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Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, miten muutoksen johtaminen onnistui
henkilostovuokrausalalla  toimivalla  yrityksella ~ Jobio  Henkilostopalveluilla.
Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia, kuinka Jobiolla suoriuduttiin uuden
toiminnanohjausjarjestelman kayttdonotosta ja kuinka kyseinen muutos vaikutti Jobion
toimintaan. Liséksi Jobion johdolle haluttiin antaa kokonaisvaltainen yhteenveto
muutosprosessista sen vaiheineen. Tutkimusmenetelmdnd opinndytetyGssa kaytettiin
laadullista  tutkimusta, jossa hyoddynnettiin  teemahaastatteluita.  Haastattelut
kohdennettiin ~ Jobion liiketoimintajohtajalle,  aluejohtajalla  sekda  kolmelle
vuokratydntekijalle.
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vélittomasti liittyvié alaké&sitteitd muutos ja johtaminen. Teoriatasolla avataan myos eras
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mallissa. Opinndytety0ssé kaydaan l&pi Jobion muutoksen johtamista, jota peilataan John
P. Kotterin kahdeksan askeleen malliin muutoksesta.
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jobiolla lapik&yty muutos ja muutoksen johtaminen onnistuivat erinomaisesti yrityksen
johdon ja muun henkildston toimesta. Tehtyjen muutosten my6td Jobion toiminta
selkiytyi, paallekkaiset toiminnot vahenivéat ja kustannussééstoja tullaan saavuttamaan
toiminnan vakiintuessa entisestaan.
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ABSTRACT
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The objective of this Bachelor’s thesis was to find out
how successful the change management ~ was inthe  staffing  agency,  Jobio
Henkilostopalvelut. The purpose of this thesis was to show how Jobio introduced a new
ERP system and how this change affected Jobio's operations. Additionally, the
thesis intended to give an overall summary of the change process and its phases to the
management of Jobio. A qualitative research method was used in this thesis, utilizing
theme interviews, which were carried out to the Business Director and Regional Director
of Jobio, and three agency-hired employees.

The theoretical framework was based on change management and the directly-
related sub-concepts of change and management. The theoretical framework also covered
change communication, which is one factor enabling the success of change
management. The major focus in the theoretical part is on John P. Kotter's well-known
eight-step model of the change process. This thesis reviews Jobio's
change management, reflecting it to John P. Kotter's eight-step model of change.

Based on the summary of the interviews, a clear conclusion was reached that the
change and the management of change implemented by the company's management and
personnel succeeded excellently. Because of the changes made, Jobio's operations
became clearer, overlapping operations were reduced and cost savings will be
achieved when the operations stabilize even further.

Key words: change, management, change management, Kotter, change communication



SISALLYS

1 JOHDANTO ..ottt sttt sb b nennas 7
2 IMUUTOS ..ottt a et e te s teeneereeneennens 9
2.1 MUULOS KESITEEENE ... 9
2.2 MUUEOKSEN TASOL.......oivieiieiie ettt ee e nne s 11

3 JOHTAMINEN ..ottt et 13
3.1 Johtaminen KASITEEENE .........cccverieeieeeeie e 13
3.2 Johtaminen KAYLANNOSSE ........ccovviiiiiiieiie s 14

4 MUUTOSIJOHTAMINEN .....ooiiiiie e 16
4.1 SYYEMUULOKSEEN .....viiiieiticite ettt be e e e sae s 16
4.2 Muutosprosessin UIOTUVUUTEL ...........ccooiriiiiiiiiiee e 17
4.3 Muutosjohtamisen MONINAISUUS ........ceevveerieeiieiiie e esee e sieesree e 19
4.4 Muutosjohtaminen Kotterin mallin mukaan .............ccocoovieiiiiicinnn, 20

5 MUUTOSVIESTINTA ....oooiiiicecce ettt 24
5.1 Viestinndn merkityS MUUTOKSESSA. .......ccerervireririiiieiee e 24
5.2 Kahdenvélinen johtamissuhde ja VUOrovaikutus ............ccccoevvevieiiveennnnn 25
5.3 VIESHINNEAN TASOL.......eiiieiieie e nne s 25

6 JOBIO HENKILOSTOPALVELUT ..ottt 27
6.1 Taustaa KONAeYrityKSESTA ..........cccvveiriieieiesic e 27
6.2 TUNTINETEE....ueiiiiee et 27

7 HAASTATTELUJEN TOTEUTUS JA YHTEENVETO .....cccovvviieeiieee. 29
7.1 Haastattelujen totBULUS ........ccvevieeiececce e 29
7.2 Haastattelujen YNTEENVETO ........cviiiiiieiesiec e 29
7.3 Kotterin 8-askelta muutokseen Jobion ndkokulmasta ...........cccceeeiennens 30
7.3.1 MUULOSTANTO ...vveiiciecicce e 30

7.3.2 Ohjaava r'YhMa ........cooooiiiiiie e 31

A TR V4 ] o SRS 31

7.3.4 VIBSHINTA ...t 32

7.3.5 ToimintamahdolliSUUAEL ...........ccovverviieeiiee e 33

7.3.6 NOpeat tUIOKSEL ........c.eciiiiiiecie e 33

7.3.7 Periksi antamattomUUS ........c.coceeverieereeeeieese e 34

7.3.8 VaKiinNua MUULOS .......ooeiiiiiiiiie e 34

7.3.9 Vuokratyontekijoiden kokemukset muutoksesta ...........ccccccevenen. 35



8 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET ...oceviveirireieieiesseie e 37

LAHTEET ..ottt ettt n sttt 39
LI T TEET oottt ettt e reeneeneennens 41
Liite 1. Haastattelukysymykset: liiketoiminta- ja aluejohtaja..............c.......... 41

Liite 2. Haastattelukysymykset: tydnteKijat ............ccccoevveveiiieieere e 42



KUVIOLUETTELO
KUVIO 1. Johtamisen maaritelma..................oooiiiii i, 14
KUVIO 2. Muutoksen jasentyminen perinteisen liikkeenjohdon opin mukaan.............. 18

KUVIO 3. Muutoksen jasentyminen vaihtoehtoisen liitkkeenjohdon opin mukaan....... 19
KUVIO 4. Kotterin 8-askelta muutokseen



1 JOHDANTO

Organisaatioiden vélinen Kilpailu on nykypéivéna kovaa, silla maailma muuttuu nopeasti
ja yritysten tulee reagoida ndihin muutoksiin. Organisaatioiden on sééstettava jatkuvasti
kustannuksia ja markkinoilla on samanaikaisesti menestyttdvd. Tand paivana
organisaatioiden on oltava koko ajan valmiina muutoksille, jotta ne pysyvét
markkinoiden mukana. Muutoksia tapahtuu jatkuvasti. Organisaatioiden on pyrittava
sopeutumaan uusiin muutoksiin ja niiden tuomiin haasteisiin. Vaatii herkkyytta osata
tunnistaa muutoksen tarve ja merkityksellisyys. Kaikki haluavat varmasti yhta
menestyksekk&dn tarinan kuin Applella. Vastaavasti kaikki haluavat valttaa
vastaavanlaisen markkina-aseman menetyksen ja alaméen kuin Nokia. Menestyksen
hetkell& taytyy osata katsoa eteenpdin, kehittyd menestyksen mukana ja edelleen luoda
uutta. Innovaatiot, uudistuminen, muuttuminen ja markkinoiden kuunteleminen auttavat

yrityksia matkalla kohti menestysta.

Taman opinndytetydn aiheena on muutosjohtaminen. Organisaatioita uudistetaan, toisia
lakkautetaan sekd uusia perustetaan. Organisaatiot kayvat lapi muutoksia. Muutoksella
on usein positiivinen vaikutus organisaation toimintaan, alkuvastusteluista huolimatta.
Nykypdivdna useat kasvavat ja menestyvat organisaatio ovat joutuneet kdymaan lapi
useita muutoksia toiminnassaan. Opinndytetyon aihe rajautuu muutosjohtamiseen. Aihe
on ajankohtainen nykypéivana. Lahdekirjallisuutta ja materiaalia aiheesta on runsaasti

saatavilla.

Tilaajana télle opinnaytety6lle on Jobio Henkilostopalvelut. Opinndytetydssé kasitelldén
ensiksi Kkasitteitd muutos ja johtaminen. N&iden Kkasitteiden ymmartdminen on
valttamatontd, jotta muutosjohtamiseen liittyvaéd ideologiaa voi hahmottaa selkeasti.
Seuraavassa Vaiheessa opinndytetydssa selvitetddn muutosjohtamisen vaiheita, jossa
hyvéksikéaytetadn John P. Kotterin lanseeraamia muutoksen askeleita. Taman jalkeen
muutosviestintdd avataan teorian kautta. Teoriaosuuksien jalkeen esitelladn kohdeyritys
Jobio Henkil6stopalvelut ja heidan lapikdymansa muutosprosessi. Jobion aluejohtajalle,
lilketoimintajohtajalle sekd kolmelle vuokratyontekijalle suoritetut haastattelut antavat
vastauksia, joita peilataan opinnéytetyon teoriaan ja edelleen John P. Kotterin kahdeksaan
muutoksen askelmaan. Opinndytety6lla osoitetaan, kuinka Jobiolla suoriuduttiin uuden
toiminnanohjausjarjestelman kéayttéonotosta. Opinnaytetydé kokoaa samalla yhteen

Jobion lapikdymén muutosprosessin vaiheet.



Teoriaosuuden sekd Jobion osuuden jalkeen opinndytetyon tavoitteena on pystya

vastaamaan paatutkimuskysymykseen:

e Onko Jobiolla toteutettu toiminnanohjausjarjestelman muutosjohtaminen

onnistunut?

Alakysymyksind pyritdan vastaamaan kysymyeksiin:

e Onko muutoksen johtamisella saavutettu parempi kilpailuasetelma?

e Mika on ollut muutoksen vastaanotto?

Ylla mainittuihin tutkimuskysymyksiin on haettu vastauksia Jobion henkildstolle
toteutettujen haastatteluiden pohjalta. Haastatteluiden tulosten analysoinnin kautta on

paadytty mydhemmin esiteltaviin lopputulemiin.



2 MUUTOS

2.1 Muutos kasitteena

Muutoksen kasitettd on vuosituhansien ajan pohdittu filosofien toimesta. Aikaisemmin
muutoksella tarkoitettiin asiatilan muutosta pisteestda A, pisteeseen B. Muutosten
ajateltiin olevan suhteellisen pysyvid, jolloin niiden havaitseminen olisi yksinkertaista.
Naéin ei kuitenkaan ole. Nykyisin muutos ndhdaan kokonaisuudeksi, jonka ymmartaminen
voi olla vaikeaa. Ihmiset voivat kokea muutoksen subjektiivisesti hyvin eri tavoin.

