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Tiivistelma

Taman opinndytety6n tavoitteena on selvittda kuinka kayttatavaraosastolla tapahtuvat organisaatio muutokset
vaikuttava henkiléstén omaan ty6hdn ja johtamiseen muutostilanteessa. Opinndytetydn toimeksiantajana on Kuo-
pion Prisma. Prisma on S-ryhman hypermarketju, joka tarjoaa kattavan elintarvike- ja paivittaistavaravalikoiman.
Lisaksi Prismoissa on laaja tarjonta kodin, vapaa-ajan, kodintekniikan ja pukeutumisen tuotteita.

Opinndytetydn teoriaosuus koostuu kolmesta osasta. Aluksi tarkastellaan tyohyvinvointia kdsitteena. Seuraavassa
luvussa kasitelldan muutosta organisaatiossa seka muutosvastarintaa. Teoriaosan viimeisessa luvussa kasitelldan
perusteellisesti Kotterin kahdeksan vaiheista teoriaa, johon onnistuneet muutoshankkeet muutosjohtamisen
osalta useimmiten perustuu.

Opinndytety6 pohjautuu aiemmin tehtyyn tyotyytyvaisyystutkimukseen. Opinndytetydssa kerrottiin tyotyytyvai-
syystutkimuksen vuosien 2016 ja 2017 valistda muutosta oman tyon ja johtamisen nakdkulmasta. Omaan tydhén
vaikuttavia tekijoita olivat: tydmotivaatio, tyon hallinta ja tydskentelyedellytykset. Johtaminen rajattiin koskemaan
esimiestyota yksikossa eli kayttétavaraosastolla. Esimiesty6ta tarkasteltiin viiden ndkékulman kautta, joita olivat:
esimiehen luottamus alaisiinsa, uskallus olla erimielta esimiehen kanssa, esimiehen rohkeus tarttua ongelmiin,
esimiehen anatama tunnustus hyvasta suorituksesta seka perehdyttaminen uusiin tyotehtaviin.

Tyotyytyvaisyystutkimuksen pohjalta tehtiin opinnaytetytn haastattatelut. Haastatteluissa oli tarkoitus selvittaa
tyotyytyvaisyystutkimuksessa havaittavien muutosten suuntaa. Tarkoituksena oli selvittaa mita toimenpiteitad on
lahdetty jo tekemaan tai tullaan tekemaan muutosprosessin ndkdkulmasta tulevaisuutta ajatellen.

Keskeisimpina tuloksina havaittiin, ettd muutosprosessioli sujunut hyvin ja se on hyvaan suuntaan menossa
eteenpain. Tyo6tyytyvaisyystutkimuksesta havaittiin, ettd esimiesty6 oli hyvalla tasolla, mutta oman tyon tulokset
olivat hieman tippuneet aiemmista vuosista. Haastatteluista kuitenkin nousi esille, etta tyémotivaatio oli kasvanut
muutoksen jalkeen ja esimiestyéhon on oltu tyytyvaisia. Keskeisimpia uudistuksia olivat: moniosaajuus, tyoparit,
tuloskortit ja palaverit.
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The purpose of this thesis was to find out how the changes in the department of home and leisure of a retail out-
let affect the personnel's work individually as well as the management during the transition. The client of the the-
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1 JOHDANTO

Opinndytetydn aihe pohjautuu muutosjohtamiseenja tydhyvinvointiin. Tyon tutkimus pohjautuu
aiemmin tehtyyn ty6tyytyvaisyystutkimukseen. Tyotyytyvaisyystutkimuksen pohjalta on tehty opin-
natetyon haastattelut muutosprosessin nakdkulmasta. Tyotyytyvaisyystutkimus luo pohjan opinndy-
tetyon haastatteluille. Tydssa paneudutaan muutosjohtamiseen Kotterin kahdeksan vaiheisen teorian
kautta. Tyotyytyvaisyystutkimuksen tulosten ja opinnaytetydn haastattelunjalkeen analysoidaan
haastatteluista saatuja tuloksia ja pohditaan kehittdmismahdollisuuksia.

1.1  Opinndytetydn tarkoitus, tavoite ja rajaus

Opinnaytetyon tarkoitus on selvittda Kuopion Prisman kayttétavaraosaston muutosten vaikutusta
tydmotivaation ja muutosjohtamisen nakdkulmasta. Kayttétavaraosaston erilliset tulosyksikét (mm:
viihde, sport, koti) muuttuvat yhdeksi tulosyksikdksi ja esimiesasemassa on myds tapahtunut muu-
toksia. Kaytannassa tama tarkoittaa sitd, etta kayttétavaraosasto on jatkossa yksi iso kokonaisuus,
jossa henkilokunta pystyy tytskentelemaan jokaisella osa-alueella.

Kyseissa yrityksessa on tehty aiempina vuosina henkildstétutkimuksia, joissa pyritdan selvittamaan
sitoutumista, johtamista ja suorituskykya kolmen eri nakékulman kautta. Naita ovat oma tyo, yk-
sikko ja yritys. Opinndytetyon tutkimus rajataan koskemaan ainoastaan omaan tyéhén ja johtami-
seen yrityksessa. Tutkimuksen ldhtokohtana on selvittda miten kyseiset osa-alueet tulevat muuttu-
maan kuluvan vuoden aikana, jolloin muutos kdyttétavaraosastolla tapahtuu. Lahtdkohtaisesti usko-
taan tulevien muutosten vaikuttavan positiivisesti tutkittaviin kohteisiin ja ndin parantavan henkilts-
toétutkimuksen tulosta. Taman tutkimuksen pohjalta on tehty haastattelut, joissa tarkastellaan kehit-

tamistoimenpiteitd muutosprosessin osalta.

1.2 Opinndytetyon rakenne

Opinndytetyon teoriaosuus koostuu kahdesta osasta. Ensimmaisessa osiossa kasitellaan tyéhyvin-
vointia, muutosta organisaatioissa ja muutosvastarintaa. Teoriaosan toisessa luvussa kasitelldan pe-

rusteellisesti Kotterin kahdeksan vaiheista teoriaa, johon onnistuneet muutoshankkeet muutosjohta-
misen osalta usein perustuu.

Opinndytetydn pohjana kaytettiin tyotyytyvaisyystutkimusta, jonka on tehnyt puolueeton tutkimus-
yhtié Corporate Spirit Oy. Tutkimuksen tavoitteena opinndytetyon osalta oli selvittda oman tyon ja
johtamisen muutoksia vuosien 2016 ja 2017 valillg, jolloin muutosprojekti Kuopion Prisman kayttota-
vara osastolla alkoi. Oman tydn keskeisimpina osa-alueina olivat: tydmotivaatio, tyén hallinta ja
tyoskentelyedyllykset. Johtaminen rajattiin opinndytetydn tutkimuksessa koskemaan esimiestyéta.
Esimiesty6ta tarkasteltiin viiden nékdkulman kautta.
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Vuosien 2016 ja 2017 valisia muutoksia on kuvattu tydtyytyvaisyystutkimuksen tulokset osiossa ku-
vioin ja selvitetty lukijalle muutoksiin vaikuttavia tekijoita. Seuraavassa kappaleessa kasittelin opin-
ndytetydn haastatteluja. Haastattelut pohjautuvat tyotyytyvaisyystutkimukseen ja haastatteluissa oli
tarkoituksena tehda jatkotutkimusta aiemman tutkimuksen pohjalta. Haastatteluissa pyrittiin selvit-
tdmaan mahdolliset tehdyt ja suunnittelut muutokset muutosprosessin etenemiseksi tulevaisuu-
dessa.

Opinndytetydn lopussa pohdin tydn tekemistd ja mita se on opettanut opinndytetyon tekijalle, seka
tutkimuksen tulosten vaikutusta yritykseen. Myds opinndytetyon lopussa on mainittu mahdollisista
kehitysehdotuksista ja jatkotutkimusaiheista.

1.3 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Prisma, Kuopio. Kuopion Prisma avattiin vuonna 1996. Myymala
uudistui vuonna 2013 ja se tarjoaa laajan elintarvike- ja paivittaistavaravalikoiman. Lisaksi Prisma
tarjoaa todella kattavan tarjonnan kodin, pukeutumisen, kodintekniikan ja vapaa-ajan tuotteita. Pris-
man liikkeiden valikoimassa on keskimaarin noin 11 000 — 20 000 paivittdistavaratuotetta, seka kaik-
kien tuotteiden maara on n. 60 000. Kuopion Prisma sijaitsee Savilahdessa keskeiselld paikalla hy-
vien liikenneyhteyksien varrella. Myymalaan tuleminen on helppoa ja lilkkkuminen myymalassa on
joutuisaa hyvien opastaiden ansiosta. Suurien pysakdintitilojen ansiosta Prismassa on helppo asioida
my6s omalla autolla. Prismassa on panostettu selkeyteen. Laaja valikoima, opasteet ja esillepano
tekevat ostosten tekemisesta helppoa ja mukavaa. Kuopion Prisman yhteydesta I6ytyy myds muita
liikkeita ja oheispalveluita, kuten ravintola- ja kahvilapalveluita, erikoisliikkeita, polttoainepalvelu ja
kesdpiha kesaisin, josta loytyy tuotteet kesdiseen puutarhaan. Prismassa I6ytyy asiakaspalvelupiste,
jossa voit hoitaa esimerkiksi takuu, asiakasomistajuus ja S-pankki asioita.

(www.prisma.fi)

Kayttdtavaraosastoon kuuluu elektroniikan, kodinkoneiden, kodin, urheilun, remontoinnin, puutarhan
ja pukeutumisen tuotteet. Prisman kayttétavaravalikoimaan voi tutustua ja ostaa myods helposti ver-
kosta. Palvelusta I6ytyy yli 25 000 tuotteen tiedot, esimerkikiksi urheilun ja kodintekniikan tuotteita.

(www.prisma.fi)

Prismat kuuluvat S-ryhmaén, joka on Suomen ainoa osuuskaupparyhma. S-ryhmén toiminta-ajatuk-
sena on tuottaa palveluja ja etuja asiakasomistajilleen. Kuopion Prisma kuuluu osuuskauppa PeeAs-
s&an, joka on maakunnallinen palveluyritys Pohjois-Savossa. PeeAssa toimii marketkaupan, mat-
kailu- ja ravitsemuskaupan seké liikkennemyyméla- ja polttonestekaupan alalla. PeeAssin liikevaihto
oli 559 miljoonaa euroa vuonna 2017. Peedssan toimintaa ohjaavat arvot joita ovat: "tyytyvdinen ja
sitoutunut asiakasomista, osaava ja innostunut henkilokunta, laadukas ja tehokas toiminta sekd
avoin ja vuorovalkutteinen yhteistys. Arvojemme mukainen tulee nikyéd kaikessa toiminnassa: johta-
misessa, asiakaspalvelussa sekd yhteistyossa”.

(www.prisma.fi)
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2 TYOHYVINVOINTI JA MUUTOS

Ty6hyvinvoinnin merkitys yrityksissa ja organisaatioissa on suuri, silla se vaikuttaa kaikkeen. Sita
tulisi kayttaa osana liiketoimintastrategiaa. Tyohyvinvointi voi kasvattaa yrityksen tulosta merkitta-
vasti ja sen puute voi olla taas liiketoimintariski. Organisaatioiden ja yritysten muutoshankkeissa ty6-
hyvinvoinnin yllapitdminen on haastavaa ilman oikeanlaista johtamista muutostilanteessa, seka pe-

rusteellista lahtotilanteen arviointia.

