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ABSTRACT
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The aim of this thesis was to examine how employees experience communication
during organizational change and identifies communication factors associated
with perceived success or failure. A descriptive online survey was conducted us-
ing Microsoft Forms and analyzed at the aggregate level. Although the sample is
small, the responses provide a coherent data of common pain points in change

communication.

The results suggest that effective change communication hinges on four ele-
ments: clarity of the core message (the questions of what, why and so what),
early and predictable cadence, explicit staging with interim targets and sustained
interactive touchpoints led by visible line management. Practically, organizations
should pair broad announcements with targeted, role-level briefings and track
“‘communication outcomes” (understanding, confidence and commitment) along-
side operational milestones. A potential further research could validate these pat-

terns with larger samples and mixed methods.

Key words: change communication, organizational change, employee experi-

ence, trust, motivation
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1 JOHDANTO

Organisaatiomuutokset ovat vakiintunut osa suomalaisten tydyhteisojen arkea,
mutta niiden tyontekijakokemukset vaihtelevat huomattavasti. Kokemusten kan-
nalta ratkaisevassa asemassa on muutoksesta viestiminen: mita, milloin ja miten
muutoksesta kerrotaan, seka missa maarin henkildstd voi esittaa kysymyksia,

antaa palautetta ja vaikuttaa prosessin kulkuun.

Kotimainen tutkimus (2020) osoittaa, etta luottamus johtoon ja organisaatioon on
keskeinen edellytys muutosten sujuvalle lapiviennille. Luottamus vahvistaa avoi-
men ja johdonmukaisen viestinnan osallistamisen ja reilujen menettelytapojen
kautta ja heikkenee, jos tieto on niukkaa, epajohdonmukaista tai etaista. Tama
puolestaan heijastuu tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen ja muutoksen onnistumi-

seen. (Zitting, Hietapakka, Laulainen, Niiranen & Sinervo, 2020.)

Tassa opinnaytetydssa kuvataan, miten tyontekijat kokevat organisaatiomuutok-
sen aikaisen viestinnan suomalaisessa tydoymparistdossa. Tyo tarkastelee viestin-
nan kaytantoja tyontekijdiden nakdkulmasta: millaiset kaytannoét tukevat muutok-
sen ymmartamista, luottamusta ja motivaatiota seka millaiset kaytannot puoles-
taan heikentavat naita tekijoita. Tulokulmalla on seka teoreettista etta kaytannol-
lista relevanssia. Teoreettisesti ty0 tdydentda muutosviestinnan ja luottamuksen

valista kytkosta tydntekijakokemusten tasolla.

Tutkimus tarkastelee organisaatiomuutoksen sisaista viestintaa tyontekijoiden
nakokulmasta. Tyontekijakokemus viittaa vastaajien itse raportoimiin havaintoi-
hin viestinnan ajoituksesta, selkeydesta, vuorovaikutteisuudesta ja vaikutuksista

omaan tyohon.

TyOn tavoitteena on kuvata tyontekijoiden kokemuksia organisaatiomuutoksen
aikaisesta viestinnasta ja tunnistaa viestinnan tekijoita, jotka ovat yhteydessa
myonteisiin (luottamus, ymmarrys, sitoutuminen) tai kielteisiin (epavarmuus, epa-
luottamus, motivaation lasku) kokemuksiin. Tydn tavoitteena on myoés tutkia,

onko suomalaisessa organisaatiomuutoksen viestinnassa kehityskohteita? Ko-
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keeko henkilostd organisaatiomuutoksen viestinnan olevan laadukasta? Vaikut-
taako muutosviestinta tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon muutosta ja

organisaatiota kohtaan?

Tyon tarkoituksena on kuvata ja jasentaa tyontekijoiden kokemuksia organisaa-
tiomuutoksen aikaisesta viestinnasta seka tunnistaa ne viestinnan piirteet, jotka
tyontekijoiden nakokulmasta edistavat muutoksen ymmartamista, luottamusta ja
sitoutumista. Myos heikentavat tekijat tuodaan tyossa esille. Tyo kayttaa kaytan-
nonlaheista, kokemusaineistoon nojaavaa tietoa esihenkildille ja johdolle muu-

tosviestinnan suunnittelun ja toteutuksen tueksi.

Ty kuvaa tyontekijoiden arvioita viestinnan ajoituksesta, sisallosta, kanavista ja
vuorovaikutteisuudesta organisaatiomuutoksissa. Tyo tunnistaa ja nostaa esiin
toistuvia vahvuuksia ja kehityskohteita (esimerkiksi vaiheistuksen lapinakyvyys ja
esihenkildon lasnaolo) seka peilaa havaintoja muutosviestinnan keskeisiin periaat-

teisiin ja esittaa kehitysehdotukset muutosviestinnan kaytantoihin.



2 MUUTOS ORGANISAATIOSSA

2.1 Organisaatiomuutoksen maaritelma ja merkitys

Organisaatiomuutoksella tarkoitetaan muutosta organisaation rakenteissa, kuten
toimintatavoissa, prosesseissa, kulttuurissa tai yritystoiminnassa. Muutoksen tar-
koitus on luoda uusi, parempi, kestavampi tai paivitetympi toimintatapa yrityk-
seen. Syita organisaatiomuutokselle on useita, mutta jokainen yritys maarittelee
oman muutoksensa omien tarpeidensa mukaan. Jos esimerkiksi yritys kokee,
etta se haluaa nostattaa vuosittaista voittoaan tietylla prosenttimaaralla alkaa yri-
tys tutkimaan, mitka tekijat syovat voitto-osuutta yrityksen kassasta ja mita naille
tekijoille pystytdan tekemaan, jotta saadaan kasvatettua vuosittaista voittoa.
(Pahkin & Vesanto, 2013.)

Organisaatiomuutos voi myos olla esimerkiksi yrityksen laajentuminen uusille
paikkakunnille. Helsinkildinen markkinointiyritys, joka tarjoaa ulkoistettua mainos-
palvelua eri alojen yrityksille Helsingin sisalla voi perustaa uuden toimiston Tam-
pereella, jolloin se pyrkii saamaan uusia asiakkaita seka valtaamaan uuden kau-
pungin paikallisena mainostuottajana ja nain ollen kasvamaan isommaksi mai-
nostuottajaksi Suomessa. Taman menetelman myota syntyy markkinointiyrityk-
sessa muutoksia, jossa henkiloston maara kasvaa, saatetaan joutua suunnittele-
maan kuukausittaisia palavereita kahden kaupungin valilla seka etana etta lahi-
toteutuksena, tavoitteet kasvavat ja mahdollisesti uudistuvat yrityksen kasvun
myota seka johtajia tulee lisaa tai koko johtoporras voi uudistua riippuen siita,
miten naiden kahden kaupungin valilld halutaan alkaa yritysta johtamaan. (Pah-
kin & Vesanto, 2013.)

2.2 Organisaatiomuutosten yleisimmat tyypit

On tarkeaa maarittaa organisaatiomuutosten tyypit, jotta saadaan aikaan paras

mahdollinen lopputulema organisaatiomuutokselle. Jokainen organisaatiomuu-

tos vaatii omanlaisen strategian ja toteutuksen, joten organisaation muutoksia ei
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kannata alkaa toteuttamaan silla perusteella, etta se sama taktiikka on todettu

hyvaksi jossakin toisessa yrityksessa. (Gupta, 3.6.2025.)

Tassa tulee 6 yleisinta organisaatiomuutoksen tyyppia:

Strateginen muutos: Strateginen muutos nimensa mukaisesti tarkoittaa strategi-
sia muutoksia esimerkiksi liiketoiminnan tavoitteiden saavuttamiseksi tai oman
kilpailuetunsa parantamiseksi seka sisaltaa muutoksia yrityksen kaytantoihin, ra-
kenteeseen ja prosesseihin liittyen. Strategisia muutoksia voi olla esimerkiksi yri-
tyksen uudelleenjarjestely, jossa yrityksen eri osa-alueita pyritdan uudelleenjar-
jestelemaan yrityksen talouden laskun takia tai jos halutaan maksimoida liiketoi-
minnan tuottavuutta. Naita uudelleenjarjestelyja ovat esimerkiksi tydvoiman su-

pistaminen tai lisdaminen. (Gupta, 3.6.2025.)

Ihmiskeskeinen organisaatiomuutos: Kaikki muutokset ovat lIahtokohtaisesti ih-
misiin kohdistuvia muutoksia, mutta ihmiskeskeinen muutos keskittyy nimen-
omaan yksildihin koskeviin muutoksiin, kuten uusien tyontekijoiden perehdytys,

vastuuroolien muutokset seka lomautukset ja irtisanomiset. (Gupta, 3.6.2025.)

Rakennemuutos: Kyseessa on organisaation joko sisaisiin tai ulkoisiin rakentei-
siin tehtyja muutoksia, jotka yleensa vaikuttavat yrityksen johtamiseen. Esimer-
kiksi johtamishierarkiaan, eri osastojen vastuihin ja hallinnollisten menettelyihin

liittyvat asiat kuuluvat tahan tyyppiin. (Gupta, 3.6.2025.)

Teknologinen muutos: Nykyaika elaa jatkuvassa teknologian muutoksessa, jonka
takia yritykset joutuvat muuttumaan siina samalla. Uudella ohjelmistolla ja jarjes-
telmien paivittamisella pyritdan parantaa organisaation liiketoimintaprosesseja.
(Gupta, 3.6.2025.)

Suunnittelematon muutos: Suunnittelematon muutos on seurausta odottamatto-
masta muutoksesta, joka vaikuttaa organisaatioon. Hyva esimerkki tasta on ko-
ronavirus epidemian aiheuttama ravintoloiden sulkeminen ja tyontekijoiden lo-

mauttaminen seka etatdihin siirtyminen monella eri toimialalla. (Gupta, 3.6.2025.)
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Korjaava muutos: Korjaava muutos on reaktiivinen muutos, jossa ongelman ha-
vaitsemisen jalkeen siihen keksitaan ja toteutetaan ratkaisu nopeallakin aikatau-
lulla. Korjaava muutos voi olla koulutusten lisaaminen tyontekijoille, jos aikai-

sempi tieto on jaanyt unholaan. (Gupta, 3.6.2025.)

2.3 Tyontekijan motivaation ja sitoutumisen merkitys muutostilanteessa?

Panu Luukka (2019) on kirjoittanut kirjan nimelta "Yrityskulttuuri on kuningas”,
jossa Luukka kasittelee yhtena aiheena tyontekijdiden motivaatiota omassa or-
ganisaatiossa seka mitka tekijat vaikuttavat tyontekijan sitoutumiseen. Kirjassa
Luukka (2019) esittelee kyselytutkimuksen, jonka han on toteuttanut vuonna
2017. Tutkimuksessa selvitettiin, etta mitka tekijat ovat suomalaisille tyontekijoille
kaikkein merkityksellisimpia asioita motivoitumisen ja jaksamisen kannalta tyo-

elamassa. Kyselytutkimukseen vastasi 5700 henkiléa. (Luukka 2019, 122.)

Luukka listaa 10 tekijaa, jotka nousivat tutkimuksessa suomalaisille kaikkein tar-
keimmiksi tekijoiksi. Tutkimuksessa vastasi seka tyontekijoita, esimiehia seka
ylimman johdon henkil6ita. Nailla inmisryhmilla kaikkein tarkeimmat asiat toistivat

itsedan, mutta olivat kuitenkin erilaisessa jarjestyksessa. (Luukka 2019, 126.)

Esittelen naista 10 tekijasta kunkin ihmisryhman 4 tarkeinta vaikutustekijaa:
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Tyontekijat

Esihenkilot

Ylin johto

Mielekkaat tyotehtavat

Vahva yhteishenki tyo-
paikalla

Organisaation innostava

maaranpaa seka tavoite

Vahva yhteishenki tyo-

Mahdollisuus vaikuttaa

Mahdollisuus vaikuttaa

palkka/
TyOn ja vapaa-ajan tasa-

paino

Oikeudenmukainen

palkka

paikalla omaan tyohon ja tydym- | omaan tyéhon ja tydym-
paristoon paristoon
Oikeudenmukainen Mielekkaat tyotehtavat/ | Mielekkaat tyotehtavat/

vahva yhteishenki tyo-

paikalla

Oikeudenmukainen esi-

mies

Itsenaisten paatosten te-

kemisen mahdollisuus

Itsenaisten paatosten te-

kemisen mahdollisuus

TAULUKKO 1. Tutkimukseen osallistuneiden ihmisryhmien nelja tarkeinta moti-
vaatiotekijaa. (Luukka 2019, 125.)

Kuten taulukosta voimme huomata jokaisella ihnmisryhmalla on erilaiset paateki-
jat, jotka vaikuttavat omaan motivaatioon ja sitoutumiseen tyoelamassa. Eri ih-
misryhmien valilla toistuvat samanlaiset motivaation tekijat, kuten vahva yhteis-
henki tyOpaikalla. On kuitenkin hyva muistaa, etta jokaisella ihmisryhmalla on eri-

laiset vastuut, velvollisuudet seka tyotehtavat.

