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Tutkielman tavoitteena oli tutkia, miten yritysosto vaikuttaa henkiloston viihtyvyyteen yritys-
kauppatilanteessa ja millainen viestinta, projektin johtamien yrityskauppaprosessin aikana
olisi tehokkainta. Lisaksi tavoitteena oli tarkastella alan yleista tilannetta ja muutosprojektin
johtamista.

Tutkimusaineistona oli syksylla 2016 tehty henkilostokysely, johon taman muutosprojektin
kohteena ollut henkilosto vastasi. Vastauksia kyselyyn tuli yhteensa 37 ja vastausprosentti
kyselyssa oli korkea 74 %. Tutkimusaineistoa taydensivat henkiloston haastattelut seka mo-
lempien yrityksien internet- ja intranetsivujen yritysostoa koskeva tieto. Tutkimustulosten
keskeisimmat loydokset osoittivat muutosviestinnan ja perehdytyssuunnitelmien tarkeytta
muutosprojektissa.

Tutkimuksen teoreettinen osuus avaa monipuolisesti organisaatio- ja johtamisteorioita seka
yritysviestinnan haasteita. Tyossa korostuvat muutosjohtaminen, yrityksen strategia ja organi-
saatiokulttuuri, muutosviestinta seka ICT-alan nykyhetki ja tulevaisuus.

Tutkimuksen tulokset osoittavat muutosprojektin johtamisen ja viestinnan tarkeytta. Tutki-
mustuloksissa nakyi myos henkiloston vahva halu vaikuttaa muutokseen. Henkilosto odottaa
jamakkaa johtajuutta ja selkeita etenemisen merkkeja koko projektin ajan.

Muutoksenjohtamisella on entista suurempi rooli yritysten kasvaessa. Nyt ja tulevaisuudessa
on tarkeaa huomioida henkilosto yhtena yrityksen paaomana. Laadukkaasti johdetulla yritys-
ostolla, jossa myos henkilostd on motivoitunut ja saadaan sitoutettua uuteen yritykseen, voi
yritys saavuttaa suurempaa kasvua.

Nykypaivana tyontekijat vaativat laadukasta tiedotusta ja vahvaa muutosjohtajaa viemaan
lapi muutokset organisaatiossa. Viestinnan rooli muutoksissa on kasvanut koko 2000-luvun ja
sen vaikutukset ovat suoraan peilattavissa henkiloston kokemukseen yritysoston onnistumises-
ta.

Tutkimuksessa kaytetty lahdemateriaali kattoi niin alaa kasittelevaa kirjallisuutta, lehtiartik-

keleita kuin internetlahteita. Aineisto on valtaosin englanninkielista, mutta itse opinnaytetyo
on suomeksi.

Asiasanat: ICT, teleoperaattori, yritysosto, henkilosto, viihtyvyys.
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The main target of my thesis is to research how takeover affects to the personnel satisfaction
in a corporate acquisition situation as well as examine what kind of communication and pro-
ject management would be ideal in such situation. In addition to this, the Thesis is contem-
plating the overall situation of the sector and managing transformation project.

In the autumn of 2016, | made an employee survey that was answered by the personnell af-
fected by the transformation project. The response rate was high, and | received 37 replies in
total. | also supplemented the material with interviews of the staff members and with infor-
mation regarding the internet and intranet sales.

The theoretical framework is built around organization and management theories and com-
munication. The highlighted viewpoints are transformation management, organizational cul-
ture, strategies and communication changes, as well as the present and the future of the ICT
industry.

The result of the research shows the importance of communication and management of trans-
formation project. It also shows the desire of the personnel being part of the transformation.
The employees are expecting strong leadership and a clear progression of steps throughout
the project.

Transformation management has constantly a bigger role as the companies are growing. It is
important to see the personnel as part of the capital of the company. When the employees
are highly motivated and the management is good, the company can achieve better results.
Nowadays employees are demanding high-quality communication and strong transformation
manager pushing through the changes in the organization. The role of communication has
changed throughout the 2000’s and its effects can be seen in the staff experiences of success
of the acquisition.

The source material used in the research includes literature, articles and internet sites. The
material is mostly in English but the thesis itself is in Finnish.

Keywords: transformation project, ICT, personnel satisfaction
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1 Johdanto

Tyossa tutkittiin ICT-alalla tapahtunutta yritysostoa ja sen vaikutusta ostetun yrityksen henki-
loston viihtyvyyteen. Opinnaytetyo avaa lukijalle, mita ICT-ala on ja minkalaisia vaikutuksia
alalla tapahtuvilla yritysostoilla on henkiloston viihtyvyyteen. Aluksi tutkimus luo yleiskatsa-
uksen ICT-alan kehitykseen ja rakenteeseen seka sen kehitykseen merkittavasti vaikuttanei-
siin tapahtumiin, joita ovat erityisesti alan synty ja perinteisten puhelinyhdistysten lakkaami-

nen.

ICT-ala on kehittynyt muutamassa vuosikymmenessa perinteisista puhelinyhtididen toimialas-
ta, jossa tarjottiin laajakaistoja ja lankapuhelinliittymia, suurien ICT-talojen valtaamaksi
toimialaksi. ICT-ala kasvaa edelleen nopeasti. Eri alojen digitalisoituminen vauhdittaa ICT-
markkinan kasvua. Suomessa olevien suurten ICT-talojen liikevaihto ja kannattavuus ovat tana

paivana maailman karkiluokkaa.

Suomessa olevat suuret operaattorit ovat alkaneet ostamaan pienempia paikallisia puhelinyh-
tioita. Puhelinyhtididen maara on pudonnut 400 erillisesta puhelinyhtiosta 24 jaljella olevaan
yhtioon. Suomessa ja koko maailmassa on kaynnissa voimakas digitalisoituminen, mika pakot-
taa yritykset ja ihmiset muuttamaan toimintatapojaan. Yhteen alaan keskittyneita toimijoita

tulee katoamaan ja suuret yritykset valtaavat entisestaan markkinoita.

Muutoksenjohtamisella on entista suurempi rooli yritysten kasvaessa. Nyt ja tulevaisuudessa
on tarkeaa huomioida henkilosto yhtena yrityksen paaomana. Laadukkaasti johdetulla yritys-
ostolla, jossa myos henkilostdo on motivoitunut ja saadaan sitoutettua uuteen yritykseen, voi

yritys saavuttaa suurempaa kasvua.

Nykypaivana tyontekijat vaativat laadukasta tiedotusta ja vahvaa muutosjohtajaa viemaan
lapi muutokset organisaatiossa. Viestinnan rooli muutoksissa on kasvanut koko 2000-luvun ja
sen vaikutukset ovat suoraan peilattavissa henkiloston kokemukseen yritysoston onnistumises-
ta. Osana opinnaytetyota on toteutettu kyselytutkimus, jonka pohjalta on analysoitu henkilos-

ton tuntemuksia yritysoston jalkeen.



2 Tyon lahtokohdat

Yritysostoja voidaan pitaa yhtena lahtokohtana kasvaa ja menestya. Yritysostoilla on yrityksen
toimintaan suuri vaikutus ja ne yleensa uudistavat ja avaavat uusia nakokulmia tyoskentelyyn.
Yrityksen kannalta yritysoston tekeminen on aina suuri strateginen paatos, joka vaatii huolel-

lista suunnittelua ja johtamista. Opinnaytetyossani avataan ICT-alan vaiheita ja taustoja.

Tyossa kasitellaan tutkimuskysymysten kautta, miten henkilosto on kokenut yritysostoon liit-
tyvan viestinnan, johtamisen ja uuteen tyotehtavaan sijoittumisen. Opinnaytetyo ottaa kan-
taa muutosprojektin johtamisen ja esimiestyohon muutoksissa. Tutkimusongelmana opinnay-
tetyossani on se, miten yritysostoprojekti toteutetaan ICT-yrityksessa ja mitka ovat sen vaiku-
tukset henkiloston viihtyvyyteen. Tutkimus rajataan kasittelemaan paasaantoisesti Elisa Oyj
ostamaa Kymin seudulla toimivaa puhelinkonsernia. Opinnaytetyossa kasiteltiin yrityskauppaa

ostajan kannalta.

3 ICT-ala yleisesti Suomessa

ICT-ala on yksi teknologiateollisuuden viidesta paatoimialasta, jotka ovat sahkoteollisuus, ko-
ne-, elektroniikka-, metallituoteteollisuus, metallien jalostus, konsultointi ja suunnittelu ja
tietotekniikan ala. Suomessa ala tunnetaan myos tietotekniikka-alana, jossa yritykset tarjoa-
vat tietotekniikan kayttamiseen liittyvia yhteyksia, ohjelmistoja, tietokantapalveluita, kon-
sultointia ja sisallon tuotantoa. Tietotekniikka-ala luetaan palvelualaksi, alan yritykset toimi-
vat yha useammin kansainvalisilla markkinoilla. Teknologian alalla korkeakustanteisessa Suo-

messa panostetaan tehokkuuteen ja laatuun. (Teknologiateollisuus 2015.)

Tietotekniikkaa hyodynnetaan nykypaivana kaikilla toimialoilla, koska sahkoisten ratkaisujen
avulla voidaan parantaa toiminnan laatua ja palvelutasoa. Tietotekniikka usein myos nostaa
tuottavuutta. Suomalaiset yritykset ovat kehittaneet useita ratkaisuja yhdistaen teollisuutta
ja informaatioteknologiaa, mista ovat esimerkkina alypuhelimet, hissit ja laivateollisuus.
Kaikki nama alat tarvitsevat nykypaivana toimiakseen yha enemman tietotekniikkaa. (Elers,
N. 2016.)

Teknologia tarjoaa kokonaan uudenlaisia mahdollisuuksia kansalaisille, yrityksille ja julkiselle
sektorille. Tieto suuresta muutoksesta perustuu siihen, etta ICT on yleiskayttoinen teknologia.
Tallaisia ovat olleet myos sahko- ja vesivoima. Keksintojen ymparille syntyi niiden aikana uu-
sien keksintojen seka innovaatioiden parvi - ei pelkastaan teknologian nojaavia innovaatioita,
vaan myos sosiaalisia ja organisatorisia institutionaalisia innovaatioita. Yha useammat palve-
lut tuotetaan digitaalisesti erilaisten tietoverkkojen kautta. Yhteiskunnassa on meneillaan

suuria muutoksia: vaesto ikaantyy, syntyvyys laskee ja tyourat pidentyvat. Naista voidaan sel-



vita hyodyntamalla tietotekniikkaa oikealla tavalla. Hyvia esimerkkeja ovat posti-, terveys- ja

pankkipalveluiden jarjestaminen sahkoisesti. (Elers, N. 2016.)

Yhteiskunta ei toimi tana paivana ilman tietotekniikkaa. Tietotekniikka-alan yritysten palve-
luita ja tuotteita kaytetaankin jo kaikkialla: virastoissa, toimistossa, tuotantolaitoksissa, kou-
luissa, sairaaloissa, liikennevalineissa, ravintoloissa, pankeissa, kaupoissa jne. Nykyaan jopa
rakennuksissa on tietotekniikkaa erilaisten sovelluksien muodossa. Tietotekniikka-alan yritys-

ten asiakkaita ovat lahestulkoon kaikkien toimialojen yritykset. (Elers, N. 2016.)

3.1 Digitalisoituminen

Kaikissa aiemmissakin suurissa teknologiamuutoksissa, myos meneillaan olevassa kehityksessa,
on voittajia ja haviajia. Teknologia tarjoaa nyt kokonaan uudenlaisia mahdollisuuksia niin yri-
tyksille, julkiselle sektorille kuin kansalaisillekin. Nakemykset suuresta muutoksesta perustu-
vat yleisesti siihen, etta ICT on yleiskayttoinen teknologia. (Lehti, Rouvinen, Yla-Anttila
2012.)

Hammennyksesta ja epavarmuudesta huolimatta internetin lapimurron luoma digitaalitalous
on pian todellista. Maailmantalous muuttuu suuremmassa maarin palvelutaloudeksi ja teolli-
nen toiminta tulee pysymaan pienemmassa maarin palvelutalouden rinnalla. Tulevaisuudessa
atomit ja bitit kamppailevat keskenaan - ja yha useammin bitit voittavat. Paperisten artikke-
leiden korvautuminen sahkoisilla ratkaisuilla on konkreettisimpia ja Suomen kannalta konk-
reettinen esimerkki digitalisoitumisesta. Suomen metsateollisuudessa paperin vienti supistuu
vuosi vuodelta ja kartongin ja sellun vienti kasvaa. Yhdysvalloissa tehdyn tutkimuksen mukaan
alle 35-vuotiaista nykypaivana vain viidennes lukee paivittain sanomalehtea, kun vertailuna
yli 65-vuotiaista nain tekee lahes 60 prosenttia. Sama kehitys on havaittavissa myos Suomes-
sa. Kun tietoliikenneyhteydet edelleen parantuvat, niin fyysinen liikkuminen vahenee. Yhteis-
kunta ei tarvitse hajautettuja toimintoja, joten tarvitsemme entista vahemman liikennevali-
neita ja polttoaineita. Monimuotoinen tyoskentely mullistaa alaa pysyvasti. (Lehti, Rouvinen,
Yla-Anttila 2012.)

Digitaalisten valmistusmenetelmien ansiosta pystymme tekemaan yha kestavampia ja kevy-
empia tavaroita. Raaka-aineiden ja materiaalien kulutusta voidaan vahentaa. Muutamia vuo-
sikymmenia sitten alkanut dematerialisoituminen jatkuu yha suurempana tulevaisuudessa.
Kehityksella on myo0s ei-toivottuja ja ei-tavoiteltuja vaikutuksia. Tassa muutoksessa naita ei-
toivottuja vaikutuksia on jopa enemman, kun kahden edeltaneen teollisen vallankumouksen
yhteydessa. Jokainen sukupolvi tahan asti on uskonut aikaisemman teknologisen kehityksen
johtavan kurjuuteen ja kasvun lopullisten rajojen saavuttamiseen. Naissa suhteissa jokainen

aiempi sukupolvi on tahan asti ollut vaarassa. Silti nain voi talla kertaa vihdoin kayda. Useasti
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ihmiset nakevat optimistisesti teknologian suuret mahdollisuudet lisata hyvinvointia, mutta se
on tulevaisuudessa myos yksi mahdollinen suurta eriarvoisuutta ja massatyottomyytta lisaava
tekija. Palveluiden digitalisoituminen ja automaatio karsivat toita. Keskeisena syyna voidaan
pitaa sita, etta digitaaliteknologia lisaa merkittavasti yksiloiden valisia tuottavuuseroja, kuten
olemme parin viime vuosikymmenen aika jo voineet havaita. ICT-osaajan tuottavuus voi olla
jopa satoja kertoja suurempi kuin taysin tietotekniikkaa osaamattoman. Taman kokoisia suu-
ria tuottavuuseroja ei teollisuusyhteiskunnassa aikaisemmin ole syntynyt. (Lehti, Rouvinen,
Yla-Anttila 2012.)