2.1 Tydhyvinvoinnin merkitys

Ty6hyvinvoinnin merkitys on jo pitkaan ollut pinnalla ty6eldmassa. Kilpailun kasvaessa kustannuste-
hokkuudesta joudutaan kiristdmaan. Sairauspoissaolot ja niista aiheutuvien kustannusten seuraami-
nen on entista tarkeampaa ja nykyaan on alettu kiinnittamaan huomiota ndista aiheutuviin kustan-
nuksiin entista enemman. Tybhyvinvointi on tana pdivana yksi keskeisimmista kilpailutekijoista ja se
vaikuttaa suoraan myos tuloksentekoon ja menestymiseen yrityksessa. Tydhyvinvoinnin vaikutukset
taloudellisesti ovat merkittavia niin yksilén, yrityksen kuin koko yhteiskunnan tasolla. Tyéhyvinvointi
on taéna paivana paljon enemman kuin fyysisesta terveydesta huolehtimista. Puhuttaessa tyohyvin-
voinnista yrityksissa ja sen parantamisesta, tarkoitetaan nykypdivana tydyhteisén hyvinvoinnin pa-
rantamista. (Otala & Ahonen 2003, 15-18.) Toisaalta tychyvinvointi tarkoittaa montaa asiaa. Esimer-
kiksi se tarkoittaa jokaisen yksilon hyvinvointia ja myds koko tydyhteison hyvinvointia. TyShyvinvoin-
nin kehittdmisen periaatteena voi pitaa tydyhteison jatkuvaa kehittdmista sellaiseksi, jossa jokaisella
henkildstéssa on mahdollisuus kokea itsensa tarkedksi onnistumisen kannalta ja saada kokea iloa
tyon tekemisesta. (Otala & Ahonen 2003, 19.)

Yksilon hyvinvoinnista puhuttaessa voidaan vertauskuvallisesti kayttda Maslowin tarvehierarkiaa.
Siind yksilon tarpeet perustarpeista eteenpdin ovat jaoteltu viiteen tasoon. Ensimmaisen tason tar-
peet kuvaavat ihmisen fysiologisia tarpeita, kuten terveyttd, fyysista kuntoa ja jaksamista. Toisen
tason tarpeet liittyvat turvallisuuteen, joita ovat esimerkiksi tyopaikan turvallisuus niin henkisesta
kuin fyysisesta nakokulmasta. Turvallisuudeksi katsotaan myds tyon jatkuvuus. Luottamus siihen,
etta tyd on jatkuvaa tuo turvallisuuden tunnetta. Kolmannen tason tarpeet liittyvat Idheisyyteen.
Tybyhteisd6n kuuluminen luo yhteisoéllisyyden tunnetta ja taas tydkaverit ja ystavat niin tyén kuin
sen ulkopuolella nostavat sosiaalisen hyvinvoinnin tasoa. Hyva sosiaalinen hyvinvointi taas tukee
yksilon tyéhyvinvointia ja tydssa jaksamista. Arvostuksen tarpeet tulevat neljannella tasolla. Arvos-
tukseen katsotaan Maslowin tarvehierarkian mukaan kuuluvan oman osaamisenja ammattitaidon
arvostus. Osaaminen liittyy myds muiden tasojen tarpeisiin. Hyvd ammattitaito tukee sosiaalista hy-
vinvointia. Osaamisen perusteella yksild valitaan esimerkiksi tietynlaisiin tyétehtaviin ja tiimeihin.
Korkeimman asteen tarpeet liittyvay itsensa toteuttamiseen ja kasvun tarpeisiin. Oman tyén osaami-
sen jatkuva kehittdminen vaatii luovuutta, halua kehittda itseadn seka halua paasta paamaariin ela-
mansa aikana. (Otala & Ahonen 2003, 20-21.)

Otalan & Ahosen (2003, 21) mukaan Maslowin portaiden paalle voisi viela laittaa yhden korkeam-

man tason, joka on henkisyys ja sisdinen draivi. Téman tason arvoihin kuuluvat omien arvojen ja
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ihanteiden liséksi oma sisdinen energia. Nama arvot auttavat henkiléa sitoutumaan tydhon tai mihin
tahansa muihinkin asioihin. Kukaan tyonantaja tai tydyhteiso ei voi vaikuttaa yksiloén, jos ei itse ole

valmis huolehtimaan omasta hyvinvoinnistaan.

Henkisyys, sisdinen draivi
Omat arvot ja ihanteet

[tsensa toteuttamisenja  Oman tydn ja osaamisen

kasvun tarpeet jatkuva kehittdminen Psyykkinen
Oman osaamisen/ hyvinvointi
Arvostuksen tarpeet ammattitaidon arvostus
Oman tyén arvostus
O Tyoyhteison yhteisollisyys .
Laheisyyden tarpeet yoy . V o ¥y Sosiaalinen
Tyokaverit, tiimit N
hyvinvointi
Tydpaikan henkinen ja fyysinen
Turvallisuuden tarpeet turvallisuus
Tyon jatkumisen turvallisuus
~ Fyysinen
Fysiologiset perustarpeet Terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen hyvinvointi

KUVIO 1. Maslowin tarvehierarkia (Otala & Ahonen 2003, 21)

Tasa-arvoiset tydyhteisot ovat tydyhteisdjen tydhyvinvoinnin perusta. Hyva terveys on puolestaan
tydkyvyn ja tybhyvinvoinnin perusedellytys. Yritysten ja organisaatioiden henkilésto on keskeinen
kilpailutekija nykypaivan tydeldmassa. Henkiléston hyvinvointia pitda kehittda samassa suhteessa
tehokkuuden ja osaamisen kanssa. Hyvinvoiva ja tyytyvainen tyontekija on yrityksen kannalta erit-
tain tarkea, silla tallainen henkil6 toteuttaa palveluja asiakaslahtoisesti. (Otala & Ahonen 2003, 49).

Ty6hyvinvointia ei tulisi katsoa yhtena erillisend asiana. Se on osa muuta kehittamistyota. Esimer-
kiksi, jos yritys tavoittelee kasvua ja uusia tuotteita, niin tahankin voidaan vaikuttaa tyéhyvinvoin-
nilla. Osaaminen ja tyOyhteison ilmapiiri parantuvat tydyhteisdn hyvinvoinnin kasvaessa ja tama tu-
kee innovatiivisuutta, osaamisen jakamista muiden tytkavereiden kesken ja innostaa myds muita
ihmisia. Ty6hyvinvointia voidaan myds tarkastella kilpailukyvyn luojana, kustannustehokkuusteki-
jana, varallisuuden lisddmisen keinona seka vaikka osana laadunkehittamista. (Otala & Ahonen
2003, 50-51.)

Ty6hyvinvointi ja sen johtaminen voidaan katsoa osaksi menestyvan yrityksen kannattavuuden joh-
tamista. Tydhyvinvoinnin perusteellinen johtaminen tuottaa yritykselle tuloksellisuutta ja lisaa voit-
toa. Lisdksi se parantaa henkilostdn tydssa jaksamista. (Aura & Ahonen 2016, 20.)
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Ty6hyvinvointia voidaan tarkastella neliulotteisen ilmion kautta. Tahan kuuluvut nykyinen tyokyky,
tydpaikan tuloksellisuus, tyon ja vapaa-ajan tasapaino, seka tydhyvinvoinnin tulevaisuus vaikutukset.
Tata ilmiéta voidaan tarkentaa entisestaan siten, etta tyokyky pohjautuu terveyteen, arvoihin ja
asenteisiin, osaamiseen, tydyhteisdtn seka tydymparistoon. Organisaation tuloksellisuuteen vaikut-
taa tuottavuus, kannattavuus ja yhteiskuntavastuu. (Aura & Ahonen 2016, 21.)

2.2 Muutosprosessi

Muutos on hyvin voimakkaasti mukana nykypaivaisessa tydeldmassa. Muutostilanne edellyttda niin
organisaatioilta, yrityksilta kuin jokaiselta yksilltakin jatkuvaa sopeutumista ja uudistumista tilan-

teen mukaan. (Rauramo 2004, 16.)

Virtapuron (2006, 120) mukaan Podsakoff, Ahearne & MacKenzie, (1997) maarittelee muutostilan-
teen vaikuttavan aina vahintaan jollain tasolla yksilén tydmotivaation ja sitoutumisen laatuun. Tama
vaikuttaa tydntekijéiden pysyvyyteen yrityksessa ja yritystoiminnan laatu seka joustavuus voi huo-

nontua lahtotilanteesta.

Hyvin usein muutostilanteissa syntyvat ongelmat tuottavat ylldtyksia yrityksille. Yritysjohto tai muu
muutoksen toimeenpanija ei osaa varautua tarpeeksi hyviin mahdollisiin muutoksista syntyviin on-
gelmiin. Yritysten muutoshankkeista jopa seitsemankymmenta prosenttia ei tuota haluttua tavoitetta
tai epdonnistuu taysin. (Mattila 2007, 18.)

Muutoksenhallintaan tydssa voi vaikuttaa. Aktiivinen ote ja elinikdisen oppimisen merkityksen ym-
martaminen auttavat. Tydelamaan siirtyessa koulussa opitut tiedot ja taidot eivat valttdmatta enaa
riitd, vaan tietotaitoa luodaan yhdessa tydpaikoilla. Oman osaamisen jatkuva kehittdgminen onkin
turva tulevaisuuden tydmarkkinoilla ja keskeista myos tydkyvyn ja tyéhyvinvoinnin nakékulmasta.
(Rauramo 2004, 17.)

Hyvdssa muutostilanteen johtamisessa korostuu viestintd-, motivointi- seka sosiaaliset taidot. Varsin-
kin henkildstévaikutusten aikaansaaminen pitda saada liitettya muutoshankkeen taloudelliseenja
operatiiviseen johtamiseen. Taman olisi hyva olla tasapainossa sopivassa suhteessa kumpaankin

suuntaan, etta hanke ei lahde luisumaan raiteiltaan. (Mattila 2007, 28)

2.2.1 Muutosvastarinta

Mattilan (2007, 20) mukaan Nevanlinna & Relander (2006) maarittelee muutosvastarinnan nakyvan
Suomessa yleensa hiljaisuutena ja jupinana. Yleensa tata tapahtuu kahvihuoneessa ja puolijulkisissa

tiloissa.
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"Muutosvastarinnan kdsitteestd on tullut rumasti sanottuna ase, jolla organisaation
ruohonjuuritasoa syyllistetaan johdon kehityssuunnittelmien ja toimenpiteiden epaon-
nistumisesta. Samalla vastarinnan ilmioén liittyy rikas joukko myytteja, joita toiste-
taan ja joihin turvaudutaan sen kummemmin pohdiskelematta, onko niissa jarkea vai
el”. (Mattila 2007, 20.)

Yleensa keskijohdon vastarinta on luonnollista, koska organisaatiorakenteisiin kohdistuvien muutos-
ten tavoitteena on yleensa karsia valiportaita organisaationrakenteesta ja vahentda hallintotehtavia.
Alemman portaan tyonjohto ja esimiehet Idhes aina tukevat muutoshanketta juuri valittdmattd alim-
man tyontekijatason tietoa ja havaittuja ongelmia ylimman johdon tietoon, joilla olisi mahdollisuutta
vaikuttaa muutoshankkeen suuntaan. Tyontekijatasolta ldhtee yleensd suurin osa muutosvastarin-

nasta. Téma osa padsee vasta muodostamaan kasitystadn muutos hankkeesta, kun ylempijohtopor-
ras vaatii jo innostunutta ja ripeda toimintaa muutoksen vuoksi. Tasta johtuen alin henkiléstéporras

organisaatiossa on lahes aina jaanyt ulkopuolelle muutoshankkeen valmistelusta ja on sen vuoksi
vahiten valmis muutokseen. (Mattila 2007, 21.)
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3 KOTTERIN KAHDEKSAN ASKELEEN MALLI

Yksi muutosjohtamisen tunnetuimpia teorioita on Kotterin kahdeksan askeleen malli. Kaikkia muu-
tos- ja uudistamishankkeita, joissa on saavutettu tavoiteltu lopputulos yhdistda perusoivallus siitd
etta mittavia muutoksia ei tule tapahtumaan helposti. Kotterin mukaan muutoksen tarkein edellytys
on kahdeksanvaiheinen prosessi, jonka lépi jokaisen yrityksen ja organisaation on kuljettava saavut-
taakseen muutoksesta tavoiteltu pdamaaransa. Kotterin mukaan ensimmainen askel muutosproses-
sin kaynnistamisessa on muutoksen hyvaksyminen. Muutoksen edistymisen kannalta pitaa luoda kii-
reen ja valttamattdmyyden tuntu. Tassa ohjaava tiimi tulee edesauttaa muutosta ja toimia esimerk-
kind. My6s valtuuksien antaminen henkiléstélle ja heidén ohjaaminen muutosvisioon ja strategiaan
on hyvin tarked osa uusien toimintatapojen juurruttamisessa yrityskulttuuriin, joka tuottaa talléin
parannuksia ja lisda muutoksia. (Kotter, 1996, 17-83)

1. LuoEkiireen ja valttdmatidmyyden tuntu
2. Perusta ahjaavatiimi
3. Laadivisio ja strategia
4. Viesti muutosvisio
5. Anna henkildstolle laaja valtuudet

&6, Lyhyen aikavalin onnistumiset

7. Vakiinnuta parannukset, tuota lisds muutoksia

&. Juurruta uusia toimintatapoja yrityskulttuuriin

Kuvio 2. Kotterin kahdeksan askeleen malli. (Kotter 1996, 33- 145)

Suurimmassa osassa organisaatioiden muutoksissa tapahtuu vain vaiheet viisi, kuusi ja seitseman.
Tallgin on riski, ettd muutosten valttamattdmyyden tunne haviaa tai sita ei ole lainkaan ja ohjaava
tiimi hajoaa. Téma johtaa siihen, etta muutos ei enaa edisty. 1-4 vaiheet ovat tarked osa muutoksen
vahvan pohjan rakentamista ja tdman viemista niin sanotusti maaliviivalle saakka. My6s vaiheen 8

seuranta on tarkeaa pysyvien muutosten kannalta. (Kotter 1996, 22-23.)