Muutoksen jatkuva lasndolo on pysyva olotila. (Kilpia & Kvist 2006, 15.)

Muutosta tapahtuu kaikkialla. Muutoksesta voidaan puhua arkipdivéisenda ilmiona.
Muutoksille ei ndy loppua. 2000-luvulla tydnkuvan arvioidaan muuttuvan enemman kuin
edeltavina viitend vuosikymmenena yhteensa. (Hilden 2002, 9.) Ei ole yhta oikeaa tapaa
maéadritelld muutosta. Russel-Jonesin (2000, 10) mukaan muutos voi olla kehittymista tai
kehitystyota jolla tahdatdadn uuden luomiseen. Muutoksen myota aikaisempi toimintatapa
korvataan uudella. Seurauksena syntyy uusi toimintatapa. Muutos voidaan ndhda osana
normaalia kehittymistd tai se voi olla jotakin taysin uutta. Russel-Jonesin mukaan
muutoksessa on kyse pohjimmiltaan kehittymisestd uudeksi ja osallisena olemisesta
muutoksessa. Nestonin ja Neilsin (2008, 284) mukaan muutokseen suhtaudutaan
nihkeésti yksiloiden tasolta. Heidan mielestddn yksilot eivat halua olla osa muutosta,

elleivat yksilot koe itse muutosta vélttamattomaksi.

Kirjallisuudessa on yksinkertaisia taulukoita ja kaavioita, joiden avulla voidaan kuvata
muutosta. Muutoksen toteuttaminen ei todellisuudessa ole niin yksinkertaista kuin
kaaviot antavat ymmartdd. Haasteen muutokselle luovat erilaiset organisaatiot.
Organisaatiot rakentuvat yksiloistd, joiden ndkemykset eroavat toisistaan. Yksildiden
kayttaytyminen muuttuu muutoksen ohessa. Téhén vaikuttaa yksiloiden taitojen, tietojen
ja asenteiden kehittyminen. Jotta organisaation kéyttdytymista voidaan muuttaa, tulee
kaikkien yksiloiden kayttaytymisen muuttua ensiksi haluttuun suuntaan. (Kilpia & Kvist
2006, 16.) Kontkanen ja Makkonen (2008, 80) myds osuvasti korostivat muutokseen
liittyvaa seikkaa amerikkalaisen viisauden kautta:

"If it works, don’’t fix it.”
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Ei ole syytda tuhlata aikaa ja voimavaroja toimivan osa-alueen muutokseen. On

ammattitaitoa tunnistaa muutosta kaipaamaton osio.

Muutos koetaan tunteella, mutta halutaan perustella jarjelld. Muutosten myota ihmisissa
herdé tunteita. Moni samaistuu Pirisen (2014, 13) sanomaan, jonka mukaan muutos
koetaan sanana negatiivisena. Pirisen mukaan emme puhu muutoksen yhteydessa
positiivisista seikoista, vaikka niitd tapahtuu muutoksien yhteyksissa yhta lailla kuin
mahdollisesti negatiivisiakin. Russel-Jonesin (2000, 59) mukaan negatiivisuutta muutosta
kohtaan voi syntyda useiden eri syiden wvuoksi. H&nen mukaansa ihmisten
kyseenalaistaessa muutoksen tarpeellisuuden syntyy negatiivisia ajatuksia. Russel-
Jonesin mukaan myos kiirettd muutoksessa tulisi pyrkid valttdmaan. Muutoskielteisyytta
voi luoda ajatus siitd, ettd ihmiset kokevat muutoksen kohdistuvan suoraan heihin
itseensd. Muutoksessa korostuu ongelmien havaitseminen ja niihin puuttuminen. (Russel-
Jones 2000, 59.) Jarvinen (2014, 106) toteaa, etta tydyhteisdissa ja niiden henkiléstossa
muutokset koetaan usein uhkina. Hanen mielestddn koettu uhka luo epévarmuutta,
jannitysta uutta kohtaan, huolta, pelkotiloja sekéd ahdistusta. Jarvisen mukaan muutoksen
myo6tad henkilostossd voi herdtd ajatuksia omasta kyvystd oppia uutta sek& omasta

mahdollisesta riittaméttdmyyden tunteesta.

Juuti ja Virtanen (2009, 16) médrittelevat muutokset monitahoisiksi kokonaisuuksiksi.
Heiddn mukaansa muutokset voivat olla pieni4 tai isoja, hitaita tai nopeita. Muutokset
voivat heiddn mukaansa kohdistua lukuisiin eri asioihin. Muutosta voidaan myos
luonnehtia kahdella laatusanalla. Nam&a ovat absoluuttinen ja suhteellinen.
Absoluuttisella muutoksella tarkoitetaan sitd, ettd muutosta ei voi lainkaan estéa.
Muutoksen suhteellisuudessa on puolestaan kyse siitd, ettd muutokset koetaan hyvin
erilaisina henkildisté riippuen. Toinen voi kokea asian melkein merkityksettoméana, kun
toinen kokee saman asian miltei maata kaatavana. Suhteellisuus patee seké yksiloissa,
ettd tyoyhteisdissa. (Juuti, Virtanen 2009, 12, 13, 14.)
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2.2  Muutoksen tasot

Muutokseen ei ole olemassa yhta totuutta sen sisélléstd. Muutos voidaan jakaa Erdametsan

(2003, 23, 24, 25) mukaan neljaan eri tasoon:

Yksilén muutos
Taktinen muutos

Strateginen muutos

0D E

Kulttuurin muutos

Ensimmaisen tason muutos on yksilon muutosta. Yksilon muutoksessa on kyse yksilon
tiedon tai taidon muuttamisesta rationaalisen tekemisen osana. Yksilén muutos voi
kummuta myo6s yksilosta itsestddn, yksilon sisimmaésta, siitd millaisia ollaan.
Yhteis6llinen muutos ei ole mahdollinen ennen kuin yksilot saavuttavat onnistuneen
muutoksen. (Erdmetsé 2003, 23.)

Toisen tason muutokset ovat taktisia, eivatkd koske organisaatiota kokonaisuudessaan.
Taktiset muutokset voivat pitéa sisalldédn esimerkiksi uuden tietoteknisen jarjestelméan
sisadnajon. Yksinkertaisimmillaan taktinen muutos voi olla entisté iloisempi tyontekijan
olemus asiakaspalvelutehtdvassa, jolla saavutetaan positiivisempaa energiaa. (Erdmetsa
2003, 23.)

Kolmannen tason muutokset ovat strategisia. Strategiset muutokset vaativat kehittymista
tai suurempaa muutosta organisaation oleellisissa toimintatavoissa tai ajattelussa. Kyse
on koko yrityskulttuurin identiteetin muutoksesta. Esimerkkina strategisista muutoksista
voi mainita esimerkiksi yrityskaupat, yritysmuodon vaihtuminen tai kansainvalistyminen.
(Erdmetsa 2003, 24.)

Neljannen tason muutos vaatii kulttuurin muutosta. Yrityskulttuurin muutos on haastava
ja aikaa vieva prosessi. Yrityskulttuuria on hankala luoda. Yrityskulttuuri sen sijaan
kehittyy muun toiminnan ohessa, yrityksen [0ytdessa omat uudet toimintatavat ja suunnat.
Tunnettu maailmankuulu tutkija John P. Kotter korostaa, ettd kulttuuriset muutokset eivéat
ole helppoja, saati nopeita toteuttaa. (Erdmetsa 2003, 25.) Yrityskulttuurin muutos pitéa

siséllaén edella esitellyt tasot 1-3.
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Muutos voidaan nahda myds yrityksen sisa- tai ulkopuolelta kumpuavina tekijoind. Nama
tekijat luovat painetta ryhtyd muutokseen. Sisdiset muutokseen ajavat tekijat ovat
organisaation omia pyrkimyksid kehittdd toimintaansa ja saada ndin etumatkaa
kilpailijoihinsa. Ulkoiset tekijat ovat vastaavasti tekijoitd, jotka ajavat organisaation
muutokseen lahinnd kilpailijoiden toimien vuoksi, ei niinkd&n oman tietoisen halun
vuoksi. (Kilpid & Kyvist 2006, 14.)
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3 JOHTAMINEN

3.1 Johtaminen kasitteena

Johtaminen luo organisaation toiminnalle perusedellytykset toimia. Muutoksiin
toimintaymparistossa voidaan sopeutua laadukkaan johtamisen avulla. Salmisen (1998,
103) mukaan johtaja on henkild, joka vastaa organisaation toiminnasta. Hinen mukaansa
johtaja voi kayttdd hallintavaltaansa lukuisilla eri tavoilla. Johtajuuden perusta
muodostuu valtasuhteista ja vallankaytostd. Kotterin (1989) mukaan johtajuus voidaan
nahda kehityskulkuna, jossa ryhmét useimmiten ilman pakkoa suuntautuvat tiettyyn

suuntaa.

Tunnettu organisaatioteoreetikko Henri Fayol médritteli johtamisen aikoinaan siten, etta
johtamisen pyrkimyksena on ké&ynnistdd organisaation toiminta. Fayolin mukaan
johtaminen on lisdksi organisaation toiminnan ohjaamista p&&atoksia tekemalld ja

maarédyksia antamalla. (Salminen 1998, 107.)

Toisen tunnetun organisaatioteoreetikon Chester Barnardin mukaan johtamisessa
korostuu neljd tarkedd osa-aluetta. N&ma ovat: toiminnan tavoitteiden asettaminen,
organisaation edustaminen, yhteyksien hoitaminen organisaatiossa sek& alaisten

tukeminen ja osaamisen kehittdminen. (Salminen 1998, 107.)

Bennis (1989) mééritteli johtajuuden kauneuden kaltaiseksi. Bennisin mukaan molempia
on vaikea madritell&, mutta tunnistaminen on helppoa sellaiseen tormatessa. Johtajuuden
maééritteleminen ei ole yksinkertaista. Jotta johtamista voi ymmartéé, tulee kuitenkin olla

varsin selkd kuva siitd, mitd johtaminen pitaa sisalldén. (Sydanmaalakka 2004, 106.)