3.2  Puhelinyhtioiden kehitys Suomessa

Puhelinyhtididen taustalla on Daniel Johannes Wadén, joka sai luvan perustaa puhelinlaitok-
sen Helsinkiin tammikuussa 1882. Suomalaisen puhelimen tarina alkoi Helsingin Telefooniyh-
distyksesta. (Elisa. historia 2016.) Valtion teleyhtion historia alkaa vuodesta 1917, jolloin pe-
rustettiin valtion Lennatinlaitos. Venajan keisarikunnan hallinnoima Lennatinlaitos oli toimi-
nut Suomessa jo vuodesta 1855. Vuonna 1927 lennatinlaitos yhdistettiin Postiin. Vuonna 1981
Posti- ja lennatinlaitoksen nimi muuttui Posti- ja telelaitokseksi. Posti- ja telelaitos hallinnoi
Suomen kauko- ja ulkomaanpuhelujen valittamista aina vuoteen 1992 saakka, jolloin valtio-

neuvosto alkoi myontaa muille telealan toimijoille toimilupia. (Telia. Historia 2016.)

Helsingin Puhelinyhdistyksen aloitteesta perustettiin vuonna 1988 Radiolinja Oy, jonka tarkoi-
tuksena oli Datatie Oy:n runkoverkkoa hyodyntaen rakentaa GSM-verkko. Vuonna 1991 toimi-
alan kasvua pidettiin hyvin maltillisena. Toisin kavi - ala lahti rahahdysmaiseen kasvuun, jon-
ka seurauksena on tullut 2G, 3G, 4G ja pian kaytamme jo viidennen sukupolven 5G verkkoa.

Nain sai alkunsa kahden Suomen suurimman teleoperaattorin tarina. (Karila, A. 2009.)

Suomeen perustettiin vuonna 1882 alkaen suuri joukko puhelinyhdistyksia. Maassa oli viela
1990-luvun alussa yli 50 teleoperaattoria, mika oli enemman kuin muissa Lansi-Euroopan
maissa yhteensa. Jokaisessa suuressa kaupungissa toimi paikalliset puhelinyhdistykset ja
osuuskunnat. Paikallisten operaattoreiden valilla ei ollut aluksi suoranaista kilpailua. Teletoi-
mintalaki uusittiin 1980-luvun puolivalissa ja uuden lain sisallon pohjalta perustettiin vuonna
1985 Helsingin Puhelinyhdistyksen aloitteesta ja ilman toimilupaa Datatie Oy, jonka muut pe-
rustajaosakkaat olivat Tampereen Puhelinosuuskunta, Hameen Puhelin, Paijat-Hameen Puhe-
linyhdistys ja Kansallis-Osake-Pankki. Tasta alkoi ensimmainen vaihe puhelinyhdistysten yhdis-
tymiselle. (Karila, A. 2009.)
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3.3 Puhelinyhdistysten sulautuminen Elisaan

Puhelinyhtioita on sulautunut Suomessa toimiviin suuriin yrityksiin koko 1990-luvun lopun ja
2000-luvun. Ensimmaisia isoja sulautumisia ovat olleet Tampereen puhelimen sulautuminen

Helsingin puhelinyhdistykseen ja siita jatkui suuri liuta sulautumisia.

Naina vuosina Helsingin Puhelin Oyj:n osakkuusyhtioiksi hankittiin Keski-Suomen Puhelin Oy.
Vuosituhannen vaihteessa myos silloisesta Joensuun Puhelin Oy:sta tuli Elisan osakkuusyhtio.
Vuonna 2003 Elisa Communications Oyj:n nimi muutettiin Elisa Oyj:ksi ja hallitus allekirjoitti
sulautumissuunnitelmat, joiden mukaan paaosin kaikki Elisa Oyj:n kokonaan omistamat tytar-
yhtiot (mm. Oy Radiolinja Ab, ElisaCom Oy ja Riihimaen Puhelin alayhtidineen seka Elisa Net-
works Oy ja Soon Net Oy) sulautuvat Elisa Oyj:hin. Yhden Elisan integrointi jatkui vuonna
2006, jolloin Tikka Communications Oy ja Jyvasviestinta Oy sulautuivat Elisaan. Saunalahdesta
tuli Elisan taysin omistama tytaryhtio. Vuonna 2007 Lounet Oy, First Orange Contact Oy ja
Elisa Ventures Oy sulautettiin Elisaan, Vuonna 2010 Elisa vahvisti edelleen ICT-
palvelutarjontaa yritysten tuottavuuden ja joustavuuden parantamiseksi ostamalla vi-
deoneuvottelutoimija Videran ja IT-ulkoistuspalveluja tarjoavan Appelsiinin. Elisan kokonaan
omistama tytaryhtio Saunalahti Group Oyj sulautui Elisa Oyj:hin vuonna 2011. Vuonna 2013
Elisa osti PPO Yhtiot Oy:n, Kymen Puhelin Oy:n ja Telekarelia Oy:n. Vuonna 2016 Elisa osti

Anvia Oyj:n teleliiketoimminnan. (Elisa. Historia 2016.)

3.4 Puhelinyhdistysten ostojen syita

Suurien suomalaisten teleoperaattoreiden johtajat ovat avanneet syita siihen, miksi yhtioita
ostetaan. Soneran toimitusjohtaja Valdur Laid kertoi hameenlinnalaisen AinaComin (entinen
Hameen-puhelin) oston syista seuraavasti: "Sopimuksen myota Sonera vahvistaa asemiaan Ha-
meenlinnan alueella ja tiivistaa yhteistyotaan AinaComin kanssa yritysliiketoiminnassa. Aina-
Comin kuluttaja-asiakkaat voivat jatkossa valita palvelunsa Soneran laajasta kiintean verkon,

laajakaista-, tv- ja mobiilipalveluiden tarjoamasta.” (Lehtiniitty, K. 2014.)

”Kuluttajaliiketoiminta on volyymivetoista ja uskomme vahvasti, etta Sonera on paras tulevai-
suuden vaihtoehto Kanta-Hameen alueen kuluttaja-asiakkaittemme palveluntarjoajaksi. Aina-
Comille kauppa tarjoaa lisaa mahdollisuuksia ja vahvistaa edelleen kykyamme keskittya yri-
tysasiakkaiden ICT-palveluihin”, kertoo puolestaan AinaCom Oy:n toimitusjohtaja Tomi Saa-
rio. (Lehtiniitty, K. 2014.)

”Olemme tyytyvaisia ratkaisuun. Ostettavat liiketoiminnat ovat Elisan ydintoimintaa. Elisa
jatkaa tietoliikenne- ja viihdepalveluiden vahvaa, kilpailukykyista tarjontaa. Lisaksi tuomme

uusia palveluita kuluttajille ja yrityksille. Tulemme panostamaan alueella erityisesti kiintei-
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siin ja mobiileihin laajakaistayhteyksiin seka digitalisaatioon. Kehitamme my0s ruotsinkielista
palveluamme. Anvian paikallinen osaaminen yhdistettyna Elisan investointi- ja kehitysvoimaan
takaa erinomaiset palvelut pohjalaisille kuluttajille ja yrityksille”, kommentoi Elisan toimitus-
johtaja Veli-Matti Mattila. Elisan toimitusjohtaja on kommentoinut puhelinyhdistysten jatku-
vuuksien edellytyksia Talouselamalle seuraavasti. "Mattilan mukaan nykytilanteessa kyse on
toimialueen asukkaiden kannalta erityisesti siita, onko pienella paikallisella teleyhtiolla enaa
tulevaisuutta.” (Tammisalo, M. 2016.) Kaiken kaikkiaan ostojen syiksi voidaan tiivistaa oman
markkina-aseman vahvistaminen, kilpailukyvyn kasvattaminen ja mahdollisimman monipuolis-

ten palvelujen tarjoaminen.

3.5 Yritysosto

Tyossa tarkasteltiin keskisuuren Ita-Suomessa toimineen KYMP-konsernin yritysostoa ja sulau-
tumista Elisaan. Sulautuminen on tapahtunut vuosien 2013-2016 aikana. Henkilosto on siirty-
nyt paaosin vuoden 2015 aikana uusiin tehtaviin. Ostetussa yrityksessa oli noin 220 henkiloa.
Naista 190 tyoskenteli nimenomaan Kotkan alueella. Migraation taustalla oli Elisan halu vah-
vistaa strategiansa mukaisesti asemaansa paamarkkina-alueellaan Suomessa Kymen Puhelimen

ja Telekarelian liiketoimintakaupoilla.

PPO:n Telecom ja IT-liiketoimintakaupan myota Elisan omistukseen tuli PPO:n omistukset Ky-
men Puhelimesta ja Telekareliasta 29.4.2013. Kymen Puhelimen ja Telekarelian hallitukset
hyvaksyivat sulautumissuunnitelman 10.6.2013. Kymen Puhelimen ja Telekarelian ylimaaraiset
yhtiokokoukset hyvaksyivat sulautumiset 21.8.2013 ja 22.8.2016 ja lopullisesti liiketoiminnat
sulautettiin 31.12.2013, kun Elisaan sulautuivat Kymen Puhelin Oy ja Telekarelia Oy.

Elisan ja KYMP-yhtioiden toimintojen yhtenaistaminen eteni suunnitellusti vuonna 2015, jol-
loin Elisaan sulautuivat KYMP Oy ja Optimiratkaisut Oy, jonka monitoimilaite- ja IT-
liitketoiminta siirtyi 1.1.2015 Elisan tytaryhtio Elisa Appelsiini Oy:n vastuulle. KYMP Oy:n ja
Optimiratkaisut Oy:n fuusioiden myota Elisa vei paatokseen PPO-kokonaisuuden liiketoiminta-
kaupan, jolla Elisa vahvisti strategiansa mukaisesti asemaansa paamarkkina-alueellaan koko

Suomessa. (Elisa, 2013.)

4  Yritysostojen taustaa

Syita yrityskaupan tekemiseen ovat usein halu kasvattaa markkinaosuutta tai varmistaa sen
sailyttaminen seka osakkeiden arvon kasvattaminen uusia palveluja tarjoamalla ja kustannuk-
sia karsimalla (Nguyen & Kleiner 2003, 447), mitka tulivat myos ilmi kappaleessa 3.4, kun

suomalaisten teleoperaattoreiden johtajat perustelivat yritysostoja. Monesti yrityskaupalle
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asetettuja tavoitteita ei kuitenkaan saavuteta. Yrityskaupan julkaiseminen herattaa usein

henkilossa keskuudessa negatiivisia tunteita enemman kuin positiivisia.

Muutokset yrityksen ylimmassa johdossa tai omistuksissa kuuluvat henkiloston kannalta trau-
maattisimpiin organisaatiomuutoksiin ja luovat erityisesti ostetussa yrityksessa epavarmuutta
(Bastien 1987, 20). Suureen osaan yrityskaupoista liittyy irtisanomisia, koska ostetun yrityksen
ja ostajayrityksen paallekkaisia toimintoja pyritaan karsimaan. Onnistuneen yrityskaupan te-
kemista ei voida missaan nimessa pitaa helppona: suurin osa yrityskaupoista epaonnistuu ai-

nakin osassa kaupalle asetetuissa tavoitteissa.

Tilastojen ja tutkimusten mukaan epaonnistuneiden yrityskauppojen osuus kaikista toteutu-
neista yrityskaupoista on 50 ja 83 prosentin valilla (mm. Valpola 2004, 214; Nguyen & Kleiner
2003, 447; Schraeder & Self 2003, 511). Nguyenin ja Kleinerin (2003, 447) mukaan epaonnis-
tunut kauppa voi tarkoittaa yrityksen heikentynytta kannattavuutta, tyontekijoiden vaihtu-
vuutta tai poissaolojen lisaantymista. Epaonnistumisena voidaan pitaa jos yrityksen osakkei-
den arvon vahenemista. Nguyenin ja Kleinerin toteamuksesta voi paatella, etta on huomatta-

vasti helpompi tehda pelkka kauppa kuin saada se kokonaisuutena toimimaan.

4.1  Yritysoston epaonnistuminen

Epaonnistuneiden yrityskauppojen seuraukset pystytaan usein mittaamaan selkeasti rahassa.
KPMG:n on listannut viisi yleisinta syyta epaonnistumiseen yrityskaupoissa. Nama ovat ylihin-
nan maksaminen, yrityskulttuurien yhteentormays, epaonnistuminen integraatiossa, huono

lilkketoiminnallinen yhteensopivuus ja liian suuri velkaantumisaste. (Kauniskangas 2007, 15.)

Tenhunen ja Werner (2000) ovat tutkineet kirjassaan samoja asioita ja listanneet seuraavia
syita epaonnistumisille: ostokohteen vastaisen rahoitustarpeen virhe arviointi, ostokohteen
henkiloston haluttomuus muuttaa yrityksen toimintastrategiaa liiketoiminta kaupan jalkeen
myyjan suunnitelmien mukaiseksi, johdon puutteellisten taitojen ja valmiuksien riittamatto-
myys ostettavassa yrityksessa ostokohteen mukanaan tuomien ongelmien ratkaisussa, epaon-
nistuminen ostokohteen raportoinnissa ja valvonnassa seka se, etta viestintaa ei ole otettu
aivan yhta keskeiseen osaan jarjestelmien rakentamisessa. Lisaksi syyna voi olla yritysoston
suunnittelun riittamaton kytkeminen ostajayrityksen strategiaan ja strategiseen suunnitteluun
seka ostokriteerien kehittamatta jattaminen. Tenhusen ja Wernerin paatelmat tukevat KPMG

esille tuomia nakemyksia. ( Tenhunen ja Werner 2000, 43.)



14

4.2  Viestinnan merkitys yritysostossa

Aikaisemmin yritysostoja tehtaessa ei viela 90-luvullakaan tehty kunnollisia viestintasuunni-
telmia eika 90-luvun oppaissa mainita viestintaa henkilostolle tarkeana osa-alueena. Nykyaan
kuitenkin jo ymmarretaan paremmin viestinnan merkitys yrityskauppaprosessissa. Kaikissa
yrityskaupoissa viestintaa ei ole sisallytetty keskeiseen osaan projektissa. Nykyaankin yritys-
johdon huomio yrityskauppatilanteissa usein keskittyy rahoitukseen, lakiin ja strategiaan liit-
tyviin asioihin, jolloin oma henkiloston tuntemukset saattavat jaada liian vahaiselle huomiolle

tai mahdollisia riskeja ei osata tunnistaa. (Hubbard & Purcell 2001, 31.)

Henkiloston pitaisi olla koko ajan tietoisia tapahtuvista muutoksista, ja epavarmuuden valt-
tamisessa avainasemassa on viestinta. Jos viestinta on laadultaan, maaraltaan, tai yhdenmu-
kaisuudeltaan puutteellista, huhut kaynnistyvat helposti, henkilon tuottavuus voi laskea ja

lopulta tyontekija saattaa paattaa irtisanoutua. (Bastien 1987, 32.)