Kotterin mukaan vahankadn suuremmassa muutoshankkeessa tulee kdyda lapi kaikki kuvion kah-
deksan vaihetta ja yleensa ensimmaisesta eteenpain, vaikka monia vaiheita voi olla menossa yhta
aikaa. Liian nopea jonkin vaiheen sivuuttaminen tai liian nopea eteneminen seuraavaan vaiheeseen
aiheuttaa takuu varmasti ongelmia. (Kotter 1996, 22.)
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Ensimmaisessa vaiheessa Kotter painottaa tarkeytta luoda kiireellisyyden ja valttamattomyyden

tunne. Talléin muutokset koetaan valttamattomiksi ja saavutetaan tarvittava yhteisty6. Monesti ol-

laan tyytyvaisid nykyisiin toimintatapoihin, vaikka moni ajattelisikin, ettd ne eivat ole paras mahdolli-

nen tapa toimia. Téma tilanne voi kestda organisaatioissa pitkaan, koska on totuttu toimimaan tie-

tylla tavalla eikd muutosta vaativia asioita ole tuotu esille. Liiallinen tyytyvaisyys vallitsevaan tilan-

teeseen organisaatiossa tai yrityksessa on usein ensimmainen ongelma muutoksen lapi viemiseksi.
Tallaiseen tyytyvaisyyteen on Kotterin (1996, 38—42) mukaan ainakin yhdeksan syyta. (Kuvio 2.)

Ihmisluonteeseen
kuuluva
kieltémlsan kyky,
varsinkin jos
ihmiset ovat
kiireisia tai
stressaantuneita

Kulttuuri ei hyvaksy
huonojen uutisten
kertojia, avoimuutta
ik ristirlitajen
esiintuomista

¥lin johto esittda
lilkaa
hymistyspuheita

Suorituksista ei saada
riittavasti palautetta
yrityksen ulkopuolelta

Ei suurta aika

nakyvaa kriisid

TYYTYVAISYYS
VALLITSEVAAN
TILANTEESEEM

Liian maonia

nakyvia
resursseja

Alhalset
suoritusnormit

Organisaatiorakenteet saavat
tyontekijat keskittymadn
kapeisiin, funktiokohtaisiin
tavoitteisiin

Sissiset mittausjarjestalmat
keskittywat vadriin suorituskywyn

Kuvio 3. Tyo6tyytyvaisyyden ldhteet. (Kotter 1996, 40.)

mittarelhin

Ensimmaisena syyna yrityksen liialliseen tyytyvaisyyteen vaikuttaa, etta ei ole havaittavissa olevaa
kriisid. Tyontekijat eivat havaitse valttamatta uhkaa, jos ongelmat ja vaikeudet eivat tapahdu riitta-

van nopeasti. Tama on yksi syy siihen, etta ei koeta muutosta tarpeelliseksi. Kun yritys alkaa esimer-

kiksi, tekem&an huonoa tulosta niin kriisi on nakyva ja talléin useimmat havahtuvat muutoksen tér-

keydestd. On kuitenkin tarkeaa, etta muutoksia pystytadan tekemaan, vaikka yritykselld menisikin

hyvin. Jatkuvasti tappiota tekevalla yritykselld on vaikeaa rahoittaa uusia muutoshankkeita kuin taas

hyvin vallitsevassa tilanteessa muutosten rahoittaminen on huomattavasti helpompaa. Kotter nostaa

johtajuuden tarkeaan rooliin, kun muutoshankkeita aloitetaan tekemaan, vaikka yritys tekisikin lois-

totulosta. Kyky luoda niin sanottuja pienia tekaistuja kriiseja yrityksen sisalla auttaa eliminoimaan

tyytyvaisyyden lahteita ja ndin pddsemaan muutoshankkeissa eteenpdin yrityksen hyvindkin aikoina.

(Kotter 1996, 39-42.)
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Kysyttaessa suurimmalta osalta ihmisista suurten muutosten aikaansaamista yrityksissa tai organi-
saatioissa vastaus on useimmiten, etta se on erittdin vaikeaa. Henkilostolle pitda saada myos sellai-
nen tunne, etta muutos on tarkeda. Henkildstén epavarmuus ja tunne siitd, etta muutos on turha,
talléin muutokset eivat yleensa tule etenemaan. Organisaatioissa pitad I6ytya noin 10 prosentin ver-
ran henkil6ita, jotka yltdvat merkittéavasti normaalia parempiin suorituksiin. Talldin voidaan saada
aikaa merkittdvia muutoksia. (Kotter 1996, 35.)

Kiireellisyyden ja valttamattomyyden tunteen kasvattamisen perusedellytyksina on tyytyvaisyyden
lahteiden eliminoiminen tai vahintaankin niiden vaikutusten tukahdutta mista mahdollisimman alhai-
siksi. Taas toisaalta Kotter sanoo kirjassaan, etta rohkeat toimet organisaatioissa vahentaa tyytyvai-
syytta vallitsevaan tilanteeseen. Toimet tuottavat usein ristiriitoja ja aiheuttavat levottomuutta aina-
kin alkuvaiheissa olevassa muutoksessa. Tallaisissa tilanteissa on tarkeaa |6ytaa oikeanlaiset johta-
jat, jotka osaavat hyddyntaa tilanteen vallitsevan voiman ja vieda tdten muutoshanketta kohti paa-
maaraa. (Kotter 1996, 49.)

Perusta ohjaava tiimi

Toisena vaiheena Kotterin kahdeksan vaiheen teoriassa tulee ohjaavan tiimin perustaminen. Kotterin
(1996, 51-52) mukaan mittavia muutoksia ei kukaan yksittdinen henkild pysty saamaan aikaiseksi
yksindan. Suuren muutosprojektin hallintaan tarvitaan aina vahvaa ohjaavaa tiimia. Mydhemmissa
vaiheissa muutosprojektin juurruttamisessa uusiin toimintatapoihin syntyy todennakéisesti ongelmia,
jos vahvaa ohjaavaa tiimia ei ole perustettujo muutoksen alkuvaiheissa. Ohjaavan tiimin tulee olla
sellainen, jonka jasenet luottavat tdysin toisiinsa ja muutoksen tavoiteltu padmaara on sama. Tallai-
nen tiimi on yksi avaintekijoista jokaisen projektin tai muutoshankkeen loppuun viemiseksi. Kotter

nostaa nelja ominaispiirretta esiin, jotka l16ytyvat jokaisesta tehokkaasta ohjaavasta tiimista:

1. "Asemaan perustuvaa valtaa”. Tiimissa on oltava riittdvasti avainhenkilitd, jotteivat tiimin ulko-

puolelle jaavat henkilét kykene helposti hidastamaan muutosprosessia.

2. "Asiantuntemusta”. Kyseiseen tehtavaan liittyvat eri nakdkulmat taytyvat olla edustettuina riitta-

van hyvin, jotta voidaan tehda perusteltuja ja jarkevia johtopaatoksia.

3. Uskottavuutta”. Ryhmassa on oltava tarpeeksi hyvan maineen hankkineita tydntekijoitd, jotta

muu henkildstod suhtautuu sen kannanottoihin vakavasti.

4. “Johtajuutta”. Ryhmassa taytyy olla tarpeeksi patevyytensa osoittaneita johtajia, jotka pystyvat
ohjaamaan muutosprosessia eteenpain.
(Kotter 1996, 57.)

Viimeisena mainittu ominaispiirre johtajuus on erityisen tarkea ohjaavan tiimin kannalta. Ohjaavassa
tiimissa tulee osata johtaa niin muutosta kuin my6s ihmisia. Naiden taitojen kdyttaminen yhtaaikai-

sesti on olennaista. Ihmisten hyva johtaminen pitaa prosessin kasassa ja muutoksen johtamisella
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pyritédn paamaaratietoisesti viemaan prosessia eteenpdin. Kotter korostaa, jos tiimissa on vain asi-
oiden johtamiseen perehtyneitd henkilita ja olivatpa he talla osa-alueella kuinka hyvia johtajia ta-

hansa. Tall6in suuret muutosprosessit epdonnistuvat. (Kotter 1996, 57-58.)

Muutosta ohjaavassa tiimissa tiimityd voi olla monenlaista. Tiimitydn ollessa minkalaista tahansa silti
tarvitaan aina yhta asiaa: luottamusta. Luottamus rakentaa pohjan tiimityén onnistumiselle. IIman
luottamusta tiimityoskentely ei onnistu. Luottamuksen lisaksi tiimitydssa pitaa olla yhteinen paa-
madra. Todellinen tiimitydskentely tapahtuu vasta sitten, kun jokainen tiimin jasen luottaa toisiinsa
ja on menossa kohti yhteista pdamaaraa. Naiden asioiden ollessa kunnossa tiimitydssa paastaan sii-
hen, etta tiimista voi tulla vahva. Téllaisella ohjaavalla tiimilla on kaikki valmiudet suorittaa muutos-
hanke loppuun asti véhintdankin toivotulla tavalla. Ilman tehokasta ohjaavaa tiimid muutosprosessi

jaa vain pyrkimykseksi ja voi aiheuttaa runsaasti vahinkoa. (Kottero 1996, 61-63.)

3.3 Laadi visio ja strategia

Hyvan vision avulla muutosprosessia saadaan oikeaan suuntaan. Hyva visio auttaa muutosprosessin
kolmea tarkeda paamaaraa. Ensimmainen ndista on muutoksen suunnan selkeyttdminen. Selva ja
yhtendinen suunta muutoksen osalta poistaa epavarmuutta ja luo lisaa tarpeellisuuden tunnetta or-
ganisaation keskuudessa. Toinen vision tarkea padmara on, etta se kannustaa ihmisia toimenpitei-
siin, joita ei valttamattd muuten koettaisi merkityksellisiksi tai térkeiksi. Kolmentena tavoitteena vi-
sion on maara auttaa koordinoimaaan motivoituneiden ihmisten toimintaa mahdollisimman tehok-
kaasti. Tama vision kolmas piirre on usein tarkedssa roolissa, koska muutoksen kooridoinintikustan-
nukset voivat kohota todella suuriksi. (Kotter 1996, 68-70.)
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Monesti toimivan vision luonne voi olla hyvinkin yksinkertainen, koska se on menestyneissa muutok-
sissa vain yksi osa laajempaa kokonaisuutta, johon kuuluvat myds esimerkiksi strategiat ja muut

suunnitelmat (kuvio 3.).

