds haastattelutapa muuttui ja sovimme uuden haastattelun pidettavaksi Microsoft Teams-

sovelluksen valilla. Haastattelun kesto oli kokonaisuudessaan 45 minuuttia 43 sekuntia.

Haastattelussa edustaja A kertoi keskustelussa, etta haastattelijalta toivottaisiin tutkimuksessa
apua siihen, miten henkildstdéa voidaan jatkossa motivoida paremmin. On tunnistettu, etta tdhan ei
ole valitettavasti ollut resursseja tarpeeksi. Henkilostolle on kyllakin kerrottu, ettd uudessa toimin-
taymparistossa on hienot puitteet olemassa. Taman lisaksi henkilostolle on pyritty nykyisessa toi-
mintaymparistossa jarjestdmaan tilannekatsaus viikoittain, jossa kasitellaan paivityksia uuden toi-

mintaympariston tilanteesta seka luodaan mahdollisuus tydntekijoille esittaa kysymyksia.

Edustaja A:n mielesta hanen tydnkuvassaan tulee huomioida muutossa se, ettd muuttoon liettyva
viestinta on oikeaa ja korjataan vaaran tiedon liikkkuminen. On tarkeda myds, ettad henkildstdén kysy-

myksille on tarpeeksi aikaa. Henkildstdssa kuitenkin koetaan varmasti jannittavana rutiinien
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muuttumisen useamman toimipisteen yhdistyessa yhdeksi ja tama voi nakya esimerkiksi pelkona
siita, ettei nykyisen tyOkaverin kanssa valttamatta paasisi samaan vuorokiertorytmiin. Ehdokas A
tuo esille, etta tyontekijoiden puolella voidaan kokea, ettd muutos kokonaisuudessaan tulee tapah-
tumaan valittémasti, joka ei valttdmatta pida paikkaansa. Toisaalta han kokee, etta toisinaan ti-
lanne voi myos olla painvastainen ja muutos voi tapahtua hyvinkin nopeasti. Myds tydénantajan

mielikuva voi olla suurentunut siita, etta kaikki muuttuisi valittomasti.

Edustaja A tuo haastattelun yhteenvetona esille sen, ettd muutos kohti automatisoitua tydymparis-
t6a on hyva asia. Automaatiolla kyetdan avustamaan yksittaista tydntekijaa esimerkiksi fyysisyytta

vaativissa raskaissa nostotehtavissa. Automaatiolla pystytdan myods korvata osittain rutiinitehtavia.
4.1.2 Tyodnantajan edustaja B

Tyobnantaja edustaja B:n kanssa haastattelu toteutettiin paivamaaralla 20. huhtikuuta. Haastattelun

kesto oli kokonaisuudessaan 37 minuuttia 39 sekuntia.

Haastattelussa edustaja B tuo esiin, etta tutkimuksessa apua toivotaan selvitykseen siitd, mita
tydntekijat kaipaavat tdssa muutostilanteessa. Tyontekijat, joita muutos koskee, eivat valttamatta
ole aiemmin paasseet keskustelemaan esihenkildnsa kanssa tydssa suoriutumisesta ja tunniste-
taan, etta lahiesihenkildtydssa on ollut paljon kehitettdvaa. Esihenkildiden aika on keskittynyt muu-
hun kuin esihenkilétydhon ja tdma nakyy tydntekijoille negatiivisesti, johtamiskulttuuri puuttuu
melko vahvasti. Edelld mainittuun on kuitenkin tukea tiedossa, koska varastomuuton edetessa
Suomen suurin ammatillinen aikuiskouluttaja seka yritysten kumppani, Taitotalo, tulee jarjesta-
maan operatiivisten esihenkildiden kanssa 2—3 kerran valmennukset. Heidan missionsa on miettia,
miten jalkautetaan ja implementoidaan viiden varaston henkilékunta ja toimintamallit yhden ja sa-

man katon alle.