Pidamme nykyaan monia asioita selviona, emmeka kyseenalaista vanhoja toimintamalleja.
On tarkeaa perehtya aikaisempiin vastaaviin projekteihin voidakseen ymmartaa,

miten seuraavaa projektia olisi parannettava. (Hirsijarvi, Remes, Sajavaara 2009, 20.)

5  Muutokset organisaatioissa

Muutokset yrityksien organisaatioiden rakenteissa ovat yha suuremassa maarin tyontekijoiden
arkea. Yksi iso organisaatioita ravisteleva muutos liittyy organisaatioiden tai organisaatioiden
osien integraatioihin. Sulautumista voidaan kuvata kahden suhteellisen samankokoisen organi-
saation integroitumisena yhdeksi kokonaisuudeksi, kun taas yrityskauppa viittaa pienemman
organisaation hankkimiseen isomman organisaation toimesta. (Marks & Mirvis 2011, 161.) Or-
ganisaatiomuutos sanana koetaan jo monen alaisen korvissa negatiivisena - muutoksiin suh-

taudutaan monesti tunteella jarjen sijaan (Pirinen, H. 2014).

sesta ja kulttuurisesta nakokulmasta. Lahtokohtana tarkasteluun on havainto integraatioiden
voimakkaasta vaikutuksesta ihmisiin. Tutkimuksissa on nahty, etta tyontekijoilla on erilaisia
odotuksia omaa ja laheisia tyoyksikkojen tulevaisuutta kohtaan. Henkiléiden omat huomiot ja
odotukset tulisi huomioida kattavasti, jotta integraatio koettaisiin onnistuneen positiivisesti.
(Hubbard & Purcell 2001.)

Jokaisella odotukset ovat erilaisia riippuen tyontekijan kulttuurista, omasta asemasta

organisaatiossa, tyosuhteen kestosta ja tyotehtavista. Integraatioiden on nahty myos
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vaikuttavan joidenkin tyontekijoiden tyohyvinvoinnin alenemiseen. Toiset tyontekijat voivat
kokea erittain stressaavaksi epavarmuuden oman osaamisen riittamattomyydesta seka organi-
saation tulevaisuudesta. Nama tuntemukset johtavat epavarmuuden kasvuun. Epavarmuus
tulevasta taas generoi yleisesti huonoa tyossa viihtymista. Erityisesti epavarmuutta kasvatta-
vat negatiiviset kollegiaaliset keskustelut organisaation tulevaisuudesta. Ilman ajantasaista
tietoa tallaiset keskustelut valtaavat helposti tyoyhteison. (Marmenout 2011.) Integraatioihin
voidaan suhtautua myos positiivisesti, jolloin muutoksessa nahdaan mahdollisuus. Teerikan-
kaan (2012) laadullisen tutkimuksen mukaan se, kokevatko tyontekijat integraation uhkana
vai mahdollisuutena, vaikuttaa tyontekijoiden kasityksiin ja toimintaan integraatiossa (Teeri-
kangas 2012).

5.1 Muutosprojektin johtaminen

Muutosprojekteihin kohdistuu paljon odotuksia ja valitettavan usein odotukset eivat vastaa
tuloksia. Keskeisimmat avaimet onnistuneeseen muutosprojektiin ovat hyvin toimiva projekti-
ryhma ja osaava projektipaallikko, joka laatii tarkan suunnitelman resursseista, tavoitteista,
budjetista ja aikataulusta. Johdon vahva tuki projektille on tarkea edellytys onnistumiselle.
Muutosprojektit ovat aina riskialttiita mutta ilman hallittuja riskinottoja projektin tulokset
voivat jaada kovin heikoiksi. Etenkin liiketoiminnan sulauttamiseen liittyvissa projektiryhmis-

sa olisi tarkeaa olla edustettuna kaikki oleelliset liiketoimintoalueet. (Pirinen, H. 2014.)

Projektitiimia luotaessa on tarkeaa hahmottaa, miten resurssit pystyvat sitoutumaan projek-
tiin. Henkiloiden, jotka ovat maaritetty projektin kriittisiksi resursseiksi, tulisi saada sitoutua
projektiin taysin, jotta mahdollistetaan projektin aikataulun ja kustannusten pitaminen.
Muutosprojektien vetajaksi tulisi myos monipuolisesti valita eri henkiloita, jotta projekteihin
saadaan eri nakokulmia. Taulukossa 1 on avattu muutosprojektin johtamisen vaiheita.
Muutosprojektin omistajan tulee olla vastuussa strategisten tavoitteiden saavuttamisesta ja

projektin kokonaisedellytysten luonnista. (Pirinen, H. 2014.)

Projektin omistaja on myos henkild, jolla on mahdollisuudet palkitsemiseen ja vastuu loppu-
tuotosten esittamisesta. Projektin vetajan vastuulla on itse projektin johtaminen, projekti-
suunnitelmien tekeminen ja seuranta, viestinta sidosryhmien kesken ja suunnitelmassa pysy-
misen varmistaminen. Projektitiimin jasenet ovat vastuussa sidosryhmatyoskentelysta ja pro-
jektin toteutuksesta yhdessa muun tiimin kanssa. Ohjausryhmalla on myos tarkea osa projek-
tin onnistumisessa. Ohjausryhman tehtavana on seurata ja ohjata projektia, arvioida tuloksia,
tukea ja ohjata projektipaallikkoa seka viestia projektin etenemisesta alussa ja lopussa. Yri-

tyksen johto antaa strategisensuunnan ja tavoitteet projektille. (Pirinen, H. 2014.)
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Taulukko 1: Muutosprojektin johtaminen (Pirinen, H. 2014)

Muutosprojekteissa on tarkeaa tunnistaa myos tiimin vahvuudet ja heikkoudet. Useasti uuden
tekeminen voi pienessakin tiimissa olla jollekin erittain hankalaa. Tama johtaa alisuoriutumi-
seen. Alisuoriutuminen pitaisi osata tunnistaa ja siihen puuttua hyvissa ajoin. Yhden tyonteki-
jan alisuoriutuminen ruokkii myos muiden suorituksien heikkenemista. Alisuoriutuminen on
parasta ottaa rohkeasti esille ja puuttua siihen heti, kun sita huomataan. Keskustelemalla ja
tarjoamalla tukea ja vaihtoehtoja voi esimies saada suoritukset nopeastikin muiden kanssa
samalle tasolle. Muutoksen johtajan tulisi omalla esimerkillaan pystya ansaitsemaan tyonteki-
joiden arvostus, mutta samalla muutosjohtaja osaa myos ottaa vastuun eika pakene tai siirra
sita. (Pirinen, H. 2014)
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5.2 Muutosjohtajan haasteet

Kaikessa esimiestyossa ja johtamisessa on omat haasteensa mutta muutosjohtamisessa naita
haasteita voidaan nahda enemman. Usein muutokset organisaatiossa ovat suuria ja muutokset
koetaan negatiivisesti. Tuntemuksia puretaan avoimesti ja monesti ne voivat olla myos hyvin

tunteisiin vetoavia. (Pirinen, H. 2014.)

Irtisanomistilanteissa ei tyontekija monesti pysty ymmartamaan minkaanlaista selitysta, miksi
juuri hanen tehtavansa lopetettiin. Tallaiset tilanteet kuormittavat myos muutosjohtajia. Tal-
loin voi kayda niin, etta muutoksen vetaja tai henkiloiden suora esimies uupuu. lhminen alkaa
suojelemaan itseaan ja alkaa laiminlyomaan alaistensa hyvinvointia. Tasta seuraa pitkalla ai-
kavalilla se, etta kukaan ei enaa suoriudu, jos seka projektin johto ja tekijat karsivat uupumi-
sesta. Muutosjohtajien on tarkeaa loytaa tukea ohjausryhmasta omasta esimiehesta tai josta-
kin tahosta, joka pystyy tukemaan ja ymmartamaan projektia ja sen kuormittavuutta. Muu-
toksen johtajien on tarkeaa onnistua jakamaan tuntemuksiaan valttaakseen vasymasta haas-
teisiin. (Pirinen, H. 2014.)

5.3  Muutosvastarinta

Muutosvastarinta on erittain harvoin vain pelkkaa vastustusta muutosta kohtaan, vaan taustal-
la on usein muita syita. Yleensa taustalla saattaa olla pelko vallan viemisesta tai siita, ettei
henkilo uudessa yrityksessa enaa mahdollisesti voi hyodyntaa vuosien kartuttamaa kokemus-
taan vaan saattaakin olla samalla viivalla uusien tulokkaiden kanssa. Tutkitusti henkilon ialla
on merkitysta miten muutos koetaan: sanotaan etta nuoret tyontekijat nakevat helpommin
muutoksen tarjoamat mahdollisuudet. Vanhemmat tyontekijat usein taas pelkaavat totuttu-
jen rutiinien menettamista. Uuden opettelemisen pelko ja mahdollinen asioiden kokonaan
alusta opetteleminen lisaavat pelkoa. Etenkin, kun iso yritys ostaa pienemman yhtion, koe-
taan myos pelkoa hyvan tyoyhteison hajoamisesta joko irtisanomisten tai henkiloston uudel-
leen sijoittelun seurauksena. Tama voi myos saada aikaan muutosvastaisuutta. (Cameron
1994.)

Organisaatiointegraatiot ovat tyypillisesti hyvin ongelmallisia muutosprosesseja niin johdon
kuin henkilostonkin nakokulmasta. Epatoivottuina lieveilmidina muutosprosesseissa saatetaan
joutua kohtaamaan innovatiivisuuden vahentymista, muutosvastarintaa, tyoilmapiirin koyhty-
mista ja moraalin alenemista, sisaisten konfliktien lisaantymista ja tiimityon vahentymista
(Cameron 1994).
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Muutoksen vaikutusta henkilon tunteissa voidaan kuvata kuvion 1 mukaisesti. Aluksi ihminen
on tunteissaan hyvin korkealla shokkiin verrattavassa tilassa. Ajan kuluessa tunteet tasoittu-
vat ja halu jatkaa eteenpain kasvaa. Kuviossa 1 olevan kayran lapikaynti esimiehen toimesta
helpottaa tyontekijaa ymmartamaan mita tuntee ja miten tuntemuksien on oletettu kehitty-
van. Tyontekijoissa on paljon eroja: toinen voi olla hyvinkin myonteinen muutokselle eika koe
laisinkaan ahdistusta muutoksesta. Samalla osastolla oleva kollega voi taas olla hyvinkin sho-
kissa ja epatoivoinen muutoksen suhteen. On tarkeaa tarkastella esimiehena tyontekijoita
muutosvastarintaa on kuunnella, selventaa, ymmartaa, antaa tilaa tunteille ja luoda turvalli-
suuden tunnetta. Tehdyssa kyselytutkimuksessa nama havainnot tulevat myos hyvin todistet-
tua: osa kokee lahes kaiken menneen melko hyvin, mutta osa taas on aivan vastakkaista miel-
ta. Kaikki muutokset vaativat aikaa mutta lopulta tulee hyvaksyminen ja eteenpain jatkami-
sen vaihe. Esimiehen tulee osata tarkastella, missa vaiheessa kukakin tyontekija on muutok-

sen kanssa ja edeta sen mukaan. (Pirinen, H. 2014.)

A
Sokki EDatOiVO
Kieltaminen
Eteenpain
W jatkaminen
c
= |
l_
Pelko Ymmarrys ja
hyvaksynta
Viha
Muutoksen .
Masentuminen )
alku Aika >

Kuvio 1: Muutoksen vaikutus tunteissa. (Pirinen, H. 2014)
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5.3.1  Muutoksen tarkeys

Usein muutoksia tehdessa kuuluu kysymys: miksi meidan pitaa muuttua? Miksi te teette nain?
Mita tama tarkoittaa minun tyoni kannalta? Teknologian kehitys on ajanut yritykset ja organi-
saation jatkuvaan muutoksien aallokkoon. Mikali yritys ei muutu ja kehity, jaa se nopeasti
jalkeen kilpailijoistaan, jolloin menetetaan markkinat ja asiakkaat. Yrityksen muutoksen te-
kevat tyontekijat muuttamalla toimintatapojaan muutoksia ei voi suoranaisesti kaskea tapah-
tumaan. (Pirinen, H. 2014.)

Muutoksia lapikaydessa on tarkeaa kayda lapi nelja kysymysta ja antaa niihin vastauksia.
e Mika meille on tarkeinta juuri nyt?
e Mita pelkaamme eniten?
e Mika edesauttaa tyohyvinvointia?
e Minne tapahtuu seuraavaksi?
(Pirinen, H. 2014.)

Muutosjohtamisen asiantuntija John P. Kotteri esittelee kirjassaan Leading Change kahdek-
sanvaiheisen muutosohjelman. Ohjelman ensimmainen vaihe on muutostarpeen havainnollis-
taminen. Tama vaihe on jo nykyaan itsestaan selvaa. Muutoksessa tarkeaa on omata kirkas
visio, mita muutetaan ja miksi. Tasta tulee viestia tehokkaasti ja selkeasti. Muutoksen esteet
tulee poistaa tielta ja lisaksi tarvitaan myos lyhyen aikavalin onnistumisia osoittamaan, jotta
muutoksessa ollaan menossa oikeaan suuntaan. Muutoksista tulisi tehda pysyvia, minka jal-
keen voidaan muuttaa taas uusia asioita. Lopuksi tulisi luoda yhdessa uusi kulttuuri, jota
voimme kutsua muutoksen kulttuuriksi. Kotterin muutosohjelman tuloksena pidetaan yrityk-
sessa saavutetun muutoksen kulttuurin luomista. Muutosvalmius ja ketteryys ovat monelle
yrityksille kilpailuetu, mutta suurimmalle osalle niita voidaan pitaa valttamattomana. Yrityk-
sen henkiloston muutoskykya on helppo mitata. Jos tehdyt paatokset muuttuvat konkreetti-
seksi toiminnaksi ilman suurempia viiveita, yrityksen muutosvalmius on kunnossa. Mikali paa-
tosten jalkautus kaatuu pelkkiin sisaisiin ristiriitoihin, ollaan muutoksia tehdessa suuressa pu-
lassa. (Flykt, J. 2014.)

5.3.2  Muutoksen mittaaminen ja palkitseminen

Mittaus yhdistaa, mista on esimerkkina Midagon Oy:n kayttama menetelma (kuvio 3), jossa

kaytatetaan kiistamattomia mittareita suoraan liiketoimintaprosesseista seka ihmisten koke-
masta muutoksen onnistumisesta. On arvokasta nahda, missa muutos tapahtuu suunnitelmien
mukaan. Viela arvokkaampaa on nahda, missa muutos ei tapahdu. Muutoksen mittareiden pi-

taisi olla selkeita ja kiinnostavia liiketoiminnalle. Usein asetetaan mittarit joita seurataan
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aluksi tarkkaan. Uusien hankkeiden alkaessa ajavat uudet kiinnostavat hankkeet vanhojen
edelle ja mittareiden paivittaminen jaa, koska todellista kiinnostua ei johdolla mittareihin
enaa ole. Muutoksen todellisten hyotyjen ja haittojen lapikaynti jaa myos usein kesken uusien
hankkeiden vain alkaessa ja vanhojen kuollessa pystyyn. Tarkeinta olisi kuitenkin myos tassa
huomioida, missa ei onnistuttu ja missa voidaan oppia jotakin uutta. Epaonnistumisista pitaisi

osata ottaa kaikki irti. (Kosonen 1998.)