Jarkevd ja tuntesan velooa
Wisia tulevaisvudankuva

IHMISKESKEISEN

JOHTAMISEN
AIKAANSAANMNOSTA
Strategiat Viskon saavuttaneskeinot
iy Yksityiskohtaiset, aikataulutatut
suunnitelmat tolmanpitest strategiolden

ASIAKASKESKEISEN . torEuTanmseks
JOHTAMISEN

AIKAANSAANNOSTA

Rahamddrissiksi annusteiksi ja

Budjetit
tavaittekshmuunnetut suunmtalmat

Kuvio 4. Vision, strategioiden, suunnitelmien ja budjettien vélinen suhde. (Kotter 1996, 71.)

Tehokkaissa visioissa Kotterin mukaan on ainakin kuusi peruspiirretta. Ensinndkin ne antavat kuvan
milta tulevaisuus nayttaa pitkalldkin aikavalilla. Toiseksi visio on haluttava eli se vetoaa kaikkiin si-

sisallaan tavoitteita, jotka on mahdollista saavuttaa. Visio pitda olla myds hyvin rajattu ja tarpeeksi
joustava, ettd paatokset ovat riittdvan selkeitad seka ihmiset pystyvat olemaan oma-aloitteisempia.

Lopuksi visiosta on helppo viestia ja kertoa kun edella mainitut asiat ovat kunnossa. (Kottero 1996

80-82.)

Toimiva visio on aina tarkkaan rajattu. Tallainen visio ohjaa ihmisia tuoden tarkeimmat toimenpiteet
esiin mihin pitaa panostaa enemman ja mita olisi syyta valttad. Kotterin (1996, 83.) mukaan yksin-
kertaisuus visiossa on tarkeintd, silla hyvin rajattuja toteuttamiskelpoinen visiokin voi olla hyvin vai-

kea viestia suurelle tyontekijamaaralle.

3.4 Viesti muutosvisio

Visio voi olla hyddyllinen, vaikka sita ei olisi moni henkilé organisaatiossa sisaistanytkaan. Mutta vi-
sion todellinen hyéty tulee esiin vasta, kun se on saatu viestitettya ja sisdistettya suuremmalle jou-

kolle. Yksinkertaisuus vision viestinnassa on tehokkuutta. Hyvin rajattua ja selkeda ammattislangia
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sisaltamatonta tietoa on huomattavasti kustannustehokkaampaa viestia isoille tydntekijaryhmille.
Ammattislangi vaikeuttaa viestin perillemenoa seka voi aiheuttaa vieraantumista, jolloin muutosta ei
valttamatta koeta oman tydn osalta tarkedksi. Sanavalinnoilla ja yksinkertaisuudella voidaan siis vah-
vasti vaikuttaa vision viestintadn. Tehokkaassa viestinndssa Kotterin mukaan on hyva kayttaa useita
eri viestintdkanavia ja keinoja. Tall6in muutosvisiota tulee joka suunnalta esille ja se jaa paremmin
tyontekijoiden mieleen. Myds talldin herdd monelle ajatus asian tarkeydestd, koska se on joka puo-
lella esilla. (Kotter 1996, 85.)

Johtajuus on tdrkedssa roolissa muutosvision viestinnassa. Omalla toiminnalla viestiminen on usein
tehokkain tapa tuoda muutosvisiota esille. Yrityksen johdon toiminta muutosvision mukaisesti viestii
koko yrityksen muulle henkiléstolle oikeaa toimintatapaa ja se tuo uskottavuutta muutosvisiolle. Mi-
kaan ei ole pahempi uhka muutosvisiosta viestimiselle kuin organisaation avainhenkildiden painvas-
tainen toiminta. Yrityksen johtoportaan on tyéskenneltdva aina muutosvision mukaisesti, mikali halu-

taan muidenkin tydntekijéiden toimivan tdman mukaisesti. (Kotter 1996, 96-97.)

Muutosvision viestiminen on usein vaikea tehtava. Usein pelkka viestiminen ei riita. Menestyneissa
muutoshankkeissa muutosvisio on aina kaksisuuntainen prosessi, muutoksesta viestitaan ja henki-
|6ston palautteita kuunnellaan. Tama on usein tehokkain tapa valttaa virheita ja paastd parhaimpaan
lopputulokseen muutoksen osalta. Kaksisuuntaisella viestinnalld on myds huonompikin puoli. Henki-
|6stdn palaute saattaa osoittaa, ettéd muutosvisio on menossa vaaraan suuntaan tai se tarvitsee viela
paljon korjaamista. Toisaalta pitkan aikavélin muutoshankkeissa naiden asioiden korjaaminen ja vi-
sion muokkaaminen ovat paljon tuottavampaa kuin meneminen vaaraan suuntaan henkiléston eri-
mielisyyksien kanssa. (Kotter 1996, 99-100.)

3.5 Anna henkiléstélle laajat valtuudet

Ty6ympariston muuttuminen edellyttaa organisaatiolta muuttumista. Monen ihmisen tulee tydhtei-
sOssa sisaistda ja hyvaksya muutos, ettd sisdista uudistumista organisaatiossa voi tapahtua. Silti ty6-
yhteisdn on vaikeaa kokea mahdollisuutta myétavaikuttaa muutokseen ilman valtuuksia tai vastuuta.
Taman vuoksi valtuuksien ja vastuun siirtdminen tydntekijoille on tarkeaa. Kotterin kahdeksan vai-
heisen prosessin neljan ensimmaisen vaiheen lapikdyminen edistaa osaltaan jo valtuuksien jaka-
mista. Mutta silti vaadittavan muutoksen toteuttamisentielld voi olla vieldkin paljon esteita. Téman
viidennen vaiheen padperiaatteena on jakaa vastuuta ja valtuuksia mahdollisimman suurelle tydnte-
kijamaaralle ja poistamalla tédten muutosvision tielld olevia esteita. Kotter nostaa esille nelja tar-
keintd asiaa, joihin on puututtava tassa vaiheessa. Ne ovat rakenteet, jarjestelmat, taidot ja esimie-
het. (Kotter 1996, 101-102.)

Neljan ensimmaisen vaiheen jalkeen tydntekijat ymmartavat vision ja haluavat toteuttaa sitd, mutta
viralliset rakenteet organisaatiossa jarruttavat toimeenpanemista. Rakenteet eivat muutoksen alku-
vaiheessa ole monestikaan este, mutta tarvittaessa organisaationrakennetta on muutettava vision

mukaiseksi muutoksen mahdollistamiseksi. Yrityksen tietojarjestelmia myods tulee muuttaa muutos-
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vision mukaiseksi, jos se aiheuttaa esteitad hankkeen toteuttamiselle. Taitojen kehittamiselle on jar-
jestettava riittavaa valmennusta. Kaikkien organisaatioiden ei tarvitse kayttaa valmennukseen suuria
madrid rahaa muutoshankkeen aikana. Tarkeinta on jarjestaa oikeanlaista ohjausta muutoshankkeen
edistamiseksi ja valttaa pakottamista tehda asia tietylla tavalla. Vastuun ja valtuuksien antaminen
henkil6stolle on tassakin suuressa roolissa. Eli asian ydin on jarjestaa oikeantyyppista valmennusta
muutoshankkeen aikana, joka tuottaa oikeanlaista kokemusta henkildstdlle ja saa tyontekijat oppi-
maan seka tekemaan téita muutosprosessin maaliin viemiseksi. Kotter myds painottaa hankalien esi-
miesten vaikutusta organisaatiossa muutoshankkeen aikana. Muutoshanketta on hankalaa vieda
eteenpdin, jos muutamakin tarkedssa roolissa oleva esimies vie hanketta vastavirtaan. Monesti téllai-
sissa tapauksissa ei uskalleta puuttua esimiehen mielipiteisiin, koska han on saanut arvostusta orga-
nisaation sisalla ja tdman vuoksi halutaan uskoa hanen mielipiteisiinsa. Myos yrityspoliittiset nako-
kulmat ovat tdssa asiassa tarkeitd. Peldtadn, ettd syntyy taistelu organisaation sisalla, jos vastuste-
taan esimiehen mielipidettd. Tahan ongelmaan ei ole monestikaan helppoja ratkaisuja mutta Kotte-
rin kokemusten mukaan siihen on ainakin yksi hyva ratkaisu. Paras ratkaisu tahan ongelmaan on
rehellinen keskustelu muutoksen tarkeydesta. Keskusteluissa [6ydetadn usein yhteinen ndkokulma,
miten muutoshanketta lahdetdan viemaan eteenpéin ja paastadn yhteisymmarrykseen. Tilanteen
vaatiessa organisaation ei kannata pitaa jarruttavia henkil6itd, vaan heidat on irtisanottava tehtavas-
taan. Tallaisten henkilbiden lasndolo estda valttamattomien toimenpiteiden tekemista ja muut tyon-
tekijat nakevat, ettad ndiden ihmisten annetaan toimia muutoshankkeen vastaisesti. Tama taas ai-
heuttaa motivaation laskua muutosprosessiin muun henkiléstén osalta. (Kotter 1996, 106-114.)

3.6 Lyhyen aikavalin onnistumiset

Muutosprosessin kuudennessa vaiheessa tarvittavat tulokset alkavat olla ndkyvia seka kiis tattomia.
Hyvassa lyhyen aikavalin onnistumisessa on Kotterin (1996, 121-122.) mukaan ainakin seuraavat
kolme ominaisuutta:

1. “Se on ndkyva” valtaosa tydntekijoista ndkee muutoksen hyodyt realistisesti.
2. “Se on kiistaton”; onnistumisen todenperaisyydesta ei voi olla erimielta.
3. “Se nivoutuu selvésti muutoshankkeeseen”.

(Kotter 1996, 122.)

Lyhyen aikavalin onnistumiset ja suoritusten parannukset auttavat muutoshanketta vahintaankin
kuudella tavalla. Ensinngkin onnistumiset antavat ndyttéa siitd, etta uhraukset maksavat vaivan.
N&in saadaan perustelut kustannuksille lyhyen aikavalin onnistumisilla. Toiseksi, muutoksen aikaan-
saajat saavat kehuja seka onnistumiset kohottaa koko organisaation tyémoraalia uutteran tyon jal-
keen. Kolmanneksi, lyhyen aikavalin onnistumiset antavat ohjaavalle tiimille konkreettista palautetta
tiimin uusien muutosideoiden kelvollisuudesta. Tama auttaa vision ja strategian hienosaatamisessa
entista paremmaksi. Neljanneksi, selkeat suoritusparannukset auttavat estamaan tarvittavien muu-
tosten vastustamisyrityksid. Tama vie pohjaa pois vastustajien vaitteilta. Yleissadantona voisi sanoa,
ettd mitd enemman muutoksella on vastustajia seka epailijoita, sitd enemman tarvitaan lyhyen aika-

valin onnistumisia. Viidenneksi, lyhyen aikavalin onnistumiset pitavat esimiehet mukana. Tama antaa
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ndyttéa organisaation ylemmille tasoille siita, ettd muutoshanke on menossa oikeaan suuntaan ja
hyvia tuloksia syntyy. Kuudentena, tama auttaa kehittamadan tarvittavaa lilkkevoimaa. Onnistumiset
tekevat puolueettomista ihmisistd kannattajia, vastahakoisista kannattajista aktiivisia osallistujia ja
niin edelleen. Liikevoima on tarkea, koska seuraavan vaiheen loppuun vieminen vaatii paljon voima-
varoja. (Kotter 1996, 122-124.)

3.7 Vakiinnuta parannukset, tuota lisda muutoksia

Merkittdvat muutokset toteutuakseen vievat usein paljon aikaa, varsinkin suurissa yrityksissa ja or-
ganisaatioissa. Taman takia lyhyen aikavalin onnistumiset ovat erittain tarkeita, jotta muutos jakse-
taan vieda loppuun saakka. Onnistumisten juhliminen voi tosin olla tuhoisaa, silla tyytyvadisyyden
tunne ohjaa helposti toimintamallia takaisin vanhaan. Eteneminen voi pysdhtya nopeastikin kahdesta
syystd. Ensimmainen asia pohjautuu yrityskulttuuriin, joka taytyy toteuttaa viimeisena vaiheena
muutosprosessissa. Toinen asia liittyy ymparistdn nopeiden muutosten aiheuttamaan keskindisen
riippuvuuden lisdantymiseen eli ne ovat toisistaan riippuvaisia. Téman takia muutosta on vaikea to-

teuttaa vain yhdelld osa-alueella vaan on helpompi muuttaa kaikkia. (Kotter 1996, 132.)