Edustaja B kertoo, etta henkilostolle on painotettu, ettd nyt korjaamme asioita, joita historiassa on
havaittu ongelmallisiksi. Erilaisia keskusteluita on kayty taloudellisesta palkitsemisesta lahtien,
mutta tahan liittyen on ollut erilaisia nakemyksia ja keskustelut ovat viela avoinna. Esimerkkina on
tuotu esille, ettd kun muutto Avialogikseen on kokonaisuudessaan suoritettu, suoritetaan tyontutki-
mus ja siirrytdan kannustepalkkiojarjestelmiin. Edustaja B tuo myds esiin, etta motivointia henkilos-
ton osalta olisi taytynyt tehda enemman. Tama on kuitenkin ollut ongelmallista, koska tilanne siirty-
vien varastojen osalta on ollut hektinen. Han toteaa, etta asian ymparille olisi tullut rauhoittua, jota
nyt on tehty valitettavan vahan. Ollaan tilanteessa, jossa luodaan nyt uuden tyyppista toimintaa:
uusia toimintamalleja, tahtotiloja seka koitetaan virtaviivaistaa prosesseja. Kun muutto on kokonai-
suudessaan kaynnissa, aloitetaan muutoksen selkiyttamista ja tahtotilan tuomista. Talla koitetaan

rakentaa ylpeyttd ymparille mita tahdotaan tehda.
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Edustaja B:n mielestd muutossa isoin muutos infrastruktuurin puolella on automatisointi, mutta
tyontekijoille hallittuun, ohjattuun ja johdettuun toimintaan siirtyminen. Uutena asiana tulee auto-
maatiopuoli, johon liittyy tavaravirtojen yhdistaminen. Tama tarkoittaa, etta asioita ei suoriteta enaa
omien mieltymyksien mukaisesti, vaan prosessin mukaisesti. Se, miten kokonaisuudesta saadaan
hallittu ja tehokas tulee vaatimaan aidosti oppimiskayran. Edustaja B nakee, etta henkiloston
osalta on tarkeaa, etta aikaa kyetdan vapauttamaan henkiléston ohjaamiseen, lapikayntiin, tahtoti-
lan kirkastamiseen seka sen yllapitdmiseen. Suunta, johon muutosta halutaan vieda, on tdma edel-
lytyksena. Muutosjohtamiseen kuuluu myos turvallisuusaspekti, turvallisuuskulttuurin kehittdminen
ja eteenpain vieminen on olennaista ja tarkeaa. Tyodskentelykulttuurista siirtyminen uuteen on
haastavaa. Talloin helposti palataan vanhaan tyoskentelytapaan ja unohdetaan uudet prosessit.

Tama edellyttaa niin arjessa johtamista kuin muutosjohtamista.

Huonona asiana automatisoidussa tydymparistossa edustaja B nakee sen, etta valitettavasti iso
osa henkildstosta kokee taman uhkana omalle tyopaikalleen ja tydpanokselleen. Han tuo esiin, etta
muutos on elinehto, jotta lilketoiminta voi kehittya. Kehittyminen antaa kuitenkin varmuutta, etta
asiakkaat ja tydbmaara tulevat kasvamaan, joka puolestaan vaatii lisda henkilostoa. Tarkeana mah-
dollisuutena han nakee uuden oppimisen, toimintatapojen kehittdmisen ja yhteisen tydpaikan me-
nestymisen. Automaatiotydskentelya on ollut tdhan asti todella vahan ja tata koskien on ollut tietyn-
laisia mielikuvia, jotka eivat valttdmatta pida paikkaansa. Mahdollisuuksina han haluaa puolestaan
viela nostaa esille, etta itse laitteet ja prosessit ovat standardeja. Tietylla mallilla aloitetaan, mutta
kuunnellaan tyontekijoita ja otetaan huomioon heidan ehdotuksensa, miten toimintaa voi olla jarke-
vaa kehittaa. Uusi ymparisto ja uudet laitteet antavat mahdollisuuden siihen, ettd haetaan uuden
mallisia toimintatapoja. Hanen mielestaan on tarkeaa, etta tyontekijat tiedostavat, ettei huonoja eh-
dotuksia ole olemassa, vaan ndma arvioidaan isoa kuvaa ajatellen. Viimeisena mahdollisuutena ja
positiivisena asiana edustaja B nékee, ettd uutta luodessa voidaan ottaa paremmin huomioon esi-
merkiksi ergonomia asioita seka virtaukseen kantaa ottavia asioita. On huomioitava, ettad parhaat
asiantuntijat ovat kuitenkin he, jotka kyseista tyéta tekevat. Tyontekijan hyvinvoinnin ollessa aarim-

maisen tarkeaa.
4.1.3 Tyodnantajan edustaja C

Tyo6nantajan edustaja C:n kanssa haastattelu toteutettiin paivamaaralla 22. huhtikuuta. Haastatte-

lun kesto oli kokonaisuudessaan 24 minuuttia 3 sekuntia.