Onnistumisien mittaaminen on huomattavasti mukavampaa ja usein naita osataankin nostaa
esille organisaatioissa. Nostettaessa esiin onnistumisia muutosjohtamisessa henkilosto voi
hetken kokea onnistuneensa. Muutosjohtaja, joka nostaa onnistumisia esille, sitouttaa tyon-
tekijat tehokkaammin projektiin. Ohjenuorana voidaan pitaa sita, etta hyvat suoritukset tulee
aina huomioida ja erinomaiset palkita. Unohtamalla onnistumisien palkitseminen kasvaa tama
polku nopeasti umpeen ja sen raivaaminen auki on suuren tyon takana. Henkilon luottamus
suoritusten palkitsemiseen tulee sailyttaa saannollisilla esimerkeilla. Palkitseminen ei tarvitse
olla suurta: esimerkiksi leffaliput riittavat eleena suorituksien arvostamisesta. (Pirinen, H.
2014.)
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Kuvio 2: Muutoksista viestiminen (Midagon)

5.4  Esimiehen rooli muutoksen johtamisessa

Jokapaivaiset muutokset vievat nykypaivana suurimman osan esimiesten ajasta. Esimiehilla ei
useasti ole erillisia muutosprojekteja johdettavaan, vaan muutokset nivoutuvat osaksi paivit-
taista esimiestyota. Esimiehen halutessa parjata muutosjohtamisessa tulee esimiehen valmen-
tautua ja hankkia tietoa asiasta ja johtaa itseaan. Esimiehen on myo6s syyta puhua muutoksis-

ta usein ja nostaa muutoksien mahdollisuudet myos positiivisessa mielessa esille. Jokaisen
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tyontekijan tyohistoriassa on paljon myos positiivisia muutoksia, joista puhutaan liian harvoin.
Esimiehen tulee pystya vakuuttamaan alaisensa muutoksen hyodyista ja osoittamaan oma si-
toutuneisuus muutoksen saadakseen hyvia tuloksia. Esimies auttaa parhaiten muutokseen so-
peutumisessa kuuntelemalla ja olemalla tukena tyontekijan arjessa. Muutoksen johtaminen
vaatii myos kykya johtaa liiketoimintaa ja jalkauttaa sen tavoitteet organisaatiolle. Kuviossa 3

avataan muutoksenjohtamisen neljan nakokulman jakautumisen. (Pirinen, H. 2014.)

Liiketoiminnan
johtaminen

Itsensa Muutoksen Tiimin
johtaminen johtaminen johtaminen

Tyontekijan
johtaminen

Kuvio 3: Kuvio Muutoksen johtamisen nelja nakokulmaa. (Pirinen, H. 2014)

5.5 Strategian viestinnan merkitys yrityskaupassa

Tarkeimmat strategian kanssa viestittavat asiat ovat uuden yrityksen visio, missio ja arvot.
Nama saattavat hyvinkin poiketa oleellisesti edellisen yrityksen vastaavista. Strategian vies-
timinen on yritykselle erittain tarkeaa monesta syysta. Strategian viestimisessa henkilostolle
oleellista on, etta tyontekijat hyvaksyvat ja ymmartavat strategian ja ymmartavat oman
tyonsa merkityksen seka osaavat soveltaa strategiaa kaytannossa tavoitteellisessa tyoskente-
lyssaan. Strategian viestiminen tukee yrityksen uudistumista ja vaikuttaa yrityksen mainee-
seen. Strategiaa voidaan selkeyttaa henkilostolle piirtamalla strategia auki, ja useat yritykset
ovatkin luoneet omat strategiakarttansa. Kuviossa 4 on kuvattu, miten strategiasta voidaan

viestia ja miten strategian eri kohdat nivoutuvat toisiinsa. (Hamalainen & Maula 2004.)
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Aspirational

What do we stand for?
Ethics, Principles, Beliefs
Where are we going?
What do we aspire to achieve?
Hope, Ambition
Achievable leel What do we do?
Mission Who do we do it for?
Motivation, Purpose
Stratei c Objectives How are we going to progress?
= Plan, Goals, Sequencing

. What do we have to do?
Specific Actions & KPI's How do we know?

& Tangible Actions, Owners, Timeframes,

Resources, Outcomes

Kuvio 4: Strategian ja arvojen viestinnasta (Prospectus 2011)

Strategiaviestinnan onnistumista ja vaikutusta on verraten vaikeaa vaikkakin hyodyllista mita-
ta. Toimivia mittareita strategiaviestinnan mittaamiseen on kuitenkin vaikea loytaa. Mittaa-
minen ei ole aikaisemmin ollut yritysten keskuudessa kovin yleista. Tutkimuksien mukaan vain
noin 50 % yrityksista mittaa strategiaviestintaansa. Mittaamisessa tarkeimpia seurannan koh-
teita ovat strategiaviestinnassa kaytettyjen strategian ymmartaminen ja omaksuminen, keino-
jen kaytettavyys, henkiloston tyytyvaisyys strategiaviestintaan, yrityksen yleinen maine seka

asiakkaiden tyytyvaisyys. (Hamalainen & Maula 2004.)

Porssissa olevien yhtididen kohdalla listaan kuuluvat myos sijoittajien reaktiot. Sijoittajien
reaktiot tulevat esiin erityisesti muutos- ja kriisitilanteissa. Ulkoisen strategiaviestinnan on-
nistumisella voidaan vaikuttaa yhtion osakkeen kurssikehitykseen. (Mars ym. 2000, 42.) Toimi-
via mittareita strategiaviestinnan mittaamiseen on kuitenkin hyvin vaikea loytaa ja paras tapa

on useasti koittaa useita erilaisia toimenpiteita (Hamalainen & Maula 2004, 120).

5.6  Yhteisten toimintamallien ja organisaatiokulttuurin luominen

Yritysintegraation myota organisaatiokulttuuri muuttuu seka ostetussa yrityksessa etta osta-
jayrityksessa. Yhdistyvalle yritykselle muodostuu kokonaan uusi kulttuuri. Integraation laa-
juudesta, johtamistavasta ja ostetun yrityksen taloudellisesta menestyksesta riippuu, muut-
tuvatko osapuolten kulttuurit eriarvoisesti vai muodostuuko jommankumman kulttuuri vallit-
sevaksi. Usein ostetun yrityksen kulttuuri muuttuu suuremmin kuin ostavan yrityksen. (Erkkila
2001, 52.)
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Buono ja Bowditch (1980) ovat loytaneet erilaisia tapoja, miten yritysten organisaatiokulttuu-
rit voivat yhdistya. Naita tapoja ovat monikulttuurisuus, kulttuurinen sekoittuminen, kulttuu-
rinen vastus ja kulttuurinen valtaus. Monikulttuurisuus tarkoittaa sita, etta uuteen organisaa-
tioon jaa kulttuurinen erilaisuus. Eri osakulttuurien olemassaolo yrityksessa sallitaan eika

edes tavoitella taysinaista kulttuurista yhdentymista. Usein monikulttuurisuutta pidetaan suu-

rena voimavarana. (Buono, Bowditch & Lewis 2002.)

Tallaisessa tilanteessa on tutkijoiden mukaan vaarana se, ettei organisatorista yhdistymista
synny, ja talloin yhdistetyt organisaatiot jaavat toimimaan kokonaan itsenaisina. Kulttuurien
sekoittumisen tavoite on muodostaa yhdistetyille organisaatioille yksi yhteinen kulttuuri hyo-
dyntamalla molempien osapuolten omia vahvuuksia. Onnistuminen vaati sen, etta organisaa-
tioiden yhdistamisessa on samanlaiset lahtokohdat: kumpikaan ei saa olla dominoiva ja vuoro-
vaikutuksen eri kulttuurien edustajien valilla tulee olla toimivaa. Kulttuurisesta valtauksesta
voidaan puhua, kun dominoiva osapuoli pyrkii kokonaan korvaamaan toisen yrityksen kulttuu-
rin omalla kulttuurillaan. Kulttuurisella vastustuksella tarkoitetaan tilannetta, jossa kulttuuri-
sista tekijoista tulee yhdistamisprosessin vastustuksen syy. Nain voi tapahtua, jos kulttuurisia

eroja ei ole osattu huomioida yhdistymisen suunnittelussa ja toteutuksessa. (Lohrum 1996.)

Organisaatioiden arvot ovat keskeinen osa organisaatiokulttuurin muotoutumista. Haluttaessa
uudesta organisaatio kulttuurista yhtenainen, tulisi johdon muodostaa henkiloston keskuudes-
sa sitoutumista yrityksen arvoihin ja innostaa tyontekijoita toimimaan yrityksen kulttuurin
mukaan. (Clampitt 2005, 55.)

Sisaisilla motivaattoreilla tyontekijat yritetaan saada vakuuttuneiksi uuden kulttuurin hyodyis-
ta, jolloin tyontekijat sitoutuvat siihen sisaisesti. Talloin henkilostolle ei synny tunnetta, etta
heidat yritetaan vastoin tahtoaan saada muutamaan kayttaytymistaan. (Brown 1995, 156.)
Organisaatiokulttuurin muutosta ei voida pitaa nopeana prosessina. Yhdistymisen myota syn-
tyvan uuden organisaatiokulttuurin muotoutuminen voi kestaa useita vuosia. Eri tutkimuksissa
vahimmaisaikana yhteisen kulttuurin syntymiseksi on pidetty noin kolmea vuotta. (Heino ym.
2005, 141.)

5.7 Henkiloston sitouttaminen

Esimiehet voivat johtamisellaan sitouttaa ihmiset organisaation kulttuuriin. Henkiloston sitou-
tumisen yritysta kohtaan avaintekijoina voidaan pitaa ymmarrysta: ensiksi tulee ymmartaa,
mitka asiat ohjaavat sitoutumista. Sitoutuminen organisaatioon on yrityksen kannalta valtta-

matonta.
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Henkiloston sitoutumisen on eri tasoja, joita voidaan tarkastella Maslowin tarvehierarkiaa
mukaillen viidella eri tasolla: yksi inspiroi motivoivalla johtamisella, kaksi kasvata ammatillis-
ta osaamista, kolme tunnusta ja palkitse tyontekijoitasi, nelja tunnista arvostuksen tarpeet,
viisi kehita tyontekijaasi. Steven Smithin (2014) kuviossa 5 voimme nahda kaiken oleellisen
tarvehierarkiasta. Steven mallissa tyontekijan sitoutuminen organisaatiota kohtaan ei tapahdu
heti vaan se syvenee portaittain, kun tasoja noustaan ylospain seuraaville tasoille. (Korhonen,
0. 2015.)

5.8 Maslow'n tarvehierarkia

Avaintekija henkiloston sitoutumisessa on johtaa toimintaa omalla esimerkillaan. Hyva johtaja
osaa innostaa koko organisaation kavelemaan samaa polkua. Johtajan tulee olla aidosti kiin-
maan tyontekijoidensa tavoitteita ja tarpeita. Hyva johtaja saa tyontekijansa antamaan
avointa palautetta ja kehitysehdotuksia siita, miten tyoymparistoa ja ilmapiiria voidaan vieda

eteenpain. (Korhonen, 0. 2015.)

Henkiloston osaamisen kehittamisen nakokulmasta on olennaista, etta esimies seuraa tarkasti
ja antaa palautetta henkilon osaamisen kehittamiseen. Riittavana ei voida pitaa, etta esimies
kay vuosittain kehitys- ja tavoitekeskustelun tyontekijoidensa kanssa, vaan onnistuneen kehit-
tymisen avain on valmentava organisaatiokulttuuri, jossa virheita saa tehda ja niista on lupa

oppia. (Korhonen, 0. 2015.)

Maslow'n tarvehierarkian ylin taso tarkoittaa, etta henkilostolla on tunne siita, etta tyonteki-
jat tekevat yrityksessa merkityksellista ja tarkeaa tyota. Lisaksi on tarkeaa, saada tyontekija
kokemaan olevansa tarkea osa yrityksen toimintakulttuuria. Tyontekijan motivaation kannalta
on tarkeaa, etta han saa myos rakentavaa palautetta tekemastaan tyosta. Usein pelkka kiitos
tehdysta tyosta pitaa tyontekijan tyomoraalin korkealla. Useissa yrityksissa on saatu hyvia
tuloksia Kiita joka paiva -menetelman kautta. On hyva ymmartaa, mitka asiat ja tekijat moti-

voivat yksiloa kayttaytymaan tietylla lailla. (Korhonen, O. 2015.)

Kayttaytymistieteistakin tutun mallin mukaan yksilon kayttaytymista ohjaavat usein ulkoiset
motiivit, joita ovat esim. raha tai jokin rahaan verrattava palkinto. Henkilon kayttaytymista
voivat ohjata myos sisaiset motiivit, jotka lahtevat yksilosta itsestaan. Sisaisia motiiveja ovat
esimerkiksi henkilokohtaiset kehittymismahdollisuudet, kilpailuhenkisyys, tyon kiinnostavuus
ja haasteellisuus jne. Hyvan johtajan tulee ymmartaa, mitka asiat motivoivat ja ohjaavat yk-
silon kayttaytymista, ja hyodyntaa niita palkitsemistilanteissa. Tiimeissa pitaisi olla mahdolli-
suuksia palkita henkiloita yksiloina kuvattujen kannustavien mallien mukaisesti. (Korhonen, O.
2015.)
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Tyon merkityksellisyys ja oman tyon arvostaminen on askel nelja tarvehierarkiassa. Henkilo,
joka kokee tekemansa tyon merkityksettomaksi, uupuu tyossaan todennakoisemmin. Oman
tyon ja tyopanoksen arvostaminen on erittain tarkeaa. Toisaalta huonot esimiestaidot ja epa-
tasa-arvoisuus tyossa syovat tyomotivaatiota. Itsetunto tulee osata rakentaa myos muun kuin

pelkan palautteen varaan. (Tribe. 2015.)

Tarvehierarkiassa ylimpana on itsensa kehittamisen ja toteuttamisen tarpeet. Mikali tyopaik-
ka ei tarjoa tyontekijoilleen kehittamistarvetta, alkaa ihminen alempien tarpeiden taytyttya
kehittaa itseaan tyonsa ulkopuolella. Toisaalta, jos alempien tasojen tarpeet eivat ole taytty-
neet, voi kehittamistarve tyossa aiheuttaa valtavaa stressia. Antaako tyosi riittavia haasteita?
Naetko tyossasi etenemismahdollisuuksia? Kun tarvehierarkian kaikki tasot ovat tasapainossa
tyon osalta, on tuloksena motivoitunut ja hyvinvoiva tyontekija. Tyohyvinvointi on johdon,
esimiesten ja tyontekijoiden valista yhteistyota, johon liittyvat tyon ulkopuoliset yhteistyota-
hot, kuten tyoterveyshuolto ja tyosuojeluorganisaatio. Vaikka tyohyvinvointi onkin kunkin sub-
jektiivinen kasitys, voi jokainen itse vaikuttaa omaan tyohyvinvointiinsa. Motivoitunut ja hy-

vinvoiva tyontekija on jokaisen yrityksen menestystekija. (Tribe. 2015.)