Kaikissa organisaatioissa eri osastot ovar riippuvaisia toisistaan. Taman takia muutosten aikaansaa-
minen on paljon haastavampaa, kuin voisi kuvitella. Riippuvuuksien takia ei ole yleensa mahdollista
muuttaa vain yhta osaa. Pitdd muuttaa samalla kertaa kymmenia tai jopa satoja osia, joka on todella
vaikeaa ja aikaa vievaa. Talldiseen muutokseen tarvitsee usein myds useamman ihmisen viemaan
projektia maaliin asti. (Kotter 1996, 134.)

Kotterin (1996, 137-139.) mukaan muutosty® kannattaa tehda useina pienina projekteina, koska
asioiden oikeanlaisella jarjestyksella on merkitysta. Talléin my6s hyvéan muutostiimin on mahdollista
suunnitella lyhyen aikavalin onnistumisia muutoksen eri vaiheisiin, ettd organisaation henkiléstén
motivaatio pysyy korkealla. Onnistumisten my&ta on helpompi tuottaa lisda uusia muutosprojekteja
projektin sisdlle, jolloin padmadraan paaseminen saattaa vieda enemman aikaa, mutta tulos on

suunniteltua parempi.

Esimiesten asema korostuu myos tassa seitsemannessa muutosvaiheessa. Ylimman johdon keskityt-
tava pitamaan kokonaisprojektin padmara selkedna ja pitaa huoli siita, ettda muutos koetaan valtta-
mottamaksi. Esimiesten tulee kartoittaa myds tarpeettomia riippuvuuksia ja karsia niitd mahdollisim-
man paljon, jotta muutokset olisivat helpompaa toteuttaa niin pitkalla kuin lyhyelldkin aikavalilla.
Muutoshankkeeseen pitda myods saada kehitettya henkildstda, jotta he pystyvat auttamaan muutos-
ten toteuttamisessa ohjaavan tiimin tukena. Valtuuksien my6ta hierarkian alemmat tasot hoitavat

projektikohtaisten ihmisten ja asioiden johtamisen. (Kotter 1996, 142.)

Toisistaan riippuvien osien muodostavan yhteenkuuluvuuden vahankdan suurempi muuttaminen
edyllyttda lahes aina kaikkien osien muuttamista. Tama taas vie usein paljon aikaa. Muutosprojekti
voi kestad taten jopa vuosia, joka voi daritapauksissa vaatia satojen tai tuhansien ihmisten ty6pa-

nosta. Ihmisten johtaminen on suurimmassa roolissa tassa vaiheessa. Vahva visio ja pitkdjanteinen
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ajattelu tulevaisuuten, seka onnistumisten luominen muutosprojektin eri vaiheissa ovat vahva pohja
onnistuneelle muutokselle. (Kotter 1996, 143-144.)

3.8 Juurruta uusia toimintatapoja yrityskulttuuriin

Kotterin (1996, 148.) mukaan "kulttuuri tarkoittaa ihmisryhmén keskuudessa vallitsevia toiminta-
normeja ja yhteisid arvoja”. Toimintanormit tarkoittavat tavallisia toimintatapoja, jotka ovat jonkin
ryhman sisalle rakentuneet ja ne pysyvat jatkuvasti voimassa. Ryhman jasenten tarkoituksena on
opettaa toimintanormit mukaan tuleville jasenille ja antavat arvostusta niille, jotka oppivat nama ta-
vat ja vastaavasti ei katso hyvalla niita, jotka eivat tapoja pysty omaan toimintaansa tuomaan. Yh-
teiset arvot ovat asioita, joita jokaisen tyontekijan ryhmassa tulisi ottaa huomioon. Ne ovat paamaa-

rid, jotka pysyvat samana, vaikka ryhman jasenet vaihtuisivatkin.

Useasti ryhman sisalle rakentuneita samankaltaisia arvoja on huomattavasti hankalampi muuttaa
kuin toimintanormeja, koska yhteiset arvot ovat juurtuneet niin syvalle yrityskulttuuriin. Muutospro-
jekteissa syntyneet uudet toimintatavat ovat vaarassa, jos ne eivat sovi yhteen yrityskulttuurin
kanssa. Talloin on riski, ettd ne eivat saily pitkdan. Vaikka muutosprosessi on saatu vietya loppuun
asti ja saavutettua kaivattu lopputulos, silti on tarkeda saada muutokset juurtumaan kulttuuriin. Yri-
tyskulttuuriin juurrutettu muutoshanke voi ainoastaan sailya viela toimintatavoissa pitkaankin muu-
toksen jalkeen. (Kotter 1996, 149.)

Kulttuuri vaikuttaa organisaatioon pitkalti kolmesta syysta. Ensinnakin yksilét valitaan yritykseen hy-
vin ja yleensa he ovat asenteiltaan jo sopivia yrityskulttuuriin sekd he oppivat talléin toimintatapoja
tehokkaasti. Toiseksi kun organisaatioissa on satoja tai tuhansia ihmisia, jotka ovat sisdistaneet toi-
mintatavat, niin tall6in yrityskulttuuri toteutuu. Kolmanneksi kaikki tapahtuu pitkalti ilman tietoista
tarkoitusta. Organisaatio valitsee henkilostédnsa sellaisia tyontekijoitd, jotka ovat yrityskulttuuriin
sopivia, vaikka se ei olekaan valttamatta tiedostettua. Tasta syysta sita on vaikea kyseenalaistaa tai
ottaa edes keskustelun aiheeksi. (Kotter 1996, 151.)

Kotterin mukaan maailmalle on levinnyt seuraava muutoksia koskettava ajatusmalli: “Muutoksen ai-
kaansaamista ryhmdssa jarruttaa eniten kulttuuri”, Kotterin mielesta tama on vaara nakokulma lah-
tea etenemdan muutoshankkeessa, koska kulttuuria ei muokata helposti. Tallaisten vaikeuksien
vuoksi Kotter on luonut kahdeksan vaiheen mallin kolmen vaiheen sijasta. Téman vuoksi prosessivie
paljon aikaa seka siina tarvitaan monen ihmisen johtajuutta viemaan muutos toivottuun paamaa-
raan. (Kotter 1996, 156.)
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4 OPINNAYTETYON TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Prisma Kuopio. Aiheen valinta syntyi yhdessa Kuopion Prisman joh-
tajan kanssa. Kayttétavaraosastolle oli vuoden 2016 ja 2017 aikana tapahtumassa muutoshanke,
jonka tarkoituksena oli tuoda tehokkuutta ja samalla vaikuttaa positiivisesti henkiloston tydskente-
lyyn. Ennen muutosta kdyttétavaraosastolla tydskentelevat henkil6t olivat keskittyneet tyoskentele-
maan yhdelld tuotealueella. Muutoshankkeen tarkoituksena oli saada henkildstélle laajempi osaami-
nen seka saada henkildstd tydskentelemadn jatkossa jokaisella osastolla yhden osa-alueen sijaan. Eli
kayttétavaraosastoa muutettiin yhdeksi suureksi kokonaisuudeksi. Kayttétavaraosastolle on aiempina
vuosina tehty tydtyytyvaisyystutkimus, jonka pohjalta Idhdin tekemaan opinndytetyén haastattelut.
Haastatteluiden tarkoituksena oli saada selville mita toimenpiteita on ensimmaisen vuoden muutok-
sen jalkeen ldhdetty tekemadn oman tydn parantamiseksi ja miten muutosprosessia voisi kehittda
jatkossa paremmaksi. Haastatteluiden avulla oli my6s tarkoitus saada selville tydhyvinvoinnin merki-

tysta tydyhteisdssa ja onko muutoksia téssa tapahtunut.

4.1 Tutkimustavoitteet

Opinnaytetyon tutkimuksen tavoitteena oli selvittda muutosprosessin vaikutuksia kayttétavaraosas-
ton henkildston tydhon muutosjohtamisen nakdkulmasta. Tyotyytyvaisyystutkimus oli konnaisuudel-

taan laaja, mutta keskeisimmat kysymykset, joita haastattelujen pohjana kaytin olivat:

e Tybmotivaatioon vaikuttavat tekijat

e Tydn hallintaan vaikuttavat tekijat

o Tyoskentelyedyllytyksiin vaikuttavat tekijat
e  Esimiestydhon liittyvat kysymykset

Opinndytetydssa on kaytetty Kuopion Prismalta saatua tyotyytyvaisyystutkimusta vuosilta 2016 ja
2017. Tydtyytyvaisyystutkimuksen on toteuttanut puolueeton tutkimusyhtioé Corporate Spirit Oy. Tut-
kimuksen tavoitteena oli selvittaa henkildston kasityksia omasta tydstaan, tiedonkulusta, johtami-
sesta, organisaation toimintaedellytyksista ja tyilmapiirista.

Ty6tyytyvaisyystutkimuksen raportointi koostuu Iahinna keskiarvo- ja jakaumatiedoista, indekseista
seka tekstiyhteenvedosta. Opinndytetyon tarkoituksena on saada selville haastattelujen avulla mita

toimenpiteitd on tehty ja miten muutosta saadaan kehitettya.

4.2  Tutkimusmenetelma

Tutkimuksen tavoitteena on saada tulokseksi yleistettavia paatelmia. Tutkijan tarkoituksena on maa-
ritelld perusjoukko ja poimia tasta joukosta edustava otos tutkimusta varten. Otanta tulee tehda
tasapuolisesti samassa suhteessa joukon eri osien kanssa. Esimerkiksi, jos halutaan vertailla miesten

ja naisten eroja, heita pitda olla otannassa saman lukuinen maara. Mita tarkempi tulostavoite niin
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sita suurempi otanta taytyy ottaa. Eli mitd tarkemmin halutaan otannan vastaavan perusjoukon lu-

kuja, sita suurempi otos on otettava. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2007, 175.)

Opinnaytetydssa tydssa tutkimusmenetelma kaytetdan kvantitatiivista- ja kvalitatiivista tutkimusta.
Tutkimusaineisto saatiin valmiin aineiston pohjalta eli niin sanotun sekundaariaineiston. Kvantitatiivi-
nen eli maarallinen tutkimusmenetelma on tapa, jossa tieto pyritdédn saamaan numeeriseen muo-

toon ja tietoa kasitelldan yleisesti kuvaillen numeroiden avulla.

Haastattelujen pohjana kaytettava aineisto pohjautuu kyselytutkimukseen eli niin sanottuun Survey-
kyselytutkimukseen. Kyselytutkimuksen vahvuutena voidaan pitda tietojen nopeaa kasittelya ja ana-
lysointia tietokoneen avulla. Kyselytutkimuksen heikkoutena taas on epavarmuus vastaajien totuu-
denmukaisesta vastaamisesta kyselyyn. Kyselytutkimuksen lomakkeen laatiminen tosin vaikuttaa
paljon vastauksiin, silla hyva lomake auttaa vahentamaan vaarinymmarryksia ja talléin vastaukset
ovat totuudenmukaisempia. (Hirsjarvi ym. 2007, 188 -190.)

Kyselytutkimuksen etuihin kuuluu yleensa, etta niiden avulla voidaan kereta laaja tutkimusaineisto ja
voidaan kysya myos monia asioita. Myos hyvana puolena voidaan pitad, etta henkil6t voivat vastata
kyselyyn niin sanotusti anonyymisti eli nimettémana. (Hirsjarvi ym. 2007, 190.) Tasta syysta opin-
naytetyon tutkimusaineisto on hyva, koska aineistossa on korkea vastausprosentti ja vastaukset ovat

annettu nimettdmina. Talldin voidaan olettaa vastauksien olevan enemman totuudenmukaisempia.