Haastattelussa edustaja C toivoo, etta tutkimuksesta saataisiin hyotya henkiléston motivointiin,

koska tiedostetaan, etta tydssakayntialue tulee ymparistén mukana muuttumaan.
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Edustaja C ndkee varaston muutossa tarkeana tekijana varmistumisen siita, etta on riittdva maara
henkilostoa toteuttamassa itse muuttoa, jotta vaikutukset eivat nakyisi tuotantoon. Han tuo esiin,
etta tyontekijoiden joukossa on herannyt kysymyksia siita, ettd onko mahdollisesti heidan tyovuoro-
kiertonsa muuttumassa 2-vuorotyohon, jota tyontekijoilla ei ole aiemmin ollut heidan tyoskennelles-
sdan saanndllisessa paivavuorossa. Tama on aiheuttanut miettimista henkildstéssa jossain maa-

rin.

Edustaja C nakee rekrytoitavien profiilien uuteen toimintaymparistédn pysyvan lahtdékohtaisesti sa-
manlaisena, kuin se on aikaisempiinkin varastoihin ollut, merkittavaa eroa ei tassa ole. Han kuiten-
kin mainitsee, ettd uusi logistiikkakeskus tuo uusia vastuualueita, joka puolestaan tulee vaatimaan
uusiin positioihin rekrytoitavia, joita ei ole valttamatta aikaisemmin ollut. Tallaisia ovat esimerkiksi

tuotannonohjaajan ja varastonhoitajan positiot.
4.2 Tyontekijoiden haastattelut

Tyontekijdiden haastattelut toteutettiin paivamaaralla 21.4.2022. Haastatteluiden kesto ajallisesti oli
15-21 minuutin valissa. Haastateltavien palvelusvuodet yrityksessa olivat yhden ja viiden vuoden
valilla. Ikahaitari haastateltavilla oli 20-55 valilld. Haastateltavien maara oli kolme henkilda ja hen-

kilot tydskentelevat jo uudessa toimintaymparistdssa.
4.21 Tyontekija A
Tyontekija A:n kanssa haastattelun kesto oli kokonaisuudessaan 15 minuuttia 11 sekuntia.

Tyontekija A kertoo haastattelussaan alkuun ajatuksistaan, ettd muutto uuteen logistiikkakeskuk-
seen on aluksi ollut hieman hankalaa ja totuttelua, koska tulivat tyhjaan taloon. Operatiiviseen ty6-
hdén heti alusta ovat osallistuneet esihenkil6t ja varastotydntekijat, jotta toimintaa saadaan ajettua
yls. Haastattelun edetessa tyontekija A kertoo, ettd muuttaessaan uuteen toimintaymparistéon ei
han ole taysin varma siita, kuka hanen tamanhetkinen esihenkildnsa on. Han kuitenkin toivoo, etta

esihenkild olisi roolissaan tiukka sekd ymmartavainen esimerkiksi muutostilanteissa.

Tyontekija A:n mielesta toimintaohjeet saapuessa uuteen toimintaymparistéén ovat kasitelty nope-
asti, mutta olleen kuitenkin riittavia ja asiat ovat kasitelty hyvin. Toiminnan laajentuessa koko ajan
on hyva muistaa perehdytyksenkin jatkuvan. Prosessit uudessa ymparistdssa ovat olleet tarkempia
kuin aikaisemmassa tyontekopaikassaan, jonka han mieltaa toisaalta hyvaksi asiaksi, mutta vaati-

van kuitenkin totuttelua.

Toimintaymparistd itsessaan on tyontekija A:n mielesta heikompi, kuin aikaisemmassa tyonteko-

paikassaan ja tahan isolta osaltaan vaikuttaa ty6paikan sijainnin muutos. Muuttuneessa
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ymparistdssad myos varastoautomaatit tulevat tulevaisuudessa olemaan osa tydntekoa, josta hanen
kokemuksensa ovat naiden hidastavan tydntekoa. Han uskoo kuitenkin automaation helpottavan
tyontekoa, mutta samanaikaisesti toimivan hidasteena. Hanen mielestaan tulevaisuutta ajatellen

viestintaa tulisi kehittaa, jossa talla hetkella on aukkoja.
4.2.2 Tyontekija B
Tyontekija B:n kanssa haastattelun kesto oli kokonaisuudessaan 17 minuuttia 49 sekuntia.