MASLOW'’S HIERARCHY OF NEEDS

APPLIED TO EMPLOYEE ENGAGEMENT
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Kuvio 5 Maslow'n tarvehierarkia (Tribe. 2015.)
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6  Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen lahestymistapa riippuu siita, minka tyyppisiin ongelmiin tutkimuksessa haetaan
vastaustauksia. Myos tutkimuksen tekijan omat kiinnostuksenkohteet ja saatavilla olevat ai-
neistot vaikuttavat tutkimuksen lahestymistapaan. Yhdessa tutkimuksessa on mahdollista yh-
distaa maarallista ja laadullista aineistoa. Maarallisen aineiston avulla on monesti esimerkiksi
mahdollista kartoittaa kohteita, joita lahdetaan osittain laadullisen tutkimuksen keinoin tut-

kimaan tarkemmin. (Henttonen, E. 2008.)

Laadullisen tutkimuksen avulla voidaan myos tunnistaa ilmioita, joista lahdetaan hankkimaan
maarallisen tutkimuksen keinoin enemman yleisempaa tietoa. On huomioitava, etta erilaisten
menetelmien huolellinen opettelu vaatii paljon tyota, joten tutkimuksessa kannattaa painot-

taa aina vahvemmin yhta tutkimusmenetelmaa. (Henttonen, E. 2008)

Tassa tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista menetelmaa, jossa sovellettiin kuitenkin myos
maarallista tutkimusta. Seuraavaksi avataan eri tutkimusmenetelmia, joita samalla peilataan

tahan tutkimukseen.

6.1  Maarallinen tutkimus

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa haastattelut kohdistuvat yleensa satunnaisotokseen. Kvanti-
tatiivisen haastattelun perusmuoto on strukturoitu kysymys, kun taas kvalitatiivisen haastat-

telun perusmuoto on avoin kysymysaihe tai teema. (Hirsijarvi, Remes, Sajavaara 2009, 140.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa objektiivisuus voidaan katsoa saavutettavan silla, etta tutkija
pysyy erillaan haastateltavasta kohteesta eika ryhdy kysymyksen ulkopuoliseen vuorovaikutuk-
seen lainkaan. Tutkimuskohdetta katsotaan puolueettomana ulkopuolisen silmin. Esitettavat

kysymykset ja mittarit on perusteltu teoriasta kasin. (Hirsijarvi, Remes, Sajavaara 2009, 140.)

6.2 Laadullinen tutkimus

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ovat keskiossa merkitykset, jotka ilmenevat mita moninaisim-
min tavoin (Varto 1992, 24) Laadullisen tutkimuksen lahtokohtana on yksilon kokemustodelli-
suuden kuvaaminen, jossa todellisuutta kuvataan aina yksilon omasta tilanteesta katsoen.
Talloin tutkittava ilmio muodostuu vastaajien kokemusten, uskomusten ja tunteiden perus-

teella. (Hirsjarvi & Hurme 2001.)
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Laadullinen tutkimus voidaan kuvata erilaisten merkkien tulkitsemisena ja uusien johtolanko-
jen aktiivisena tuottamisena. Vihjeiden ja johtolankojen pohjalta yritetaan paatella jotain

sellaista, joka ei ole viela havainnoista paljaalla silmalla nahtavissa. (Alasuutari, P. 2012.)

6.3  Kysely

Monessa opinnaytetyossa suoritetaan osana tutkimusta kysely. Kyselytutkimukseen liittyy
myos heikkouksia. Aineistoa saatetaan pitaa liian pinnallisena. Tutkimuksen laatija ei voi
myoskaan olla varma vastaajien suhtautumisesta kyselyyn. Ongelmana voidaan pitaa sita,
kuinka vakavasti vastaajat suhtautuvat kyselyyn ja vastaavatko he huolellisesti ja rehellisesti.
Hyvan lomakkeen laatiminen on aikaa vievaa mutta kantaa hedelmaa tutkimustuloksia ana-

lysoidessa. (Hirsijarvi, Remes, Sajavaara 2009, 195.)

Kyselyn etuna pidetaan sen avulla saavutettavaa laajaa tutkimusaineistoa. Tutkimuksen avulla
saadaan myos kattavasti osallistujia ja laajempia mielipiteita. Kyselytutkimukset ovat myos
suhteellisen nopeita toteuttaa. Vastausprosentti on yleensa suurempi lyhyissa kyselyissa. (Hir-

sijarvi, Remes, Sajavaara 2009, 195.)

6.4 Reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksessa kaytetyn menetelman luotettavuutta. Tutkimuk-
sen reliabiliteetti on parempi, mita todennakoisimmin samankaltaisella tavalla keratty ja sa-
malla tavalla analysoitu uusi data antaisi jo saadut tulokset. Menetelma voi siis olla luotetta-
va, vaikka se antaisi hieman toisenlaisen tuloksen, jos se antaa samalla tavoin vinoutuneen
tuloksen jokaisella menetelman toistokerralla. Otoskoko ja otantamenetelma vaikuttavat aina
tutkimustulosten luotettavuuteen. Tulokset ovat usein hyvin sattumanvaraisia, jos otoskoko
on liian pieni tai koko on todella suuri. Mikali otos on vino, se ei anna tietoa koko perusjou-

kosta vaan talloin jokin tietty ryhma on yliedustettuna. (Hirsijarvi, Remes, Sajavaara 2009.)

Validiteettia voidaan tarkastella sisaisena ja ulkoisena validiteettina. Sisaisen validiteetin voi
viela jaotella esimerkiksi kasitevaliditeettiin ja menetelman validiteettiin. Tutkimus on sisai-
sesti pateva, kun tutkimustulokset osoitetaan olevan perustellusti kyseisen tutkimusprosessin
tulos. Tutkimus on osoitettu sisaisesti patevaksi silloin, kun tuloksiin ei ole vaikuttanut satun-
naiset tai epaolennaiset tekijat. Arviointi kohdistuu tutkimuksessa valittuun teoreettiseen
viitekehykseen, tutkimiseen, tulkintaan, maariteltyihin kasitteisiin, aineiston keraamisen ta-
paan, aineiston keraamisessa kaytettyihin kysymyksiin, paattelyyn seka tuloksiin. Sisaisesti
validi tutkimus vastaa aina tutkimusongelmaan, tutkimuskysymyksiin ja tutkimuksessa on teh-

ty kaikki, mita tutkimuksessa on luvattukin tehda. Mittarin valintaan liittyy sen validiuden
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arviointia ja tutkijan tulisi pohtia ja osata perustella menetelmavalintansa menetelman vali-

diuden avulla. (Hirsijarvi, Remes, Sajavaara 2009.)

7  Tutkimus

Tutkimusmenetelmaksi olen valinnut kvalitatiivisen tutkimusmenetelman, johon on tuotu kay-
tantoja myos kvantitatiivisesta tutkimuksesta. Tutkimuksessa pystyn lOytamaan migraatioissa
mukana olleet henkilot, jonka vuoksi kvantitiivisen tutkimuksen osioita on myos tyossa kaytet-
ty. Tutkimus nojaa ajattelutapaan, jonka perustana on ymmarrys kaiken tiedon olevan perai-
sin suorasta aistihavainnosta tai loogisesta paattelysta. Osana tutkimusta on suoritettu kysely
johon vastasi ostetun yrityksen henkilokunta. Tutkimuksen kaikkia kysymyksia ei ole voitu
muodostaa kvantitatiivista menetelmaa hyodyntaen. Naissa osissa on hyodynnetty kvalitatii-

vista tutkimusta.

7.1 Tutkimuksen toteutus

Tutkimusaineistona on syksylla 2016 toteutettu henkilostokysely, johon ostetun yrityksen koko
henkilosto sai vastata. Tutkimuksen yhteydessa toteutettu kysely sisalsi 13 kysymysta kysy-
mykset loytyvat liitteista. Vastauksia tuli maara-aikaan mennessa yhteensa 37. Vastauspro-
sentti 74 % oli kohtuullisen korkea. Tutkimusaineistoa taydensivat henkiloston haastattelut
seka kummankin osapuolen ulkoiset internetsivut ja sisaiset intranetsivut, joissa kasiteltiin
kaupasta saatavilla ollutta tietoa. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostuu organisaa-
tio- ja johtamisteorioiden seka yritysviestinnan avulla. Nakokulmissa on huomioitu laajasti

muutosjohtaminen, organisaatiokulttuurin luominen seka muutosviestinta.

Tutkimuksen empiirisessa osassa tyon tavoitteena oli loytaa vastaukset tutkimuskysymyksiin.
Tyossa tarkasteltiin haastattelujen tuloksia tutkimuskysymysten mukaisesti jaoteltuina. Tassa
tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivisia eli laadullisia menetelmia. . Tutkimuksen henkilostolle

teki Ville Raassina.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen alussa tiedostin, kuinka tarkeaa on selvittaa tutkijan asema tutkimuksessa. Koh-
dallani tama tarkoitti jatkuvaa itserefkletointia, jotta varmistettiin, etteivat henkilokohtaiset

ennakkoasenteet, arvot, oletukset tai maailmankatsomus vaikuta tutkimuksen tuloksiin.

Tutkimuskohteeni on tutkijalle tuttu ja olen pystynyt keraamaan aineistoa ja kokemuksia noin

vuoden ajalta. Omiin ennakko-oletuksiini kiinnitin huomiota kyselytutkimusta tehdessani.
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Kysymykset ovat kayneet lapi kaksi projektista mitaan tietamatonta ja tutkimuksen ohjaaja.
Kysymyksista saatiin hyvin neutraalit, ja vastaajalla on ollut mahdollisuus tuoda oma nake-
myksensa esille ilman minkaanlaisia ennakko-odotuksia.

Omat oletukseni tutkimuksen tuloksista olivat aluksi hyvin negatiiviset, silla olen itse nahnyt
vahvan muutosvastarinnan. Valilla ihmisten tarinoiden ja huolen kuunteleminen on kieltamat-
ta ollut erittain rankkaa. Tutkimusta tehdessa olen pyrkinyt asettumaan hyvin neutraaliin

rooliin ja vastannut kysymyksiin faktojen pohjalta tunteeni taakse jattaen.

Tutkimuksen validiteettia voidaan pitaa korkeana, koska tutkimusta ei ole toteutettu heti
muutoksien tapahduttua. Henkilostolla on ollut aikaa palautua pahimmasta muutoksen tuo-
masta jarkytyksesta. Asioita on osattu katsoa enemman kokonaisuutena, ei niinkaan yksittai-
sind negatiivisina muutoksina. Tutkimuksen tulokset kerattiin nimettomina, joten jokainen on

voinut vastata kyselyyn nimettomasti, mika lisaa tutkimuksen luotettavuutta.

8  Tutkimustulosten analysointia

Muutoksesta ja uuteen tehtavaan siirtymisesta on tutkimusta tehdessa kulunut henkilosta
riippuen noin vuosi. Kaikilla tyontekijoilla on jo uudet tyotehtavat ja suurella osalla vanhojen
tehtavien pienia rippeita. Tutkimukseen osallistujat ovat olleet uusissa tehtavissaan noin kuu-

si-kaksitoista kuukautta. Tutkimukseen oli aikaa vasta kahden viikon ajan syksylla 2016.

Tutkimuksen reliabiliteetti toteutui hyvin, silla henkilostolle on toteutettu aikaisemmin yri-
tyksen yleisia henkilostokyselyita, jossa alueen tyontekijoiden hyvinvoinnissa on huomattu
jossakin maarin samoja loydoksia. Tutkimuksen tulokset olisivat oletettavasti hyvin samanlai-
set, mikali tutkimus toteutettaisiin nyt uudestaan. Kysymysten asettelussa on kaytetty liker-

tin-asteikkoa reliabiliteetin toteutumisen varmistamiseksi.

8.1  Viestinnan onnistuminen

Info yritysostosta kasitellaan henkiloston keskuudessa usein tunteellisesti. Tyontekijalle yri-
tyskauppa voi merkita uutta mahdollisuutta esimerkiksi urakehityksen suhteen, mutta toiselle

se merkitsi tassakin kaupassa pitkan uran paattymista yrityksessa.

Ensimmainen tieto tulevasta yrityskaupasta ja toimintojen yhtenaistamisesta julkistettiin
henkilostolle 23.8.2013. Lehdistotiedote julkaistiin Elisan verkkosivuilla ja samaan aikaan
myos henkilosto sai tiedon muutoksesta. Elokuun lopussa julkistetun, sulautumisen sopimises-

ta kertovan porssitiedotteen jalkeen, yrityskauppa viestinnassa aloitettiin saannollinen vies-



30

tinta ja kuukausittaiset henkilostoinfot. Tyontekijoiden vastauksista nakyi, etta osa henkilos-
tosta ei ole osallistunut kuin alun infoihin. Epatietoisuus on aiheuttanut henkiloston keskuu-
dessa varmasti epavarmuutta. Kuviossa 6 suurin kohderyhma 75,7 % kokee viestinnan onnistu-
neen huonosti tai melko huonosti. 24,3 % taas kokee viestinnan onnistuneen erittain hyvin tai
hyvin. Tutkimustuloksista voidaan todeta viestinnan onnistuneen melko heikosti. Tutkimuksen
teoreettisessa osassa tama on nostettu myos yhdeksi suurimmaksi muutosprojektien kompas-

tuskiveksi.

11(29.7 %)

o

0 (0 %)

Kuvio 6: Viestinnan onnistuminen migraatioprojektissa

8.1.1 Henkilostoinfot

Tutkimuksen perusteella kuviosta 7 voidaan todeta henkiloston olevan erittain halukas osallis-
tumaan infotilaisuuksiin, silla valtaosa osallistui suurimpaan osaan infoista. Valitettavasti in-
fotilaisuuksien sisallot eivat vastanneet henkiloston odotuksia. Tutkimuksen jalkeen olen kay-
nyt henkilostoinfojen materiaaleja lapi ja todennut materiaalien toistavan itseaan. Moni ma-

teriaali ei ole antanut konkreettisia vastauksia tyontekijan kysymyksiin.

Henkilohaastatteluiden ja kuvion 8 perusteella eri aihealueita olisi henkiloston mielesta halut-
tu kasiteltavan keskimaaraista useammin kuin niita projektissa kasiteltiin. Tietoa olisi toivottu
erityisesti kaupan vaikutuksista omaan toimintaan, integraation etenemisen aikataulusta ja
kaupan vaikutuksista asiakkaiden eri palveluiden toimintaan. Kaikissa aihealueissa kasittelya

olisi toivottu keskimaarin vahintaan kerran viikossa.