4.3 Kvalitatiivinen tutkimus

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on menetelma, jota kaytetaan tieteellisessa tutkimuksessa.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimushenkil6t saavat melko vapaasti kertoa aihealueeseen liitty-
vista omista kokemuksistaan. Monesti tutkijalla on apuna etukdteen laadittuja kysymyksia, mutta ne
vain maarittavat tutkimuksen suunnan. Laadullista tutkimusta kdytetdan usein esimerkiksi syvahaas-
tatteluissa tai ryhmahaastatteluissa. Kvalitaavinen menetelma on niin sanottu ymmartavainen tutki-
mustapa, jolloin saadaan vastauksia mahdollisimman laajasti kaikessa rikkaudessaan. Tata tutkimus-
menetelmaa voi kayttaa tallaisenaan tai yhdessa kvantitatiivisen tutkimuksen kanssa. (Tilastokeskus
2018)

Opinndytetydn haastattelut toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena. Haastateltavia henkil6ita oli
kolme. Haastatteluun oli laadittu etukdteen haastattelurunko, jolla haastatteluoli tarkoitus toteuttaa.
Haastattelurunkoon oli sisallytetty lisdkymyksid, jotta saataisiin tutkimushenkilét kertomaan omista

kokemuksistaan mahdollisimman laajasti.

4.4 Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivinen tutkimus tarkoittaa maarallista tutkimusta ja se on menetelmdasuuntaus tieteellisessa
tutkimuksessa, joka perustuu tutkittavan asian kertomiseen ja kuvaamiseen tilastiedoilla ja nume-

roilla. Maarallisen tutkimuksen tarkoituksena on saada tietoa, joka on yleistettavissa eli toisinsanoen
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tieto on tilastoja ja numeroita. Maarallisessa tutkimuksessa tarkoituksena on saada yksittaiset poik-
keamat tilastoista pois. Usein kdytetdan kasit

teena keskiarvoa, jotta tama olisi mahdollista. Silloin saadaan osoitettua miten tutkittavan aineiston
kaikki kohteet asettuvat keskimaarin mutta toisaalta keskiarvotiedot eivat kerro mitaan yksittaisista
tapauksista. (Tilastokeskus 2018)

Opinndytetydn haastattelut pohjautuivat tyotyyvaisyystutkimukseen, joka on maarallinen tutkimus.
Tuoreimman tyotyytyvaisyystutkimuksen tuloksia kerron opinnaytetyon tyotyytyvaisyystutkimuksen
tulokset osiossa.

4.5 Triangulaatio

Triangulaatio tarkoittaa tieteellisessa tutkimuksessa kahden eri tutkimusmenetelman kayttéa. Trian-
gulaatio eli monimenetelmaisyys on hyva tapa saada tutkimuskohteesta laajempi tulos. Yhden me-
netelman kayttd usein rajaa tutkittavan asian yhteen osa-alueeseen. Useita eri menetelmia hyodyn-
tamalla tutkimuskohteesta on mahdollista saada laajempi ja parempi tulos. Triangulaatio tutkimuk-
sessa eri menetelmat eivat tarvitse olla pelkdastadn maarallisia tai laadullisia vaan menetelmat voivat
olla yhdistelma kummankin tyyppista tutkimusta. (Tilastokeskus 2018)

Opinndytetydssa on kdytetty monimenetelmaisyytta. Valmis tyotyytyvaisyystutkimus ja siihen poh-
jautuva teemahaastattelu luovat tarkemman kuvan kayttétavaraosaston muutoksesta.

4.6 Otanta, otos ja perusjoukko

Tutkimusaineiston kokoa mietittdessa padasaanténa on valita sellainen, joka vastaa tutkimusongel-
maan kattavasti. Tilastoyksikgilla eli havainnointiyksikéilla tarkoitetaan tutkittavaa kohdetta. Otan-
nalla taas tarkoitetaan menetelma3, jolla otos otetaan perusjoukosta. Eli otos rakentuu tilastoyksi-
koista. Perusjoukolla tarkoitetaan tutkimuksessa maariteltya tiettya joukkoa, joka sisaltaa kaikki ha-
vannointiyksikét, joita tutkimuksessa tarvitsee tiedon osalta kayttaa. (Vilkka 2005, 77.)

Opinnaytetydssa kaytettavan tyotyytyvaisyystutkimuksen perusjoukkona ovat kaikki Kuopion Pris-
man kayttoétavaraosaston tydntekijat. Otanta on toteutunut otos, koska kaytetaan kyselyyn vastan-
neiden henkildiden maaraa. Kaikilla tydntekijoilla oli mahdollisuus vasta kyselyyn ja vastauksia oli
tullut 32 vastausta 34:sta, jolloin vastausprosenttioli 94,1 %.

4.7  Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuus eli reliaabelius tarkoittaa tulosten tarkkuutta, eli mittauksen kykya antaa
mahdollisimman luotettavia vastauksia ja tuloksia seka mittaustulosten toistettavuutta. Esimerkiksi
edelld mainittu tarkoittaa sita, ettd saadaan sama mittaustulos riippumatta siitd, kuka asiaa tutkii.
Tutkimuksen luotettavuutta voivat heikentad monet asiat. Satunnaisvirheita voi ilmaantua ja ne ovat
esimerkiksi se, ettd kyselyyn vastaaja ei muista asiaa oikein tai ei ymmarra asiaa tai kysymysta sa-
malla tavalla kuin tutkija. Virheiden merkitys tutkimuksen kannalta ei ole valttamatta suuri, kunhan
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tutkija muistaa ottaa kantaa tutkimuksessa ilmenneisiin mahdollisiin satunnaisvirheisiin. (Vilkka
2005, 161 -162.)

Tutkimuksen patevyydella eli validiudella tarkoitetaan tutkimusmenetelman kykya mitata tutkimuk-
sen patevyytta, eli tutkimuksen tarkoitusta. Patevyyden osalta tutkimuksesta ei saisi olla havaitta-
vissa toistuvia virheitd. Tama tarkoittaa esimerkiksi sitd, miten tutkimuksen kohteena olevat henkil6t
ovat ymmartaneet kysymykset eli, jos tutkittavat ymmartavat asian eri tavalla kuin tutkija on ole-
massa riski tutkimuksen luotettavuuden osalta. Tutkimuksen luotettavuuten pitdisi jo paneutua
suunnittelu vaiheessa. Suunniteltaessa tulisi maaritella tarkasti kasitteet, perusjoukot ja muuttujat.
Myos aineiston keraaminen ja huolellinen suunnitteleminen tutkimusongelman osalta ovat avainteki-
joita jo tassa vaiheessa. Tutkimuksen validiteetti on kunnossa, kun kaytetdan oikeaa tutkimusmene-
telmaa ja oikeaa mittaria, jolla mitataan oikeita asioita.

(Vilkka 2005, 161.)
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5  TYOTYYTYVAISYYSTUTKIMUKSEN TULOKSET

Tyotyytyvaisyystutkimukseen vuonna 2016 kayttétavaraosaston henkildstosta vastasi 32 henkil6a

34:sta, jolloin vastausprosenttioli 94,1 %. Vuonna 2017 vastaajia oli 28, eli vastaajamaara on erit-
tain hyva. Tutkimus oli laaja, mutta opinndytetydn osalta rajasin vertailua koskemaan oman tyon ja
johtamisen muutoksiin vuosien 2016 ja 2017 valilla. Vastaajat arvioivat jokaista kohtaa asteikolla 1-

4, neljan ollessa paras. Arviointiasteikko alla:

e 4 = taysin samaa mieltd
e 3 = jokseenkin samaa mielta
e 2 = jokseenkin eri miela

e 1 = taysineri mielta
Opinndytetytssa avasin valmiiksi tehdysta tutkimuksesta aluksi tydskentelyedellytyksien, tydn hallin-
nan ja tydmotivaation muutosta vuoden aikana. Tydskentelyedellytykset ja tyon hallinta ovat pysy-

neet Iahes samana kuin taas tydmotivaatio hieman pudonnut vuoden 2016 arvosta 2,77 vuoden
2017 arvoon 2,67.

Oma tyo

Tyon hallinta

T 2,67

0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4

2,94
3,06

o

m2017 m2016

KUVIO 6. Oma ty6, Prisma Kuopio kayttétavara. (Corporate Spirit Oy.)

5.1 Tybmotivaatio

Seuraavaksi tyotyytyvaisyystutkimuksesta nostan esille tydmotivaatioon liittyvia kysymyksia, jotka
|6ytyvat kuviosta 7. Sitoutuminen tyopaikkaan on pysynyt lIdhes samana n. 2,5 yksikdssa arviointias-
teikolla. Ty6nantajan tuki ammatilliselle kehittymiselle on laskenut 2,56:sta 2,43 yksikkdéon. Omaa
tyopanosta yrityksen kannalta on yleisesti pidetty tdrkeana eika siina ole merkittdvaa muutosta ta-
pahtunut, kun taas oman tyon hyddyllisyyden tunne on heikentynyt 3,09:sté 2,86 arviointiyksikkdon.
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Stressaavuus tydssa on taas laskenut merkittavasti, joten oman tydn haastavuus ja mielenkiintoi-

suus on noussut hieman seka on nyt hyvalla tasolla.

TyOmotivaatio
.. . . . s 2,43
TyOnantaja tukee ammatillista kehittymista 256

Kokemus oman tydn hyddyllisyydesta

Oman ty6panoksen tarkeys yrityksen kannalta _ 33;06}9

. 2,14
Oman tydn haastavuus ja mielenkiintoisuus _ 23&0

0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4

o

m 2017 m2016

KUVIO 7. Tybmotivaatio, Prisma Kuopio kayttoétavara.(Corporate Spirit Oy.)

5.2 Tyon hallinta

Tybdmotivaation lisaksi omaan tydhdn kuuluu yhtend osa-alueena tyon hallinta (kuvio 8.) Tyon hallin-
taan liittyvat kysymykset selvittdvat vastaajien oma-aloitteisuuden mahdollisuutta yrityksessa seka
esimiehen kiinnostusta ja palautteen antoa henkildston suuntaan. Yksikko sanalla kysymyksissa tar-

koitetaan kayttdtavaraosastoa ja lahimman esimiehen johtamaa yksikkoa.

Parhaimmat arvioinnit henkildstolta on tullut yksikén tavoitteiden selvyyteen seka tietoisuuteenssiita
mita tyontekijaltd odotetaan tytn osalta, vaikka arviot ovatkin hieman pudonneet vuodesta 2016.
Itsendisen paatdksenteon mahdollisuus omassa tydssa on pudonnut merkittévasti (0,33 yksikkoa).
Omasta toiminnasta henkilostd on kokenut saavan palautetta vuoteen 2016 verrattuna hieman
enemman. Kysyttaessa esimiehen kiinnostusta alaisten ideoihin ja aloitteisiin vastaukseksi on saatu

kumpanakin vuonna n. 2,8 yksikkda eli henkildstd on ollut jokseenkin samaa mieltd asian kanssa.
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Tyon hallinta
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KUVIO 8. Tyon hallinta, Prisma Kuopio kayttétavara. ( Corporate Spirit Oy.)

5.3 Tybskentelyedellytykset

Tydmotivaation ja tyon hallinnan liséksi oma tyo jaetaan viela kolmanteen osaan, tyéskentelyedelly-
tyksiin. Tyoskentelyedellytyksista kysyttaessa selvitetdan tydkuorman, tydvalineiden, palkkauksen,
vastuualueiden selkeyttd seka tiedon saantia henkiléstén oman tyon osalta. Tyokuorman kohtuulli-
suuden osalta on oltu paljon eri mieltd asiasta arvion ollessa n. 1,9 arviointiyksikk6a. Yksikon tyovali-
neiden asianmukaisuus on nousemaan pain ja on vuonna 2017 ollut 2,89 yksikkda eli asiasta ollaan
jokseenkin samaa mielta. Palkkatason kilpailukykyisyyttd kysyttaessa arvio on pysynyt noin 2,1:ss3,
jollain palkkatason kilpailukykyisyydesta on jokseenkin oltu eri mielta. Padtdksenteon osalta on tullut
merkittavaa kasvua (0,2 arviointiyksikkdd). Se on noussut 2,34:sta 2,54 yksikkdon. Kysyttdessa tar-
vittavan tiedon saantia tyén hyvin hoitamiseksi ovat vastaajat olleet kumpanakin vuonna jokseenkin
samaa mieltd. Tama kohta on selvasti noussut korkeimmalle tydskentelyedellytyksissa tydvalineiden
asianmukaisuuden ohella.
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Tydskentelyedellytykset
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Kuvio 9. Tydskentelyedellytykset, Prisma Kuopio kayttétavara. (Corporate Spirit Oy.)