Syddanmaalakan (2004, 105) mukaan johtajuuden tulkinnalle on lukuisia erilaisia
maadritelmia. Hanen mukaansa ei ole kuitenkaan olemassa yhtéd totuutta maaritelméasta,
joka kelpaisi laajalti johtajuusteoreetikoille- ja tutkijoille. Syddnmaalakka maarittelee

johtamisen itse seuraavasti:

“Johtajuus on prosessi, jossa johtaja vaikuttaa yksiloon
tai ryhmaan, jotta yhteinen tavoite saavutettaisiin
tehokkaasti.”
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Johtaminen voidaan jakaa joko asioiden johtamiseen (management) tai henkildstén
johtamiseen (leadership). Henkilostojohtamisen voidaan katsoa liittyvan siséisiin
tekijoihin, jotka kumpuavat organisaatioiden sisélta. Henkilostdjohtaminen on strategisen
johtamisen apuvaline. Henkilosté nahdaan organisaatioiden tarkeimpéana eteenpdin
vievdnd voimavarana. Asiakeskeinen johtaminen voidaan ndhdé asiakkaiden ja heidan
kokemustensa ymmartamisend. Asiakeskeinen johtaminen korostaa organisaation

jasenten sek& yksittaisten asiakkaiden valista vuorovaikutusta. (Juuti 2015, 57, 58, 63.)

3.2 Johtaminen kaytannossa

Bennis ja Nanus (1986, 11) ovat todenneet, ettd vanhan kansanperinteen ja havaintojen
pohjalta tulkittuna johtajat ovat fyysisesti kyvykkaitd ja kovia tekemdédn toita.
Kansanperinteen mukaan johtajat eivét sitten juuri muuta olleetkaan. Kasitykset ovat
taysin muuttuneet useamman vuosikymmenen aikana. 80-luvun loppupuolella oli jo 75
vuoden kokemus tutkimuksista, jotka oli suunnattu johtajille. Yhteista tutkimuksille oli,
ettd ei syntynyt yhté selkedd méaaritelmaa ja kiistatonta nakemysta siita, millainen on hyva
johtaja ja ei-hyvé johtaja. (Bennis & Nanus 1986, 11.) Johtajuuden maaritelmaan ei viel
nykypdivédnidkaan ole antaa yhtd totuutta. Karlof (1999) on kuitenkin maaritellyt
johtamisen helposti ymmarrettdvaksi. Hanen ajatuksensa johtamisesta on alla olevassa

kuviossa 1.

1. Aseta toiminnan suuntaviivat

RNV

2. Sitouta henkilostd mukaan

A

3. Saa henkilosto tydskentelemaan tavoitteiden eteen

KUVIO 1. Johtamisen mééritelméa (Karlof 1999, 114)

Johtaminen koostuu Karlofin mukaan kolmesta osa-alueesta. Ensimmaiseksi
suuntaviivojen asettamisella johtajan toimesta on tarkoituksena sopeuttaa, tehostaa ja

lopulta muuttaa toimintaa ympériston vaatimusten mukaisesti. Toiseksi johtajan tulee
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sitouttaa ihmiset mukaan toimintaan. Tdma voi olla haastava osa-alue, mutta riittdva
kommunikointi auttaa. Kolmantena osa-alueena on saada ihmiset tydskentelemaan
asetettujen tavoitteiden eteen. Mikali henkildstd uskoo, ettd organisaatio on menossa
oikeaan suuntaan, henkilosto tekee toita saavuttaakseen maaranpéan. (Karlof 1999, 114.)
Druckerin (2000, 20) mukaan johtaminen on kaikille organisaatioille olennainen ja myos

samalla ominainen osa-alue.
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4 MUUTOSJOHTAMINEN

4.1 Syyt muutokseen

Muutospaineita luovat erilaiset sddnnokset sekéd jatkuvasti kehittyva teknologia (Gans
2011, 48). Muutosten hallitseminen on mahdoton tehtavd. Muutoksien edelld oleminen
on kuitenkin mahdollista. (Drucker 2000, 30.) Kiriittiseksi pisteeksi muutoksen
johtamisessa nousee ihmisten sitoutuminen muutokseen. Nissisen (2006, 136) mukaan
ihmisten tulee olla valmiita ajattelu- ja toimintatapojen muuttumiseen. Nissisen mukaan
johtajalta edellytetdan kykya sitouttaa yksilot organisaation tavoitteisiin. Tdma on sama
huomio, jonka Kilpi& ja Kvist (2006, 16) esittivat. Sitouttaminen tapahtuu vaikuttamalla
yksildiden ajattelutapoihin ja asenteisiin. Kyseiselld tavalla on mahdollista onnistua

strategioissa ja prosesseissa. (Nissinen 2006, 136.)

Tarkein tehtavé yritysjohdolla on tehdd mahdollisimman hyvaa tulosta. Organisaatioissa
lapikaydyilla muutoksilla haetaan parempaa Kilpailukykya, tehokkuutta tai isompaa
kasvua. Esimerkkeind téllaisista muutoksista voi mainita henkil6ston véhentdmiset,
toimintojen lopettamisen tai osittaisen karsimisen, organisaatiouudistukset tai
yrityskaupat. Organisaatioissa tehddan toisinaan vaaria suuntavalintoja, niit4 ei voi aina
valttad.  Kilpailu markkinoilla on &arimmaéisen kovaa. Muutoshaluttomien
organisaatioiden voi olla vaikeaa yrittda vastata kilpailijoiden asettamiin haasteisiin ja
reagoida niihin. Tdmén vuoksi mahdollisesti menetettya Kilpailuetua on vaikea saada
takaisin. Organisaatioiden elinehto on, etté niita johdetaan selkeasti pitden fokus oikeissa
asioissa. Méaarénpaéan tulisi olla kaikissa tilanteissa selva kaikille organisaation jasenille.
(Jarvinen 2014, 106, Harvey-Jones 1988, 22.)

Organisaatioihin voi kohdistua muutospaineita organisaation sisa- ja ulkopuolelta, kuten
aikaisemmin todettiin kappaleessa 2.2. Organisaatiot mieltavat ulkopuolelta tulevat
muutospaineet hankalimpina, koska ne ovat useimmiten laajoja kokonaisuuksia.
Organisaation sisapuolella syntyvat muutosajatukset ovat useammin helpompia
kokonaisuuksia hallita. Syyna tdhan on organisaation oma halu ryhtyd muutokseen.
Muutoksia ei toteuteta ulkopuolisen tekijan luomasta pakosta. Y leenséa muutoksen suunta
on télléin helpommin hallittavissa. Organisaation luontaisen kehityksen myota on
vaarana my0s tietynlainen taantuminen. Organisaatiorakenteen ollessa kovin

byrokraattinen on vaarana, ettd muutosta ei saada kokonaisuutena toteutettua. VVanhoihin



17

menestystarinoihin ei saa jaada liian pitkéaksi aikaa kiinni. Talléin on vaarana, etté uusia
toimintamalleja ei osata Kkartoittaa. Toiminnan jatkuessa pitkddan on mahdollista, etta
avaimet menestykseen hukataan lopullisesti, ellei toiminnassa osata tarttua muutokseen.
(Lehto 1990, 13, 15, 17, 19.)

Muutosjohtamisen merkitystd ei saa aliarvioida. Organisaatioissa muutosjohtaminen
koetaan usein automaatioksi. Talloin muutosprosessi l&pikdydaan vaihe vaiheelta.
Prosessi saattaa olla enemmankin valttdmaton paha, jonka perimmaiset pyrkimykset eivat
ole organisaatiolle riittdvan selvat. Huolimattomuus suunnittelussa ja puutteelliset ideat

voivat johtaa epaonnistumisiin. (Bruch, Gerber & Maier 2005: 97, 98.)

Toisissa organisaatioissa muutosprosessi  saatetaan lapi ongelmitta. Toisissa
organisaatioissa muutos vastaavasti ottaa oman aikansa ja Kipuilu muutoksen kanssa voi
viedd vuosia. Organisaatiot ovat erilaisia siind missé henkilostokin. Kaikki kohtaavat
muutoksen eri tavoin. Johdetusti ajatellen my6s muutoksista selvitddn vaihtelevasti.
(Mattila 2008, 27.)

4.2 Muutosprosessin ulottuvuudet

Kun tieto muutoksesta saavuttaa henkildston, vie vain tovin ennen kuin henkilokohtaiset
reaktiot syntyvat. Kyse ei saisi olla pelkasta intuitiosta muutosta kohtaan. Taustalla tulisi
olla jarjestdytyneempi prosessi, jonka myo6td pohdinnalla ja tiedostamattomalla
analyysilla on oma sijansa. Muutoksen mukanaan tuomia toimintamalleja voi ymmart&a
pohtimalla tekijoitd, joiden avulla muodostetaan suhde muutoksen tuomaan “uuteen”.
Menneen, nykyisen ja tulevan pohtiminen auttaa padsemisessd haluttuun suuntaan.
(Mattila 2008, 37.)

Suhtautumisen muutosprosessiin - méaérittelee yksildiden aikaisemmat kokemukset
muutoksista. Kyseessd on pohjimmiltaan rajanveto ja tulkinta uuteen joutumisen ja
uuteen pdasemisen valilla. (Mattila 2008, 37.) Yksilot voivat kokea joutumisen
negatiivisena lahestymiskulmana. P&adseminen puolestaan on helpompi mieltda
positiiviseksi asiakokonaisuudeksi. Pd&dseminen vaikuttaa enemmén omatahtoiselta kuin
joutuminen, eika niink&d&n pakotetulta toiminnalta. Mattilan (2008, 27, 39) mukaan
muutosta voidaan tulkita kolmen ulottuvuuden tasolla. Hanen mukaansa muutoksen tasot

ovat mennyt, nykyinen ja tuleva.
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KUVIO 2. Muutoksen jasentyminen perinteisen liikkeenjohdon opin mukaan
(Mattila 2008, 39)

Kuviossa 2 on kuvattu muutoksen jasentyminen perinteisen liikkeenjohdon opin

mukaisesti seuraavasti:

Mennyt. Menneisyydelld on huomattava toimintaa ohjaava vaikutus. Menneiden
kokemusten maarittely luo tulevaisuudenodotukset muutokselle. Ei tule olla niin, ettd
muutoksen kynnykselld fokus olisi suunnattu vain tiukasti tulevaisuuteen. Menneisyys
voi olla organisaatiolle ja sen kehityskululle kuitenkin suorastaan kohtalokas. On vaarana
epéonnistua, mikali toiminnassa pohditaan liikaa mennyttd. Muutoksia ei voi tehda

yksinomaan taaksepéin katsomalla. (Mattila 2008, 37.)