Alueella oli myos pidetty omia infoja, joissa oli keratty eri tietoa eri lahteista yhteen.
Naissa infoissa tieto on osittain pirstaloitunut ja paikalla olisi pitanyt olla joku yrityskaupan
vastuullinen henkilo. Eniten vastauksia kysymyksiin haluttiin sijoittumisesta, projektin aikatu-

lusta, tuotteista, uudesta organisaatiosta, uusista toimintamalleista ja uusista henkiloista yri-
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tyksessa. Viestintakanavina projektin aikana ovat toimineet yrityksen sisainen Intra, paikan-

paalla pidetyt henkilosto infot, palaverit, sahkoposti ja virtuaalisesti pidetyt infotilaisuudet.

@ Kylia useaan

® Kylia ensimmaiseen

® Enosaasanoa

@ En osallistunut infotilaisuuksiin

Kuvio 7: Kuinka moneen henkilosto infoon henkilot osallistuivat

@ Taysin samaa mielta

@ Jokseenkin samaa mielta
@ Eisamaa eika eri mielta
@ Jokseenkin eri mielta

@ Taysin er mieltd

Kuvio 8: Saitko infotilaisuuksista riittavasti tietoa
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8.1.2 Perehdytys

Erittain tarkeaa on, etta tiimissa on tarvittavat tiedot ja taidot uusien toiden tekemiseen.
Esimiehen tulisi johtaa tehokkaasti tyon etenemista ja varmistaa jokaisella alaisellaan olevan
selkea suunnitelma uusiin toihin perehtymiseen. Uusia asioita oppiessa ei riita, etta asiat on
viety paperille perehdytyssuunnitelmaan vaan esimiehen tulisi myos varmistaa osaamisen ke-
hittyminen yhdessa tyontekijan kanssa. Osoittamalla tyontekijalle hanen oppineen uuden
toimintamallin tai prosessin uusista tehtavista luodaan henkilolle onnistumisen tunne, joka

lisaa motivaatiota oppia lisaa.

Positiivisena huomiona kuvion 9 ja tutkimuksen perusteella voidaan todeta se, etta yli 70 % on
saanut ohjeistusta tehtaviinsa. Valitettavasti varsinaisen perehdytyssuunnitelman on saanut
vain noin 10 %. Perehdytysta olisi kaivattu kokonaisuutena enemman. Erityisesti perehtymista
olisi kaivattu prosesseihin, jarjestelmiin ja toimintatapoihin suuressa yrityksessa. Henkiloston
keskuudessa yleisesti avoimien vastauksien perusteella voidaan todeta perehdytyksen olleen
usealle tyontekijalle riittamaton. Henkiloston osaamisen kehittymista ei ole seurattu riittaval-

la tasolla, jotta voisimme vaiheistaa osaamisen kehittymisen aikataulun.

@ Sain perehdytyssuunnitelman, jota
noudatettiin

@ Sain ohjausta tyéhoni iiman
suunnitelmaa
En saanut perehdytysta

@ Muu

Kuvio 9: Tehtiinko sinulle perehdytyssuunnitelma

8.1.3 Tyossa viihtyminen

Etenkin suurissa muutoksissa, kuten yrityksen uudelleen organisoinnissa, on tyontekijalle an-
nettavaa aikaa toipua muutoksista. Tutkimustulosten ja kuvion 10 mukaan noin 30 % kokee
tyosisaviihtymisen heikentyneen Elisalle siirtymisen johdosta. Tutkimuksen perusteella lahes

70 % kokee tyossa viihtymisen kuitenkin parantuneen uuteen yhtioon siirryttaessa. Suurim-
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maksi viihtymisen parantutumisen aiheeksi on nostettu etatyo ja tiimihenki. Myos suurin tyos-

sa viihtymattomyys johtuu osittain samoista asioista eli tiimin hajautumisesta.

Tiimien hajautuminen johtuu suureksi osaksi etatyosta, tehtavien kaventumisesta ja syventy-
misesta. Aikaisemmin on tehty kaikkea, mita on osattu. Suuressa yrityksessa prosessit on hiot-
tu viimeisen paalle ja jokaisella on tarkka tehtavansa, josta ei voi totuttuun tapaan poiketa.
Henkilosto on nostanut haastatteluissa ja avoimissa kommenteissa taman yhdeksi ongelmaksi.
Asiaa on kasitelty myos usein esimiesten toimesta ja todettu, etta toimintamalliin mukautu-

minen tulee viemaan aikaa. Suuressa yrityksessa tasta tosin ei voida joustaa.

71189 %)

o

Kuvio 10: Asteikolla 1-10 kuinka hyvin koet Elisan onnistuneen migraatiotiedottamisessa hen-

kilostolle?

8.1.4 Sijoittuminen

Projektin yhtena suurena onnistumisena voidaan pitaa henkiloston tyytyvaisyytta tyotehta-
vaan, johon he ovat sijoittuneet. Kuviossa 11 perati 78,9 % on tyytyvainen tai jokseenkin tyy-
tyvainen sijoittumiseensa organisaatiossa. Kuviossa 12 voimme nahda, etta henkiloista 63,2 %
ei ole itse saanut vaikuttaa sijoittumispaikkaansa, mutta suurin osa kokee silti tehtavien va-
linnan onnistuneen hyvin. Tutkimustuloksena tama on mielenkiintoinen yhtalo, silla avoimissa
palautteissa on nostettu halu vaikuttaa sijoittumiseen. Kaikki eivat ole paasseet vaikuttamaan
sijoittumiseen, mutta silti tulokset melko hyvat. Tulevaisuutta ajatellen tulisi henkiloston

mielipiteita lopullisesta sijoituspaikasta kuunnella viela enemman.
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@ Erittdin tyytyvainen

@ Jokseenkin tyytyvainen
® Tyytymaton

@ Erittain tyytymaton

Kuvio 11: Sijoittuminen

@ Sain vaikuttaa sijoittumiseeni
@ Sain vaikuttaa jonkinverran
@ En saanut vaikuttaa sijoittumiseeni

Kuvio 12: Sijoittumiseen vaikuttaminen

9  Yhteenveto ja keskeiset tutkimustulokset

Henkilosto on kokenut suuren muutoksen, jonka johtamisessa on ollut puutteita. Projekti ei
ole ollut kovinkaan selkea ja henkiloston keskuudessa on toisinaan vallinnut syvakin epatoivo
tulevasta. Henkilosto olisi odottanut enemman viestintaa ja selkeampaa projektin johtamis-

ta.

Ennakkokasityksesta huolimatta tutkimuksen tulokset olivat huomattavasti positiivisemmat
kuin mita osasin odottaa. Henkilosto olisi halunnut selkeampaa viestintaa ja sita olisi pitanyt
olla enemman. Tutkimustuloksen mukaan 75 % henkilostosta kokee viestinnan olleen huonoa,
joten seuraavissa hankkeissa on tehtava korjausliikkeita viestinnan parantamiseksi. Henkilosto

olisi halunnut osallistua viestintaan enemman ja viestintaa olisi kaivattu enemman paikallises-
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ti eli ei pelkkia yleistiedotteita vaan konkretiaa siita, mita tama tarkoittaa juuri minun koh-

dallani.

Henkilostoinfoihin henkilosto osallistui aktiivisesti ja niita olisi voinut olla jopa enemman.
Henkilostoinfojen sisalto koettiin hyvin ristiriitaisesti: suurin osa vastanneista oli tyytyvaisia
tai jokseenkin tyytyvaisia tilaisuuksiin. Tutkimukseen vastanneista kuitenkin lahes puolet oli
tyytymattomia infotilaisuuksien sisaltoihin. Aihealueita olisi haluttu esiteltavan useammin ja
myos naissa infoissa olisi suurien massatilaisuuksien sijaan kaivattu pienempia itsea ja omaa
tiimia koskevia infotilaisuuksia. Infotilaisuuksissa myos jai jokseenkin epaselvaksi projektin

eteneminen ja kokonaistilanne.

Perehdyttaminen on koettu vaillinaiseksi ja siihen tulisi kayttaa enemman aikaa ja koko pro-
sessi tulisi kuvata ja jalkauttaa paremmin. Osaamisen kehittymista tulisi seurata ja raportoida
tarkemmalla tasolla varsinkin projektin alkuvaiheessa. Henkiloston tulisi saada osallistua

enemman oman perehdyttamisen suunnitteluun.

Henkilon uudelleen sijoittuminen organisaatiossa tulisi rakentaa urapolkuja kayttaen. Aina ei
ole parasta siirtaa henkiloa vanhan osaamisen perusteella vastaaviin tehtaviin. Henkilosto ko-
kee suuren muutoksen, joten yrityksen sulautumisen yhteydessa voisi taman saman muutok-
sen yhteydessa henkildiden pitempiaikaista loppusijoittumista miettia tarkemmin. Henkilos-
tolle ei tulisi luoda pitkia valiaikaisia toimintamalleja vaan pysyvyytta. Suuresta muutoksesta
toipumiseen voi menna vuosia ja, jos henkilon tehtavat vaihtuvat heti sulautumisen jalkeen,

voi muutoksia olla kerralla liikaa ja henkilo vasyy.

10 Jatkokehitysehdotukset

Viestintasuunnitelman tekemiseen tulisi kayttaa enemman aikaa ja sen onnistumista tulisi
seurata tarkemmin projektin aikana. Lyhyt kyselytutkimus projektin eri vaiheissa olisi hyva
tapa seurata, miten viestinta on koettu. Kyselyn voisi toteuttaa samaan tapaan kuin tahan

tyohon liittyva kysely. Kyselyn pohjalta on helppo ohjata viestintaa sen vaatimaan suuntaan.

Tyossa viihtymiseen tulisi panostaa vahvemmin ja henkilosto tulisi saada integroitua nopeasti
yritykseen, johon he siirtyvat. Henkilosto on nostanut esille hyvana toiminta mallina olleen
kummitoiminnan, jossa uudet tyontekijat saavat vastinparin yrityksesta, johon siirtyvat.
Tama malli madaltaa kynnysta kysya apua, mika on hyva, koska olisi tarkeaa paasta mahdolli-
simman nopeasti sisalle organisaatioon. Projektin lapimenoaika nopeutuu, kun hukkaa ei syn-
ny tiedon metsastamisesta. Kummitoiminnan avulla luodaan rajapinta yritykseen, johon ol-

laan siirtymassa.
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Henkiloston perehdytys tulisi aloittaa aikaisemmassa vaiheessa ja sen pitaisi olla lisaksi tar-
koin suunniteltu ja valmisteltu. Henkiloston siirtyessa uuteen yritykseen tulisi tyovalineet ja
tunnukset olla valmiina. Aikaa tulisi kayttaa prosessien ja organisaation eri osien perehdytyk-
seen. Tyontekijoille voisi varata jokaisen lahimman sidosryhman kanssa noin tunnin keskuste-
lun, jossa henkilot ja sidosryhmat tulisivat tutuiksi. Esimiehen tulisi myos kayda keskustelu
perehdytysjakson jalkeen ja varmistaa henkilon oppiminen. Hyvassa suunnitelmassa on jo en-
nakoitu, miten perehdyttamista jatketaan, jos tarkastusjaksolla todetaan se riittamattomak-
si. Tutkimuskysymykset, joiden pohjalta tyon loydokset ja kehitysehdotukset ovat tehty loyty-

vat liitteena.



37

Lahteet

Anttila, P. 2014. Pirkko Anttila: Tutkimisen taito ja tiedon hankinta. Saatavissa:
https://metodix.wordpress.com/2014/05/17/anttila-pirkko-tutkimisen-taito-ja-tiedon-
hankinta/#9.2.4%20Dokumenttianalyysi

Elers, N. 2016 Teknologiateollisuus 7 totuutta Saatavissa:

http://www.slideshare.net/noraelers/teknologiateollisuus-7-totuutta

Elisa. viitattu. 12.10.2016 Historia. Saatavissa: http://corporate.elisa.fi/elisa-oyj/elisa-

oyj/historia/

Elisa. Viitattu 10.10.2016 Tiedotteet: http://corporate.elisa.fi/elisa-oyj/tiedotteet/

Flykt, J. Muutu tai kuole Viitattu 12.10.2016 Saatavissa:
http://blog.kauppalehti.fi/uuden-tyon-dna/muutu-tai-kuole

Karila, A. 2009. Suomi Digi . Viitattu 11.9.2016. Saatavissa: http://suomidigi.fi/wp-
content/uploads/2016/03/digih_ttlapimurrot.pdf

Korhonen, M. Henkiloston sitoutuminen - Motivoitunutta tyontekijaa etsimassa
Viitattu 11.10.2016. Saatavissa: http://www.sn4.com/fi/blog/2015/11/henkiloston-

sitoutuminen-motivoitunutta-tyontekijaa-etsimassa/

Lehtiniitty, K. 2014. Mobiili.fi. http://mobiili.fi/2014/03/10/operaattorikentta-harvenee-

ainacom-soneralle/

Midagon. Kuva 1. Viitattu 12.9.2016. Saatavissa:
http://a.disquscdn.com/uploads/mediaembed/images/1716/2376/original.jpg

Strategia ja arvot kuva Viitattu 22.10.2016 Saatavissa:

https://painless.software/images/values-vision-mission-objectives-explained.png

Tammisalo, M. Veli-Matti Mattila TS:lle: Elisa haluaa viela Lounean. Viitattu: 20.10.2016
Saatavissa:
http://www.talouselama.fi/uutiset/veli-matti-mattila-ts-lle-elisa-haluaa-viela-lounean-
6577493


https://metodix.wordpress.com/2014/05/17/anttila-pirkko-tutkimisen-taito-ja-tiedon-hankinta/#9.2.4%20Dokumenttianalyysi
https://metodix.wordpress.com/2014/05/17/anttila-pirkko-tutkimisen-taito-ja-tiedon-hankinta/#9.2.4%20Dokumenttianalyysi
http://www.slideshare.net/noraelers/teknologiateollisuus-7-totuutta
http://corporate.elisa.fi/elisa-oyj/elisa-oyj/historia/
http://corporate.elisa.fi/elisa-oyj/elisa-oyj/historia/
http://corporate.elisa.fi/elisa-oyj/tiedotteet/
http://suomidigi.fi/wp-content/uploads/2016/03/digih_ttlapimurrot.pdf
http://suomidigi.fi/wp-content/uploads/2016/03/digih_ttlapimurrot.pdf
http://www.sn4.com/fi/blog/2015/11/henkiloston-sitoutuminen-motivoitunutta-tyontekijaa-etsimassa/
http://www.sn4.com/fi/blog/2015/11/henkiloston-sitoutuminen-motivoitunutta-tyontekijaa-etsimassa/
http://mobiili.fi/2014/03/10/operaattorikentta-harvenee-ainacom-soneralle/
http://mobiili.fi/2014/03/10/operaattorikentta-harvenee-ainacom-soneralle/
http://a.disquscdn.com/uploads/mediaembed/images/1716/2376/original.jpg
https://painless.software/images/values-vision-mission-objectives-explained.png

38

Teknologiateollisuuden tilanne ja nakymat 11/2015. Teknologiateollisuus ry viitattu.
30.10.2016 Saatavissa: http://ennakointi.pohjois-

savo.fi/media/eportaali_liitteet/teknologiateoll.pdf

Tribe, 2015 Viitattu 14.11.2016 Saatavissa: http://www.tribe.fi/keho-ja-

mieli/tarvehierarkia-tyoelamassa/

Varto, J. 2005 Viitattu 12.12.2016 Saatavissa: Laadullisen tutkimuksen metodologia
http://arted.uiah.fi/synnyt/kirjat/varto_laadullisen_tutkimuksen_metodologia.pdf

Bagdadli, S., Hayton, J.C. & Perfido, O. (2014) Reconsidering the role of HR in M&As: What
can be learned from practice.