Tyontekija B on kerennyt muutaman viikon tydskentelemaan uudessa logistiikkakeskuksessa ja
han toteaa, ettd muutos uuteen ymparistoon on tapahtunut yllattavan hyvin. Esihenkildt ovat olleet
tuttuja, vaikka uuteen ymparistoon on siirryttykin. Toisaalta han on myds huomioinut muutoksen
tuoneen lisda tydtehtavia esihenkildlleen ja toivookin, ettei mahdollista lisdkuormitusta enda ha-
nelle tulisi. Esihenkild on kuitenkin suoriutunut tehtavistaan tydntekijan nakodkulmasta hyvin eika
hanen tydkuormansa ole nayttaytynyt negatiivisena, enemmankin huomiona. Erindisia haasteita

puolestaan jarjestelmien kanssa on ollut, mutta ei mitdan merkittavaa.

Haastattelun edetessa tydntekija B tuo esiin, ettd muutosta uuteen ymparistdon ei valmisteltu tyén-
tekijoille kovinkaan paljoa. Toisaalta mahdottomuus olisi ollut paasta alueeseen tutustumaan en-
nen muuttoa, tdman ollessa viela tydmaata. Ohjeistukset turvallisuuspuoleen uudessa ymparis-

toéssa han on kokenut riittaviksi ja siistija on huolehtinut logistiikkakeskuksen puhtaudesta.

Automaatio uudessa ymparistdssa mietityttda ja herattda kahdenlaisia ajatuksia. Toisaalta auto-
maatio trukkien osalta nayttaytyy positiivisena asiana paaosin, mutta mietitysta aiheuttaa esimer-
kiksi se, miten laite kayttaytyy, jos sen nakdkentan peittda este. Tulevaisuutta ajatellen han toivoo

tyévalineiden laatuun parannusta.
4.2.3 Tyontekija C
Tyontekija C:n kanssa haastattelun kesto oli kokonaisuudessaan 21 minuuttia 11 sekuntia.

Tydntekija C:n kanssa haastattelu alkoi luontevasti hanen todetessaan heti alkuun muuton ajan ol-
leen kiireellistd ja my6s nain olleen mahdollisuuden tehda viikkoylit6ita halutessaan. Muutto oli ta-
pahtunut verkkaisella aikataululla eika aikaa yleisten asioiden lapikayntiin ollut valttamatta tar-

peeksi aikaa.

Tyontekija C kokee, etta esihenkildnsa on auttanut uudella tyépaikalla vapauttamalla aikaa keskus-
teluihin, vaikkakin kiire on 1asna. Han kuitenkin toivoisi, ettd esihenkilolta 10ytyisi myds jatkossa ai-

kaa toteuttaa kahdenkeskeisia keskusteluita seka saada palautetta tehdysta tyosta.
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Muutos uuteen logistiikkakeskukseen on tyontekija C:lle ollut hieman epamieluisa sijainnin ollessa
kotoaan pidempi kuin aikaisempaan tydntekopaikkaansa. Hanen mielestdan myds tiedottamisessa
on ollut aukkoja ja tama on nayttaytynyt muun muassa epavarmuutena siita, mita tulevaisuudessa
tulee tapahtumaan ja minkalaiseksi tyotehtavat tulevat mukautumaan. Han tiedostaa, etta auto-
maatiota on uuteen varaston tulossa, mutta esimerkiksi tieto siitd milloin ndma saapuvat, on yha

avoinna.

Tulevaisuuden tydntekija C nakee kuitenkin kirkkaana. Han uskoo, ettd muutos tulee vaatimaan
hieman aikaa totutteluun seka han toivoo tyonantajalta Iapinakyvyytta, jotta tyontekijat tiedostaisi-

vat nykytilanteen.
4.3 Haastatteluiden yhteenveto ja tulokset

Tassa luvussa kokoan haastattelussa nousseet aiheet ja vastaukset aihepiireittdin. Teemahaastat-
telun kysymykset olivat eri tydnantajan edustajille seka tydntekijoille. Haastatteluiden ensimmainen
teema oli muutos itsessdan ja muutto uuteen ymparistdon. Haastatteluiden toinen teema oli esi-

henkilotyo ja viestinta littyen muutostilanteeseen. Haastatteluiden kolmas teema oli motivaatio.
4.3.1 Tyodnantajan edustajien haastatteluiden tulokset

Tybnantajan edustajat ovat sitd mielta ettd automaatio on hyva asia liiketoiminnan kannalta, ilman
automaatiota liiketoiminta ei voi kasvaa yhta suureksi. Tyonantajan edustajat kuitenkin ymmartavat

ja tiedostivat myos tyontekijdiden huolen asian liittyen.