Nykyinen. Nykyhetken kokeminen on kuitenkin pohjimmiltaan heijastuksia

menneisyydesta. Nykyhetki on tila, jossa organisaatio parhaillaan on. (Mattila 2008, 39.)

Tuleva. Mennyt vaikuttaa myds huomattavissa maarin tulevaisuuden odotuksiin. Mikéli
tulevaisuus ndhdaan vahvana organisaatiossa, muutokset saavat helpommin kannatusta.
Tulevaisuudenkuvien, motivaation ja ty6halujen kannalta on tarked& uskoa, ettd

organisaatio on muutosprosessin myotd menossa oikeaan suuntaan. (Mattila 2008, 40.)

Menneen roolia korostettiin sen suhteen, etté ei saa liiaksi katsoa taaksepdin muutoksien
kynnykselld. Tamé& saattaa olla kohtalokasta. Ei voi kuitenkaan vélttya silta
todellisuudelta, ettd mennyt on aina osa toimintaa, kuten edelld tuotiin ilmi. Mennyt,
nykyinen ja tuleva nahdaan perinndisissa liikkeenjohdon opeissa varsin irrallisiksi

kokonaisuuksiksi.
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KUVIO0 3. Muutoksen jasentyminen vaihtoehtoisen liikkeenjohdon opin mukaan
(Mattila 2008, 39)

Mattila (2008, 39) esitteli myds muutoksen vaihtoehtoisen jasentymisen liikkeenjohdon
opeissa. Kuvion 3 vaihtoehtoinen malli muutokselle verrattuna kuvion 2 malliin on
perusidealtaan ja sisalloltaan samankaltainen kuin edelld esiteltiin. Erona perinteiseen
malliin on aikajatkumoiden syvempi keskinaisyys. Mennyt, nykyinen ja tulevaisuus eivat
ole irrallisia omia kokonaisuuksiaan. Kaikilla osa-alueilla on jatkuvampi kytkos toisiinsa

ja taten niiden keskindinen vaikutus korostuu.
4.3 Muutosjohtamisen moninaisuus

Muutosjohtamisen kokonaisvaltainen hallitseminen edellyttdd lukuisien taitojen
hallintaa. Muutoksen johtamisessa voidaan onnistua parhaiten, kun otetaan lukuisat eri
viitekehykset huomioon. Té&lldin muutosta voidaan lahestyd henkilostojohtamisen,
organisaatiokulttuurin, organisaation mallin ja vallan nakékulmista. Pelkét taidot eivét
takaa onnistunutta muutosta. Muutoksen myo6td organisaation toimintatavat muuttuvat.
Uudenlaiset organisaatiorakenteet vaativat tukea uusista toimintaperiaatteista ja
sdannoistd. Naméa toimintaperiaatteet ja sdanntt luovat puitteet, joihin organisaation

muuttunutta toimintaa peilataan. (Juuti & Virtanen 2009, 160, 161.)
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Kaikki  vaikuttaa aina  kaikkeen  organisaatiomuutoksissa.  Tama  johtuu
organisaatiomuutosten monimutkaisuudesta. Muutokset eivét ole pelkéstaan lineaarisesti
tai kausaalisesti etenevid prosesseja, puhumattakaan loogisia. Tasta johtuen rationaalisen
suora johtaminen ei valttdmatta ole paras tapa johtaa muutosta. (Juuti & Virtanen 2009,
165.)

Muutokset alkavat jo huomattavasti aikaisemmin, ennen kuin niitd edes aletaan
suunnitella. Aina ei edes muutoksen vélttdmattomyyttd ole ehditty huomioida.
Muutosprosessin onnistuminen on monimuotoinen kokonaisuus. Muutosjohtamisen
tueksi on luotu lukuisia eri malleja niiden lapiviemiseksi. Naiden lisaksi
muutosprosessissa korostuu erilaiset tilannetekijat, jotka madrittdvat muutosprosessia.

Kyse on siitd, ettd kaikkea ei voida suunnitella etukéteen. (Kilpid & Kvist 2006, 17.)

4.4 Muutosjohtaminen Kotterin mallin mukaan

Muutosjohtamista kasitelladn tassé kappaleessa John Kotterin 8-portaisen mallin avulla.
Kotterin mallin avulla on varsin helppo saada kasitys, mitd konkreettisia toimia
muutosjohtaminen pitdd kaikkinensa siséllaédn. Kyseessd on vain yksi malli lukuisista
vaihtoehdoista. Kotterin malli on kuitenkin erds tunnetuimmista. John P. Kotter toimii
johtamisen emeritusprofessorina Harvard Business Schoolissa. H&n on erds maailman
arvostetuimmista asiantuntijoista johtamisen ja muutoksen parissa. Kotter on tutkinut
parin vuosikymmenen ajan mittavia muutoshankkeita. Kotterin tutkimusten my6té on
ilmennyt, ettd merkittavia ja mullistavia muutoksia on hyvin hankala onnistua johtamaan
edes kokeneiden johtajien toimesta, saati muiden ihmisten toimesta. Tutkimuksissa on
korostunut se, ettd merkittdvan muutoksen vallitessa 70 prosenttia ajasta menee asioiden
kieltdmiseen, peradntymiseen ja luovuttamiseen. Kotterin huomioiden mukaan myds
rahaa sekd aikaa on kaytetty huomattavasti tarkoitettua enemman muutoksen
taytantoonpanossa. (Kotter & Whitehead 2011, 181.)

Kotter on yhdessa Whiteheadin kanssa huomannut onnistuneita muutosprosesseja
lapikdyneissd organisaatioissa yhteisen tekijan. N&issd organisaatioissa muutosta on
johdettu selvélla ja toimivalla toimintamallilla, jossa on tietyt lainalaisuudet. (Kotter &
Whitehead 2011, 181, 182.) Kotterin toimintamalli muutoksen johtamiseen esitelldén

kuviossa 4.
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KUVIO 4. Kotterin 8-askelta muutokseen (Kotter 2009, 11)

Muutostahto. Kaiken perustana muutoksessa on muutostahto. Ne organisaatiot jotka
luovat pohjan onnistumiselle varmistavat henkildstonsa ymmaértdvan muutostarpeen.
Muutostarpeen lisaksi tulee oppia tunnistamaan tilaisuudet ja mahdolliset uhkatekijat.
Henkilostoltd vaaditaan konkreettisia tekoja. Tyytyvaiset ihmiset luovat tyytyvaisyytta
ympdrilleen. (Kotter & Whitehead 2011, 182, Kotter 2009, 11.)

Ohjaava ryhméa. Kun muutostahto on saavutettu, on aika muodostaa muutosta ohjaava
ryhmé&. Ohjaavassa ryhmassa tulisi olla vahvoja ihmisid, joilla on uskottavuutta muun
henkildston edessd. Heiltd vaaditaan lisdksi hyvét kontaktit organisaation sisalld, jotta
toiminta on sujuvaa. Henkildiden tulisi liséksi omata kyky johtaa joukkoa. Ohjaavaan
ryhmaéan kuuluvat omaavat aidot pyrkimykset muutokseen. Taman myo6ta heidan on
helppo johtaa omalla esimerkillaan. (Kotter & Whitehead 2011, 182, 183.)

Visio. Muutosvision madrittelysséd ohjaava ryhma on keskeinen voimavara. Ryhmalla
tulee olla selked visio siitd, mihin organisaatio on muutoksen myota kehittymassa ja missa
se haluaa olla. Ohjaavan ryhmén henkil6stolla on paras kyky hahmottaa visiota, koska
heilla on Kkasitys toimintaympériston vaatimuksista, organisaatiosta itsestddan seka
organisaatiolle merkityksellisista seikoista. (Kotter & Whitehead 2011, 183.)
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Viestintd. Ryhmalla tulee olla edelleen samaa muutostahtoa kuin alussa. Muutostahdon
ollessa korkealla ryhma loytaa oikeat vayléat ja tavat viestia muutoksista ja visiosta koko
organisaatiolle ja kaikille niille, joiden niisté tulee tietdd kannatuksen yll&pitamiseksi.
(Kotter & Whitehead 2011, 183) Viestinndn merkitysta ei voi liiaksi korostaa. lIman
viestintaa organisaation henkildsto ei tieda tilasta, jossa organisaatio kulloinkin on. IIman
viestint&a haluttuja toimintatapoja ei saada jalkautettua. Prosessi voi jatkua, kun riittdvéan
moni kokee muutoksen idean rationaalisena ratkaisuna ja myds tunneperéisesti oikeana.
(Kotter & Whitehead 2011, 183.)

Toimintamahdollisuudet. Muutoshalun omaavat henkil6t antavat toisille muutokseen
sopeutuneille vaikuttamismahdollisuuksia seké paatantavaltaa. Namé henkilot, jotka ovat
siséistaneet muutostarpeen, etsivdt muutosta tukevia toimintatapoja omatoimisesti.
Ohjaavan ryhman tulisi lisdksi luoda ympdristd, jossa henkilostdlle annetaan
mahdollisuus toteuttaa muutoshankkeen edellyttdmia toimia. (Kotter & Whitehead 2011,
184, Kotter 2009, 11.)

Nopeat tulokset. On mahdollista vaimentaa arvostelu ja negatiivisesti muutokseen
suhtautuvat tahot nopeilla tuloksilla. Nopeat muutokset on mahdollista saavuttaa
henkildiden toimesta, joilla on muutostahtoa ja kyky toimia. Nailtd henkil6ilta
edellytetddn lisaksi selked visio, johon muodostetulla strategialla pyritddn. Halu
menestykseen luo pohjan nakyville ja kiistattomille tuloksille. Kun tuloksia alkaa nakya,
kriitikotkin alkavat tukea muutosta. (Kotter & Whitehead 2011, 184, Kotter 2009, 11.)

Periksi antamattomuus. Mik&li menestystd saavutetaan jo muutoksen alkuvaiheessa, ei
organisaatio saa missadn vaiheessa siirtya itsetyytyvaisyyteen. Onnistuminen ei alussa
takaa, ettd muutos saavutettaisiin kokonaisuudessaan. Onnistumisten myota tulee jatkaa
yhtd madrétietoisesti eteenpdin, kunnes muutos kokonaisuudessaan on jalkautettu.
(Kotter & Whitehead 2011, 184, Kotter 2009, 11.)