Tyontekijat keskittyvat yrityksen tavoitteiden tayttamiseen, jotka esihenkilot ovat
heille viestineet. Esihenkildiden tehtava on johtaa ja valvoa tyontekijoiden tyota
ja varmistaa, etta tyd menee oikeaan suuntaan. Esihenkilot siis vastaavat ylim-

malle johdolle, ettd organisaatio liikkuu kohti tavoitteita.

Esihenkilot organisoivat syvemmalla tasolla organisaation asioita, kuin tyonteki-

jat, joten heidan motivaatiotekijansa heijastuu omista tyotehtavista ja vastuista.

2.3.1 Tyontekijakokemus ja tyonantajalupaus

TyoOntekijakokemus tarkoittaa tydntekijan kokemusta omasta tydpaikastaan.

Luukka (2019) toteaa kirjassaan, etta kokemus on aina henkilékohtainen ja se

sisaltaa tyontekijan odotukset seka hanelle tehdyt lupaukset tyopaikastaan etta
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tyotehtavista luoden kokonaiskuvan tyontekijan tyytyvaisyydesta tai tyytymatto-
myydesta omaa tyOpaikkaansa kohtaan. Onko tydpaikkailmoituksen kuvaus tai
haastattelu esimiehen kanssa vastannut tyontekijan todellista kuvaa tulevasta
tyopaikasta. Tama kokemus maarittaa tyontekijan sitoutumisen tai sitoutumatto-

muuden tason tyopaikkaansa kohtaan. (Luukka 2019, 128.)

Sitoutumiseen ja tyontekijakokemukseen iso vaikuttava tekija on myoés tyénanta-
jalupaus. Tyonantajalupauksen tehtavana on kuvata arvo, jonka tyontekija saa
organisaatiolta vastineeksi tyopanoksestaan. Tyodnantajalupauksen tulisi olla
mahdollisimman aidosti ja realistisesti arkea seka yrityksen kulttuuria kuvaava
lupaus, joka sisaltaa yrityksessa pysyvia asioita. Luomalla realistisen seka rehel-
lisen lupauksen, joka on mahdollista toteuttaa organisaatiossa, syntyy tyonteki-
jalle paras mahdollinen kokemus, koska hanelle ei synny petetyksi tulemisen tun-
netta, kun lupauksista ei ole pidetty kiinni eika niita ole toteutettu. (Luukka 2019,
129.)

Tyontekija-

kokemus

Lupaukset & ) Toteutus &
Kokemukset:
Odotukset Totuus
Tyytyvaisyys &
Tyytymattomyys

KUVIO 1. Tydntekijakokemus ja tydnantajalupaus vaikutus kuvattuna.

2.3.2 Gallup: Tyontekijoiden sitoutuneisuus

Gallup (2025) julkaisi tuoreen tutkimuksen, jossa kasitelladn maailmanlaajuisesti

tydntekijoiden sitoutuneisuutta. Raportissa on nahtavissa jokaisen maan tulokset
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muun muassa tyduupumuksesta, uuden tyopaikan jatkuvasta etsimisesta, sitou-

tuneisuudesta seka tydilmapiirista. (Gallup 2025.)

Raportissa Suomi on sijoitettu vertailuun Euroopan maiden kanssa. Euroopan
vertailulistassa on listattu 38 eri maata ja maat on sijoiteltu jokaisen aihepiirin
mukaan asteikolla 1-38. 1.sija on kaikista korkein ja 38.sija puolestaan kaikista
matalin. (Gallup 2025.)

2.3.3 Tutkimustulokset

Tyobntekijan sitoutuneisuus

Gallupin (2025) State of the Global Workplace-raportissa tarkastellaan tyénteki-

jéiden sitoutumista. Suomen osuus sitoutuneista tydntekijdista on 15 % ja Suomi

on sijalla 23 vertailussa (ks. liite 1).

Elamaéanlaatu

Gallupin (2025) raportissa toisena tekijana tarkastellaan tyontekijan elamanlaa-
tua. Suomen osuus elamanlaadusta 81 %, mika nostaa Suomen sijalle 1 (ks. liite
2).

Péivittdinen stressi

Gallupin (2025) raportissa kolmantena tekijana tarkastellaan tyontekijdéiden pai-

vittaista stressia. Suomen osuus paivittaisesta stressista on 42 %, mika sijoittaa

Suomen sijalle 11 (ks. liite 3).
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Péivittainen viha
Gallupin (2025) raportissa neljantena tekijana tarkastellaan tydntekijdiden paivit-

taista vihaa. Suomen osuus paivittaisesta vihasta on 6 %, mika sijoittaa Suomen
sijalle 38 (ks. liite 4).

Péivittdinen surullisuus

Gallupin (2025) raportissa viidentena tekijana tarkastellaan tydntekijoiden paivit-

taista surullisuutta. Suomen osuus paivittaisesta surullisuudesta on 11 %, mika

sijoittaa Suomen sijalle 33 (ks. liite 5).

Paéivittdinen yksinéisyys

Gallupin (2025) raportissa kuudentena tekijana tarkastellaan tyontekijoiden pai-

vittaista yksinaisyyttd. Suomen osuus paivittaisesta yksinaisyydesta on 6 %, mika

sijoittaa Suomen sijalle 37 (ks. liite 6).

Hyvé tybilmapiiri

Gallupin (2025) raportissa seitsemantena tekijana tarkastellaan tyontekijdiden

kokemusta hyvasta tyoilmapiirista. Suomen osuus hyvasta tydilmapiirista on 63

%, mika sijoittaa Suomen sijalle 13 (ks. liite 7).

Tarkoitus ldhted omasta tybpaikasta

Gallupin (2025) raportissa viimeisena kahdeksantena tekijana tarkastellaan tyon-

tekijoiden tarkoitusta lahtea omasta tydpaikasta. Suomen osuus tarkoituksena

lahtea omasta tyopaikasta on 40 %, mika sijoittaa Suomen sijalle 1 (ks. liite 8).
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Tama Gallupin (2025) tuore raportti korostaa, etta sitoutumattomuus tydssa on
yha globaali ongelma. Suomessa tydntekijoiden sitoutumistaso on Gallupin
(2025) mukaan erittdin matala, mikd nakyy muun muassa alhaisena innostunei-
suutena ja kasvavana tyouupumuksena. Gallupin (2025) mukaan sitoutuneet
tyontekijat kokevat saavansa tydssaan tarkoitusta ja palautetta, ja heidan johta-
misensa perustuu selkedan kommunikaatioon ja osallistamiseen — juuri ne ele-
mentit, jotka vaikuttavat keskeisesti myOs organisaatiomuutoksen onnistumi-
seen. (Gallup 2025.)

Onko suomalaisten tyontekijdiden sitoutuneisuus nain huonolla tavalla? Tulee
kuitenkin pitaa mielessa, etta kyseiseen tutkimukseen on osallistunut noin 1000
suomalaista tyontekijaa, joten otantana tama on aika pieni maara suomalaisista
tyontekijoista. Tutkimuksessa ei myodskaan ole otettu huomioon organisaatiokoh-
taisia eroja, millaisessa tilanteessa tutkimukseen vastanneiden organisaatiot ovat
vastaus hetkelld, onko muutostilanteita menossa tai millainen on taloudellinen
tilanne. Nama tekijat voivat vaikuttaa isosti siihen etsiikd joku uutta ja parempaa

tyopaikkaa itselleen.

2.4 Muutosvastarinta ja epavarmuus muutoksessa

Vuonna 2016 Saksan yliopiston nelja opiskelijaa kirjoittivat artikkelin, jossa kasi-
telladn muutosvastarintaa. Sven Laumer (2016) on yksi neljasta muutosvastarin-
taa kasittelevan artikkelin kirjoittajista. Laumerin (2016) ja kollegoiden kirjoitta-
man artikkelin mukaan muutosvastarinnalla tarkoitetaan ilmi6ta, jossa tyontekijat
vastustavat muutosta. Vastarinnan taustalla on yleensa pelko tai epavarmuus
muuttuvaan tilanteeseen. Muutosvastarinta pystytdaan Laumerin (2016) ja kolle-
goiden mukaan jakamaan kolmeen ulottuvuuteen: Asenteelliseen muutosvasta-
rintaan, havainnolliseen muutosvastarintaan seka kayttaytymiseen liittyvaan

muutosvastarintaan. (Laumer, 2016.)

Laumer (2016) ja kollegat suorittivat tutkimuksen, jossa paakohteena oli suuren
kansainvalisen autoteollisuuden alihankkija yritys, jossa tyoskenteli yli 50 000
tyontekijaa. Yrityksen HR-osastolla oltiin ottamassa kayttoon uutta sahkoista rek-

rytointijarjestelmaa, joka olisi pakollinen yli 150 rekrytoijalle. Laumer (2016) ja
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kollegat tutkivat, miten asenteellinen muutosvastarinta vaikuttaa tyontekijoiden
kasitykseen jarjestelman helppokayttdisyydesta ja hyddyllisyydesta. (Laumer,
2016.)

Tutkimuksessa tutkittiin, miten helppokayttdiseksi uusi jarjestelma koetaan, miten
hyodylliseksi se koetaan oman tydn kannalta seka kuinka paljon vastarintaa van-
hasta uuteen muutos heratti rekrytoijien kesken. Tutkimuksessa otettiin huomi-
oon myos henkildiden ika, sukupuoli ja tyokokemus. Tutkimuksessa my0s tarkas-
teltiin, minkalainen heidan kayttaytymisensa vastarintatilanteessa oli. Yhteensa

tutkimukseen osallistui 106 HR-tydntekijaa. (Laumer, 2016.)

Asenteellinen muutosvastarinta on persoonallisuuteen perustuva luonnollinen re-
aktio vastustaa muutosta. Muutosvastarinta perustuu ihmisen tarpeeseen turval-
lisuudesta ja tuttujen toimintatapojen sailyttamisesta. Muutos saattaa tuntua tutun
ja turvallisen toimintatavan uhmaamiselta, jolloin sita kohtaan syntyy vastustus.
(Laumer, 2016.)

Asenteellinen muutosvastarinta pystytaan erottelemaan viela neljaan eri tekijaan,
jotka mittaavat henkildn taipumusta vastustaa muutosta. Ensimmainen naista on
rutiinin hakuisuus. Talla tarkoitetaan sita, kuinka paljon yksild nauttii rutiininomai-
sista tavoista ja ymparistoista seka onko han halukas luopumaan tutusta ja tur-
vallisesta vai tuottaako se hanelle enemman ahdistusta kuin mielenkiintoa. (Lau-
mer, 2016.)

Toisena tekijana on emotionaalinen reaktio, joka puolestaan kuvaa sita, kuinka
paljon yksilo kokee itsensa stressaantuneeksi ja epamukavaksi uuden muutok-
sen seurauksena. Epamukavuusalueen ulkopuolelle joutuminen kuvaa tietyn-

laista kontrollin menettamista, joka saa aikaan epavakaan olon. (Laumer, 2016.)

Kolmantena tekijana on lyhytjanteisyys, jossa keskitytdan pelkastaan haittoihin,
jotka nahdaan heti, kun tieto muutoksesta on saapunut. Ajatus pyorii ainoastaan
haittojen kohdalla eika se paase valittomien haittojen yli nakemaan tulevaisuuden

hyotyja uudesta toimintatavasta. (Laumer, 2016.)
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Neljantena tekijana on kognitiivinen jaykkyys, joka kuvaa tietynlaista itsepaisyytta
ja joustamattomuus luoda ajatusta ja mielipidetta uusista toimintatavoista. (Lau-
mer, 2016.)

Tutkimuksessa selvisi, etta 17-22.1% muutosvastarinnasta oli peraisin asenteel-
lisesta muutosvastarinnasta eika itse jarjestelman omaisuuksista. Tutkimuksessa
selvitettiin, ettd ne henkilot, jotka luontaisesti vastustavat muutosta suhtautuivat
myos tahan muutokseen negatiivisemmin, kuin toiset henkilot. Laumerin (2016)
ja kollegoiden tutkimus osoittaa, ettd se miten suhtaudumme muutokseen, voi

tulla suoraan meidan persoonastamme eika muutoksesta itsestaan.

2.5 Tyontekijan rooli muutoksessa

Muutostilanteissa tyontekijan roolia ei tulisi nahda ainoastaan passiivisena teki-
jana. Kuten aiemmin on esitetty, tyontekijan motivaatio ja sitoutuminen ovat kes-
keisia tekijoitd muutoksen onnistumisen kannalta, joka tekee tydntekijasta muu-
toksen yhden keskeisimmista toimijoista. Mikali tydntekija kokee muutoksen mer-
kitykselliseksi ja nakee siina mahdollisuuden oman tydnsa kehittdmiseen, hanen
asenteensa ja toimintansa voivat edistaa muutoksen juurruttamista organisaa-
tioon. Mikali tyontekija ei koe merkityksellisyytta ja mahdollisuuksia voi hanen toi-

mintansa vieda organisaatiosta kauemmaksi muutoksen toteutumisesta.