Tybnantajan edustajat nostivat myds esille tarkeaksi asiaksi, etta tydntekijdiden kysymyksille on
oltava tarpeeksi aikaa. Tydnantajan edustajat tiedostavat, etta lahiesihenkildtydssa on kehitetta-

vaa.

Tybnantajan edustajat toivat selkeasti esille tiedostavansa sen, ettd henkildstén motivointiin ei ole
kaytetty tarpeeksi resursseja ja toivoivat tutkimuksen toteuttajalta apua siihen, miten henkiléstéa
voidaan jatkossa motivoida. On tiedossa, ettd kun muutto on suoritettu kokonaisuudessaan uuteen
logistiikkaymparistéon, kayttdon on tulossa mahdollisesti kannustepalkkiojarjestelma. Uusi logistiik-
kakeskus tuo my6s mukanaan uusia vastuualueita, joka tarkoittaa sita, ettd uusia positioita mah-
dollisesti aukeaa tyontekijoille. Uuden oppimisen ja uusien mahdollisten urapolkujen luomista kat-

sotaan myds motivoivaksi tekijaksi.
4.3.2 Tyontekijoiden haastatteluiden tulokset

Muuton my6ta on tiedossa uusia toimintamalleja, tdma vie kuitenkin aikaa ja muutos ei tapahdu

hetkessa vaan asteittain. Muutosta ja muuttoa uuteen logistiikka keskukseen on suunniteltu
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pitkdan, tama asia ei kuitenkaan tyontekijoille valittynyt, vaan he kokivat, ettd muutos oli tapahtunut
nopeasti. Tyontekijat kertoivat, ettd muutto uuteen logistiikkakeskukseen oli alussa koettu hanka-
laksi, ja siihen oli ollut hieman vaikeaa tottua, koska he saapuivat tyhjaan taloon. Muutto uuteen

logistiikkaymparistdon tuotti myds hieman haasteita osalle tydntekijoista sijainnin takia.

Jarjestelmat ovat toimineet suhteellisen hyvin, hieman haasteita on alussa huomioitu. Turvallisuu-

teen liittyvat perehdytykset ja muut perehdytykset ovat toteutettu onnistuneesti.

Paapiirteittain tyontekijat olivat tyytyvaisia esihenkildittensa tydpanokseen heidan nakdékulmastaan.
Tyontekijat kokivat, ettd esihenkildét ovat huomioineet tydntekijat jariestamalla keskusteluaikaa,
vaikka kiire on ollut l1asna. Yksi haastateltavista ei kuitenkaan tiennyt kuka nykyinen esihenkilénsa
on. Viestinnassa tyontekijat kokivat olevan parannuksen varaa, moni koki, ettd muutos on tapahtu-
nut nopeasti, eika tasta ole viestitty tarpeeksi tyontekijoiden suuntaan. Tyontekijat toivoivat ymmar-

rysta ja lapinakyvyytta tydnantajalta, jotta tydntekijat tiedostaisivat nykytilanteen.
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5 Pohdintaa

Tassa luvussa vastaan tutkimuksen paa- ja alakysymyksiin seka tuon esiin tietoperustaan ja tutki-
musaineistoon pohjautuen johtopaatokseni ja kehitysehdotukseni. Reflektoin tutkimuksen luotetta-

vuutta seka omaa oppimistani.
5.1 Johtopaitokset ja kehitysehdotukset

Taman opinnaytetyon ensisijaisena tarkoituksena oli selvittda, mita tydymparistdn muuttuminen
vaatii tydnantajan puolelta. Lisaksi tutkimuksessa haluttiin selvittdad miten esihenkild voi motivoida
muutoksen keskella seka miten esihenkild voi valmistautua muutostilanteisiin. Vastausta itse paa-

kysymykseen haettiin naiden kahden alakysymyksen avulla.

