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Opinndytetyon tavoitteena oli tutkia muutosjohtamisen nédkokulmasta, kuinka Sata-
kuntalaisen tilitoimiston tulisi valmistautua 25.5.2018 voimaan astuneen EU:n uuden
tietosuoja-asetuksen vaatimuksiin. Tahan liittyen tyossa selvitettiin liséksi, minkélai-
sia muutoksia tietosuoja-asetukseen siséltyy ja minkalainen muutosjohtamisen malli
soveltuu parhaiten mikroyritykselle kyseisen muutoksen toteuttamiseen. Ty0ssé kay-
tettiin kvalitatiivista tutkimustapaa ja tiedonhankinnan strategiana sovellettiin tapaus-
tutkimusta. Tiedonkeruu suoritettiin haastattelemalla toimeksiantajayrityksen esimie-
hia ja tyontekijoita tietosuoja-asetuksen kayttdonottoon liittyvastd muutosprosessista.

Opinnaytetyon teoriaosassa kasiteltiin muutosjohtamista neljasta eri nakdkulmasta,
jotka olivat litketoiminnan, tiimin, tyontekijén ja itsensé johtaminen. Liséksi esiteltiin
kolme tunnettua muutosjohtamisen mallia, joiksi valittiin Lewinin kolmivaihemalli,
Kotterin kahdeksan askeleen malli sekd ADKAR-malli. N&iden mallien pohjalta muo-
dostettiin synteesind mikroyritykselle paremmin soveltuva muutosmalli. Teoriaosi-
ossa kaésiteltiin liséksi tietosuoja-asetuksen rekisterinpitdjélle ja henkilGtietojen kasit-
telijalle tuomia uusia velvollisuuksia ja rekisterdidylle madariteltyja uusia oikeuksia,
seké selvitettiin, minkalaisia asioita tilitoimiston tulisi ottaa huomioon siirtyessaén
asetuksen mukaiseen toimintaan.

Tutkimuksen empiriaosassa selvitettiin haastatteluiden avulla, minkélaisia muutoksia
toimeksiantajayrityksessa oli tehty tietosuoja-asetuksen voimaan tuloon liittyen, sek&
oliko yrityksessa tehty muutosjohtamisen nakokulmasta tarpeelliset toimenpiteet. Ke-
ratyn aineiston perusteella muokattiin lisaksi tyon teoriaosassa synteesind muodostet-
tua muutosjohtamisen mallia mikroyrityksen tarpeisiin entistd paremmin soveltuvaksi.
Saatujen tulosten perusteella selvisi, ettd mikroyritys, jossa henkildsté on paljon tois-
tensa kanssa tekemisissd, ei ole tae tehokkaasta viestinnasta ja tdhan tulisi Kiinnittaa
erityistd huomiota muutosprosessin aikana. Viestintdén liittyen tarkedksi toimenpi-
teeksi muutosprosessissa nousi esille myos yksilon osaamisen ja ymmarryksen var-
mistaminen. Tarpeettomiksi toimenpiteiksi kyseisen kaltaisessa muutoksessa puoles-
taan havaittiin muutoksen edistymisen mittaaminen johtuen yrityksen pienesta koosta,
sekd palkitseminen silloin kun muutosprosessin ndhdaan olevan normaaliin tyonku-
vaan kuuluvaa. Tarked huomio oli, ettd muutosmallin soveltaminen my6s mikroyri-
tyksessa on suositeltavaa. Mallin k&ytt0 tuo muutoksen toteuttamiseen selkeytta, jol-
loin my0Os toimenpiteisiin panostaminen tehostuu.
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The objective of the thesis was to examine from change management's point of view
how an accountancy office, located in Satakunta, should prepare itself for the require-
ments of the new EU GDPR (General Data Protection Regulation) which became ef-
fective on 25 May 2018. In this context, the work further assessed what kind of changes
the GDPR involves and what kind of change management model is most suitable for
a micro-enterprise for implementing such change. Qualitative research was utilized in
this thesis and a case study was conducted as the information gathering strategy. The
research was carried out by performing interviews on the supervisors and the employ-
ees of the case company relating to the change process of putting the GDPR into use.

The theoretical part of the thesis focused on change management from four different
perspectives which were the management of businesses, teams, employees, and self-
management. In addition, three well known change management models were intro-
duced that included Lewin's three-stage model, the eight-step model of Kotter and the
ADKAR model. Based on these models, a change management model more suitable
for a micro-enterprise was formed as a synthesis. The theoretical section also discussed
the new responsibilities of a data controller and a data processor and the new rights
defined for a data subject, as well as clarified what things the accounting firm should
take into account when implementing the regulation.