Gallupin (2025) mukaan sitoutuneet tyontekijat ovat valmiimpia omaksumaan uu-
sia toimintatapoja ja osallistumaan muutoksiin aktiivisesti. Sitoutumattomuus taas
voi ilmeta passiivisena, vastahakoisena tai aloitteettomana kaytoksena. (Gallup
2025.)

Myos Panu Luukka (2019) korostaa tyontekijakokemuksen merkitysta muutok-
sessa. Kun tyontekija kokee olevansa arvostettu, ja ettd hanen nakemyksiaan
huomioidaan, syntyy hanelle tunne luottamuksesta seka osallisuudesta. Nama
ovat keskeisia motivaatiotekijoita erityisesti muutosprosessien aikana. Tyontekija
tulkitsee, suodattaa seka uudelleen viestii muutokseen liittyvaa informaatiota ja

omaa kokemustaan muille organisaation jasenille. (Luukka 2019, 126.)
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Nain ollen voidaan todeta, etta tyontekijan rooli muutoksessa rakentuu hanen
omien kokemuksiensa, organisaation viestintakulttuurin seka tydyhteison ilmapii-
rin ansiosta. Tyontekija voi toimia sekd muutoksen mahdollistajana etta tuho-
ajana. Tasta syysta muutosprosessin suunnittelussa ja viestinnassa tulisi ottaa
huomioon, millaiset valmiudet ja olosuhteet tyontekijalla on omaksua muutosta

aktiivisesti ja rakentavasti.
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3 MUUTOSJOHTAMISEN MALLIT JA VIESTINNAN ROOLI

3.1 Muutosjohtamisen maaritelma

Muutosjohtaminen tarkoittaa prosessia, jossa organisaatiota johdetaan erilaisten
muutosprosessien lapi. Ponteva (2010) toteaa kirjassaan, ettd muutosjohtaminen
keskittyy muutosprosessin toteuttamiseen, ihmisten johtamiseen ja sopeuttami-
seen. Muutosjohtaminen on muutosprosessin tydkalu, jonka tarkoituksena on oh-
jata seka tyontekijoita, etta johtajia toteuttamaan muutosprosessi parhaimmalla
mahdollisella tavalla. (Ponteva 2010, 135.)

Anderson (2022) taydentaa viela omassa blogikirjoituksessaan, etta onnistunut
muutosjohtaminen vaatii tehokasta ja tuloksellista toteutusta. On myos tarkeaa
muistaa, ettd muutosjohtajan tulisi kayttaa hyvaksi erilaisia muutosmenetelmia

saavuttaakseen parhaan lopputuloksen. (Anderson, 25.8.2022.)

Anderson (2022) kuvailee blogikirjoituksessaan, ettd nama muutosmenetelmat
tarkoittavat tassa tapauksessa muutosjohtajan erilaisia johtamispersoonallisuuk-
sia, joiden avulla han muutosta johtaa. Nama johtamispersoonallisuudet ovat ni-

meltaan agitaattori, innovaattori seka orkestroija. (Anderson, 25.8.2022.)

Agitaattori on ennaltaehkaiseva ja haasteiden tunnistava johtaja, joka huomaa
organisaation haasteet ja kehityskohdat ja antaa muille tehtavaksi ratkaista on-
gelmat. Innovaattori on nimensa mukaisesti innovoiva ja luova johtaja, joka keraa
organisaation sisalla palautetta muilta ja keksii ongelmien ratkaisuun muutos-
suunnitelman. Orkestroija taas on johtaja, joka huolehtii, ettd innovaattorin te-
kema muutossuunnitelma toteutuu. Han seuraa muutosprosessia ja mittaa tulok-
sia. (Anderson, 25.8.2022.)

Lyhyesti sanottuna agitaattori on ongelman havaitsija, innovaattori on ongelman
ratkaisun keksija ja orkestroija on muutoksen kaytantoon panija. Andersonin
(2022) mukaan, jos muutosjohtaja osaa kayttaa naita kolmea eri johtajapersoo-
naa hanella on hyvat mahdollisuudet toteuttaa muutos parhaimmalla toivotulla
tavalla. (Anderson, 25.8.2022.)
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3.1.1 Kotterin 8-vaiheinen muutosmalli

"Muutos vaatii johtajuutta” on John P. Kotterin (1996) kirjoittama muutosjohtami-
sen opas, jossa Kotter kertoo, miten toteuttaa muutosjohtaminen oikealla tavalla
kayttaen 8-vaiheista muutosmallia. Kotter on Harvardin professori, joka on koon-
nut muutosmallin perustuen siihen, mita han on nahnyt, kuullut ja oppinut johta-
misesta ja yritysten uudistamisesta oman uransa aikana (Kotter, 1996). Kotterin
kyseista teosta pidetaan yhtena klassikkoteoksena muutosjohtamisen kirjallisuu-

delle.

Kotterin mukaan organisaation uudistumisen epaonnistumisen syita on kahdek-
san kappaletta:

1. Muutosten Kiireellisyydelle ja valttdamattomyydelle ei
luoda merkitysta
Ohjaavan tiimin puuttuminen
Vision ja strategian puuttuminen

Muutosvision viestinnan epaonnistuminen

o & 0D

Henkildston vastuuttamatta jattdminen vision mukaiseen

toimintaan

o

Valitavoitteita ei seurata eika palkita, jos niihin paastaan
7. Uusien muutosten kaytantoon viemisen laiminlyonti

8. Uusia toimintatapoja ei juurruteta yrityskulttuuriin
(Kotter 1996, 18.)

Kotterin mukaan muutos organisaatiossa tapahtuu vaihe vaiheelta lineaarisesti.
Jos nama tekijat muutettaisiin positiiviseen muotoon esimerkiksi "muutosten kii-
reellisyyden ja valttamattomyyden merkityksen luominen” tdama kyseinen jarjes-
tys olisi nimenomaan se, mita tulisi seurata, jos haluaisi saada organisaatiomuu-

toksen onnistumaan. (Kotter 1996, 18.)
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3.1.2 ADKAR-malli

ADKAR-malli taas on ihmislahtéinen muutosmalli, jossa muutos tapahtuu henkilo
kerrallaan. ADKAR-mallin on kehittanyt Jeff Hiatt 1990-luvulla ja se tunnetaan
tehokkuudestaan saada yksilotasolla muutoksia aikaan. ADKAR-mallin lyhenne
tulee sanoista: Awareness (tietoisuus), Desire (halu), Knowledge (tieto), Ability

(taidot) ja Reinforcement (vahvistaminen). (Dziak, 2024.)

ADKAR-malli kulkee samoin kuin Kotterin muutosmalli lineaarisessa jarjestyk-

sessa seuraavanlaisesti:

1. Viesti hyvissa ajoin muutoksesta henkilGille, joita muutos
koskee. Kerro syyt muutoksille ja anna tilaa vastaisuuden
osoittamiselle ja epardinnille.

2. Herata heissa halu muutosta kohtaa, jotta he alkavat itse
myOs viemaan organisaatiota ja toisiaan kohti tavoitteita.

3. Tarjoa tietoa, jotta yksilot tietavat, mitd muutosprosessi
pitda sisallaan ja miten uudet systeemit tullaan mukaut-
tamaan uuteen toimintatapaan.

4. Taitojen avulla yksilot pystyvat viemaan tiedot kaytan-
toon.

5. Muista vahvistaa muutoksen yllapitamista, seurata kayt-
toonoton toteutumista seka tarkkailla ollaanko taantu-
massa vanhoihin tapoihin takaisin.

(Dziak, 2024.)

3.1.3 Kotterin ja ADKAR:n haastaja: Kompleksisuusjohtamisen teoria

Vaikka Kotterin muutosjohtamisen malli seka ADKAR-malli ovat klassikko teoksia

muutosjohtamisen teorioista ovat ne aika kuitenkin aika vanhoja. Molemmat mal-

lit on esitelty ensimmaisen kerran 1990-luvulla.

Beresford-Dey, Howden seka Martindale (2024) esittelevat uudemman sukupol-

ven muutosjohtamisen teorian nimeltdan kompleksisuusjohtamisen teorian
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(CLT). CLT perustuu siihen, ettd muutoksille ominaista on epalineaarinen akilli-
syys, jota ei valttamatta pystyta ennustamaan. CLT:n ydinajatus muutosjohtami-
sesta on, etta johtajat luovat mahdollistavan ympariston tyontekijoille, jossa vuo-
rovaikutus, kokeilu ja sopeutuminen voivat tuottaa ratkaisuja arvaamattomissa
tilanteissa. Muutoksen ennustaminen ei siis johda parhaisiin lopputuloksiin, vaan
sopeutumalla arvaamattomaan tilanteeseen pystytdan muutoksen keskella rat-
kaista haasteita paremmin kuin ennustamalla. (Beresford-Dey, Howden & Mar-
tindale, 7.6.2024.)

Kotterin 8-vaiheinen muutosmalli ja ADKAR-malli perustuvat nakemykseen,
jossa muutosta voidaan suunnitella ja toteuttaa ennakkoon. CLT puolestaan ko-
rostaa, etta vaikutus syntyy vuorovaikutuksen avulla ja aloitteet voivat skaalautua
odottamattomasti. Tama haastaa Kotteria ja Adkaria siina, ettd muutokselle olisi
"oikea jarjestys” ja ettd muutos etenisi lineaarisesti. Molemmat teoriat keskittyvat
vain muutoksen etenemiseen ja vaiheisiin ja miten parhaassa tapauksessa saa-
taisiin muutos johdettua oikealla tavalla maaliin. Varmasti kuitenkin moni johtaja
ymmartaa, etta johtajana sinun taytyy olla tilanteeseen sopeutuva kameleontti,

jonka taytyy osata johtaa kriisitilanteessa myds taidolla eika pelkastaan tiedolla.

3.2 Viestinta muutoksen johtamisessa

Organisaatioviestintd on kommunikointitydkalu, jonka tarkoituksena on tuoda na-
kyvaksi ensisijassa yrityksen strategiaa ja tavoitteita. Muita organisaatioviestin-
nan tehtavia ovat muun muassa muutoksista viestiminen, brandin luominen seka
arvojen esiintuominen. Sen kuuluu olla my6s helposti ymmarrettavaa. (Liiketa-
lous2019, 17.9.2019.)

Organisaatioviestinta voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen viestintaan. Sisainen
viestinta tarkoittaa viestintaa, joka tapahtuu organisaation sisalla ja tavoittaa
siella henkil6t, joita organisaation tapahtumat koskevat. Ulkoisen viestinnan tar-
koitus on taas toimia organisaation ulkopuolisille tahoille informaation lahteena ja
esimerkiksi markkinointityokaluna. (Liiketalous2019, 17.9.2019.)



23

Defose (2018) on kirjoittanut blogiartikkelin muutosviestinnasta ja miten sita tulisi
toteuttaa. Ensimmaiseksi Defosen (2018) kirjoittaa, etta viestinnassa tulee viestia
oikeaa tietoa ja valttdd mahdollisimman paljon vaaraa tietoa, koska vaara infor-
maatio tulee ennen pitkaa ilmi ja silla saattaa olla vakavat seuraukset luottamuk-

sen rakentamisen kanssa. (Defose, 12.2.2018.)

Toisena asiana Defose (2018) nostaa, etta vastaamalla tydntekijdiden kysymyk-
siin avoimesti ja laadukkaasti miksi, miten ja milloin pystyt helpommin sitoutta-
maan tyontekijat muutokseen. Nama kysymykset ovat ensimmaisia asioita, joihin
ihminen etsii vastauksia muutoksessa. Mydskin se, miten niista viestitaan vaikut-
taa siihen millaisen mielipiteen tyontekija paassaan muodostaa muutoksesta ja

miten johto toteuttaa muutoksen organisaatiossa. (Defose, 12.2.2018.)

Kolmantena tarkeana asiana on, etta tyontekijoille tehdaan selvaksi heti alussa,
ettd miten he voivat antaa palautetta muutokseen liittyen. On tarkeaa muistaa,
etta tyontekijat kylla puhuvat muutoksessa keskenaan ja heilla on omat mielipi-
teensad muutoksesta, niin kehitettavat kuin positiiviset puolet. Jos palaute unoh-
detaan pyytaa tyontekijoilta tai siihen ei ole mahdollisuutta voivat huhut ja nega-
tiivinen asenne muutosta kohtaan lahtea valloilleen organisaation sisalla. Johdon
seuratessa tyontekijoiden kokemuksia muutoksen edetessa pystytaan katkaise-
maan vaaranlainen informaatio muutoksesta ja ohjata keskustelua kohti rakenta-

vampaa palautetta ja mielipidetta. (Defose, 12.2.2018.)