Itse alakysymysten nykytilanne haluttiin kartoittaa tyontekijoiden haastatteluilla ja 16ytaa ratkaisuja,
joilla naita voidaan kehittaa. Kaikkien tyontekijoiden haastatteluissa yhteiseksi asiaksi nousi, ettei
valmistelua uuteen ymparistoon muuttamiselle ollut tehty riittavissa maarin. Kavi myads ilmi, ettei
kaikilla tyontekijoilla ollut varmuutta tai tietoa siita, kenelle he raportoivat. Osana uutta tydymparis-
t6a tulee olemaan automaatioratkaisut, jotka ovat saapumassa myéhemmin. Automaatio nahtiin

neutraalina tekijana, jossa nahtiin hyvaa, mutta myos arveluttavia seikkoja.

Viestinta on erittain tarkea osa muutoksia ja henkilostda tulee tiedottaa kaikissa muutoksen vai-
heissa (Kauhanen 2018, 55). Tyontekijat toivat esiin niin suorasti kuin epasuorastikin, etta viestin-
taan olisi hyva keskittda aikaa. Tuloksissa kay my0s ilmi, etta toimintaohjeet uudessa ymparistossa

ovat olleet tarpeeksi selkeat, vaikkakin nopeasti kasiteltyna.

Tietoperustasta (Myllymaki 2018b, 13.) tuodaan esiin, ettd muutosviestinta edellyttda vuorovaiku-
tusta kasvotusten tai videoyhteydella, eika kirjallista viestintaakaan saa unohtaa. Nama olisi syyta
ottaa huomioon, koska tutkimusaineistoa keratessa esimerkiksi esihenkilostaan ei ollut valttamatta
tietoa. Tydnantajien haastatteluissa ilmeni, ettd muutosviestintaa ja lapinakyvyytta on tehty, mutta
jossa on myds puutteita. Tahan on erityisen huomionarvoista paneutua, koska kuten Harju & Ruus-
kanen-Himma 2016, 135-136.) tietoperustasta ilmenee, suuressa muutoksessa on iso prioriteetti,
ettd muutosta koskevat henkildt saisivat tiedon ajoissa seka heitad on tarkeda osallistaa muutoksen
valmisteluun. Talla tavalla annetaan tyontekijdiden vaikuttaa tulevaan muutokseen seka kuunnel-

laan heita.

Automaation mietityttdessa tydntekijoita voi esihenkild kayttdd muutoksen lapivientiin coaching -
menetelmaa. Kuten tietoperustasta (Hyvinvointiluotsi s.a.) iimenee, niin tydntekijan oppiessa itse
uusia tapoja ja menetelmia on oppimisprosessi paljon mielenkiintoisempi. Esihenkilon tehtava on

talldin olla tukemassa ja auttamassa pulmatilanteissa.
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TyoOnantajien haastatteluissa haluttiin paa- ja alakysymysten lisdksi kartoittaa, mihin he toivovat tut-
kimuksessa apua. TyOnantajien haastatteluissa yhtenaista oli, ettd tydnantajan edustajat tunnisti-
vat henkildston motivoinnin vahyyden, joka johtui resurssien ja ajan puutteesta. Haastatteluissa
tuotiin myos esiin, ettd vanhasta tydskentelykulttuurista siirtyminen uuteen voi olla haastavaa,

koska talldin helposti saatetaan palata vanhaan malliin.

Tutkimusaineiston perusteella voidaan todeta, etta tulossa oleva Taitotalon jarjestama operatiivis-
ten esihenkildiden coaching tulee olemaan korkealla prioriteetilla, koska aikaa henkildstdon moti-
vointiin ei ole ollut tarpeeksi. Taitotalon mission ollessa esihenkildille yhteisen kulttuurinen luomi-
nen ja sen jalkauttaminen ovat perusteltuja myos tutkimustulosten kanssa. Kuten tietoperustasta
(Harju & Ruuskanen-Himma 2016, 135.) ilmenee, jotta muutos voi onnistua, tulisi tdma jalkauttaa
tydntekijdiden keskuuteen. Esihenkildén tehtaviin muutoksessa kuuluu seka asioiden, etta ihmisten
johtaminen. Esihenkildn perustehtavida muutostilanteessa ovat tavoitteen selkeyttaminen henkilés-
tolle, henkildstdn innostaminen, lasnaolo ja muutoksen toteutus. (Pirinen 2014, 61-62.) Se edellyt-
taa vuoropuhelua tyontekijoiden kanssa ja asioiden perustelua sisdisen motivaation 16ytymiselle,
johon ei ole aiemmin ollut tarpeeksi resursseja. Nasanen 2019 toteaa my0ds, etta olemassa olevien
prosessien olisi tarkeaa olla jatkuvassa seurannassa muuttuvassa tyoymparistdssa, koska akilli-

sesti muuttuvassa tydymparistdossa lahijohtaminen vaatii erityishuomiota.