Vakiinnuta muutos. Saavutettu uusi toimintatapa voi olla vield heikko. Aikojen saatossa
totutut toimintatavat voivat vield tulla esiin ja hankaloittaa muutoksen kestavyytta.
Taman vuoksi muutoksen vakiinnuttaminen on tarkedd. Tyt muutoshankkeen parissa

loppuvat vasta vakiintumisen onnistuttua. Toimintatapojen, organisaation rakenteiden ja
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jarjestelmien kaikkien tulee tukea uutta. Kyse on lopulta organisaatiokulttuurin

muutoksesta, mika vasta vakiinnuttaa muutoksen. (Kotter & Whitehead 2011, 184.)
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5 MUUTOSVIESTINTA

5.1 Viestinndn merkitys muutoksessa

Viestintd ndhd&én usein organisaation johdolta alaisille kulkevana tiedonvalittdmisend,
ikaan kuin kovaaaniseen huutamisena. On ymmarretty, ettd kyse ei ole enéa tasta eika
viestinté toimi endé niin. Viestintaa ei tulisi nahda erillisend toimintona tai sarjana erillisia
toimintoja. Viestintd tulisi ndahdd kokonaisvaltaisemmin osana kaikkea organisaation
tekemistd. Henkilostolld tulisi olla kyky ja halu keskustella toisilleen virallisesti,
epavirallisesti sekd tdysin spontaanisti. Kriittinen tulee olla sen suhteen, millaista
viestintdd henkilosto oikeasti tarvitsee mahdollistaakseen muutoksen. Viestintd on sitd
vaikeampaa ja vaativampaa, mité suuremmasta muutoksesta organisaatiossa on kyse. On
mahdollista, ettd muutos saa aikaan hdmmennyksen tilan, koska vanhat toimintamallit
eivat endd pade ja uudet hakevat vield muotojaan. Jokaisella henkil6ston jasenelld on
mahdollisuus joko aktiivisesti osallistua muutokseen tai jdada sivustaseuraajan rooliin.
(Heiskanen & Lehikoinen 2010, 35.)

Elisa Juholin (2013, 156) korostaa myos sitd kuinka uuden luomisessa viestinnalla on
tarked rooli muutoshankkeen kaikissa vaiheissa. H&nen mukaansa viestinndssa on
kysymys paitsi teknisestd toiminnasta myos henkiloston keskindisistd suhteista ja
merkityksistd, joita niissd syntyy. Viestin sisélto ja ymparisto jossa viestitadan, voivat olla
jopa yht& tarkeitd. Viestintd itsessadn ei ole pelkk&a viestintdad. Viestinnalla voidaan
saavuttaa samalla jotain suurempaa. Ensinndkin viestintd luo tyon edellytykset, mutta
my0s vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja yrityskulttuuria. Sosiaalisen median
aikakausi on synnyttanyt virtuaaliyhteisollisyyttd. Kasvokkain, viestinndn kautta
tapahtuva vuorovaikutus on ihmisille kuitenkin &&rimmaéisen tarkeéa tyoyhteisossé. Nain
ihmiset kokevat aidosti kuuluvansa osaksi jotakin ja kokevat voivansa vaikuttaa asioihin.
(Juholin 2013, 23.) Kansainvélisesti tunnettu Abraham Maslow jo vuonna 1943 korosti
maailmankuuluksi nousseessa tarvehierarkian maédritelméssédan sen, ettd ihmiset
tarvitsevat yhteenkuuluvuuden tunnetta, saadakseen perustarpeensa tyydytetyiksi.
Maslowin tarvehierarkiassa yhteenkuuluvuuden tunne oli vain yksi osa-alue laajempaa
kokonaisuutta. (Maslow 1943, 381.) Juholin (2013) korosti edelld samaa
yhteenkuuluvuuden tunnetta tydpaikalla kuin Maslow laajemmassa merkityksesséd jo

vuonna 1943.
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5.2 Kahdenvélinen johtamissuhde ja vuorovaikutus

Organisaatiossa esimiehen ja alaisen vélilla vallitsee johtamissuhde. Jotta tdmé suhde voi
toimia, pitdd molempien kyetd vuorovaikutukseen. Jokaisella esimiehelld on jokaiseen
johdettavaan yksiloon kahdenkeskinen suhde. Tdma johtajan ja johdettavan suhde pitaa
sisdllaén luottamuksellisetkin asiat. Kahdenkeskisyys, joka tastd suhteesta syntyy, ei
yksistadn riitd. Naiden tahojen keskusteluissa esiin tulleita asioita tulee kyeté siirtdmaén
tyoyhteisdn yhteisiksi esimiehen toimesta. (Mdnkkdnen & Roos 2009, 128, 129.) Nama
kahdenkeskiset vuorovaikutuksen hetket ovat merkityksellisid, koska niistd voidaan

saada arvokasta tietoa organisaation tilasta. Kaiken kaikkiaan kyse on viestinnasta.

Kasvokkain tapahtuva viestinta koetaan usein tehokkaimmaksi tavaksi viestid, jotta
viestin siséltd saavuttaa kuulijan oikein. Viestin vastaanottaja ymmartad viestin
paremmin kuin muilla tavoilla vélitetty viesti. (Korhonen & Rajala 2011, 21.) Aina ei ole
kuitenkaan mahdollista toteuttaa viestintdd kasvotusten. Tdma on realiteetti varsinkin

isommissa organisaatioissa ja yksikoissa.

5.3 Viestinnan tasot

Suomen Tiedottajien Liiton mukaan viestintd ndhdaan kolmiosaisena kokonaisuutena.
Kokonaisuuteen kuuluu viestinndn luotaustehtavét, arviointitehtavat ja viestintatehtavat.
(Kortetjarvi-Nurmi ym. 2011, 104.)

Luotaustehtava. Luotaamisen avulla yrityksessa pyritddn tunnistamaan olennaiset sisaiset
ja ulkoiset muutoksen osa-alueet sek& kehittdmisen kohteet. Luotauksen avulla pyritaan
saamaan selville, ettd mitk& ovat tekijoitd, jotka vaikuttavat organisaation toimintaan.
(Kortetjarvi-Nurmi ym. 2011, 104.)

Arviointitehtdva. Arvioinnissa on pyrkimyksena saattaa luotauksessa esiin tulleet
mahdolliset muutossignaalit esiin ja taten vaikutetaan organisaation toiminnan
kehittdmiseen. Paatoksia tulisi myods arvioida viestinndn nakokulmasta. (Kortetjarvi-
Nurmi ym. 2011, 104.)



26

Viestintatehtava. Viestintatehtavien jalkauttamisessa viestinndn keinoja tulee hyddyntaa
kokonaisvaltaisesti ja ammattitaidolla. Viestintatehtavat tulee nahda pitkajanteisiné
pyrkimyksind yhteisokuvan kehittamisessé. Hyva siséinen ja ulkoinen viestinta luovat

edellytyksid muutostavoitteiden saavuttamiseksi. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2011, 104.)

Sisdinen tiedottaminen lahtee siitd, ettd henkilostd tuntee organisaation tavoitteet.
Jokaiselle henkiloston jasenelle tulisi myos tahdentdd, mitd haneltd odotetaan. Olisi
ensiarvoisen tarkeaa kertoa henkildstolle, kuinka muutos etenee ja millaisessa positiossa
organisaatio on tavoitteisiin ndhden. Henkilosto arvostaa organisaatiota, jonka yrityskuva
ulospéin on hyva. Kun henkilosto kokee, ettd he ovat osa menestyvaa yritysta, henkilostd
kokee oman statuksensa myds nousevan. Sisaisen viestinnén tulisi vastata kaikkiin edella
mainittuihin tarpeisiin. Sisdisen viestinnan tavoitteena on lisaksi pyrkid vaikuttamaan,
ettd yksittdinen henkiloston jasen mieltdd oman tyonsd ja oman tdrkeytensd osana
organisaatiokokonaisuutta. Viestinndn tulee mahdollistaa avoin vuorovaikutus
organisaatiossa ja siten edistdd me-henked ja edelleen mahdollisia muutospyrkimyksia.
Liséksi sisdisen viestinta pitaa sisalladn johtamisviestinnan. Tall& tarkoitetaan viestintaa,
joka sisaltad informaatiota yrityksen tavoitteista, tilasta ja tulevaisuudenndkymisté.
Johtamisviestinnélld tuetaan organisaation strategiaa, arvoja ja visiota. (Kortetjarvi-
Nurmi ym. 2011, 106, 107.)

TyoOyhteisOviestinndssa korostuu sen horisontaalinen ja vertikaalinen ulottuvuus.
Viestintdd tapahtuu johdolta alaisille kuin myos alaisilta johdolle. Talldin on kyse
horisontaalisesta viestinndstd. Viestinnan tulee toimia myds ryhmien, osastojen ja
erinakoisten kokoonpanojen valilla. Talloin on kyse vertikaalisesta viestinnasta.
(Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 60.)

Ulkoisella viestinnalla tarkoitetaan organisaation uutisten vélittdmista. Ulkoinen viestinta
voidaan ndhda mydés huolehtimisena yhteiskunta- ja sidosryhmasuhteista. Kohderyhmana
ulkoisessa viestinnassé voi olla laaja ja rajaamaton joukko. Suuri joukko on mahdollista
saavuttaa vain median avulla. Pienemman joukon tavoittamiseen organisaatioilla on

tasmallisempia keinoja. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2011, 117.)
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6 JOBIO HENKILOSTOPALVELUT

6.1 Taustaa kohdeyrityksesta

Opinnaytetyd on tehty muutosprosessin lapikéyneelle, henkilstopalveluita tarjoavalla
yritykselle, Jobio Henkilostopalvelut. Opinndytetyon toteuttamiseen on saatu tukea
Uudenmaan, Helsingin Jobiolta. Jobio on vuonna 2003 perustettu valtakunnallinen
rekrytointi- ja henkildstovuokrausyritys. Yrityksen liikevaihto on noin 13 miljoonaa
euroa. Toimipisteitd Jobiolla on Helsingissd, Tampereella, Turussa, Vaasassa ja
Seindjoella. Jobio tyollistdd télla hetkellda 12 toimistotyontekijad. Vuoden aikana
yrityksessa tyoskentelee yhteensa noin tuhat vuokratyontekijad. \Vuokratyontekijat

toimivat seka lyhyt-ja pitkaaikaisissa tyosuhteissa.

Aikaisemmin Jobion palkanlasku- ja laskutus oli ulkoistettu ostopalveluksi tilitoimistoon.
Kilpailun Kiristyessd Jobiolla on otettu k&yttéon uusi toiminnanohjausjarjestelma,
Tuntinetti, joka vaikuttaa koko yrityksen paivittdisen toiminnan. Tuntinetin kdyttéonotto
vaikuttaa merkittavasti toimihenkildiden paivittaiseen toimintaan, mutta samalla myods
vuokratyontekijat joutuvat omaksumaan jarjestelman, koska he syottavat kaikki
tyotuntinsa Tuntinetin kautta. Projektin sisddnajo vaati paljon ty6td ja koulutusta.
Henkildston valmistaminen muutokseen oli olennaisessa roolissa.
Henkilostopalvelualalla on talla hetkelld todella kova Kilpailu. Ala on jatkuvassa

muutoksessa.