3.3 Esihenkilon ja johdon viestintavastuu

Johtajana sinulla on iso vastuu muutoksen toteuttamisesta ja onnistumisesta. De-
fose (2018) kertoo, etta johtajana sinun tulee olla Iasndoleva seka kaytettavissa
oleva johtaja, joka johtaa tilannetta omalla esimerkillaan. Omalla laadukkaalla
viestinnallasi rakennat luottamusta organisaation sisalla uuteen muutokseen

seka tyodntekijoiden suhtautumista johtoa kohtaan. (Defose, 12.2.2018.)

Helka Pirinen (2023) toteaa, kuinka esihenkilotyo on viestintaa ja viestinta on
vahvasti sidoksissa esihenkilon ja tyontekijan valiseen luottamukseen. Jos esi-

henkil6 ei vaikuta innostuneelta ja motivoituneelta muutokseen, se vaikuttaa
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my0s tydntekijoiden asenteeseen muutosta kohtaan. Esihenkilon rooli on olla esi-
merkilla eteenpain johtava ja innostava persoona, joka luo tydntekijoille mahdol-
lisuuksia tydssa. (Pirinen 2023, 239.)

Muutoksen viestinta saa usein muutostilanteissa kritiikkia. Tama johtuu siita, etta
yhteisen ymmarryksen luominen muutostilanteesta on jaanyt vajavaiseksi. Esi-
henkilon tehtava muutoksessa on avoimesti viestia ja keskustella muutoksesta
tyontekijoiden kanssa ja kuunnella tyontekijoiden nakokulmia. Kun asioista on
keskusteltu avoimesti, alkaa muodostua yhteinen ymmarrys muutoksen tavoit-
teista ja paamaarasta. Taydellista ymmarrysta tuskin syntyy eika tarvitsekaan
syntya, mutta keskustelun tarkoitus on edesauttaa muutoksen toteutumista. (Pi-
rinen 2023, 239.)

Oikein toteutettu ja laadukas muutosviestinta luo esihenkilédn ja johtoon luotta-
musta, motivaatiota omaan tyohon, merkitysta muutokseen, tehokkuutta, sel-
keytta seka innostusta. (Pirinen 2023, 240.)

Seurauksia muutosviestinnan laiminlyonnista voi taas olla epatietoisuus, joka luo
epavarmuutta, muutoksen tavoite jaa epaselvaksi, huhujen ja spekulaatioiden li-
saantyminen, motivaation lasku, epaluottamus johtoon ja tydossa jaksamisen
haasteet. (Pirinen 2023, 253.)

3.3.1 Viestintasuunnitelma

Yhteisen ymmarryksen rakentamiseksi ja muutoksen viestinnan tueksi voidaan
luoda erillinen viestintadsuunnitelma. Pirinen (2023) kertoo kirjassaan, etta vies-
tintasuunnitelman kirkastamiseksi ja viestintastrategian luomiseksi taytyy maarit-
taa viestinnan kohderyhma, viestinnan tavoitteet, paaviestit, kanavat seka vies-
tinnan onnistumisen mittaaminen. Viestintastrategia pitaa sisallaan keinot ja tyo-

kalut, joiden avulla muutoksesta viestitdan kohderyhmalla. (Pirinen 2023, 259.)

Pirinen (2023) lisaa, ettd miten viestitaan ja kuka viestii voi olla viestin perille
saattamisen kannalta jopa tarkeampi tekija, kuin mita viestitaan. Tyontekijat pys-

tyvat sopeutumaan muutokseen ja hyvaksymaan uudet toimintatavat, jos ne on
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osattu viestia innostavalla, laadukkaalla ja motivoivalla tavalla niin, etta tyonteki-
jalle ei ole jaanyt tunnetta siita, etta jotain yritettaisiin salata hanelta. (Pirinen
2023, 260.)

Muutoksen aikana tulee usein akillisesti muuttuvia tilanteita, joihin ei aina pysty
varautua. Viestintdsuunnitelmaan pystytdan kuitenkin suunnittelemaan, miten
tallaisissa tilanteissa aloitetaan muuttuneen tilanteen viestinta, jotta valtyttaisiin
hatikoidyilta kommenteilta. (Pirinen 2023, 261.)

Vaikka muutosviestinta saattaa tuntua samojen asioiden toistamiselta on esihen-
kilon tarkea muistaa, etta organisaatio koostuu useista erilaisista henkildista,
jotka muistavat ja kasittelevat muutoksen informaatiota omalla tavallaan. Henki-
|6std ei kuitenkaan ole se suurin tekija, joka ajaa muutosta eteenpain vaan johto.
On siis luonnollista, ettd henkildstd ei ajattele samalla tavalla muutoksesta ja
muista samoja asioita kuin henkilot, jotka suunnittelevat ja ohjaavat muutosta.
(Pirinen 2023, 262.)

Suurin syy myds viestinnan epaonnistumiseen on, etta sitd ei kohdenneta tar-
peeksi vastaanottajia ajatellen. Toimitaan niin sanotulla kaikille kaikkea yhta ai-
kaa eli massaviestinnalla. Viestinnan tulisi olla juuri silla hetkella vastaanottajalle

tarpeellista tietoa oikealla tavalla esitettyna. (Pirinen 2023, 261.)

3.3.2 Viestinnan pelisaannot

Pirinen (2023) kertoo kirjassaan, kuinka muutoksen aikana epavarmuuden tun-
teet ovat vahvasti lasna ja tunteet saattavat ottaa vallan niin tyontekijdista kuin
esihenkilosta. Tyontekijat tarkkailevat esihenkilon tunteiden ilmaisua ja tekevat
niista omia havaintoja ja johtopaatoksia. Nain ollen tulisi johtajan aina pitaa kiinni
johdonmukaisesta ja selkeasta viestinnasta ja muistaa, ettd hanen viestimises-
taan tai viestimatta jattdmisesta kdydaan aina keskustelua tydntekijoiden kesken.
(Pirinen 2023, 249.)
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Pirinen (2023) kertoo myds kirjassaan, ettd muutoksen aikana on hyva tehda
my0s viestinnalle omat pelisaannoét. Tama tarkoittaa sita, ettd kun muutoksen ai-
kana ilmaantuu painetta ja kiristavaa ilmapiiria, voi tama johtaa epaasialliseen ja
epaammattimaiseen kaytokseen henkiloiden valilla, joka voi dityd muun muassa
kiusaamiseksi. Esimerkiksi tydkaveri ymmarsi vaarin toisen tydkaverinsa sano-
miset ja siita syntyy kinaa henkildiden valille, mahdollisesti jopa kiusaamista. (Pi-
rinen 2023, 249.)

Kun muutoksen alussa luodaan pelisaannat viestinnalle valtytaan tyontekijoiden
valiselta riitatilanteilta. Tyontekija voi tiedostamattaan purkaa myos pahaa oloaan
tyokaveriinsa. Kun pelisaannot luodaan viestinnan toteuttamiselle muutoksen ai-
kana kaikille on selvaa, miten viestintaa toteutetaan organisaatiossa, mika on
sallittua ja mika ei sallittua. (Pirinen 2023, 250.)

3.4 Muutoksen elinkaari

Pirinen (2023) kertoo kirjassaan, kuinka tarkedad muutoksessa on viestia tyonte-
kijoille eri tavalla muutoksen elinkaaren aikana. Muutoksen elinkaarella tarkoite-
taan aikaa muutosprosessin aloittamisesta lopettamiseen ja uuden toimintatavan
sopeuttamiseen. Muutoksen alkuvaiheessa tulisi ottaa huomioon yksildlliset tar-
peet vastaanottaa uutta tietoa. Tyontekijalla on tarve saada tietoa juuri silla het-
kella asioihin, jotka vaikuttavat hanen sen aikaiseen toimintaan. Alku shokin takia
paljon muutoksen informaatiosta voi menna ohi ja on tarkeaa kerrata muutokseen

littyvia asioita pitkin muutoksen elinkaarta. (Pirinen 2023, 262.)

Alku shokin jalkeen tydntekijan on helpompi vastaanottaa muuta tietoa muutok-
seen liittyen, kun hanen oma akuutti tilanteensa on selvennetty. Taman jalkeen
voidaan alkaa painottaa muutoksen viestimistd massaviestinnan tyokalun avulla,

kuten yhteisessa tiedotustilaisuuksissa. (Pirinen 2023, 262.)

Pirinen (2023) toteaa kirjassaan, etta esihenkildn jarjestamat yhteiset tiedotusti-
laisuudet, kuten kuukausi- ja tiimipalaverit, ovat hyvia tilaisuuksia kertoa muu-
tosta, sen etenemisesta ja vaiheista. Esihenkilon tulee kuitenkin muistaa, etta tal-

laisissa tilaisuuksissa pelkka esihenkilon puhe ei riita. Tydntekijoille taytyy luoda
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mahdollisuus avoimelle keskustelulle ja kysymysten esittamiselle. Keskustele-
malla yhteisesti muutoksessa lisaa johtaja tyontekijdiden sitoutumista muutok-
seen. (Pirinen 2023, 272.)

Johto puolestaan voi jarjestaa esimerkiksi esihenkilon ja johdon valisi paneeli-
keskusteluita organisaatiolla, jolloin tyontekijoille esitetdan avointa keskustelua
muutoksesta johdon nakokulmasta. Kahden tai useamman henkilon valinen
avoin keskustelu voi toimia paremmin mielenkiinnon ja ymmarryksen herattajana,
kuin yhden henkilon pitdma monologi muutoksen tarkeydesta. (Pirinen 2023,
267.)

3.5 Viestinnan merkitys tyontekijan kokemukseen

Yksi muutosvastarinnan syy oli pelko ja ahdistus muuttuvaan tilanteeseen ja epa-
varmuus tulevaisuudesta. Muutosviestinnan rooli on hyvin ratkaiseva tekija tyon-

tekijoiden kokemukseen muutoksesta.

TyoOntekijan kokemus muutoksesta maaraytyy pitkalti siita, miten viestinta onnis-
tuu neljalla ulottuvuudella: selkeys (mita, miksi, miten muutos vaikuttaa omaan
tyohon), oikea-aikaisuus ja jatkuvuus (vaiheistus, valitavoitteet), vuorovaikuttei-
suus (mahdollisuus kysya ja saada vastauksia) seka tunne- ja luottamusvaikutus

(koettu reiluus ja lasnaolo).

Kun jokin naista tekijoista pettaa, epavarmuus ja muutosvastarinta kasvavat. Kun
taas kaikki nelja toteutuvat, merkityksellisyys, motivaatio ja sitoutuminen kasva-
vat. Se on keskeinen johtamisen valine, jonka laatu maarittaa tyontekijan koke-

muksen muutoksessa.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Kvalitatiivinen & kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Kvalitatiivinen tutkimus on laadullinen tutkimus, joka pyrkii ymmartamaan ilmioita
merkitysten, kokemusten ja tulkintojen kautta niiden luonnollisissa konteksteissa.
Tutkimuksen paamaarana ei ole ensisijaisesti tilastollinen yleistettavyys, vaan il-
mion syvallinen kuvaus. Teoreettisia kasitteitd rakennetaan ja tarkennetaan ai-
neistosta kasin samalla, kun aiempi teoria ohjaa tulkintaa. Laadullinen tutkimus
nojaa haastatteluihin, havaintoihin ja dokumentteihin seka tutkijan reflektiiviseen

analyysiin. (Tuomi & Sarajarvi 2017, 32%.)

Laadullinen otanta on tarkoituksenmukaista tutkimusmenetelmassa. Tutkimuk-
sessa valitaan tapaukset ja informaatiot, joilla odotetaan eniten syvyytta ja vaih-
telua tutkittavaan ilmioon. Tyypillisia otantaperiaatteita ovat maksimaalinen vaih-
telu (roolit ja kontekstit) ja kriteeriotanta (osallistujilla on oltava esimerkiksi tuore

kokemus tietysta ilmidsta). (Tuomi & Sarajarvi 2017, 33%.)

Kvalitatiivinen tutkimus tuottaa syvallista ymmarrysta siita, miten toimijat itse mer-
kityksellistavat ilmiota omassa kontekstissaan. Paras lopputulos saavutetaan,
kun tutkimusongelma on avoimesti rajattu, otanta on tarkoituksenmukainen, ai-
neistonkeruu on perusteltu ja analyysi etenee systemaattisen dokumentoidun po-
lun kautta kohti kasitteellista tulkintaa. Nain toteutettuna laadullinen tutkimus tuot-
taa seka tieteellisesti uskottavia etta kaytannollisesti hyddynnettavia johtopaatok-
sid. (Tuomi & Sarajarvi 2017, 36%.)

Kvantitatiivinen tutkimus taas pyrkii testaamaan mahdollisimman kaytannon 1a-
heisesti selityksia ilmiosta tarkastelemalla muuttujien valisia suhteita ja ilmion
esiintymista maarallisesti mitattavana arvona. Lahtdkohta kvantitatiivisessa tutki-
muksessa on, etta teoriasta koostetaan malli, jossa muuttujat mitataan ja niista
muodostetaan mittari. Aineisto analysoidaan tilastollisin menetelmin ja tuloksia
tulkitaan suhteessa alkuperaisiin tutkimuskysymyksiin. (Creswell & Guetterman
2024, 10%.)