Tydnantajan edustajat seka tydntekijat nakevat muutoksen eri tavoin. Siind missa tydnantajan
edustajat nakevat muutoksen uuden mahdollistajana, nakevat tyontekijat taman taas arvelutta-

vana, esimerkiksi automaation osalta seka myos uuden tydymparistdn sijainnin ollessa heikompi.

Tiedonkulussa on havaittu haasteita ja tahan ratkaisuna, kuten tietoperustasta on kokonaisuudes-
saan selvinnyt, on tiedonkulun lisdaminen, mieluummin liikaa kuin lilan vahan, jotta henkilosto saa-
daan muutoksen taakse. Tama voisi toteutua esimerkiksi Iahiesihenkilon jarjestamana tiimipalave-
rina viikoittain, jolloin han jakaisi tietoa tiimilaisilleen ajankohtaisista asioista. Tietoperustassa on
tuotu myds esiin, ettd muutokseen osallistaminen ja tavoitteiden asetanta on tarkeaa. Lahiesihenki-
IGlle suosittelen tallaisessa tilanteessa jarjestaa saannollisia tavoite- ja kehityskeskusteluita tyonte-
kijoiden kanssa, joissa keskusteltaisiin menneen ajanjakson arvioinnista, uuden ajanjakson odotuk-
sista seka tavoitteista. Keskustelut olisi hyva jarjestada kvartaaleittain tai ainakin puolen vuoden va-
lein, jotta seuranta on aktiivista ja uudet tavoitteet kirkkaana mielessa. Esihenkilén on tarkeaa an-

taa itselleen tilaa kokeilla uutta ja mahdollisuus my6s epaonnistua.
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5.2 Luotettavuusarviointi

Tutkimusaineisto pohjautuu haastateltavien omiin kokemuksiin ja nakemyksiin seka kasittaa yksis-
taan logistiikkakeskuksen muutosprosessiin liittyvat asiat, joten tutkimustuloksien luotettavuutta on
haastavaa mitata. Laadullisen tutkimuksen tulokset eivat saa olla sattumanvaraisia ja tutkimuk-
sessa kaytetyilla menetelmilld on voitava tutkia, mita tutkimuksessa on alun perin ollut tarkoitus tut-
kia. On selvaa, etta jokaisessa tutkimuksessa pyritaan valttamaan virheiden syntymista, mutta toi-
sinaan silti tulosten luotettavuus ja patevyys saattavat vaihdella. Laadullisessa tutkimuksessa arvi-

ointi on kokonaisvaltaista kriittista tarkastelua. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231-232.)

Haastateltavia ei ollut useita kummastakaan edustajaryhmasta, mutta vastauksista oli kuitenkin
I0ydettavissa vastaavuuksia, jotka tukevat sita, etta tutkimusaineisto voidaan pitaa todellisena ja
sen perusteella on mahdollista tehda johtopaatoksia. Kuitenkaan taman tutkimuksen pohjalta ei
voida varmuudella kertoa, etta kaikkia esiin nousseita asioita olisi jokaisen tydnantajaedustajan tai
tyontekijan kanta, vaan eridvia vastauksia olisi todennakdisesti laajemmalla otannalla saattanut
esiintya. Tutkimustuloksia on k&sitelty ja analysoitu luotettavasti ja yksittaisia vastaajia on mahdo-

tonta tunnistaa tutkimustuloksista.
5.3 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyd oli isoin ja laajin raportti, jonka olen ikina tehnyt ja sain siita lisdoppia erittain paljon.
Raportin laatimista varten olin etukateen huolellisesti toteuttanut suunnitelmaa toimeksiantajani

kanssa, jonka koin ehdottoman tarkeaksi ja se edesauttoi pitdmaan kiinni punaisesta langasta.