6.2 Tuntinetti

Tustor International Oy kehitti vuonna 2008 www-pohjaisen
tyOajanseurantajarjestelmén, Tuntinetin.  Tuntinettiin - on mahdollista siséllyttaa
ty0ajanseurantajarjestelmén  lisdksi  mm.  tyOvuorosuunnittelu,  TES-tulkinta,
palkanlaskenta, palkkapalvelut, rekrytointijarjestelméd, henkildstdhallinto, osaamisen
hallinta sek& henkilostovuokraus. Tuntinetti toimii internet-pohjaisena. Tuntinettia on

mahdollista kdyttad myods mobiililaitteilla.

Tuntinetin kaytostd veloitetaan yksi euro kuukaudessa tyontekijalle kohdennettua
palvelua kohden. Kohdeyritys voi taten itse madrittadd, mitd ominaisuuksia he haluavat

sisdllyttdd Tuntinetin kdyttoon. (Tuntinetin kotisivut 2017.) Tuntinetti on jarjestelmana
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joustava ja monipuolinen. Tuntinettia on mahdollista r&ataldéida ja sovittaa

kohdeyrityksen muuttuviin tarpeisiin sopivaksi.
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7 HAASTATTELUJEN TOTEUTUS JA YHTEENVETO

7.1 Haastattelujen toteutus

Opinnaytetyon tarkoituksena on pyrkid auttamaan Jobiota analysoimaan ja arvioimaan
toiminnanohjausjarjestelmamuutoksen onnistuneisuutta heidan omien kokemustensa
lisdksi ulkopuolisen nakdkulmasta. Opinndytetyon tekija laati opinndytetyon
teoriaosuuden pohjalta haastattelukysymykset (liitteet 1 ja 2). Haastattelut kohdennettiin
Jobion liiketoimintajohtajalle, Uudenmaan Jobion aluejohtajalle sek& kolmelle
vuokratydntekijalle. Haastattelut toteutettiin aluejohtajan sek& vuokratydntekijoiden
kanssa kasvotusten. Liiketoimintajohtajan haastattelu toteutettiin  s&hkdpostin

vélityksella.

Haastattelukysymykset ~ laadittiin ~ opinndytetydon  teoriaosuutta  hyddyntéen.
Haastattelukysymysten suunnittelussa hyddynnettiin John P. Kotterin mallia, kahdeksaa
askelta muutokseen. Opinnaytetydssa selvitettiin, onko muutoksen johtaminen onnistunut
Jobiolla toivotulla tavalla. Opinndytetydn tekijé esittdd valmiin opinndytetyon sekd omat

kehitysehdotuksensa yrityksen edustajistolle myéhemmin tarkentuvana ajankohtana.

7.2 Haastattelujen yhteenveto

Haastattelujen yhteenveto toteutettiin peilaamalle Jobion henkildstolle suoritettuja
haastatteluita Kotterin kahdeksan askeleen malliin muutoksen osalta. N&in pyritaan
havainnollistamaan Jobion lapikdymé&n muutoksen johtamisen osa-alueita ja sen
yhtélaisyyksia Kotterin malliin. Jobion ldpikdyman muutoksen johtamisen seka
lopputuloksen onnistuneisuutta analysoidaan Jobion toiminnasta vastaavien edustajien ja

vuokratydntekijoidenhaastatteluiden pohjalta.

Vuokratydntekijoille suunnattujen haastattelujen pohjalta tarkoituksena on tuoda ilmi
yksittaisten vuokratyontekijoiden kokemukset muutoksen johtamisesta Jobiolla.
Vuokratyontekijoiden kokemukset ja odotukset muutoksen johtamisesta voivat
lahtokohtaisesti olla hyvin erilaiset kuin yrityksen johdolla. Seuraavassa 7.3 kappaleessa
tuodaan kootusti ilmi haastattelujen pohjalta muodostuneita tulkintoja Jobion muutoksen

johtamisen onnistuneisuudesta.
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7.3 Kotterin 8-askelta muutokseen Jobion nakdkulmasta

7.3.1 Muutostahto

Kotterin ensimmaéisen portaan mukaisesti Jobiolla oli selvd muutostahto. Jobiolla
toiminnanohjausjarjestelma haluttiin uusia ja saavuttaa kustannussaastoja. Tehokkuutta
ajatellen oli 16ydettdva toimivampia ratkaisuja. Jobion edustajat olivat luoneet selkeén
pohjan onnistumiselle. Liiketoimintajohtajan ydinkysymyksena oli, miten liiketoimintaa
voitaisiin parhaiten tehostaa. Yrityksen johdon mielesta kustannukset olivat olleet todella
suuressa roolissa valintaa tehdessa. Aluejohtajan mukaan oman
toiminnanohjausjérjestelman luominen olisi ollut aivan lilan kallista, eivatkd monet
valmiit palvelut valttdméattd soveltuneet riittdvan hyvin henkilostovuokrausyrityksen

vaatimuksiin.

Suurimpana ongelmana Jobiolla nahtiin asiakaskunnan Kirjavuus. Tdmé loi haasteita
Ioytdd  riittdvan  monikayttdinen  ja  ketterda  toiminnanohjausjérjestelma.
Liiketoimintajohtaja  painotti ~ pyrkimyksid  toiminnan  helpottamiseen  ja
standardisoimiseen. Jobio on etsinyt jo wvuodesta 2007 aktiivisesti uutta
toiminnanohjausjérjestelmaa. Lopulta Tuntinetti valikoitui eri vaihtoehdoista Jobion
uudeksi toiminnanohjausjarjestelméksi. Tuntinetti on ollut k&ytdssé Jobion aluejohtajan
mukaan monilla muilla vastaavan alan yrityksilla. Tuntinetin toiminnallisuus oli Jobion

tarpeisiin jo alussa hyvin korkealla tasolla.

Jobio oli ulkoistanut taloushallinnon tilitoimistoon, mutta silti yritys joutui l&hettdmaén
esimerkiksi palkka- ja laskutusmateriaalit erikseen tilitoimistoon. Taméa vaati paljon
manuaalista tyota ja aikaa. Jobio halusi selkeén séhkdisen jérjestelmén, jotta yritys pystyy
vastaaman alan kovenevaan kilpailuun. Tarkoituksena Jobion johdon mukaan oli
helpottaa asiakkaiden, tyontekijoiden, mutta myos heiddn omaa péivittdista tekemista.
Jobio lahti yleisesti hakemaan konseptia, joka sdastdd aikaa, vahentda taloushallinnon
kustannuksia, mutta samalla antaa yritykselle toimivan CRM-jarjestelman. Jobio halusi
kaytdnnossa ajaa kaikki toiminnot yhden ohjelman taakse. Tarkeimmaét tavoitteet
yritykselle oli saavuttaa ajansdasto ja kustannustehokkuus. Jobion liiketoimintajohtaja ja
aluejohtaja tiedostivat, ettd uuden jarjestelmén sisadnajo on haastava ja iso ponnistelu,

jotta se saadaan tdysin toimimaan.
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Jobion johdolla oli alusta saakka selva yrityksen padmaédra sekd mitd muutoksella
halutaan saavuttaa. Jobion edustajat kertoivat, ett4 ovat koko ajan tiedostaneet muutoksen
tuovan mukanaan lisaty6td. Jobiolla mietittiin jatkuvasti, mitd hyotya Tuntinetistd on
yritykselle tulevaisuudessa. Aluejohtajan mukaan yleisesti kaikissa Jobion yksikoissa
valtakunnallisesti tiedettiin, mitka asiat ovat yrityksen toiminnan kannalta olleet haastavia
ja aikaa vievia. Jobiolla periaatteessa tiedettiin koko ajan mita haluttiin, mutta sopivan

vaihtoehdon l6ytdminen vaati aikansa.

7.3.2 Ohjaava ryhmé

Kotterin toisen portaan mukaisesti onnistuneen muutoksen edellytys on ohjaavan ryhmén
perustaminen. Jobiolla muodostettiin ohjaava ryhmd, jota nimitettiin johtoryhmaksi.
Jobion johdon mukaan muutosprosessin kaynnistaminen oli helppoa sen jalkeen, kun
paatds toiminnanohjausjarjestelmén vaihdosta oli tehty. Kun Jobiolla oli selvitetty
muutoksen tarve, liiketoimintajohtaja teetti henkilostollda  kyselyn muutoksen
tarpeellisuudesta seka informoi tulevasta muutoksesta. Muutoksen haluttu tavoitetila oli
esilla kaikissa Jobion johtoryhmdn vetdmisséd keskusteluissa. Keskusteluissa
tyontekijoiden kanssa kaytiin lapi Jobion tarpeet sekd organisaation mieltymykset.
Padtoksenteon jalkeen liiketoimintajohtaja laittoi prosessin kunnolla k&yntiin ja oli

yhteydessé Tuntinetti-palvelun tarjoajaan.

Jobion liiketoimintajohtaja ja eri alueellisten yksikdiden aluejohtajat kuuluivat
muutospojektin johtoryhmaan. Johtoryhmé& oli vastuussa omalta osaltaan projektin
jalkauttamisesta. Kaikki Jobion johtoryhméssa olevat ovat esimiehid. Heille johtaminen
on entuudestaan tuttua. Jobion johtoryhméll& oli selvé tavoitetila, johon koko muutoksella
pyrittiin yrityksessa. Tehokkuus ja kustannusséastot olivat pdamaéria, joita yrityksessa

lahdettiin tavoittelemaan.

7.3.3 Visio

Kotterin kolmannella portaalla on visio, tavoitetila johon halutaan péasta. Jobion johto
kertoi, ettd Jobiolla muutostahto kdynnisti koko projektin. Jobiolla haluttiin sd4staa aikaa,
helpottaa tyotd, tarjota asiakkaille parempaa palvelua sekd helpottaa tyontekijoiden
tyOtuntien Kkirjausta ja omien tietojen hallintaa. Jobiolla oli selked tahtotila mitd he

halusivat. Nykyinen toimintamalli ei olisi jatkossa enéa pitkdan sellaisenaan toiminut.
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Toiminnanohjausjérjestelménad Tuntinetti nahtiin Jobiolla ratkaisuna edella mainittuihin
vaatimuksiin. Jobio tiedostettiin nopeasti hyddyt, joita se tulisi saavuttamaan uuden
toiminnanohjausjérjestelman myo6ta. Visio oli Jobion johdon mielestd méaritetty.
Projektin jalkautusvaiheessa toimintamahdollisuudet olivat toimihenkiloilla laajat.
Kaikki seisoivat muutoksen takana ja halusivat uuden jérjestelmén kaytt6on. Tuntinetin
kayttajista tuli nopeasti muutosvetureita seka osaavia yksildita, jotka oman Kiinnostuksen

ja osaamisen kautta auttoivat muita tyontekijoitd muutoksen parissa.