29

Kvantitatiivinen tutkimus etenee systemaattisesti seuraavina vaiheina: teoreetti-
sen viitekehyksen ja muuttujien maarittely -> mittarien suunnittelu ja esitestaus
-> otannan suunnittelu ja toteutus -> standardisoitu aineistonkeruu -> aineiston
lapikayminen ja tilastollinen analyysi -> tulosten tulkinta ja suhteuttaminen kirjal-
lisuuteen -> lapinakyva raportointi menetelmakuvauksien avulla. Kvantitatiivisen
tutkimuksen vahvuutena on, etta silla pystytaan tehokkaasti mittaamaan ja ver-
tailemaan erilaisia ryhmia ja analysoida niiden yhtalaisyyksia.

(Creswell & Guetterman 2024, 55%.)

Kysely on kvantitatiivisen tutkimuksen keskeinen tiedonkeruumenetelma, jossa
tietoa kerataan laajalta vastaajajoukolta. Kysely soveltuu erityisesti kokemusten,
asenteiden ja kayttaytymisen tutkimiseen, jossa kartoitetaan jakautumien ja
muuttujien valista yhteytta tilastollisiin tietoihin. Kyselytutkimus edellyttad muun
muassa selkeita tutkimuskysymyksia, ohjeita ja kysymysten testaamista. (Cres-
well & Guetterman 2024, 55%.)

Opinnaytetydssa kvalitatiivinen osuus ovat avoimet kysymykset, joita analysoi-
daan sisalldllisesti tiivistaen toistuvia teemoja (esimerkiksi missa viestinta toimi ja
missa ei toiminut). Tama taydentava analyysi syventaa maarallisia havaintoja ja

tuo esiin merkityksia ja selityksia (luvut 5.2 & 4.5).

Kvantitatiivista osuutta taas tydssa on tyon empiirinen osuus. Kuvaileva kysely-
tutkimus, jossa mitataan tyontekijakokemuksia muutosviestinnasta vaittamin (as-
teikko 1-5), taustamuuttujien ja suljettujen kysymysten avulla. Aineisto kerattiin
Microsoft Forms-kyselylla ja tuloksia tarkastellaan prosenttijakaumana ja kuvi-

oina (esimerkiksi kokemukset luottamuksesta ja motivaatiosta).

4.2 Kyselytutkimus

Tutkimuksen empiirinen osio toteutettiin kuvailevana kyselytutkimuksena, jonka
tarkoituksena oli kartoittaa tydntekijoiden kokemuksia organisaatiomuutoksen ai-
kaisesta viestinnasta. Mittari rakennettiin muutosviestinnan keskeisista ulottu-
vuuksista (ajoitus, selkeys, vaiheistus, vuorovaikutus, luottamukseen ja motivaa-

tioon kytkeytyvat tekijat). Kysely sisalsi taustamuuttujia, teemakohtaisia vaittamia
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seka avoimia kysymyksia. Asteikko pidettiin yhtenaisena vastakuormituksen pie-
nentamiseksi ja avoimet kysymykset sijoitettiin loppuun laadullisen taydentavan

tiedon keraamiseksi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2024.

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena, jota ei testattu ennen kyselyn virallista
levittdmista alustoilla. Alustana kyselytutkimukselle on kaytetty Microsoftin tarjoa-
maa Forms-kyselya. Formsin avulla tuloksia pystyy analysoimaan monella eri ta-
valla ja Forms luo valmiiksi kaavioita eri vastausprosenttien mukaan. Forms-ky-
selyn anonyymiys myos varmistaa vastaajien henkilGtietojen suojelemisen seka
mahdollistaa helpon jakelun. Lomake toteutettiin niin, etta vastaajat pystyivat vas-

taamaan kyselyyn erillisen linkin kautta.

Kysely toteutettiin avoimena kutsuna. Kysely jaettiin yksityisen Instagram profiilin
"Tarina”-osioon kuvan ja linkin kanssa ja "tarinan” nahneita henkiléita pyydettiin
vastaamaan kyselyyn, jos he olivat kokeneet organisaatiomuutoksen viimeisen
viiden vuoden aikana. Kyselyn tuloksien kannalta ei haluttu painottaa kyselyn
vastaajien olevan suurimmaksi osaksi Instagramista, joten siksi se laitettiin vain
"Tarina”-osioon, jossa se oli 24 tuntia. Vaikka Instagram ei ole akateeminen validi
kanava hakea vastauksia oli kyseisen Instagram-profiilin seuraajakunnassa pal-

jon tyontekijoita erilaisilta aloilta, jotka ovat olleet monta vuotta tydelamassa.

Kysely laitettiin myds LinkedIn-sivulle seka sita jaettiin muutamille tuttaville, joi-
den kanssa oli kayty keskustelua opinnaytetyon aiheesta. Nama henkilot olivat
kertoneet, etta heilla on kokemusta organisaatiomuutoksista ja he olivat toimineet
esihenkilo ja myynnin asiantuntijoiden tehtavissa vuosien ajan, joten heidat koet-
tiin olevan valideja vastaajia kyselyyn. Tutkimus lahetettin myds Tampereen
Nuorkauppakamariin, Tampereen Kauppakamariin seka Valkeakosken Kauppa-

kamariosastolle.

Kyselyyn vastanneen henkilon tehtavana oli vastata kaikkiin kyselyn kysymyksiin
peilaten kokemuksiaan yhteen kokemaansa organisaatiomuutokseen. Kyselyyn
osallistumisen ehtona oli, etta henkild oli kokenut taman organisaatiomuutoksen

viimeisen viiden vuoden aikana.
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4.3 Kyselyn sisalto ja rakenne

Kyselyn tarkoituksena oli selvittaa, miten tyontekijat kokevat viestinnan selkey-
den, ajoituksen, vuorovaikutteisuuden ja vaikutuksen motivaatioon muutostilan-
teessa. Kysely sisalsi monivalintakysymyksia seka avoimen vastauksen kysy-

myksia.

Kysely sisalsi 22 kysymysta, joista kuusi ensimmaista olivat taustatietoja, kuten
ika, sukupuoli, millaisessa organisaatiomuutoksessa kyselyyn vastaava henkild
oli ollut, kuinka suuri hanen organisaationsa oli muutoksen hetkella, millaisessa

asemassa han tyoskenteli seka kuinka kauan muutos kesti.

Naiden kuuden alkukartoituskysymysten jalkeen seurasi mielipideosio. Vastaa-
jilla oli vastattavissa 10 kysymysta liittyen kokemaansa muutokseen ja heidan piti
arvioida asteikolla 1-5 (1=taysin eri mielta, 5=taysin samaa mieltd), mita mielta
he olivat erilaisista asioista liittyen omaan muutokseensa. 10 kysymysta jakautui-
vat motivaatioon, ajoitukseen, vuorovaikutukseen ja viestinnan selkeyteen, jotka

kaikki ovat merkittavia tekijoitd muutostilanteessa.

Kyselyn viimeinen osio oli avoimien kysymysten osio, jossa kysyttiin viela muu-
tama taydentava kysymys muutoksen toteutuksessa. Naista kuudesta kysymyk-
sesta kaksi olivat avoimesti kirjoitettavia ja 4 kysymysta olivat monivalintakysy-
myksia, jossa kysyttiin muun muassa, miten muutoksesta viestittiin seka milloin

henkilot ymmarsivat, mita muutos tarkoitti heidan oman tyonsa kannalta.

4.4 Eettiset nakokohdat

Kyselytutkimuksessa on otettu huomioon eettiset nakokulmat vastaajien identi-
teettien suojelemiseksi. Kyselyyn vastanneiden henkildllisyyksia ei voida yhdis-
taa kehenkaan, koska kyselytutkimus ei ole kerannyt muun muassa kenenkaan
sahkoposteja tai tarkkoja ikia. Kyselyn alussa vastaaijille on kerrottu, etta vastauk-

set kasitellaan taysin anonyymisti ja tutkimustuloksia kaytetdan vain osana opin-
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naytetyota. Myoskaan vastanneiden henkildiden tyopaikkoja, yrityksia tai esihen-
kiloita ei pystyta yhdistamaan tulosten avulla, koska kyselyn tuloksissa ei keski-

tyta tutkimaan alakohtaisia eika yrityskohtaisia seikkoja.

Kyselyn alussa vastaajille on myds kerrottu avoimesti, ettd aineistoa kerataan
opinnaytetydhon, joka tutkii tyontekijdiden kokemuksia organisaationmuutos
viestinnan kokemuksiin. Kyselyssa ei myoskaan keratty tietoa liittyen terveystie-
toihin eika poliittisiin taustoihin. Muutama vastaajista on kyselyyn vastannut tar-
kemmin, minkalaisessa tyopaikassa han on tydskennellyt, mutta tama otetaan
huomioon tulosten analysoimisessa ja nama tiedot pidetaan salassa niin, etta ku-
vioissa ei nay salassa pidettavia tietoja eika kuvioiden teksti-osiossa mainita,

mika tama tyopaikka tai ammattinimike on ollut.

Tutkimusaineistoa sailytetdan pilvipalvelussa suljetussa ja salatussa tiedosto
kansiossa siihen asti, kunnes opinnaytetyo on saatu paatokseen. Taman jalkeen

aineisto poistetaan pysyvasti seka pilvipalvelusta, etta roskakorista.

4.5 Analyysimenetelmat

Tutkimustuloksien analyysi on tapahtunut kolmessa eri vaiheessa. Ensimmai-
sessa vaiheessa analysoitiin vaittamien vastaustuloksia. Forms-kyselyn avulla
pystyttin muodostaa automaattisesti kuviot vastausjakaumista, jotka nayttivat
prosentuaalisen jakauman siita, miten vastaajat olivat kokeneet tietyt vaittamat
omassa organisaatiomuutoksessaan. Naita prosentuaalisia arvoja verrattiin teo-
riaan onnistuneesta muutosviestinnasta ja etsittiin onnistuneen muutosviestinnan
seuraustekijoita (esimerkiksi motivaation kokemus johtoa kohtaan suhteessa

viestinnan toteutuminen kaytanndssa).

Toisessa vaiheessa tutkittiin avoimia kysymyksia ja sita, minkalaisia vastauksia
on saatu avoimien vastauksien kohtaan. Naita vastauksia analysoitiin niin, etta
vastaajan aikaisemmat vastaukset vaittama kohdassa katsottiin Iapi ja tehtiin teo-
rian avulla toteamia, minkalaisia kokemuksia vastaajalla on ollut oman organi-

saationmuutoksensa viestinnasta.
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Kolmannessa vaiheessa tutkittiin viestintdkanavien maaraa, tapoja ja saannolli-
syytta ja niitad verrattiin teoriaan laadukkaasta muutosviestinnasta ja mitka ovat

onnistuneen muutosviestinnan perustekijoita.
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5 TUTKIMUS: TYONTEKIJOIDEN KOKEMUKSIA ORGANISAATIONMUU-
TOKSEN AIKAISESTA VIESTINNASTA

5.1 Kysely

Kyselyn tavoitteena oli saavuttaa vahintdan 20 vastausta. Vastauksia saatiin yh-
teensa 22 ja kyselytutkimus oli auki 17 paivaa (8.10.-24.10.2025). Kyselytutki-
muksessa toteutuneen otannan maara on pieni, mutta vastaajien maaraan vai-
kuttaa myds se, etta vaikka organisaatiomuutokset ovat yleisia ne eivat ole joka-
vuotisia. Naista 22 vastauksesta saadaan kuitenkin dataa ihmisten kokemuksista

organisaatiomuutoksen viestinnasta.

lké

18-25-vuotiaita (40,9 %) seka 26-40-vuotiaita (40,9 %) oli tasan saman maaran

tutkimuksessa eli 9 vastaajaa kummassakin kategoriassa. 40-60-vuotiaita (18,2

%) taas oli huomattavasti vahemman eli 4 henkil6a (ks. liite 9).

Sukupuoli

Vastaajista suurin osa oli naispuoleisia (72, 7%). Naisia oli 16 vastaajaa, kun taas

miehia (27,3 %) oli vain 6 vastaajaa (ks. liite 10).
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Millaisessa organisaation muutoksessa olet ollut viimeisen 5 vuoden aikana? (valitse 1 vaihtoehto)
22 vastausta

@ Henkildstévahennykset
@ Organisaation laajentuminen /

kasvaminen

Organisaatiorakenteen muutos (esim.

vastuualueiden muuttaminen, tiimien
yhdistédminen tai jakautuminen,
esihenkilén vaihtuminen, uusien yksik...

@ VYrityksen omistajan vaihdos

@ Uuden teknologian tai toimintatavan
kayttdonotto

KUVIO 1. Millaisessa organisaation muutoksessa olet ollut vimeisen 5 vuoden

aikana?