Heti tydn alkuvaiheilla huomasin, ettd tydhén on alyttdman haastavaa paasta ajan tasalle, jos pai-
via, jolloin en raporttia laatinut, oli useampia. Tasta syysta pyrin kirjoittamaan kerralla mahdollisim-
man paljon, koska tdma tuntui luontevalta ja nain ollen ajatukseni ei mydskaan paassyt katkea-

maan. Raportin laatimisen aikataulu oli kiireinen, ei ehka optimaalisin, mutta minulle hyvin toimiva

ratkaisu. Huomasin, etta tyd valmistuu siind ajassa kuin olin itse talle varannut aikaa.

Muutosjohtaminen aiheena oli erittain laaja, mutta koin erityisen hyvaksi sen, etta omassa tyossani
muutosjohtamista pystyttiin kaventamaan lahiesihenkilétydn nakdkulmaan, joka rajasi aihetta valta-
vasti. Aineistoa — niin haastatteluja kuin teoreettista viitekehysta oli mielenkiintoista kerata seka pe-
rehtya tarkemmin aiheeseen. Nykyisen tyonkuvani ollessa myos esihenkilovastuullinen tulen var-
masti hyodyntamaan kerattya lahdetietoa, erityisesti tietenkin muutostilanteiden koittaessa, mutta

myos arjen tekemiseen.

Opin tyon aikana laajentamaan perspektiiviani esihenkilon roolista erilaisista tilanteissa seka tun-

nistin kehityskohtia omassa toiminnassani, niin raporttia laatiessa kuin tyéelamassakin. Koen, etta
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haastatteluihin minun olisi tullut valmistautua paremmin seka haastatella tyontekijoita viela useam-

pia.

Tutkimuskysymyksiin saatiin mielestani relevanttia tietoa, jota Barona Logistiikka Oy:n tydnantajien
edustajat voivat hyddyntdd omassa tydssaan. Paakysymyksen ollessa selvittda, mita tydymparis-
ton muuttuminen vaatii tydnantajalta, saatiin nakokulmia mm. muutosviestinnan ja coachingin na-

kokulmista.

TUTKIMUKSEN Aihevalinta ja rajaus

Tutkimuskysymykset

SUUNNITELMA Tutkimusmenetelman valinta

Tietoperustan lahdemateriaalit

TIETOPERUSTAN Menetelmien ja
LAATIMINEN aineistovalintojen kuvaus seka

perustelu

AINEISTON Haastattelut
HANKKIMINEN Haastatteluiden litterointi

ANALYSOINTI JA Aineiston analysointi

Reflektointi aineiston ja

REFLEKTOINTI analyysin osalta

RAPORTOINTI JA Tulosten esittely
KOOSTAMINEN Johdannon ja tiivistelman luonti

Kuva 6: Toteutus opinnaytetydn prosessista

Haluan lopuksi kiittda toimeksiantajayritystani seka opinnaytetydohjaajaani sujuvasta yhteistyosta

ja avusta tdman raportin matkan varrella.
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Liitteet

Liite 1: Tyénantajan edustajien haastattelukysymykset

Tybantaja edustajien haastattelukysymykset

Miten olette huomioineet henkildstdn motivoinnin uudessa toimintaymparistdssi?
Mihin kaipaisitte tutkimuksessa apua?

Mika on roolissasi mielestasi tirkeintd ottaa huomioon muutossa (henkiléstén osalta)?
Mika on isoin muutos mentdessd uuteen toimintaympaéristodn?

Onko tybnantajalla ja tydntekijoilld eri ndkemys tulevasta?

Mika on nyt hyvaa ja huonoa, miten tulevaisuudessa koet automatisoidun ymparistén?

Miten rekrytointiprofiilit ovat muuttuneet?



Liite 2: Tydntekijdiden haastattelukysymykset

Tyontekijoille kysymykset:

Miten olet kokenut muutoksen uuteen logistiikkakeskukseen?

Miltd uusi toimintaympdristd on mielestasi tuntunut?

Mitd asioita toivot esihenkildltasi? Miten koet, onko valmisteltua ollut muutoksen osalta?
Miten ndet automaation laitteiden osalta, onko hyva vai huono asia? Miten koet tdméan asian?
Prosessit automatisoituu osin, miten koet tAman?

Mitd pitdisi kehittda nyt jo seka tulevaisuutta ajatellen?
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