Bastien, David T. 1987. Common Patterns of Behavior and Communication in Corporate

Mergers and Acquisitions. Human Resource Management, 26:1. 17-33.

Cameron, K. V. 1994 Strategies for successful organizational downsizing. Human resource

Management

Dackert, I., Jackson, P.R., Brenner, S-O. & Johansson, C.R. (2003) Eliciting and analyzing
employees’ expectations of a merger.

Giessner, S.R. (2011) Is this merger necessary? The interactive effect of perceived necessity
and sense of continuity on post-merger identification.

Guerrero, S. (2008) Changes in employees’ attitudes at work following an acquisition: a
comparative study by acquisition type.

Goldberg, M. & Vendel, C. 2012. Atari Inc. Business Is Fun. New York: Syzygy company press.

Henttonen, E. 2008. Usein kysyttyja kysymyksia laadullisesta tutkimuksesta. Helsinki: Yliopis-

ton kirjasto

Hubbard, N. & Purcell, J. (2001) Managing employee expectations during acquisitions.

Hirsijarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2007. Tutki ja Kirjoita. 13. painos. Keuruu: Otavan

Kirjapaino Oy

Lehti, M., Rouvinen, P., Yla-Anttila. P. 2012 Suuri hammennys Ty0 ja tuotanto digitaalisessa

murroksessa. Helsinki Taloustieto Oy



39

Marks, M.L & Mirvis, P.H. (2011) A framework for the human resources role in managing

culture in mergers and acquisitions.

Marmenout, K. (2011) Peer interaction in mergers: evidence of collective rumination.

Nguyen, Han & Kleiner, Brian H. 2003. The effective management of mergers. Leadeship &

Organization Development Journal 24:8. 447-454.

Pirinen, H. 2014 Esimies muutoksen johtajana. Helsinki Talentum.

Suominen, K., Karkulehto, K., Sipponen, J., Hamalainen, V. 2011 Esimies
Strategiavaikuttajaksi. Helsinki WSOY

Teerikangas, S. (2012) Dynamics of Acquired Firm Pre-Acquisition Employee Relations.
Journal of Management 38 (2), 599-639.

Tenhunen, L., Werner, R. 2000. Yrityskaupan kasikirja. Jyvaskyla: Gummerus Kirjapaino.



40

Kuviot

Kuvio 1: Muutoksen vaikutus tunteissa. (Pirinen, H. 2014) ....ccoiviiiiiiiiiiiiiiiiiiiineennns 18
Kuvio 2: Muutoksista viestiminen (Midagon) .....cc.eeiuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieiieeeieeaeeanens 20
Kuvio 3: Kuvio Muutoksen johtamisen nelja nakokulmaa. (Pirinen, H. 2014) ................ 21
Kuvio 4: Strategian ja arvojen viestinnasta (Prospectus 2011) ...cccevviiieiienieennennnen. 22
Kuvio 5 Maslow'n tarvehierarkia (Tribe. 2015.) c.uviiiiriiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieeiieeeiieeeanns 25
Kuvio 6: Viestinnan onnistuminen migraatioprojektissa .....eeeeveeieieeeiineeeeineeennneeenns 30
Kuvio 7: Kuinka moneen henkilosto infoon henkilot osallistuivat .......ccevvevveiieinnennn... 31
Kuvio 8: Saitko infotilaisuuksista riittavasti tietoa .....cooeeviriiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiereenaens 31
Kuvio 9: Tehtiinko sinulle perehdytyssuunnitelma......cccevviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieneenen. 32
Kuvio 10: Asteikolla 1-10 kuinka hyvin koet Elisan onnistuneen migraatiotiedottamisessa
RENKILOSTOILEY? ... ettt e ee et et e e e aaeeeaeeeneeaneraneeaneeaneenes 33
Kuvio 11: STJOItEUMINEN ..ottt e et e eeeerenaeesenneeaannesenns 34
Kuvio 12: Sijoittumiseen vaikuttamingen .......c.coiiiiiiiiiiiiiiiiiii i eiieeeaaas 34
Taulukot

Taulukko 1: Muutosprojektin johtaminen (Pirinen, H. 2014) .. ..coviiiriiiiiiiiiiiiiniiieennnnes 16



1

Liitteet

Liite 1.Termisto

ICT- information and communication technology

Yritysosto - on yleisnimi jarjestelylle, jossa ostetaan toisen yrityksen lilkkeomaisuus (substans-

si) tai sen osakkeet tai osuudet

Digitalisoituminen - liiketoimintastrategian, ICT:n ja digitaalisen tiedon hyodyntaminen liike-

toiminnassa

Puhelinyhtio - Puhelin ja viestintapalveluita tarjoava yhtio

Henkilostoinfo - Tilaisuus jossa yrityksen henkilostolle kerrotaan informaatiota

Perehdytyssuunnitelma - Suunnitelma joka tehdaan uusi tehtava aloitettaessa, suunnitelman

tehtavana on helpottaa uuden tyon oppimista.



Liite 2. Tutkimuskysymykset ja vastaukset

Oletko siirtynyt Elisa konsernin tyontekijaksi yritysoston yhteydessa toiselta
operaattorilta?

29 vastausta)

@® Kyla
®E

Miten sait tiedon yrityskaupasta? (29 vastausts)

@ Henkildstélle jarjestetty
tiedotustilaisuus

@ Sahkoposti
@ Intra

@ Tyokaveri
® Muu
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Osallistuitko henkilostolle jarjestettyihin infotilaisuuksiin? (22 vastaustz)

® Kyl useaan

@ Kyliz ensimmaiseen

@ En osaasanoa

@ En osalistunut infotilaisuuksiin

Saitko infotilaisuuksista riittavasti tietoa? (29 vastzusta)

@ Taysin samaa mieltd

@ Jokseenkin samaa mielta
@ Eisamaa eika eri mielta
@ Jokseenkin eri mielta

@ Taysin eri mietts
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Mista olisit kaivannut lisatietoa? (37 vastausta)

En osaa sanoa

En osaa sanoa

Omasta sijoittumisesta uudessa organisaatiossa
en tarvinnut

aikataulusta, tulevaisuudesta

Tuote/tekniikkavaihtojen aikataulut

Tiedottaminen oli hyvin ylatasolla. Infotilaisuuksissa olisi voinut avata Elisaa ja sen toimintatapoja laajemmin ja
yksityiskohtaisemmin.

Infoissa sai aika hyvin tietoa tulevasta. Migraatiovaiheiden eri aikatauluista olisi ehka voinut tiedottaa viela
enemman.

En mistaan

Ajanjakso jolloin migraatio oli ns. alustavasti kdynnisssa oli pitkd. Kyseisena ajanjaksona kylla jarjestettiin
tiedotustilaisuuksia silloin talléin, mutta niissa ei kaytannossa ollut mitaan uutta.

en mistaan

en kaivannut lisatietoa, puskaradiosta sita sai.

Henkiloston tilanteesta. Tyopaikkojen sailyvyydesta.

Mita yleensakin tapahtuu omalle osastolleni. kaikki tieto siita oli hyvin ymparipyoreaa.
Tyontekijoiden kohtalosta..

Migraation alku oli erittain hidas, ja sen osalta rivakampaa etenemisté olisi toivonut.
en paassyt info tilaisuuksiin vain yhteen jolloin hieman olin epatietoinen

Tietoa tuli riittavasti

Elisan tuotepalettia ei ole vielakaan kerrottu kunnolla.

44



45

Elisan organisaatio jai taysin hamaran peittoon

Nopeammin tietoa tulevista muutoksista

Aikataulusta kokonaisuudessaan

Eri osastojen toiminnasta ja toimintatavoista.

siirtyvien tyosuhde-ehdoista

Tulevaisuudesta, mita tapahtuu jne...

Toiden jatkumisesta.

KYMPin tyontekijoiden kysymyksiin vastattiin ymparipycreasti vaikka tietyissa asioissa oli varmaankin paatokset
tehty . Olisin kaivannut rehteja , suoraselkaisia vastauksia. Entisen yrityksen tyontekijat ansaitsevat rehellisesti
kuulla selkeat linjaukset miten asiat tullaan hoitamaan.

Henkilostovaikutukset

Sain tarvittavan tiedon.

Sain tarvittavan maaran tietoa. Tilaisuuksissa esitettiin paljon kysymyksia tulevasta, mutta on itsestdan selvas ettei
niihin kysymyksiin voitu vastata.

Mita tehdaan, milloin tehdaan eika yleismaallista suunnitelua

Asiakasviestinnasta seka suurempien asiakkuuksien palveluiden tulevasta kehityksesté ja asiakashoitomallista.
Asioiden eteneminen,aikataulut yms

Eri toimintojen uudelleen jarjestelysta ja toimintatapojen yhteensovittamisesta

Henkildston kohtalosta

Entenkin omien tehtavien osalta tilaisuus oli taysin turha. Asioita kasiteltiin pintapuolisesti eika osattu tai viitsitty
ottaa kantaa mihinkaan.

Tehtiinké sinulle perehdytysuunnitelma uuteen tehtavaasi siirryttya?

sta)

@ Sain perehdytyssuunnitelman, jota
noudatettiin

@ Sain ohjausta tydhéni iiman
suunnitelmaa

@ En saanut perehdytysta

® Muu
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Mista asioista olisit kaivannut perehdytysta?

Elisan toimintatavoista, prosesseista

sain riittavasti

prosessit

Eri tietojarjestelmat

Perehdytys oli suunnittelematonta ja jai omalle kontolleni olla aktiivinen eri tahoihin pain. Sovittua ohjelmaa ei ollut.

Elisan prosesseista ja toimintatavoista, myds tarvittavista chjelmistoista ja yhteyshenkiloista - sisdisen verkoston
syntyminen vei oman aikansa.

lhan aluksi olisin kaivannut perehdytysta Elisan toimintatapoihin yms. yleisemmin

Elisan prosesseista vielakin enemman. Elisa on kuitenkin varsin suuri yritys vrt. Kymp konserni, joten tekijoita
enemman ja samojen asioiden tekemista eritavalla. Varhaisempaa Elisa prosessien lapikayntia, tapoja tehda
asioita.

kaytannon asiat ( myymala tyoskentely)

Pallottelua omalla kohdallani kesti vuosi ennen kuin oma paikka |6ytyi. Se olisi hyva tietaa kuka vastaa mistakin ja
kenelta kysya apua.

Asiakaspalvelun ja helpparin toiminnasta ASTE-KAVA ja myos asiakaslaskutuksen toiminnasta, kuka hoitaa, mita
laskutetaan, miten prosessi toimii.

Elisan prosessien kulusta. Tutustumista eri osastoihin ja mita sielld tehdaan. Oma tydnkuva ja prosessit olisivat
selkiytyneet paremmin.

kaikesta tulevasta vastuualueesta

Elisan jarjestelmista, tyosta jota kavin tekemaan.

Tehtavan kuva muuttui aivan toiseksi, riittamaton koulutus

Jatkoimme pitkdan t6ita samaan malliin kuin oli tehty edellisessa yrityksessakin. Sitten kun migraatiot vihdoin
alkoivat, olin kiinteasti siind mukana enka aloittanut uusia tehtavia, joten perehdytysta itse tehtaviin ei tarvittu. Sain

tarvittavan maaran tietoa muista asioista esim. HR-puoli, OmaElisan ja muiden ohjelmien kaytt6. Esimieheni Anne
Pitkanen jarjesti esimerkillisesti kaikki tarvittavat perehdytykset ja otti osaksi omaan tiimizan.



Alkuvaiheessa olisi kaivannut enemman tietoa tulevasta asiakkuuksien hoitomallista ja palveluiden
elisalaistamisprosessista

EN mistaan koska en ole siirtynyt uuteen tehtavaan.

Tehtavat sailyivat ennallaan, koska uudessa organisaatiossa ei ollut vastaavia ennestaan. Toimintaa tosin
hankaloitettiin jonkunverran uusilla "prosessin kuluilla®

Uusissa tyokaluissa, uusissa tyttehtavissa, kenelle raportoin.

Asteikolla 1-10 kuinka hyvin koet Elisan onnistuneen
migraatiotiedottamisessa henkildstolle?

sta

12(30.8 %)

6(15,4 %)
5(12,8 %)
4(10,3 %)
3(7,7 %) 3(7,7 %) 3(7.7 %)

2(5.1 %)

o

1(2,6 %)

Onko tydssaviihtymisesi muuttunut oleellisesti Elisa-konserniin siirtymisen
johdosta?

sta

7(17,9 %)

5(12,8 %)

4(10,3 %)

o

3(7,7 %) 3(7,7%) 3(7.7 %)

2(5,1 %)

1(2,6 %)
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Mitka tekijat ovat vaikuttaneet tyossaviihtymiseen? (27 vastausta)

hyva tiimihenki

hyvat esimiehet, tiimissa on otettu vastaan tasa-arvoisena

etatyomahdollisuus, palkkaus

Paljon uuden cppimista ja tiimi hajallaan ympari Suomea

Etatyo on erittain merkittava, positiivinen asia

Hyva elisalainen esimies on auttanut. Jatkuva hurja kiire ja se ettei ihmisill2 oikeasti cle aikaa keskitty3, ajatella ja
laittaa asioita suunnitelmallisesti kerralla kuntoon on yllattanyt. Kiireessa tulee sekundaa ja joudumme tekemaan
uudelleen ja uudelleen. Johtamisessa korostuu tavoitteellisuus mika on hyva asia, kunhan pidetdan huoli siita etta
eri toimintojen tavoitteet tukevat toisiaan. Migraation aikana huomasi usein, ettei jonkun asian hoitamiseen ollut

intoa, kun se ei ollut omalla tuloskortilla.

Tyossa viihtyminen sailynyt melko samanlaisena. Tehtavakentta on oleellisesti kaventunut, mutta savalla
syventynyt.

Omat vaikutusmahdollisuudet tekemisen ohjaamiseen ovat vahentyneet, toisaalta esim. etatyokulttuuri ja tuloksien
seuraaminen selvien, kaikille avoimien mittareiden avulla on hieno juttu - eli plussia ja miinuksia kuten kaikessa
elamassa.

Olen viihtynyt tyossa aikaisemmin ja nyt. Siina el muutosta.

selkat toimintamallit sen jalkeen, kun migratointihaasteet selatettiin

palkkauksessa.