Kuten kaaviosta ilmenee, suurin osa vastaajista vastasi kokemuksistaan liittyen
organisaatiorakenteen muutokseen (68,2 %), joita oli 15 kappaletta. Toiseksi eni-
ten vastauksia sai henkildstovahennykset (18,2 %), joita oli 4 kappaletta. Uuden
teknologian tai toimintatavan kayttoonotto (9,1 %), joita oli 2 kappaletta. Organi-

saation laajentuminen/kasvaminen (4,5 %) sai 1 vastauksen.

Organisaatiorakenteen muutos seka henkilostdévahennykset ovat yleisimpia or-
ganisaatiomuutoksia, joten on luonnollista niiden ollessa korkeimmat vastatut

muutostilanteet.

Millaisessa tyotehtavassa tydskentelit muutoksen aikana? |D Kopioi kaavio

22 vastausta

Hallinto

Myynti
Asiakaspalvelu 7 (31,8 %)

Tuotanto
Asiantuntija tehtavat 7 (31,8 %)

Esihenkild

KUVIO 2. Millaisessa tydtehtavassa tydskentelit muutoksen aikana?

Kyselytutkimus on selkeasti saavuttanut tai saanut asiakaspalvelutyossa (31,8

%) olevat tyontekijat vastaamaan eniten tutkimuskyselyyn. Samoin asiantuntija
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tehtavissa tydskennelleet (31,8 %) ovat olleet iso vastaaja ryhma kyseisessa tut-
kimuksessa. Olin yllattynyt, miten vahan esihenkilo- (9,1 %) ja hallinto- (13,6 %)
tehtavissa tyoskennelleet henkilot olivat vastanneet kyselyyn. Voiko tallainen tu-
los kertoa siita, etta kyseinen ihmisryhma ei ole niin kiinnostunut keskustelemaan
aiheesta, kuin alemman tason ihmisryhma? Voiko asiakaspalvelun ja asiantuntija
tehtavien henkiléilla olla enemman palautetta annettavana omasta muutostilan-

teestaan, kuin esihenkil6illa?

Kyseisesta kaavion kuvasta on poistettu yksi vastaus nakyvista. Eras vastaaja oli
vastannut tarkemman tyoéroolinsa kyseiseen vastaukseen, mutta eettisista nako-

kulmista se on piilotettu tasta kaaviosta.

Kuinka suuri organisaatiosi/tiimisi oli muutos hetkell&?
22 vastausta

@ ale 10
® 10-30

31-60
@ 60-130
@ 131-200

® yii 200

KUVIO 3. Kuinka suuri organisaatiosi/tiimisi oli muutoshetkella?

Suurin organisaation/tiimin koko on ollut yli 200 henkiléa (27,3 %), johon 6 vas-
taajaa on vastannut. Toinen suurin organisaation/tiimin koko on ollut 10-30 hen-
kilda (27,3 %), johon on vastannut sama maara, 6 vastaajaa. Toiseksi suurin or-
ganisaatio/tiimi koko on ollut alle 10 henkil6a (22,7 %), joista vastaajia on ollut 5
kappaletta. Vahiten on ollut keskikokoisia organisaatioita/timeja. 131-200 (13,6
%) henkilén organisaatioita/tiimeja on ollut 3 kappaletta ja 60-130 (9,1 %) henki-

|6n organisaatioita/timeja on ollut 2 kappaletta.
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Seuraavaksi alkaa muutokseen syventyvien kysymysten osio.

Muutoksesta viestittiin hyvissa ajoin?
22 vastausta

@ 1=Taysin eri mieltd

@ 2=Jokseenkin eri mielta
3=Ei samaa eikéa eri mielta

@ 4=Jokseenkin samaa mielta

@ 5=Téysin samaa mielta

KUVIO 4. Muutoksesta viestittiin hyvissa ajoin?

Jokseenkin eri mielta (31,8 %) sai vastaajilta 7 vastausta ja taysin eri mielta (27,3
%) sai 6 vastausta. Tassa tapauksessa se tarkoittaa yli puolta vastaajista. Taysin
samaa mielta (9,1 %) seka ei samaa eika eri mielta (9,1 %) ovat molemmat saa-

neet 2 vastausta. Jokseenkin samaa mielta (22,7 %) sai 5 vastausta.

Suurin osa vastaajista koki, ettei heidan organisaatiomuutoksestaan ole viestitty
ajoissa. Tarkastellessani tuloksia huomasin, etta yksikaan esihenkilo eika hallin-

non tyodntekija ollut vastannut kysymykseen taysin samaa mielta.

Muutoksen syy ja tavoitteet viestittiin selkeasti?
22 vastausta

@ 1=Taysin eri mielté

@ 2=Jokseenkin eri mielta
3=Ei samaa eikéa eri mielta

@ 4=Jokseenkin samaa mielta

@ 5=Taysin samaa mielta

KUVIO 5. Muutoksen syyt ja tavoitteet viestittiin selkeasti?
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Taysin samaa mielta (13,6 %) on saanut 3 vastausta. Jokseenkin samaa mielta
(27,3 %) olevia henkildita on ollut 6 kappaletta. Taysin eri mieltd (13,6 %) on
saanut 3 vastausta ja jokseenkin eri mielta (22,7 %) on saanut 5 vastausta. Neut-

raali vastaus eli ei samaa eika eri mieltid on saanut 5 vastausta.

Kyseisessa kohdassa on nahtavilla isoin vastakkainasettelu. 3 henkil6a on taysin
samaa mielta, ettd muutokseen syita ja tavoitteita on viestitty selkeasti. Suurin
osa on kuitenkin sita mielta, etta kyseiset asiat on viestitty selkeasti ja yksinker-
taisesti. Kuitenkin myds todella iso osa vastaajista on sita mielta, etta he eivat ole
saaneet riittdvan selkeaa tietoa, miksi muutosta lahdetaan tekemaan ja mitka sen

tavoitteet ovat.

Sain riittavasti tietoa muutoksen syista?

22 vastausta

@ 1=Taysin eri mielté

@ 2=Jokseenkin eri mielta
3=Ei samaa eika eri mieltd

@ 4=Jokseenkin samaa mielta

@ 5=Taysin samaa mielta

31,8% i

KUVIO 6. Sain riittavasti tietoa muutoksen syista?

Suurin vastaajamaara on jokseenkin samaa mielta (40,9 %), johon on vastannut
9 henkilda, mutta toiseksi suurin on jokseenkin eri mielta (31,8 %), johon on vas-
tannut 7 henkiléa. Taysin eri mieltéd (13,6 %) on saanut 3 vastausta. Ei samaa
eika eri mieltad (9,1 %) on saanut 2 vastausta ja tdysin samaa mielta (4,5 %) on

saanut 1 vastauksen.

Kyseisessa kaaviossa kokemukset jakautuvat tasan siind, ettd ovatko henkil6t
kokeneet saaneensa riittavasti tietoa muutoksen syista. Tassa on hyva muistaa,
etta jokainen henkild on yksilo ja jotkut henkilot kaipaavat enemman tietoa asi-
oista, kuin toiset. Kyseisiin tutkimustuloksiin saattaa siis vaikuttaa henkildon oma

tarve olla tietylla tavalla tietoinen asioista.
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Muutoksen eri vaiheet ja vélitavoitteet avattiin?

22 vastausta

@ 1=Taysin eri mielté

@ 2=Jokseenkin eri mieltd
3=Ei samaa eika eri mieltd

@ 4=Jokseenkin samaa mielta

@ 5=Taysin samaa mielta

KUVIO 7. Muutoksen eri vaiheet ja valitavoitteet avattiin?

Taysin eri mieltd (40,9 %) on saanut yhteensa 9 vastausta ja on taten eniten
vastattu tulos muutoksen syventamiseen liittyen. Toiseksi eniten vastauksia on
saanut jokseenkin eri mieltd (31,8 %), joka on 7 vastausta. Ei samaa eika eri
mielta (4,5 %) on saanut 1 vastauksen ja jokseenkin samaa mielta (22,7 %) on

saanut 5 vastausta.

Kyseisessa kaaviossa yli 70 % vastaajista kokee, etta heille ei ole avattu muu-
toksen eri vaiheita ja valivaiheita. Tama voi kertoa siita, etta muutoksessa ei ole
otettu huomioon tyontekijoiden tarpeita saada tietoa muutoksesta ja ne on jatetty
viestimatta. Tama voi myos kertoa siita, ettd muutoksen tekijat ovat itse ajatelleet
muutoksen etenemista kapeakatseisesti. Tama tarkoittaa sita, etta johto ei ole

itsellekaan kirkastanut muutoksen eri vaiheita eika siksi ole osannut niista viestia.

Pirinen (2023) kertoo, etta tallainen kaytos kertoo siita, etta johto ei ole ollut lasna
omille tyontekijoilleen muutoksella. Johdon kertomatta jattdminen muutoksen eri
vaiheista ja valitavoitteista voi lisata tyontekijan epaluottamusta omaan tyonanta-
jaansa seka luoda vaaranlaisia mielipiteita johdosta. Talloin tyontekijan sitoutta-

minen muutokseen on vaikeampaa. (Pirinen 2023, 253.)
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Tyontekijoilla oli mahdollisuus kysya muutokseen liittyvia kysymyksia?

22 vastausta

@ 1=Taysin eri mielté

@ 2=Jokseenkin eri mieltd
3=Ei samaa eikéa eri mielta

@ 4=Jokseenkin samaa mielta

@ 5=Taysin samaa mielta

KUVIO 8. Tydntekijoilla oli mahdollisuus kysya muutokseen liittyvia kysymyksia?

Taysin samaa mielta (27,3 %) ja jokseenkin samaa mielta (27,3 %) on saanut
saman verran vastaajia eli 6 kappaletta. Neutraali vastaus eli ei samaa eika eri
mieltd (31,8 %) on saanut 7 vastausta. Taysin eri mieltd (9,1 %) on saanut 2

vastausta ja jokseenkin eri mielta (4,5 %) on saanut 1 vastauksen.

Suurin osa kyselyn vastaajista on kokenut, etta heille on annettu mahdollisuus
kysya muutokseen liittyvia kysymyksia. Muutosprosessin kannalta tdma on hyva
lukema, koska Pirinen (2023) toteaa my0s kirjassaan, ettd muutoksessa on tar-
keda antaa tyontekijoille mahdollisuus kysya kysymyksia muutokseen liittyen.
Nain ollen tydntekijoitd on helpompi sitouttaa osaksi muutosta. (Pirinen 2023,
239.)

Tyontekijoille annettiin mahdollisuus vaikuttaa muutokseen esim. esittdmalla kehitysehdotuksia?

22 vastausta

@ 1=Taysin eri mielté

@ 2=Jokseenkin eri mielta
3=Ei samaa eikéa eri mielta

@ 4=Jokseenkin samaa mielta

@ 5=Taysin samaa mielta

KUVIO 9. Tyontekijoille annettiin mahdollisuus vaikuttaa muutokseen esim. esit-

tamalla kehitysehdotuksia?
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Taysin eri mielta (50 %) on saanut 11 vastausta ja jokseenkin eri mielta (27,3 %)
on saanut 6 vastausta. Ei samaa eika eri mielta (4,5 %) on saanut 1 vastauksen

ja jokseenkin samaa mielta (18,2 %) on saanut 4 vastausta.

Suurin osa vastaajista on kokenut, etta heille ei olla annettu mahdollisuutta vai-
kuttaa muutokseen. Pirinen (2023) kertoo kirjassaan, ettd muutoksen onnistumi-
sessa myo0s tyontekijoiden mielipiteita tulee kuunnella. Tyontekijat kokevat tieta-
mattdmyyden pelkoa muutoksen seurauksien takia. Avoimella ja yhteisella kes-
kustelulla, saavutetaan yhteisymmarrys ja luottamus johtoon ja esihenkilGihin.
(Pirinen 2023, 247.)

Tyontekijoille annettiin mahdollisuus antaa palautetta kesken muutosprosessin?

22 vastausta

@ 1=Taysin eri mielté

@ 2=Jokseenkin eri mielté
3=Ei samaa eiké eri mielta

@ 4=Jokseenkin samaa mielta

@ 5=Taysin samaa mielta

KUVIO 10. Tydntekijdille annettiin mahdollisuus antaa palautetta kesken muutos-

prosessin?

Kuten kaaviosta ilmenee taysin eri mielta (27,3 %) on saanut 6 vastausta ja jok-
seenkin eri mieltd (36,4 %) on saanut 8 aanta. Neutraali vastaus (13,6 %) on
saanut 3 vastausta. Jokseenkin samaa mielta (18,2 %) on saanut 4 vastausta ja

taysin samaa mielta (4,5 %) on saanut 1 vastauksen.

Kyseisesta kaaviosta ilmenee, etta vastaosa vastaajista kokee, etta he eivat ole

saaneet antaa palautetta muutosprosessista kesken muutoksen.
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Koin, etta tyontekijoita esittamia kehitysehdotuksia kuunneltiin muutoksen aikana?
22 vastausta

@ 1=Taysin eri mielté

@ 2=Jokseenkin eri mieltd
3=Ei samaa eikéa eri mielta

@ 4=Jokseenkin samaa mielta

@ 5=Taysin samaa mielta

KUVIO 11. Koin, etta tyontekijoiden esittamia kehitysehdotuksia kuunneltiin muu-

toksen aikana?