5.4  Esimiestyd

Esimiestyon osalta on tapahtunut paljon muutoksia parempaan. Ainoastaan perehdyttaminen uusiin
tyotehtaviin on koettu olevan heikompaa vuonna 2017 kuin 2016. Se on pudonnut 2,41:sta 2,21 yk-
sikkdon. Hyvistd suorituksista saatava tunnustus on koettu merkittdvasti paremmaksi kuin edellisena
vuonna. Se on noussut 0,27 arviointiyksikkda ja on vuonna 2017 3,18:sta. Myds ollaan oltu ldhes
samaa mielta kysyttaessa esimiehen rohkeutta tarttua ongelmiin. Tassakin arvio on noussut 3,18
yksikkdon.

Kysyttaessa nakemysten esittamisesta vapaasti ollessa eri mielta asiasta esimiehen kanssa nii téassa
on vuosien 2016 ja 2017 aikana pysytty samassa tuloksessa. Arviointi on ollut noin 2,8 yksikkoa eli
Voisi sanoa, ettd asiasta on oltu jokseenkin samaa mielta. Jokseenkin samaa mielta on oltu myds

kysyttaessa esimiehen luottamusta alaisiinsa. Arvio on ollut hyvalla tasolla yli 3,0 arviointiasteikolla.

4,0
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Esimiestyo
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Kuvio 10. Esimiesty®, Prisma Kuopio kayttotavara. (Corporate Spirit Oy.)
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OPINNAYTETYON HAASTATTELUT JA TULOKSET

Haastattelumuodoksi valitsin teemahaastattelun, koska halusin saada tarkempia vastauksia eri osa-
alueisiin, joita aiemmassa tutkimuksessa oli noussut esille. Padkysymyksena kaytin kahta eri kysy-

mysta riippuen henkilén asemasta yrityksessa.

Henkilékunnalle kysymys oli:
e Miten kayttétavaraosaston muutos on vaikuttanut omaan tyohdsi?

Kayttétavaraosaston esimiehelle padkysymys oli:
e Mitd sellaisia muutoksia on toteutettu/ suunniteltu tehtédvaksi, jotka vaikuttavat henkilokun-

nan tyéhon?
Haastattelun teemoina olivat:
Miten muutos on vaikuttanut tydmotivaatioon?

Miten tydn hallinta on onnistunut muutoksen jalkeen?

Miten tydskentelyedellytykset ovat muuttuneet muutoksen jalkeen?

AW N

Miten esimiestyd on onnistunut muutoksen jalkeen?

Jokaisesta teemoista kysyin tarkentavia kysymyksia haasteltavilta saadakseni selville mahdollisim-
man tarkasti jokaisen teeman vaikutuksen muutokseen. Haastattelut litteroin kokonaisuudessaan ja

luokittelut on nostettu esille litteroidusta aineistosta seuraavaan kappaleeseen.

Haastatteluiden tulokset

Haastatteluiden aikana huomasin jo paljon samoja asioita, joita haastateltavat nostivat esille muu-
toksen osalta. Paatin litteroida haastatteluiden aineistot, koska taman vuoksi teemoihin on loogista
luokitella padkohdat esille, joita haastateltavat kokivat merkittaviksi. Haastattelujen litteroinnin ai-
kana tarkentui selvasti yhtenevaisyyksia, joita jokaisesta haastattelusta tuli selkeasti esille. Litteroin-

nissa kirjoitin haastattelut puhtaaksi sanasta sanaan.

Haastattelin kdyttatavaraosastolta kolmea henkil6a, jotka tyoskentelivdt eri asemissa yrityksessa.
Haastatteluiden tarkoituksena oli saada nakemys seka esimies- ettd henkilokunta tasolta muutoksen

vaikutuksista ja kehittamistoimenpiteista joita on Iahdetty tekemadn muutoksen jalkeen.

Téassa kappaleessa kayn haastatteluiden tulokset teemoittain 1api ja nostan paaasiat esille, joita
haastattelut pitivat sisallaan.

Miten muutos on vaikuttanut tydmotivaatioon?
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Tybmotivaation osalta haastatteluista nousi selvasti esille, etta tydmotivaatio on parantunut vaikka-
kin muutos on ollut suuri. Suurimpia tekij6ita tydmotivaation paranemiseen muutoksen jalkeen ovat
uudenlaiset tyénkuvat ja uuden oppiminen. Uuden oppiminen on selvasti ollut useamman mielesta
hyva asia tyémotivaation kannalta. Tyotehtdvat ovat monipuolistuneet ja tama vaikuttaa positiivi-
sesti tyossa jaksamiseen. TyOparit ja tydkortit ovat tulleet uutena asiana ja ne koetaan tyémotivaa-
tion kannalta positiivisiksi asioiksi. TyOpareille on vastuualueet rajattu selkedsti ja tama vahentaa
tyon stressaavuuden tunnetta.

Tyo6n stressaavuuteen on myos tydpareilla pyritty vaikuttamaan. Haastatteluista nousikin moniosaa-
juus ja yhdessa tydskentely laajasti esille.

"Nytkun enemmdén on osaamista kaikilla niin apuja saa tarvittaessa, jos vaikka on omalla osastolla
ruuhkaa tai kiiretta sitten tarvittaessa pystyy pyytamasan apua muualta. Eli kun moniosaajuus on ke-
hittynyt niin sitd kautta saa tarvittaessa apuja mydés enemman. ”

6.3 Miten tyon hallinta on onnistunut muutoksen jalkeen?

Tyo6n hallinnan osalta yksikon tavoitteet on koettu selkeiksi, vaikka taustalla onkin ollut suuri muutos
tyonkuviin. Palautetta on omasta toiminnasta saatu hyvin muutoksen jalkeen. Haastatteluista nousi
esille, etta tavoitteena tehda ty6ta jatkossa tehokkaammin. Moniosaajuus on muutoksen tavoitteena
ja sitd on systemaattisesti lahdetty viemaan eteenpain. Moniosaajuuden tukemiseksi on tehty edella
mainitut tyokortit, joista nakyy mitd missakin tydvuorossa tulee tehda. Tyévuoroihin on myds muu-
toksen jdlkeen lahdetty hakemaan selkeampaa runkoa, joka helpottaa tydn hallintaa paljon.

" Meilld on todella selked runko niihin tyévuoroihinkin jo, ettd se helpottaa jo tosi paljon”.

Yksikdn tavoitteiden osalta nousi esille myos tehokkaampi tydskentely ja myynti. Tuotteiden esillepa-
not ovat muutoksen jalkeen selkedammat ja tuotteet ovat paremmin esilla asiakkaan nakdkulmasta
katsottuna.

6.4 Miten tydskentelyedellytykset ovat muuttuneet muutoksen jalkeen?

Muutosprosessin aikana vastuualueet ovat muuttuneet usealla henkil6lld. On tullut liséa opittavaa
uusien osastojen my6td, seka sitd kautta vastuuta. Tydparien kautta vastuuta on pyritty jakamaan,
jolloin toisen osaston henkil6 pystyy kouluttamaan kyseisen osaston tehtéviin ja toisinpain.

Tiedonkulku on parantunut muutoksen jalkeen myos. Tietoa jaetaan eri kanavissa ja on otettu erilai-
sia palavereita kdaytantdon. Erds haasteltava kommentoikin asiaa ndin:

“Aamupalaverithan nyt on tullut, seka nyt on tullut tuo ilmoitustaulu tuohon liséksi. Mihin on koottu
kaikki paivan tarkeimmat jutut, se on ollut hyva. Séhkdpostiin on mydskin sitten tullut tietoa suo-
raan. Eli se tiedonsaantion kylld hyvé”.
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Yksikon tyovélineiden asianmukaisuus on jo viimeisimmassa tutkimuksessa noussut parempaan
suuntaan. Tyovalineiden asianmukaisuudesta kysyttdessa ei tullut mitadn puutteita esille, tahan ol-
tiin varsin tyytyvaisia. Uutuutena tyovalineisiin on tullut dlypuhelimet, joista l6ytyvat tarvittavat so-
vellukset myyjan tyéhon.

Ty6kuorman kohtuullisuuden osalta nousi esille, etta aukioloajat ovat pidentyneet ja osa varmasti
kokee tydkuorman hieman rasittavammaksi kuin aikaisemmin. Tahan on kuitenkin edelld mainitut

tyoparit suunniteltu, jolla olisi tarkoitus jakaa ty6kuorman kuormitusta.

6.5 Miten esimiestyd on onnistunut muutoksen jalkeen?

Kayttotavaraosastolla oli ennen muutosprosessia kaksi esimiesta ja muutosprosessin alussa osastolle
jai yksi esimies. Tama on vaikuttanut esimiehen vastuun kasvamiseen ja tyokuorman kasvuun.
Haastatteluista kuitenkin tuli ilmi, etta muutosprosessi on hyvasséa vauhdissa ja tydkuormaa jaetaan
tuoteryhmavastaaville. Henkildstén mukaan ottaminen muutosprosessiin on elintarkeaa onnistuneen

muutoksen kannalta.

Esimiesty6hon ollaan oltu tyytyvaisia ja se nakyykin tyotyytyvaisyystutkimuksessa. Muutosvastarin-
taa ei haastatteluissa tullut ilmi ja sen perusteella muutos on onnistunut erinomaisesti. Tsemppaus
ja kannustus tulivat haastatteluista myos esille. Esimiehen rohkeutta tarttua ongelmiin on myds pi-
detty hyvana asiana muutoksen jalkeen.

" Olosuhteisiin ndhden niin hyvin onnistunut kylla, etta ei siind kukaan ofs voinut paremmin tehda”.
Perehdyttaminen oli ty6tyytyvaisyystutkimuksessa hieman laskenut edellisistd vuosista. Téma kavi

my0s ilmi haastatteluissa, etta siihen voisi kehittdmistoimenpiteitd tehda. Koulutuksia voisi jarjestaa
my0s enemman.
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7  JOHTOPAATOKSET

Opinndytetyon tarkoituksena oli aiemmin tehdyn tydtyytyvaisyystutkimuksen pohjalta lahted selvitta-
maan millaisia toimenpiteita tehty tai on suunnitteilla Kuopion Prisman kayttétavaraosastolla tyos-
kentelevan henkiléstén oman- ja esimiestydn osalta vuoden 2017 muutosprosessin jalkeen. Muutok-
sia vuosien 2016 ja 2017 valilla vertailtiin PeeAssan tydyhteisétutkimuksen pohjalta, jonka on toteut-
tanut puolueeton tutkimisyhtié Corporate Sprit Oy. Tutkimustulostenraportointi koostui keskiarvo- ja
jakaumatiedoista ja indekseista.

PeeAssian tydyhteisotutkimus toimi pohjatietona opinndytetyon haastatteluille. Haastatteluissa l&h-
dettiin selvittamaan uusimman tutkimustuloksen muutoksia ja kehittdmistoimenpiteita tulevaisuutta

varten. Tassa luvussa esitellaan keskeisimmat tulokset.

7.1 Tulosten analysointi

Ty6tyytyvaisyystutkimukseen vastanneiden maara oli erittdin hyva 32 vastajaa ja vain kaksi tyonteki-
jaa ei ollut pystynyt vastaamaan tutkimukseen. Ty6tyytyvaisyystutkimus on myds jarjestetty henki-
|6stolle useasti aikaisempina vuosina ja kysymykset ovat pysyneet Iahestulkoon samoina. Taten vas-
taajamaaran ollessa korkea ja kysymykset varmasti ymmarrettavia voidaan olettaa, etta tutkimus on
luotettava ja pateva.