Johtajia ja kaskyttajia on tullut lisaa, mutta aitoa apua asiakkaille eri tulanteissa on vaikeampi saada hienoista
puheista huolimatta. Asiakkaat ovat antaneet erittdin paljon negatiivista palautetta myos.

Hyva tiimi
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tuntuu ettd oman jarjen kayttd on kiellettya. Asioiden hoito hankalaa, byrokraattista. Kaikki tapahtuu erittdin
hitaasti.

Elisan "jaykkyys”

Mahdollisuus etatychaon. Erittain innostava, valittava ja kannustava esimies.
alun asioiden toimimattomuus ja suuret muutokset koin stressaavana
Entisen tyoyhteisén hajoaminen

Enaa ei tunne kuuluvansa osaksi tiivistd ryhmaa joka puhaltaa samaan hiileen vaan |6yhempaa kokonaisuutta jossa
pyritadn saavuttamaan tupan tavoitteet.

uuden organisaation ja tapojen opiskelu
Nykyaikaisempi [ahestyminen tyelamaan kuin vanhassa joka oli padssyt kangistumaan.

Tehtdvien vastuut jakautunut niin monelle, etta paatoksenteko vaikeaa, kun vaatii monta paattajaa ja paattdjilta ei
saa aina vastausta. Yksikin lenkki kun tuossa katkeaa, ei asia enai etene.

Etatyon mahdollisuus

Migraation pitka kesto ja epavarmuus jatkumisesta.

huono perehdytys

etatydn mahdollisuuden

Byrokratia, uusi tehtavankuva. Liian tiukka seuranta, joustamattomuus

Jaljella olevan paikallisen henkilokunnan maara on pudonnut niin paljon etta hiljaiset tydhuoneet ja kolkot kaytavat
muistuttavat niista tydkaverista jotka eivat enaa ole konsernin palveluksessa.

Tyossajaksaminen

Tyoskentelyilmapiiri muuttunut negatiivisempaan suuntaan.

Negatiivisesti: Asiakaslahtdisyys migraatioissa on ollut hakusessa - migraatiot tehdaan tuote edella. Olimme
tottuneet suht moderneihin ERP:hin ja asiakkaan 360-ndkymaan, joten tietojen pirstoutuneisuus on monta askelta
taaksepain ja aiheuttaa paljon ty6ta. Migraatioon osallistuneita kollegoitani on haukuttu/uhkailtu epaasiallisesti
palavereissa (pitkalla urallani ennenkuulumatonta!). Useinkaan migraatioiden venyminen ei ole ollut heista
johtuvaa.

Positiivisesti: Elisalla ei ole ikarasismia, bonusjarjestelma, etatyomahdollisuus, erinomainen paivittdisjohtaminen.

Tyotoverit

Olemme t3alla vain asiakkaita varten. Asiakkaan kokonaispalvelun osalta on ollut jossain kohtaa haastetta loytaa
oikea “siilo” mista tarvittaessa voi asiakkaan asiaa edistda. Vastapainona positiivisena viestind huomattavasti
laajempi tuote- ja palveluvalikoima.

Surkea informaatio,toistuvat yt-neuvottelut,asioiden huonosti tai ei ollenkaan hoitaminen,asiakkailta saatu palaute
Kankeat toimintamallit

Palkan nouseminen, koulutusta vastaava tyé muutaman eri tydnkuvan kautta.

En paase hyédyntamaan omaa tietotaitoa, nykyasiakkaiden unohtaminen
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Oletko tyytyvainen sijoittumisestasi Elisan organisaatiossa? (29 vastzustz)

@ Erittzin tyytyvainen

@ Jokseenkin tyytyviinen
® Tyytymatsn

@ Erittain tyytyméatén

Saitko itse vaikuttaa sijoittumiseesi Elisan organisaatiossa? (29 vastausta)

@ Sain vaikuttaa sijoittumiseeni
@ Sain vaikuttaa jonkinverran
@ En saanut vaikuttaa sijoittumiseeni
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Mita muuttaisit migraatioprojekteissa henkiloston osalta? Mita muuttaisit
migraatioprojekteissa tuotesiirtojen osalta?

(26 vastaustia)

Ei liian tiukkaa aikataulutusta tekemiselle, osaavia resursseja

Selkeampi tieto eri tehtavista joihin hakea, parempi vaikutusmahdollisuus niihin paasemiseen. Senaikainen esimies
ei tuntunut ajavan alaisten etua tydllistya Elisalla, ja juuri hanella oli vastuu markkinoida alaisiaan Elisan
organisaatioon.

Tuotevaihdot pitdisi YA-liittymien osalta tehda loppuun saakka, ei pelkastaan "kosmeettisia® sopimusteknisia
vaihtoja.

Jokaiselle henkilolle heti elisalainen esimies ja kunnollinen perehdytys Elisaan. Tuotesiirtojen osalta selkeytta
vaiheistukseen ja asiakasnakokulma selkedsti ykkoseksi. Nyt toteutukset poikkeuksetta tekniikka edella.

Elisan puolelta henkiloston tiedottamisen osalta en muuttaisi mitaan, sita tehtiin hyvin ja sen verran avoimesti kuin
yleensa voitiin. Tuotesiirtojen osalta olisi syytd pohtia aikataulutusta eli kaikki (=tuotanto, HY ja YA) migraatiot
kannattaisi kaynnistaa yhta aikaa, talloin kaksinkertaisten jérjestelmien yllapitoaika saataisiin minimoitua.

varsinainen migraatio ei koske suoraan minua.
Asiakasmigraatiot kaipaa parantamista

Tuotesiirtojen osalta: Asiakkaan paras aina ensin. Asiakkaat olivat valtavan hamillaan, kun saivat monta eri laskua,
eri sopimuksista. Olivat tottuneet saamaan yhdella laskulla kaiken. Samoin ent. KYMP konsernin tyontekijoilla
melkein kaikilla oli asiakkaalle ns. kasvot. Uuden tullessa, ndraa aiheutti asiakaspalvelun puhelun jonctus. Samoin,
Kymp konsernin aikana oli totuttu saamaan melkeinpa mika tahansa palvelu, ns. yhden luukun periaatteella.
Asiakasta ei pyydetty soittamaan uudelleen sinne tai tanne, eika puhelua yhdistetty eteenpain. Puheluun vastaaja
pyrki hoitamaan asian niin ettei siita aiheutunut asiakkaalle enempaa harmia.

Henkiloston osalta: ainakin itse jouduin ja joudun edelleen, odottamaan mahdollista sijoittumistani Elisalla.
Parempi on tieto, ettei tyo jatku migraation jalkeen tai sitten osoitetaan tehtava, joka alkaa migration jalkeen. Ja
pysytaan aikataulussa! Kaksi vuotta migration kestolle on likaa, eikd esim. oma tehtavankuvani tai
ammattinimikkeeni ole muuttunut edelleenk&an (12.10.2016) :) ! Toki uutta opettelemassa pikkuhiljaa mutta
migraatio hannat ja tekeminen, jatkuvat edelleen, ja iiman varmuutta tulevasta.
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Tuntuu, ettd YA migraatio porukalla olisi paljon opittavaa HY:n vastaavalta, tdssa on nyt padssyt molempia
seuraamaan. HY toimii paljon organisoidummin

Mielestani migraatiota ei ole vield edes kunnolla aloitettu KYMPin yritysliittymien osalta. Asiakkaalle on se ja sama
missa jarjestelmassa asiakastiedot sijaitsee. Se etta tekniikka olisi elisalaistettu ja taten saatu kaikki liittymat
kiintedsti osaksi Elisan prosesseja, takaisi parhaan asiakaskokeman myds ongelmatilanteissa. Taltd osin migraatio
on ihan lastekengissa ja siihen tulisi laittaa resursseja jotta se yritysliittymien TEKNINEN elisalaistaminen saataisiin
kunnolla kayntiin. Ketaan ei vaan tunnu kiinnostavan, kun ei ole kenenkaan tavoitteissa.

Kun kukaan ei johtanut migraatiota hieman ylempaa katsoen, ei projekti ole konaisuudessa vielakaan valmistunut.
Pienia osaprojekteja on hoidettu maaliin ja hoitamatta, mutta kellaan ei ole kasitysta kokonaisuudesta, ihmetellaan
vain kun ei voi vielakaan sammuttaa vanhoja jarjestelmia. Henkilostén osalta vaikea keksia muutettavaa.

Migraatio vaatii paljon osaavia kasia ja tyontekijoiden irtisanomisia clisi voitu pitkittda useamman kuukauden ajan
asiakaspalvelun ja kokeman vuoksi. Tuotesiirrot pitaa tehda tuotevaihtoina, Elisa teki migration aikana vahvaa
kilpaileva kamppanjaa Elisa Viihteestd, joka soi resursseja ja sotki asioita. Teetti turhaa tyot3, koska asiakkaat
olivat jo valmiiksi Elisan tytaryhtion ja heidat olisi siirretty suunnitelmallisesti Elisan asiakkuuteen muutenkin.
Saihan kai joku helppoa provisiota ja myyntitavoittoitieet toteutumaan. Migraatiota pitaa pystya tekemaan
mahdollisimman paljon automatisoidusti. Migraatiovaiheessa kannattaa investoida esim. 10 t€ ohjelmiston
automatisointiin, vaikka se poistuisikin vuoden paasta. Saastaa monelta virheeli3 ja ylityotunnilta.

Elisan tekeminen tulisi jalkauttaa jo varhaisessa vaiheessa osastotasolle, ei pelkdstaan tuotetasolle. Nain saisi
paremman kuvan miten prosessit etenevat.

Migraatio on isompien asiakkaiden kohdalla mielestani liian tuotekeskeista. Asiakkaan tuotteet siirretaan eri aikaan
Elisalle. Tama aiheuttaa runsaan maaran asiakkaan kontakteja mm. laskutuksen yhteydessa. Tuotenimien ja niiden
rakenteen muuttuessa tulee myos asiakkaalle tulkintavaikeuksia. Lisaksi Elisan eri tietojarjestelmat siirtavat
palveluita eri laskuille ja Elisan eri yhtidille.

Pikkasen paremmin suunitellut excel listaukset. Jarjettomat aikataulut ois syyta unohtaa? resulssit tehda edes
annettuun aikaan menness3, eika ottaa porukkaa pois ennen ku asiakkaat on migroitu. Kayda KAIKKIEN ketka
osallistuu migraatioon niin esim.excelien taytio lapi niin ei tarvi arpoa sinne kaikkea ja sitten palaverissa syytellaa
kun mikaan ei mene oikein jne... tdssa ei varmaan kaikki edes ole mutta nyt just tahan hetkeen en muista enemp3a.
en kyl ees tiid kuuluko ta3 tahan ees laittaa mut laitoin silti =)

Hyodynnetdan enemmin vanhaa osaamista

Tuotesiirtojen osalta muuttaisin sen miten KYMPin viihde eli LUMO yliheitettiin Elisa viihteeksi. Ensin kavimme I3pi
KYMPin resurssit kun Elisa viihdetta alettiin myymaan alueella. Resurssit unohdettiin tuota pikaa koska samaan
aikaan kun alkoi uusmyynti niin Elisa palkkasi agressiivisen myyntiporukan soittamaan silloisille lumotv-asiakkaille
ja painosti heidat vaihtamaan valittomasti elisa viihteeseen ei maltettu odottaa migraatiossa tehvavia yliheittoja.
Tuloksena oli taysi kaaos, resurssit eivat riittaneet tydjonojen purkamiseen , pahimmillaan oli yli 1000 tilausta
kasittelematta + kaikki niihin liittyvat sotkut. Minulle ei koskaan selvinnyt mista moinen kiire johtui, varsinkin kun
lumo oli kalliimpi kuin tarjottu elisa viihde ja se tuotti enemman konsernille rahaa. KYMPIlla olimme uupuneita ja
vaikka tiesimme etta osalta meista tyst loppuu niin ylitéita painettiin, esim. padsidinen ja ditienpaiva viettiin ylitéina
konttorilla kaaosta selvittamassa.
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Selvempaa vertailua tuotteiden osalta heti alkuun jotta palvelut siirtyisivat oikeanlaisina miigraatiossa -
vastaavuuslista tuotteille/palveluille. Henkiloston perehdytys heti Elisan tuotteisiin jotta migraatio onnistuisi
paremmin. Henkil6ston perehdytys tyokaluihin, ei “tyossa oppii® mallilla. Vastinparit migraatioryhmille, nyt ei selvia
kanavia ongelmatilanteiden ratkaisuissa.

Tuotesiirtojen osalta lahtisin ehdottomasti liikkeelle asiakasnakdkulmasta. Erillisprojektoitavien (isommat
kokonaisuudet) osalta perustaisin asiakaskohtainen projektiryhman ja siihen vastuuhenkilon, joka vastaa siit3, etta
koko ryhma tietad missa mennaan elisalaistamisessa ja joka hoitaa tiedottamisen asiakkaalle. Oli tapauksia, jossa
asiakas sai entisen yhden laskun sijaan jopa viisi laskua ja kaikki eri jarjestelmista.

V&araa tyota sijoitettu vaarille henkilgille, tuotanto ei hinnoittele tuotteita, taman olisi kuulunut tehda hinnoista
paattavat henkilot. Olisi pitanyt olla selkeat savelet tuotteista eika katsotaan myyntia tukemassa intrasta joka on
erittain epaselva, sisaltaa paallekkaisia tuotteita. Tahan olisi kuulunut tehda perustuotteille helppo taulukko josta
olisi voinut katsoa tuotteen.

Uhraisin kaikkien "entisten’ tydaikaa esim. viikottain puolisen tuntia meneillaan olevien muutosten lapikayntiin. Talla
varmistettaisiin eri osalueilla tapahtuvien muutosten vaikutus asiakkaiden muihin palveluihin ja kokonaisuuteen.
Tuotesiirtojen osalta pyrkisin jatkossa malliin jossa kasiteltdisiin ja migroitaisiin useamman tuotealueen omaava
asiakas kerralla (ei erottelua IT/C) ja huolehdittaisiin viestinndsta maarittelemalla asiakkaalle selkeasti
yhteyshenkild, kenella on myds aitoa kommunikointikykya asiakkaalle (ei vain kirjettd, sahkdpostia).

Etta migraatiota suunniteltaessa kaytettaisiin henkil5ita jotka oikeasti ymmartavat mista on kysymys. Tuotesiirrot
vasta sen jalkeen kun kaikki ymmartavat mista on kysymys.

Tiedotusta ehdottomasti tehostettava.
Migraation pitisi lahtea liikkeelle tuotannosta, ei YA:sta. Nyt tuli ongelmia siing, ettd esim. entisid KYMPIn liittymia
oli elisalaistettu, mutta Elisan tyontekijdilla ei ollut niihin paasya, koska runkolaitteita ei oltu Elisalaistettu. Tama

aiheutti turhaa tyota joka taholle.

Enemman alueellista tarpeiden tarkastelua eik yriteta tunkea koko suomea samaan muottiin