Taysin eri mielta (31,8 %) on saanut 7 vastausta ja jokseenkin eri mielta (27,3 %)
on saanut 6 vastausta. Neutraaleja vastauksia (36,4 %) on saanut 8 vastausta ja

jokseenkin samaa mielta (4,5 %) on saanut 1 vastauksen.

Kyseisessa kaaviossa yli puolet vastaajista on kokenut, ettei heidan kehityseh-

dotuksia ole kuunneltu muutoksen aikana.

Muutoksen aikainen viestinta lisédsi luottamustani johtoon ja yritykseen?
22 vastausta

@ 1=Taysin eri mieltd

@ 2=Jokseenkin eri mielta
3=Ei samaa eikéa eri mielta

@ 4=Jokseenkin samaa mielta

@ 5=Téysin samaa mielta

KUVIO 12. Muutoksen aikainen viestinta lisasi luottamustani johtoon ja yrityk-

seen?

Taysin eri mielta (36,4 %) ja jokseenkin eri mielta (36,4 %) ovat molemmat saa-
neet 8 vastausta luottamukselliseen kysymykseen vastaajien toimesta. Ei samaa
eika eri mielta (22,7 %) on saanut 5 vastausta ja jokseenkin eri mielta (4,5 %) on

saanut 1 vastauksen.
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Kaavion perusteella suurin osa vastaajista ei kokenut, ettd muutoksen aikainen
viestinta lisasi luottamusta johtoon ja organisaatioon. Pirisen (2023) mukaan tal-
lainen tilanne tapahtuu, kun muutosviestintaa laiminlyddaan ja muutoksen yhteis-

ymmarrys jaa saavuttamatta. (Pirinen 2023, 253.)

Muutoksen viestinta vaikutti omaan motivaatiooni tyétéani kohtaan positiivisesti?
22 vastausta

@ 1=Téysin eri mieltd
@ 2=Jokseenkin eri mielta

3=Ei samaa eika eri mielta
@ 4=Jokseenkin samaa mielta
@ 5=Taysin samaa mielta

KUVIO 13. Muutoksen viestinta vaikutti omaan motivaatiooni tyotani kohtaan po-

sitiivisesti?

Taysin eri mielta (22,7 %) on saanut yhteensa 5 vastausta ja jokseenkin eri mielta
(54,5 %) on saanut 12 vastausta. Ei samaa eika eri mielta (13,6 %) on saanut 3

vastausta ja jokseenkin samaa mielta (9,1 %) on saanut 2 vastausta.

Vahva vastausprosentti jokseenkin eri mielta seka taysin eri mielta vastauksiin
voi kertoa siita, etta valtaosa vastaajista ei ole kokenut positiivista motivaatiota
tyotaan kohtaan muutoksen viestinnan takia. Viestinta on koettu heikoksi ja on

samanaikaisesti motivaatioarvot ovat olleet matalia.

Gallupin (2025) tutkimuksessa oli mainittu, etta 40 % suomalaisista vastaajista
etsii aktiivisesti uutta tydpaikkaa ja ettd Suomi oli sijalla numero 1. kyseisessa
tutkimuksessa (ks. lite 8). Tama voi olla yksi selittava tekija luvuille. Gallupin
(2025) kertoo aikaisemmin, etta sitoutuneiden tyontekijdiden johtaminen perus-
tuu selkedan kommunikaatioon ja osallistamiseen (Gallup, 2025). Tassa kysei-
sessa tilanteessa ei siis ole johdettu selkealla kommunikaatiolla ja osallistami-

sessa, joka on luonut epamotivaatiota tyontekijoille omaa tyétaan kohtaan.
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5.2 Mika viestinnassa toimi ja mika ei?

Vastaajilta kysyttiin avoimina kysymyksia, etta mika johdon viestinnassa koettiin
toimivan hyvin ja mika koettiin epaonnistuneeksi. Vastaajat saivat vastata kysy-
mykseen niin pitkasti, kuin halusivat. Vastauksissa toistui paljon samoja asioita,
mutta vastausten seassa oli my0s yksittaisia kommentteja. Tassa koonti vastauk-

sista:

Miké& toimi hyvin?
Muutoksen syyt ja tavoitteet avattiin kattavasti seka tyontekijoilla oli mahdollisuus
esittda kysymyksia. Muutoksen syyt oli perusteltu laajasti, joten ainakaan syyt

muutokselle eivat jaaneet pois.

Missé ep&onnistuttiin?

Selkeasti isoin toistuvin asia vastauksissa epaonnistumisen kannalta oli muu
muutoksen viestiminen. Saatettiin luoda tyoryhmia, joihin laitettiin tyontekijoita
tydstamaan muutosta eteenpain, mutta muille tyéryhmille ei saanut kertoa, mita
muissa tydryhmissa oli tehty. Viestinta siis tydryhmien kesken katkaistiin ja syyta

talle ei kerrottu miksi. Tama loi epaluottamusta ja ihmetysta tyontekijoiden valille.

Muutaman kerran myds mainittiin, etta tallainen kaytos alkoi vaikuttaa pelolla joh-
tamiselta ja etta johto oman huvin vuoksi ei halua antaa tyontekijoille "liikaa” tietoa
muutoksesta. Voiko tassa olla tietynlaista lankojen antamattomuutta tyonteki-
joille, kerta kuvioissa 9, 10 ja 11 toistui se, kuinka tyontekijoille ei annettu suuri-

maksi osaksi tapauksista mahdollisuutta vaikuttaa muutosprosessiin.

Vaikka muutoksen syyt oli avattu tarkasti ja tyontekijoille oli annettu mahdollisuus
kysya kysymyksia, tyontekijoille jai kokemus, etteivat tydnantajat osanneet vas-
tata tyontekijoiden esittamiin kysymyksiin muutoksesta. Asiaan luvattiin palata,
mutta tata ei kuitenkaan kaynyt usean tapauksen kohdalla. Nain ollen avoimuus
karsi ja tyontekijat kokivat jaavansa pimentoon muutoksen etenemisesta. Paikoit-
tain my6s muutoksen viestinta tilaisuuksissa oli unohdettu kutsua henkilostoa

paikalle kuulemaan muutoksen etenemisesta.
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TyoOntekijat joutuivat myods kokemaan, ettd muutos vain ajettiin alta pois eika heille

annettu aikaa omaksua muutosta, vaan ainoa vaihtoehto oli sopeutua.

5.3 Viestintatavat

Muutoksen etenemista ja valitavoitteita viestittiin tyontekijoille, jotta he pysyivat tietoisina

muutoksen etenemisesta? (Valitse sopivin vaihtoehto)
22 vastausta

@ Joka paiva
@ Joka viikko

Pari kertaa kuukaudessa
/ @ Kerran kuukaudessa
A @ 1-2 kertaa kahdessa kuukaudessa

@ Kerran puolessa vuodessa
@ Kerran vuodessa
® Eiollenkaan

KUVIO 14. Muutoksen etenemista ja valitavoitteita viestittiin tyontekijoille, jotta he

pysyivat tietoisina muutoksen etenemisesta?

Vastaajista 6 henkiloa vastasi, etta viestinnasta on viestitty kerran kuukaudessa
(27,3 %). Pari kertaa kuukaudessa (22,7 %) ja 1-2 kertaa kahdessa kuukaudessa
(22,7 %) ovat saaneet 5 vastausta. Joka viikko (18,2 %) on saanut 4 vastausta.

Ei ollenkaan (4,5 %) ja kerran vuodessa (4,5 %) ovat saaneet 1 vastauksen.

Pirisen (2023) mukaan, muutoksen alkuvaiheessa viestinnan tulee olla tiheam-
paa ja enemman henkilokohtaisempaa, koska muutoksen alkuvaiheen shokki
saattaa jattaa paljon informaatiota tiedostamatta. Jos muutoksesta ei viestita ol-
lenkaan se vaikuttaa tyontekijdiden luottamukseen johtoa kohtaan ja vaikeuttaa

muutos sitouttamista. (Pirinen 2023, 272.)

Pirisen (2023) teorian valossa on ollut hyva, ettd muutoksesta on viestitty niin

aikaisessa kuin mydhemmassa vaiheessa.
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Minkélaisilla viestikanavilla muutoksesta informoitiin?

22 vastausta

Teams:ssé oli oma kanava erik...

5 (22,7 %)
Ty6séhkdposti 16 (72,7 %)

Kasvokkain esihenkilon kanssa

3(13,6 %)

Viikkopalaverissa 6 (27,3 %)

Kuukausipalaverissa 6 (27,3 %)

slack

Tiedotustilaisuudessa koko hen...

KUVIO 15. Minkalaisilla viestikanavilla muutoksesta informoitiin?

Kyseisessa kohdassa vastaajilla oli mahdollisuus vastata useampaan kohtaan.
Tydsahkoposti (72,7 %) on saanut eniten vastauksia, yhteensa 16 vastausta.
Toiseksi eniten kaytetyin viestintatydkalu on ollut viikkopalaverit (27,3 %) ja kuu-
kausipalaverit (27,3 %) 6 vastauksella. 5 vastaajalla on ollut kaytdssa Teams-
kanava, jossa muutoksesta on viestitty (22,7 %). Kasvokkain esihenkilon kanssa
(13,6 %) kaydyt keskustelut ovat saaneet 3 vastausta. Vastaajat olivat itse mai-
ninneet Slackin (4,5 %) kaytdon seka tiedotustilaisuuden koko henkildkunnan

kanssa (4,5 %), jotka molemmat ovat saaneet 1 vastauksen.

Pirinen (2023) korostaa kirjassaan, ettd massaviestinta ei yksin riita vaan tarvi-
taan kohdennettua seka vuorovaikutteista viestintaa seka lasnaoloa esihenki-
I6ilta. Kun alkuvaiheen shokista on paasty eteenpain on massaviestinnan vaiku-
tus tehokasta, mutta se vaatii myos innovatiiviset keinot, jotta kuuntelijoiden mie-
lenkiinto pysyy viestityssa aiheessa ja tydntekijan sisaistavat viestin. (Pirinen
2023, 267.)
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5.4 Muutoksen ymmartaminen

Milloin ymmarsin, mitéd muutos tarkoitti?
22 vastausta

@ Heti
31,8% @ Viikon paéstd muutoksen aloittamisesta

Kahden viikon paastd muutoksen
aloittamisesta

A @ Kuukauden paéstad muutoksen

aloittamisesta
@ 2-6kk aikana muutoksen aloittamisesta
@ 6-12kk aikana muutoksen aloittamisesta
@ yli vuoden jélkeen

KUVIO 16. Milloin ymmarsin, mita muutos tarkoitti?

Vastaajista 10 henkil6d on vastannut, ettd ymmarsi heti (45,5 %), mitd muutos
tarkoitti, kun se ensimmaisen kerran tuotiin ilmi henkilostolle. Toiseksi eniten vas-
tauksia on saanut 2-6kk aikana muutoksen aloittamisesta (31,8 %), joka on saa-
nut 7 vastausta. Kuukauden paasta muutoksen aloittamisesta (18,2 %) on saanut

4 vastausta ja yli vuoden jalkeen (4,5 %) on saanut 1 vastauksen.

Pirinen (2023) kertoo, ettd muutoksen alkuvaiheessa tyontekijoiden vastaanotto-
kyky muutokseen liittyvista asioista on rajallinen, koska heillda on tarve ensin
saada vastauksia omiin henkilokohtaisiin kysymyksiin, jotka liittyvat muutokseen.
Niinpa viestinnan tulee olla alkuvaiheessa selkeaa ja yksinkertaista, jotta viestin-
nan sanoma ymmarretaan oikein ja valtytaan vaarinymmartamiselta ja ennakko-
luuloilta. (Pirinen 2023, 262.)

Milloin ymmarsin, mitkd muutoksen vaikutukset olivat omalle tydlleni?
22 vastausta

@ Heti
@ Viikon paéstd muutoksen aloittamisesta

Kahden viikon paastd muutoksen
aloittamisesta

@ Kuukauden paéstad muutoksen
aloittamisesta

@ 2-6kk aikana muutoksen aloittamisesta
@ 6-12kk aikana muutoksen aloittamisesta
@ yli vuoden jélkeen
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KUVIO 17. Milloin ymmarsin, mitkd muutoksen vaikutukset olivat omalle tyolleni?

9 henkilda on ymmartanyt, mitkd muutoksen vaikutukset olivat omalle tyolle 2-
6kk aikana muutoksen aloittamisesta (40,9 %). 4 henkil6a on vastannut kuukau-
den paasta muutoksen aloittamisesta (18,2 %) ja heti muutoksen aloittamisesta
(18,2 %). Yli vuoden jalkeen (13,6 %) on saanut 3 vastausta. kahden viikon
paasta muutoksen aloittamisesta (4,5 %) seka 6-12kk aikana muutoksen aloitta-

misesta (4,5 %) ovat saaneet 1 vastauksen.