Tybmotivaatio oli hieman laskenut vuoden aikana mutta vain on 0,1 yksikélld. Eniten tydmotivaati-
oon kuuluvista tekijoista oli pudonnut kokemus oman tyon hyodyllisyydesta. Toisaalta tydn stressaa-
vuus on myos vahentynyt muutoksen aikana. Muutoshanke on tuonut myds tilastojen mukaan lisaa
tyohon haastavuutta ja mielenkiintoa ja tama varmasti vaikuttaa myos siihen, etta tyépaikkaan ol-
laan entista sitoutuneempia kuin vuonna 2016. Haastatteluista saatiin selville, ettd tydmotivaatio on
muutoksesta huolimatta parantunut selvasti. Tahan on vaikuttanut moniosaajuuden kautta tullut
uuden oppiminen. Uuden oppiminen ja uudet tyonkuvat ovat selvasti nostaneet tyéntekijoiden tyo-
motivaation tasoa korkeammalle. Tastd voidaan olettaa, etta seuraavassa tutkimuksessa tyémoti-

vaatio tulee nousemaan.

Tyo6nhallinta oli hieman myds laskenut keskiarvoltaan vuodesta 2016, mutta ei merkittavasti. Tyon
hallinnan osalta eniten oli laskenut tietoisuus omaan tychon liittyvistd odotuksista, yksikdiden tavoit-
teiden selvyys ja itsendisen paatoksenteon mahdollisuus omassa tydssd. Palautteen saanti on koettu
olevan parempaa vuonna 2017, seka esimiehen kiinnostus alaistensa ideoihin on pysynyt hyvalla
tasolla. Ty6én hallinnan luvuista huomaa selvasti, etta yrityksessa on tapahtunut muutosprojekti.
Muutoshankkeen aikana oli téytynyt luopua vanhasta toimintamallista ja opetella tydskentelemaan
uudella tavalla, joka varmasti vaikuttaa naihin tuloksiin. Haastatteluista nousi esille, etta vuoden
2017 tutkimuksen jalkeen tyon hallintaa on Iahdetty viemaan eteenpain. Yksikén tavoitteet ovat sel-
vat ja muutosprojektityota on lahdetty jakamaan myds henkildstétasolle. Tydkortit nousivat myds
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useasti esille ja ne tuovat haastateltavien mukaan selkeytta tyévuoroihin ja lisaa tyéntekemisen te-
hokkuutta. Aamupalaverit on koettu myos tarpeelliseksi uudistukseksi ja tama on tuonut tyoén hallin-

taan parannusta.

Tyoskentelyedellytykset olivat nousseet vuoden 2016 tasosta. Tydskentelyedellytyksiin kuuluvista
osa-alueista merkittavimmin olivat nousseet vastuualueiden selkeys paatéksenteossa ja yksikén tyo-
valineiden asianmukaisuus. Omassa tydssa tarvittavien tietojen saatavuus, palkkatason kilpailukykyi-
syys ja tydkuorman kohtuullisuus olivat pysyneet Idhes samalla tasolla kuin aikaisempana vertailu-
vuonna. Tosin vaikka tykuorman kohtuullisuus yksikdssa on pysynyt ldhes samalla tasolla, silti se
on tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta liian alhaisella tasolla. Toisaalta otettaessa huomioon, ettd muu-
toshanke on toteutettu vertailuvuonna, niin voidaan sanoa tuloksen olevan hyva. Muutosjohtamisen
nakokulmasta katsottaessa tydskentelyedellytyksien tulokset ovat erinomaiset. Vastuualueiden sel-
keys paatoksenteossa on muutoshankkeen onnistumisen kannalta tarkeda ja omassa tydssa tarvitta-
vien tietojen saatavuus myos olennainen osa muutoksen onnistumista. Haastatteluista kavi ilmi, etta
tyoskentelyedellytykset ovat hyvalla tasolla. Vastuualueet ovat henkiloston osalta selkedt. Yksikon
tyovalineisiin on saatu alypuhelimet kayttdon, johon oltiin oltu tyytyvaisia. Tydkuorman kohtuullisuu-
den osalta tyoparien ja tyokorttien kayttdonotto on auttanut tydnkuvan selkeyttamisessa. Haastatte-
luista nousi myds esille uudet aukioloajat, jolloin osasta vastauksista nousi esille tydkuorman maaran

kasvaminen.

Esimiestyd oli koettu paremmaksi vuonna 2017 kuin vuonna 2016. Merkittdvimmat parannukset esi-
miestydn osalta olivat tulleet esimiehen rohkeudesta tarttua ongelmiin ja esimiehen tunnustuksen
antamisesta hyvista tydsuorituksista. Perehdyttdminen uusiin tyétehtaviin oli laskenut vuodesta
2016. Tahan vaikuttaa varmasti muutosprojektin aikana tulleet uudenlaiset tydnkuvat ja tamén takia
tyd on koettu haasteellisemmaksi. Haastatteluista nousi esille selvasti, ettd esimiestydhdn ollaan oltu
tyytyvaisia ja muutosprojekti on menossa oikeaan suuntaan. Esimieheltd on saatu tunnustusta hy-
vista suorituksista ja esimiehen kyky puuttua ongelmiin on myds kehuttu. Tyon vastuuta on myés
jaettu tuoteryhmadvastaaville, jolloin saadaan koko henkildstd paremmin muutosprojektiin mukaan.
Tama on elintérkeaa onnistuneen muutoksen aikaansaamiseksi. Perehdyttaminen uusiin tydtehtaviin

voisi olla parempaa. Koulutuksia my0s toivottiin lisda.
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POHDINTA

Aloitin opinnaytetydprosessini kevaalla 2017. Opinnaytetydn aiheen I6ysin kesatydpaikastani Kuopion
Prismalta. Olin yhteydessa Kuopion Prisman johtajaan Jouni Ruotsalaiseen ja katsoimme yhdessa
aiheita, joista voisin opinndytetyoni tehda. Tapaamisessa kavi ilmi, etta kayttétavaraosastolle oli tu-
lossa muutoshanke ja siita I6ytyi aihe opinnaytetydlleni. Muutosjohtaminen ja tyéhyvinvointi aiheena
olivat kiinnostavia ja taman vuoksi opinndytety6ta oli helppo lahted tydstamaan eteenpéin. Sain
Ruotsalaisen Jounilta ty6tyytyvaisyystutkimuksen vuodelta 2016, joten paasin tutustumaan aihee-
seen tapaamisen jalkeen. Uusi tyotyytyvaisyystutkimus valmistui 2017 vuoden loppupuolella, jolloin

sain uusimman aineiston kayttéoni opinnaytetyéta varten.

Aloitin opinnadytetyon kirjoittamisen kesalla 2017 ja tein itselleni aikataulun, jonka mukaan tyon tulisi
edeta ja olla valmis vuoden 2017 loppuun mennessa. Tavoiteajankohta viivastyi suunnitellusta, ty6-
harjoittelun ja siita jatkuvan tydn vuoksi. Tyd edistyi kesan aikana hyvin, mutta tydharjoittelun ai-
kana tahtia oli pakko hidastaa. Kirjoitin ty6ta kahdessa osassa: teoriaosuus ja sen jéalkeen tulokset ja
niiden analysointi sekd opinnaytetydn pohdinta.

Opinndytetyd on tehty valmiin aineiston pohjalta, jossa oli saatavilla vain keskiarvo- ja jakaumatie-
toja. Taman vuoksi opinndytetydn tutkimus on tehty vuosien keskiarvoluvuista. Naista luvuista sai
kumminkin riittdvan selvan kuvan analysointia ajatellen ja mitenkd muutoshanke on vaikuttanut hen-
kilostdn omaan ja esimiestyéhon. Kyselytutkimuksen hyva puoli oli suuri vastausmaara, ldhes kaikki
kayttétavaraosaston henkilostosta oli vastannut kyselyyn seka aikaisempina vuosina ollut samanlai-
nen kysely luo luotettavuutta ja patevyytta tutkimukselle. Tamdn vuoksi opinndytetydssani kaytetta-
vaa aineistoa ja tuloksia voidaan pitda luotettavana, tosin tutkimuksesta ei kdy ilmi suoraan mitka

asiat vaikuttavat osa-alueiden tulosten muutoksiin.

Tyotyytyvaisyystutkimuksen pohjalta tein opinndytetydn haastattelut, jollain saatiin tarkempi kuva
tapahtuneista muutoksista. Opinndytetyon haastatteluista oli tarkoitus saada selville kehittamiskoh-

teita muutosprojektin etenemiseksi.

Opinndytetydta tehdessani opin valtavasti uutta muutosjohtamisesta ja tydhyvinvoinnista. Vaikka
tein tutkimuksen valmiin aineiston pohjalta niin tulosten analysoiminen ja niiden peilaaminen muu-
toshankkeeseen opetti paljon. Opinndytetydn haastattelut opettivat todella paljon. En ole aiemmin
haastattelututkimusta tehnyt, joten opin paljon uutta teoriaa. My6s haastattelujen litterointi opetti
paljon. Tein opinndytetyon yksin, jonka vuoksi en voinut pohtia asioita toisen henkil6n kanssa. Tal-
I6in olisi voinut saada uusia ndakdkulmia asioihin. Toisaalta kirjoittaminen oli helpompaa, kun aika-

taulutuksen pystyi suunnittelemaan omaan aikatauluun sopivaksi.

Opinnaytetyon tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etté muutoshanke on onnistunut muutosjoh-
tamisen nakdkulmasta todella hyvin. Muutosvastarintaa ei ollut aineistosta havaittavissa ja henki-
16std oli esimiestydhon. Syvéllisempien tulosten saamiseksi henkildstdsta voisi useampaa henkilda

viela haastatella seka tehda tutkimus muutosprojektin vaikutuksesta tulokseen ja kannattavuuteen.
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Myos jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista selvittaa asiakastyytyvaisyytta muutoshankkeen jal-

keen ja miten se on muuttunut aiempiin vuosiin kayttétavaraosaston osalta.
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LIITE 1: OPINNAYTETYON HAASTATTELURUNKO

Ika:
Tyb6skentelyvuodet:
Sukupuoli:

Tutkimusongelma = paakysymys
Miten kayttdtavaraosaston muutos on vaikuttanut omaan tyéhosi? (henkilékunta)
Mita sellaisia muutoksia on toteutettu/ suunniteltu tehtavaksi, jotka vaikuttavat henkilékunnan ty6-

hén? (esimies)

Teemat:

1. Miten muutos on vaikuttanut tydmotivaatioon?

2. Miten ty6n hallinta on onnistunut muutoksen jalkeen?
3. Miten tyoskentelyedellytykset ovat muuttuneet?

4. Miten esimiestyd on onnistunut muutoksen jalkeen?

Lisakysymykset

1. Miten muutos on vaikuttanut tydmotivaatioon?
- Mita toimenpiteita on tehty muutoksen jalkeen tyon stressaavuuden helpotta-
miseksi?
- Miten ty6nantaja tukee ammattilista kehittymistd, minkalaisia toimenpiteitd on muu-
toksen jalkeen tehty tai suunnitteilla?
- Miten tydssasi nakyy tyon haastavuus ja mielenkiintoisuus muutoksen jalkeen, mita

toimenpiteitd on tehty?

2. Miten tyon hallinta on onnistunut muutoksen jalkeen?
- Miten itsendinen paatdksenteko ndkyy omassa tydssa? Minkalaisia toimenpiteita on
lahdetty tekemaan muutoksen jalkeen?
- Mita toimenpiteita yksikdn tavoitteiden osalta on muutoksen jalkeen tehty tai teh-

daan?
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3. Miten tyoskentelyedellytykset ovat muuttuneet?
- Mita toimenpiteitd vastuualueiden selkeyttamiseksi muutoksen jalkeen on tehty?
- Miten tydssa tarvittavat tiedot ovat olleet saatavilla muutoksen jalkeen?
Onko tehty parannuksia tiedon saamiseksi? Millaisia parannuksia?
- Mita toimenpiteita tydkuorman kohtuullisuuden osalta on tehty tai tullaan teke-

maan?

4. Miten esimiestyd on onnistunut muutoksen jalkeen?
- Minkalaista perehdyttaminen on ollut uusiin tyétehtaviin muutoksen jélkeen? Millai-
sia parannustoimenpiteita perehdyttamiseen on tehty/suunnitteilla?
- Miten esimies on tarttunut muutoksen jalkeen tulleisiin ongelmiin? Millaisia roh-
keutta edistavia toimenpiteitd on tehty/ suunnitteilla?

- Miten palautteen saantia henkildstdn tyosta on edistetty?