7.3.4 Viestinta

Viestintd on Kotterin mallin neljantend osa-alueena. Jobion liiketoimintajohtaja ja
aluejohtaja molemmat olivat yhtendista mieltd siitd, ettd jalkauttaminen ja riittava
opastaminen ovat ldhtokohtina muutoksen lapiviemiseen. Jobiolla tiedostettiin se, ettd
alussa aikaa menee uusiin toimintoihin enemmaén ja paallekkaisiin toimiin véistamatta
ryhdytéan. Liiketoimintajohtaja painottaa, ettd ennen muutosta tulee mahdollisuuksien
mukaan madaltaa kynnysta muutokseen ja torjua mahdollista muutosvastarintaa. Téarkeé
osa hanen mukaansa on ollut rehellinen viestiminen muutoksen mukanaan tuomista
eduista seké sen mahdollisesti aiheuttamista vaikeuksista. Jobiolla ollaan yhtd mieltd siité,
etta  kaikkien  ty0  tulee  lopuksi  helpottumaan  merkittdvasti  uuden

toiminnanohjausjarjestelman myota.

Liiketoimintajohtaja  painotti  aktiiviseen jalkauttamisen tarkeyttd puhuessaan
muutosprosessin kaynnistymisestd. Kotterin neljannen portaan mukaan viestinnan
merkitystd ei voi koskaan tarpeeksi korostaa. Haluttuja toimintatapoja ei saada
jalkautettua ilman viestintdd. Muutoksen eri vaiheet olivat selkeésti tunnistettavissa
Jobiolla prosessin edetessa. P&&tos kun oli tehty johtoryhmadssé, asiaa aloitettiin viemaan
paamaardatietoisesti eteenpdin aktiivisesti viestien. Jobion edustajat olivat yhta mielta
siitd, ettd koko muutosprosessi tulee eldmd&n myds  tulevaisuudessa.
Liiketoimintajohtajan mukaan muulle Jobion henkildstélle, lahinnéd vuokratyontekijoille,
muutoksen eri vaiheet tulivat esiin vasta perehdytyksessd, etddemoissa, koulutuksissa

sekd toiminnan suunnitteluvaiheessa, vaikka muutoksesta oli viestitty jo aikaisemmin.



33

7.3.5 Toimintamahdollisuudet

Jobiolla koko henkil6std tunsi ymmartavan mahdollisuudet, joita Tuntinetti jarjestelména
voi heille antaa tulevaisuudessa. Jobion johdolla oli selva yhteinen tavoite siita, ettd
haluttiin s&&stdd kustannuksia, tehostaa liiketoimintaa sekd vapauttaa omaa tyOaikaa
varsinaisen tyénkuvan mukaiseen toimintaan. Alusta saakka liiketoimintajohtajan visio
tulevasta oli selked. Hanen mukaansa prosessi kaynnistettiin Jobilla arvioimalla
muutosprosessin tarve. Liiketoimintajohtaja piti erityisen tarkednd, ettd kaikki tiesivat
koko organisaatiossa missd mennadn. Hanen mukaansa selkeé ja avoin informoiminen
koko yrityksen laajuudella oli erityisen tarkedd. Tama korostaa edellisen portaan

mukaista viestintaa.

Muutoksen alussa Jobiolla oli koulutustilaisuuksia, joissa uutta
toiminnanohjausjarjestelmaa opeteltiin ja ajettiin sisdan. Kaikkineen positiivisia tuloksia
tuli nopeasti ja jarjestelma saatiin asteittain kayttoon. Kaikki toiminnot jéarjestelméasté
eivat ole vielda kaytossa. Liiketoimintajohtaja korosti periksi antamattomuutta. Hanen
panoksensa Jobion muutoksen lapiviemiseksi oli merkittava. Liiketoimintajohtaja selvitti
ongelmakohdat sek& oli aktiivisesti yhteydessa Tuntinetin kouluttajaan ja toimittajaan.
Liséksi liiketoimintajohtaja auttoi toisia Jobion toimihenkilditd mahdollisten ongelmien
edessd. Kaikkineen muutos taytyi jalkauttaa tyontekijoille, jotka uutta
toiminnanohjausjarjestelmaa kayttivat. Ainoa mahdollisuus Jobiolla p&&std haluttuun
lopputulokseen oli selvittdd ongelmat kohta kohdalta ja korjata ne. Luovuttaminen ei ole
ollut vaihtoehto Jobiolla. Luonnollisesti ongelmiakin Jobiolla kohdattiin tallaisessa isossa
muutoksessa. Aluejohtajan mukaan ne kohdattiin ja selvitettiin yksi kerrallaan.
Suhtautuminen ja tekemisen taso Jobiolla muutoksen l&pisaattamiseksi oli hyvéll4 tasolla.
Kotterin mallin viidennelld portaalla on toimintamahdollisuudet. Jobiolla koettiin, etta

johto ja johtoryhma on tehnyt voitavansa, jotta muutos saadaan vietya onnistuneesti lapi.

7.3.6 Nopeat tulokset

Kotterin mallin kuudennella portaalla puhutaan nopeista tuloksita. Jobiolla alussa asetetut
tavoitteet saavutettiin johdon mukaan kiitettavasti. Jobiolla tiedettiin mihin ryhdyttiin ja
saavutettiin se mitd haluttiin. Toiminnot ovat ajoittain olleet parempia mité alussa itse
johtoryhma osasi edes odottaa. Johtoryhman lisdksi kaikki henkilostokonsultit ovat olleet

erittdin tyytyvaisia siihen, ettd Jobio paatti siirtya t&dhan jarjestelmaén. Erityisesti
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ajansdastd omassa tydssa on ollut todella merkittavaa jokaisen tyontekijan péivassa.
Aluejohtaja mainitsee, ettd kaikki tarvittava tieto kulkee aina puhelimessa mukana. Toita
Jobion johto pystyy tekemé&an kaytannossa ihan missd tahansa eikd olla enda

paikkasidonnaisia.

Jobion aluejohtajan mukaan tyontekijat ovat olleet erityisen tyytyvaisia Tuntinetin
kayttoonottoon.  Aluejohtajan mukaan Tuntinetin vastaanotto ja palaute on ollut
pelkéastdan positiivista vuokratydntekijoiden keskuudessa. Nopeita tuloksia voidaan
katsoa Jobiolla saavutetuksi siltd osin, ettd uusi toiminnanohjausjérjestelma saatiin
vakiinnutettu nopeasti osaksi  pdivittaistd toimintaa. Jarjestelmd sai myos
vuokratyontekijoiden vahvan tuen. Uuden jarjestelman myota kustannukset alkuun ovat
korkeammat, mutta toiminnan péastessa kunnolla vauhtiin ne tasaantuvat ja edelleen

laskevat.

7.3.7 Periksi antamattomuus

Jobion koko henkilostd otti muutoksen vastaan kaikkineen erittdin positiivisesti.
Toisinaan turhautumista syntyi koko organisaatiossa. Suurin syy yleensé turhautumiseen
oli, ettei Tuntinettid osattu vield kayttaa riittdvan hyvin. Alussa jokainen joutui tekemaan
ylimaaraista tyota ja se turhautti. Positiivisella viestinnalla ja kannustuksella Jobion johto
pystyi asiaan vaikuttamaan. Aluejohtajan mukaan muutosvastarinta ei ole késitteena
vieras ja sen nakee my6s omalla tavalla Jobion toiminnassa. Liiketoimintajohtajan

mukaan muutos oli mietitty loppuun asti niin, etta siité olisi vain hyotya tyontekijatasolla.

Muutoksen tarkein osa-alue tavoitteiden saavuttamiseksi oli johdon mukaan koulutus ja
perehdyttdminen. Liiketoimintajohtajan mukaan henkil0sto ei voi tietdd asioista, jollei
niistd kunnolla viestitd. Asiat tulee viestia auki riittdvan selkeasti, jotta ne varmasti
ymmarretdén. Liiketoimintajohtajan mielesta tarkein osa-alue tavoitteen saavuttamiseksi
oli henkildston sitouttaminen projektiin ja sen lapiviemiseen. Tamén edelld mainitun voi

nahda Kotterin mallin seitseménnell& portaalla mainittuna periksi antamattomuutena.

7.3.8 Vakiinnuta muutos

Kotterin mallin viimeiselld portaalla on muutoksen vakiinnuttaminen. Muutoksen

vakiinnuttaminen on Jobiolla parhaillaan kdynnissa. Muutos ei ole kaikilta osin viel&
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valmis, mutta kaikki toimihenkilét ovat omaksuneet jo jarjestelman kayton. Jobion johto
uskalsi sanoa koko Jobion henkiloston puolesta, ettd kukaan ei halua palata vanhaan.
Muutos on Jobiolla saatu johdettua positiiviseen lopputulemaan. Alussa johto oli
huolissaan, ettd miten vuokratyontekijat omaksuvat uuden toiminnanohjausjarjestelman,
Tuntinetin. Td&ma huoli osoittautui turhaksi, silla tyontekijat ottivat jarjestelmén ilolla
vastaan. Osalle Tuntinetti oli tuttu jo aiemmista tyopaikoista. Jobion taytyi vaan uskaltaa
siirtdd vastuuta myos tyontekijoille sekd pyrkié tiedottamaan riittdvan hyvin, miten tulee
jatkossa toimia. Jobion edustajat ovat my0s antaneet tarvittaessa opastusta

henkilokohtaisesti tyontekijoille tarpeen vaatiessa.

Jobion johdon mukaan muutoksessa on vield tehtdvad, eikd muutosta ole saatettu
loppuun. Aluejohtajan mukaan muutosprosessi etenee kuitenkin hyvin ja halutut
kustannussééstot alkavat tulevaisuudessa nédkya. Han painottaa kuitenkin, etta toistaiseksi
ollaan vield tilanteessa, jossa kustannuksia on normaalia enemman. Siirtymévaiheen

haasteet on tiedostettu. Jobiossa ollaan kuitenkin oltu koko ajan aikataulussa.