Pirinen (2023), ettd muutos on prosessi, joka vaatii aikaa ja keskustelua, jotta
syntyy ymmarrys muutoksen tavoitteista. Kuitenkin pitkaan jatkuva epatietoisuus

voi lisata epaluottamuksen ja motivaation laskun riskia. (Pirinen 2023, 253.)
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6 JOHTOPAATOKSET

6.1 Vastaavuudet teorian kanssa

Tutkimuksen tulokset viestinnan tiheydesta ovat positiiviset. Viestintada on harjoi-
tettu tasaisin valiajoin prosessin aikana. Tutkimuksesta ei selvia, viestittiinkd
tydntekijoita silloin, kun oli ajankohtaista tai oliko heilla kokemus, etta informaatio

oli ajankonhtaista silloin, kun se tuatiin ilmi (ks. kuvio 14).

Samaa ja jokseenkin samaa mielta vastauksia kertyi (ks. kuvio 8) hyvin, kun vas-
taajilta kysyttiin, oliko heilla mahdollisuus kysya kysymyksia muutokseen liittyen.
Pirisen (2023) teorian mukaan laadukas ja henkilostoa sitouttava muutoksen te-
kija on kysymysten esittdmisen mahdollisuus. Tama luo tyontekijalle luottamus
johtoon (Pirinen 2023, 240).

6.2 Ristiriidat teorian kanssa

Vuorovaikutuksen tasossa on jonkin verran ristiriitaisuuksia. Mahdollisuus esittaa
kysymyksia koettiin melko hyvaksi (ks. kuvio 8), mutta vaikutusmahdollisuudet,
palautteen antaminen ja kehitysehdotusten kuuleminen arvioitiin heikoksi (ks. ku-
viot 9-11). Pirisen (2023) mukaan pelkka kyky kysya ei riitd muutosviestinnassa.
Kysymykseen vastaaminen, lupaus palaamisesta asiaan vastausten kanssa ja
paatoksen kertominen synnyttavat kokonaisvaltaisen viestinnan tyokalun, joka
synnyttaa henkilostolle kokemuksen reiluudesta ja osallisuudesta (Pirinen 2023,
239-240, 247 & 253).

Myds luottamuksen taso jai vaimeaksi. 72,8 % vastaajista ei kokenut viestinnan
lisanneen luottamusta johtoon ja organisaatioon (ks. kuvio 12). Tama on loogista
suhteessa edella kuvattuihin puutteisiin, silld Pirisen (2023) mukaan luottamus
rakentuu viestinnan selkeyden, oikea-aikaisuuden ja dialogin varaan. Myds esi-
miehen nakyvyydella ja lasnaololla on iso merkitys luottamuksen syntymisen ja

yllapitamisen kanssa (Pirinen 2023, 253).
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Usean kuvion kohdassa eriavia mielipiteita oli enemman kuin samaa mielta ole-
via. Muutoksen syyt ja tavoitteet saivat enemman eri mielta olevia vastauksia (ks.
kuviot 6 & 7), kuin samaa mielta olevia vastauksia. Vaikka avoimissa vastauk-
sissa toistui useamman kerran, etta muutoksen syyt viestittiin selkeasti, niin ky-
selytutkimuksessa (ks. kuviot 5 & 6) suuri osa vastaajista on vastannut, ettei saa-

nut oman muutoksen aikana tarpeeksi tietoa syista.

Motivaation vaikutus oli paaosin kielteinen (ks. kuvio 13). Tutkimuksessa ei il-
mene, laskiko tyontekijoiden motivaatio omaa ty6taan kohtaan vai eika se vain
lisdantynyt muutoksen viestinnan takia. Pirisen (2023) mukaan motivaation las-
keminen muutoksen takia voi aiheuttaa muutoksen viestinnan epaonnistumisen
(Pirinen 2023, 254).

6.3 Johtopaaitokset

Tulokset viittaavat siihen, etta tyontekijoille ei muodostunut riittavan selkeaa ku-
vaa muutoksen vaiheista ja valitavoitteista. Pirisen (2023) teorian mukaan, jos
henkilostolle jaa epaselva kuva muutoksen vaiheista ja valitavoitteista tama voi
vaikeuttaa tyontekijan sitouttamista muutokseen, koska hanelle ja esihenkildlle ei
muodostu yhteisymmarrysta muutoksen tarkeydesta. Pirisen (2023) teorian mu-
kaan tallainen epatietoisuus saattaa aiheuttaa tyOyhteisdssa tulehtuneita valeja

ja muutosvastaisuutta. (Pirinen 2023, 249.)

Kun viestintd kohdistetaan Pirisen (2023) kuvailemille tekijoille (selkeys, oikea-
aikaisuus, vuorovaikutus ja lasndolo) voidaan odottaa myonteista vaikutusta
tyontekijakokemukseen. Kuitenkin tutkimuksen saaman datan perusteella, ei sa-
maa mielta ja jokseenkin eri mielta vastausten korostuminen juuri naissa kysy-
myksissa nayttaisi silta, etta tutkimukseen osallistuneiden vastaajien muutosko-

kemukset sisaltavat paljon kehitettavia seikkoja.

Tutkimuksessa myOs selviaa, etta nykyinen kaytantd organisaatioiden muutos-
johtamisessa painottuu yhteiseen viestintaa, mutta dialogi ja yksildlliset keskus-

telut jaavat taka-alalle.
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7 POHDINTA

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kuvata, miten tyontekijat kokevat organisaa-
tiomuutoksen aikaisen viestinnan, seka tunnistaa viestintakaytanteita, jotka kyt-
keytyvat myonteisiin (luottamus, ymmarrys, sitoutuminen) tai kielteisiin (epavar-
muus, epaluottamus, motivaation lasku) tydntekijakokemuksiin. Asetetut tavoit-
teet tayttyivat: kysely tuotti maarallista ja laadullista aineistoa, jonka avulla vies-
tinnan ajoitusta, selkeytta, vaiheistusta ja vuorovaikutusta voitiin suhteuttaa koet-

tuun luottamukseen ja motivaatioon.

Tulokset osoittivat, etta saanndllinen viestinta ei yksin riita. Ratkaiseviksi tekijoiksi
muodostuivat etenemisen lapinakyva vaiheistus, kaksisuuntainen dialogi ja esi-
henkilon Iasndolo muutoksen arjessa. Tama johtopaatds on yhdenmukainen teo-
reettisen viitekehyksen kanssa, jossa korostetaan viestinnan oikea-aikaisuutta,
vastaanottajakohtaista kohdentamista ja keskustelevaa otetta muutoksen eri vai-

heissa.

Aineisto piirtda yhtenaisen kuvan siita, ettd merkittdva osa vastaajista ei saanut
rittdvaa nakyvyyttd muutoksen vaiheisiin ja valitavoitteisiin. Kun etenemisen
polku jaa hamaraksi, tyontekijan on vaikea ankkuroida oma roolinsa ja merkityk-

sensd muutoksessa, mika heijastuu seka sitoutumiseen etta luottamukseen.

Tassa tutkimuksessa tulokset viittaavat siihen, etta vaikka kysymysten esittami-
selle oli monin paikoin mahdollisuus, rinnakkaisen vaikuttamisen ja palautteen
vaikuttavuuden kokemus jai vastaajilla heikoksi. Toisin sanoen kysyminen toteu-

tui paremmin, kuin kuulluksi tuleminen.

Tutkimustuloksia vaarentava seikka saattaa olla Instagram "tarinan” hyodyntami-
nen. Suurin osa kyselyn vastaajista oli asiakaspalveluty6ssa, joka on yleinen am-
matti kyselyssa kaytetyn Instagram-profiilin seuraajista. Nama vastaajat ovat
saattaneet vastata kyselyyn sen takia, etta he ovat tunteneet Instagram-profiilin
omistajan. Kuitenkin kysely on ollut laaja ja ajallisesti sen tekemiseen on mennyt
noin 10 minuuttia. Kyselyn tekemiseen on ollut tietynlainen ajallinen kynnys, joten

on vaikea kuvitella mahdolliseksi, etta vastaajat vastaisivat vain huvin vuoksi no-



52

peita ja harhaanjohtavia vastauksia, jos vastaajaa ei ollenkaan kiinnostaisi kyse-
lyn aihe. Nain ollen lahempana totuutta on, etta Instagramin kaytté tutkimuksen
toteuttamisessa ei ole vaarentanyt tutkimustuloksia, koska vastaukset ovat olleet

aitoja.

Jatkotutkimuksen kannalta on perusteltua laajentaa otantaa ja kohdentaa vas-
taajaryhmaa niin, etta voidaan vertailla eri toimialoja, organisaatiokokoja ja hen-
kilostoryhmia. Jatkotutkimuksen toteuttaminen voisi tapahtua niin, etta vastaajia
seurataan ennen muutosta, muutoksen aikana ja sen jalkeen, joka mahdollistaisi
viestinnan vaikutusten tarkemmat hahmottamisen luottamukseen, motivaatioon
ja sitoutumiseen ajan edetessa. Kyselyn rinnalle yksilohaastattelut tuovat myos
tarkempaa ja syvemmalle menevampaa tietoa. Tama auttaisi avaamaan syy-seu-

raussuhteita ja vahvistaisi roolikohtaisia eroja.

Tekoalyn kayttd tydssa on ollut avustavaa ja lapinakyvaa. Opinnaytetydssa on
kaytetty ChatGPT:ta ideointityOkaluna opinnaytetyd prosessin varrella. Chat-
GPT:n ansiosta omaa ajattelua on pystytty viemaan syvemmalle aiheeseen, ha-
ettu inspiraatiota tekstin muotoilun kanssa, haettu lahteita seka tarkistettu oikein-
kirjoitusvirheita. Aineiston kasittely- ja tulkintapaatdkset ovat tekijan itse tuottamia

ja ne on raportoitu menetelmaluvun mukaisesti.

Kokonaisuutena tyo vastaa tarkoitukseensa. Se tuottaa kuvailevan, teoriaan kyt-
keytyvan ja kaytantdon sovellettavan nakyman tyontekijakokemuksiin organisaa-
tiomuutosten viestinnasta suomalaisessa tydoymparistossa. Keskeinen johtopaa-
tos on, etta viestinnan vaiheistus, palautesiimukoiden johdonmukainen toteutta-
minen ja esihenkildiden lasnaolo muodostavat yhdessa onnistuneen muutosvies-

tinnan.

Kun nama tekijat tehdaan nakyviksi ja niista pidetaan kiinni koko muutosproses-
sin ajan, tyontekijakokemus paranee ja muutoksen lapivienti vahvistuu. Samalla
tyd tunnistaa omat rajoitteensa ja osoittaa luontevan polun jatkotutkimukselle,
joka voi seka laajentaa evidenssipohjaa, etta testata konkreettisia arjen johtami-

seen soveltuvia viestintatapoja.
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LITTEET

Liite 1. Tydntekijan sitoutuneisuus

Rank Country Change % Engaged
20 Montenegro 0 16
21 Czech Republic 1 16
22 Netherlands 2 16
23 Finland 0 15

4 Northern pyprus (Territory 0 14
of Republic of Cyprus)

Liite 2. Elamanlaatu

Rank Country Change % Thriving
1 Finland -2 81
2 Iceland 1 77
3 Denmark -1 77
4 Sweden -2 69
5 Netherlands -2 69

Liite 3. Paivittainen stressi

9 Portugal -1 43
10 Norway 0 43
11 Finland -2 42
12 Slovakia 0 42

13  United Kingdom 1 41



Liite 4. Paivittainen viha

34 Portugal 0 8
35 lceland 0 8
36 Estonia 0 8
37 Netherlands 1 7
38 Finland 1 6
Liite 5. Paivittainen surullisuus
31 Lithuania 2 12
32 Slovakia -3 12
33 Finland 0 11
34 Bulgaria -2 10
35 Serbia -3 9
Liite 6. Paivittainen yksinaisyys
34 Netherlands * 8
35 Kosovo * 7
36 Denmark * 6
37 Finland * 6
38 Slovenia * 6
Liite 7. Hyva tyoilmapiiri
11 Kosovo 9 64
12 Austria 6 64
13  Finland -4 63
14 Ireland 7 63
15 Portugal 6 60
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Liite 8. Tarkoitus l&ahted omasta tyopaikasta

% Watching
Rank Country Change  for or actively
seeking new job

1 Finland 0 40
2 Greece 2 39
3 Germany 0 39
4 Spain -1 39
5 Luxembourg 0 38

Liite 9. Kyselytutkimuksen vastaajien ikajakauma.

@ 18-25-vuotias
@ 26-40-vuotias
10.9% @ 40-60-vuotias
18,2% @ yli 60-vuotias
40,9%

Liite 10. Kyselytutkimuksen vastaajien sukupuoli.

Ika

22 vastausta

Sukupuoli

22 vastausta

@ Nainen

@ Mies

@ Jokin muu sukupuoli
@ En halua kertoa
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