Koko Jobion henkildsto sitoutui muutokseen hyvin. Johdon mukaan toimihenkilot ottivat
homman hyvin vastaan ja kentélla oleva vuokratyéryhmé on antanut vain positiivista
palautetta. Aluejohtajan mukaan uuden toiminnanohjausjarjestelmén helppo kaytettavyys
on auttanut muutosprosessissa. Mitaan loppupalautetta johtoryhmaé ei ole kerannyt, koska
kaikki ei ole valmista vield. Haastatteluiden mukaan kaikki ovat positiivisesti yllattyneita

Tuntinetista.

7.3.9 Vuokratyontekijoiden kokemukset muutoksesta

Jobiolta viestittiin vuokratyontekijoille, ettd uusi tuntikirjausjarjestelmé on tulossa.
Jobiolta opastettiin, ettd Kirjautumisohjeet tulevat sahkdpostilla jokaiselle tydntekijalle.
Kaikkien haastateltujen vuokratyontekijoiden mielestd Tuntinetin kdyttoonotto sujui
helposti ja tuntien kirjaus oli yksinkertaista. Tarvittaessa Jobion edustajat olisivat
toimistolta antaneen neuvoja puhelimitse, mikali apua tuntinetin k&ytossa olisi tarvittu.
Uusi tuntien kirjausjarjestelma koettiin erittain positiiviseksi. Tyontekijat olivat kokeneet
entisen jérjestelman todella vanhanaikaiseksi. Yksi vuokratyontekijoista mainitsi, etta
osalla tyomaista oli kaytossd paperinen tuntikortti. Tuntikorttiin otettiin jokaisen
palkkakauden pdatteeksi tyonjohtajan kuittaus. Taman jélkeen kortti toimitettiin

sdhkopostilla  palkkahallintoon tai vaihtoehtoisesta suoraan Jobion toimistolle.
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Tyontekijat eivat pitaneet siitd, ettd vélikasia tuli toimintoketjuun useita. Taméa myota
virheellisten kirjausten mahdollisuus kasvoi. Tyontekijat mainitsevat myos, ettd uusi
jarjestelméa on paljon helpompi kuin entinen. Vuokratyontekijat ovat tyytyvéisia etenkin
sithen, ettd omat tehdyt tyotunnit nakyvéat heti. He my6s ndkevat valittotmaésti
jarjestelmaén kirjauduttua tulevan palkkansa. Tyontekijat pystyvat lisédksi paivittamaan
esimerkiksi osoitetietojansa, tilitietojansa tms. tai jattdmaan viestejd tyonantajalle
Tuntinetin kautta. Vuokratyontekijat eivat olleet halukkaita endd palaamaan vanhaan

tuntien kirjausjarjestelmaan.

Vuokratyontekijat haastatteluissaan olivat tyytyvéisia Jobion viestintddn uuden
jarjestelmén kayttdonotosta. Jobion edustajat olivat itse suoraan yhteydessa
tyontekijoihin. Jobion edustajat kertoivat kaikki tarvittavat asiat jarjestelman kaytosta.
Osalle tyontekijoista uuden ohjelman kéytto oli tuttua jo entuudestaan. Kaikki tarvittavat
lisatiedot jarjestelmastd tulivat tydntekijoiden sahkopostiin. Tuntinetin vastaanotto
tyontekijoiden keskuudessa sen helppouden ja toimivuuden ansiosta on ollut erittdin
tervetullut. Tyontekijat ovat olleet tyytyvaisia siihen, kun kotoa késin pystyy koneella tai
puhelimella kirjaamaan tyotunnit paivan padtteeksi. Monissa muissa tydpaikoissa on
vuokratyodntekijoiden mukaan ollut jo kyseinen jérjestelmé kaytossa. Vuokratyontekijat
eivat osanneet sanoa negatiivista jarjestelmastd. He ovat tyytyvaisid, ettd vihdoinkin
Jobiolla on k&ytossd helppotoiminen jarjestelmd, joka tukee tyontekijad entista
paremmin. Kaikkinensa vuokratydntyontekijat ovat todella positiivisella mielelld seka
tyytyvdisia uuteen muutokseen ja siihen, kuinka Jobio muutoksen toteutti. Jobion
viestintddn muutoksen suhteen oltiin tyytyvaisid ja muutosvastarintaa tyontekijoiden

keskuudessa ei ndhty.
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8 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Jobion organisaatiossa tyoskenteleville henkildille suoritettujen haastattelujen pohjalta on
helposti johdettavissa opinndytetyon alussa esitettyihin tutkimuskysymyksiin vastaukset.
Opinnaytetydssd haluttiin saada selvyys onnistuneeseen muutoksen johtamiseen ja
muutoksen lapiviemiseen koko organisaatiossa. Jobiolla toteutettu
toiminnanohjausjérjestelman muutoksen johtaminen on erittdin onnistunut.  Jobion
muutosprosessi onnistui toivotulla tavalla koko johtoryhman seka henkilston mielesta.
Tuntinetin kayttdonotto on selkiyttanyt yrityksen jokapaivaisté toimintaa. Jobion johdolla
on paremmin aikaa keskittya tydssaan varsinaiseen ydintoimintaan. On oletettavaa, etta
kustannussééstot tulevat olemaan merkittdvid Jobiolle, kunhan muutos saadaan
yrityksessa vakiinnutettua entista paremmin. Vakiinnuttaminen ei tapahdu hetkessa.
Jobion kilpailuasetelma markkinoilla tulee varmasti paranemaan saavutettavien
kustannussaastéjen myoétd. Kilpailuasetelman vahvistumista tukee myos se seikka, etta
uuden toiminnanohjausjarjestelman myota Jobion johdolla jad enemman aikaa heidan
toimintansa kannalta oleellisiin ydintoimintoihin, koska uusi toiminnanohjausjarjestelméa

véhentad paallekkaisia toita.

Vuokratyontekijat ovat myds kokeneet Tuntinetin kayttdonoton helpottaneen ja
selkiyttdneen heiddn toimintaansa. Tuntinetin kayttdonoton my6ta Jobion toiminnassa
tullaan saavuttamaan parempi kilpailuasetelma jatkossa, koska kustannukset kaantyvét
laskuun ja toiminta tehostuu seké selkeytyy. Muutos on otettu kaikkien osapuolten ja
sidosryhmien toimesta vastaan positiivisesti. Jobion johto on ollut dirimmaisen
tyytyvdinen muutosprosessin lapivientiin ja saavutettuihin tuloksiin. Jobion onnistuneen
muutoksen l&piviennin myo6ta opinnédytetyon kirjoittaja ei nde selkeité kehittdmiskohteita

Jobion muutoksen johtamisessa.

Kotter Ja Whitehead edelld totesivat, ett4 onnistuneille muutosprosesseille on yhteista
muutoksen johtamisen selkea toimintamalli lainalaisuuksineen. Kun Jobion muutoksen
johtamista vertaa Kotterin kahdeksan askeleen malliin muutoksen johtamisesta, on Jobion
muutoksen johtamisesta havaittavissa Kotterin mallin osa-alueet selkeésti. Jobio on

omalla toiminnallaan mahdollistanut onnistuneen muutoksen.

Opinnaytetyon tekij& perehtyi laaja-alaisesti aihealueen kirjallisuuteen. Johtaminen on

aiheena ajankohtainen ja merkittdva nyky-yhteiskunnassa. Johtaminen aiheena jakaa
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mielipiteitd seka nédkemyksid. Maailman ja ihmisten muuttuessa organisaatioilla on
haasteita pysya kehityksessda mukana. Taytyy olla valmis nopeaankin muutokseen.
Uusien ideoiden ja ajatusten esiintuominen sekd kayttdonotto organisaatioissa vaatii
rohkeutta. Sanotaan, ettd hyvé johtaja palkkaa alaisiksi vain itseddn fiksumpia ihmisié.
Muutoksen toteuttamiseen tarvitaan erilaisia persoonia, jotka vievét asioita eteenpdin.

Hyvaélla viestinnalla ja tavoitteilla paastaan haluttuun tavoitetilaan nopeassa aikataulussa.

Kuten huomattu, tulkintoja johtamisesta ja johtajuudesta on lukuisia. Ei ole yhté oikeaa
totuutta. Johtaminen voi olla hyvin erilaista organisaatiosta ja itse johtajasta riippuen.
Johtajuudessa nékyy ihmisten omat henkil6kohtaiset ominaisuudet. Johtaminen joka
toimii toisessa organisaatiossa, ei valttaméattd toimisi lainkaan toisessa. Onnistunut

johtaminen luo organisaatiolle edellytykset menestykseen.
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LIITTEET

Liite 1. Haastattelukysymykset: liiketoiminta- ja aluejohtaja

1. Miksi Jobio l&hti etsim&an toiminnanohjausjarjestelmaa?

2. Onko muutosjohtamista késitteend mietitty Jobiolla ennen muutosta?

3. Miten muutosprosessi kaynnistettiin Jobiolla?

4. Oliko muutoksen eri vaiheet selkeésti tunnistettavissa prosessin edetessa?

5. Kotter méérittelee kahdeksan muutoksen askelta. Pystyitteko tunnistamaan ndma

askeleet muutoksen eri vaiheissa?

6. Miten Jobion henkilésto on ottanut muutoksen vastaan?

7. Jos pitéa nostaa yksi asia ylitse muiden, mik& mahdollisti muutokselle asetettujen

tavoitteiden saavuttamisen?

8. Onko kyseinen toiminnanohjausjarjestelman muutos saatettu maaliin, vai onko

muutoksessa viela tehtavaa?

9. Miten yrityksen eri portaat sitoutuivat muutokseen ja mika on ollut loppupalaute?

10. Saavutettiinko prosessin alussa asetetut tavoitteet?
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Liite 2. Haastattelukysymykset: tyontekijat

1. Miten tyontekijaé tiedotettiin tuntinetti-jarjestelman kayttéonotosta?

2. Miten koet uuden tuntinetti-jarjestelman tyossasi?

3. Oliko vanhoista tavoista vaikea luopua ja opetella uusi?

4. Onnistuiko Jobio viestimaan kasilla olevasta muutoksesta tuntinetti-jéarjestelméan

kayttdonottoon liittyen?

5. Miké vastaanotto ja palaute tyontekijalla on ollut tuntinetti-jarjestelmasta?

6. Tunsitko muutosvastarintaa asiaa kohtaan? Miten suhtauduit muutokseen?

7. Koitko muutoksen positiivisena vai negatiivisena?
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