The empirical part of the research investigated using interviews, which changes had
been made in the case company concerning the establishment of the GDPR, and
whether the company had performed the necessary actions from the point of view of
change management. Additionally based on the collected material, the change model
created earlier as the synthesis was further modified for the needs of a micro enterprise.
Based on the obtained results, it is clear that a micro enterprise, where the personnel
is in close communication with each other, is not a guarantee of an effective commu-
nication and special attention should be put on this during a change process. Concern-
ing the communication, ensuring an individual's adequate knowledge and understand-
ing of the topic also arose as an important measure. Unnecessary actions in such a
change were on the other hand discovered to be the measurement of the change's pro-
gress due to the small size of the company, and rewarding when the change process is
perceived as a normal part of the job description. An important observation was that
the application of a change model in a micro-enterprise is recommended. The use of
such model brings clarity into the implementation a change, which also increases the
efficiency of the performed actions.
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1 JOHDANTO

Jatkuva muutoksessa elaminen on osa tdman péivan yritysten arkipaivad. Muutokset
heréttavat aina tunteita ja eri ihmiset kokevat ne eri tavoin. Toisaalta juuri ihmiset ai-
kaansaavat muutoksen ja siksi onnistunut muutos edellyttaakin esimiehelta ennalta
opittuja taitoja muutoksen johtamisesta sekéa sen vaikutuksista ihmisten ajatteluun ja
kayttaytymiseen. Muutosjohtaminen, jota tassa opinnadytetydssa tutkitaan, tavoittelee
tyontekijoiden asenteiden ja toimintatapojen muuttamista organisaation kannalta suo-

tuisiksi, jotta tietty ennalta méaarétty tavoite saavutetaan.

Idea muutoksesta, jota opinndytety0ssé tarkastellaan, lahti liikkeelle opinnédytetyon
toimeksiantajana toimivan Satakuntalaisen tilitoimiston ehdotuksesta ottaa tutkimus-
kohteeksi 25.5.2018 voimaan astunut EU:n uusi tietosuoja-asetus (General Data Pro-
tection Regulation, GDPR). Tietosuoja-asetus korvaa vuonna 1995 saddetyn henkil6-
tietodirektiivin (95/46/EY) sekd sen kansalliseksi taytdnt0on panemiseksi annetun
henkil6tietolain (523/1999), jonka tilalle on tarkoitus astua voimaan tietosuoja-ase-
tusta tdsmentava ja taydentavé tietosuojalaki (Helsingin Sanomien www-sivut 2018;
Valtiovarainministerié 2016, 9). Tietosuoja-asetus koskee henkil6tietojen kasittelyd,
mité tapahtuu kéytanndssé lahes kaikissa yrityksissd, yhdistyksissé sekd muissa yhtei-
sOissd (Hanninen, Laine, Rantala, Rusi & Varhela 2017, 11). Asetuksen keskeisena
tarkoituksena on ajantasaistaa tietosuojaan liittyvaa saantelya vastaamaan teknologian
kehitykseen ja globalisaation tuomiin haasteisiin sekd yhdenmukaistaa EU:n jasenval-
tioiden tietosuojalakeja ja tietosuojaa koskevia saannoksia. Lisdksi tavoitteena on li-
sata henkilotietojen késittelyn avoimuutta ja lapinakyvyyttd seké vahvistaa rekisterdoi-
tyjen oikeuksia valvoa omien henkil6tietojensa kasittelya. Henkil6tietolain paaperiaat-
teet séilyvat uudessa tietosuoja-asetuksessa, mutta asetus siséltdd muun muassa uusia
oikeuksia rekisterdidylle, uusia velvollisuuksia rekisterinpitajalle, uusia kasitteitd, tas-
mennyksia tietosuojaperiaatteisiin sek& osin henkil6tietolakia yksityiskohtaisempaa
saantelya. (Talus, ym. 2017, 5, 9, 11.)



Uusi tietosuoja-asetus tuo ndin ollen mukanaan useita muutoksia henkil6tietojen ka-
sittelyn eri vaiheisiin, ja yritysten tulee huomioida nd&mé muutokset toiminnassaan to-
teuttaakseen rekisterdityjen oikeuksia seké vélttyakseen mahdollisilta seuraamuksilta.
Henkil6tietojen suojaaminen on tarkeéd velvollisuus, jonka toteuttaminen edellyttéda
asiaan perehtyneisyyttd. Onnistuneen muutosprosessin kannalta oleelliseksi seikaksi
nousee erityisesti se, kuinka tdman kaltaista muutosta tulisi johtaa, jotta haluttu tavoi-

tetila saavutettaisiin mahdollisimman sujuvasti.

2 T[JTKIMUSONGEPMA, TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN JA
KASITTEIDEN MAARITTELY

Tassa luvussa kuvaillaan opinnéytetydongelma sekd asetetaan opinndytetyon tutki-

muskysymykset. Liséksi kerrotaan kéytettavistd tutkimus- ja aineistonkeruumenetel-

mistd. Tutkimus suoritetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena ja tiedon-

hankinnan strategiana tutkimuksessa kaytetadan tapaustutkimusta. Tiedonkeruumene-

telmana tutkimuksessa kaytetaan puolistrukturoitua haastattelua. Luvun lopussa maa-

ritelldén viel& opinnaytetyotutkimuksen keskeisimmat késitteet.

2.1 Opinnaytetydongelma

Opinndytetyon tavoitteena on selvittdd, minkélaisia muutoksia EU:n uusi tietosuoja-
asetus tuo ja milla tavoin toimeksiantajayrityksen tulisi valmistautua sen voimaan as-
tumiseen muutosjohtamisen nakdkulmasta. Aihe on tutkimuskohteena ajankohtainen,
sill& tietosuoja-asetuksen vaatimusten laiminlyénnista voidaan maaréaté rekisterdidylle
suoritettava vahingonkorvaus tai hallinnollinen sakko, jonka suuruus voi olla korkein-
taan 20 miljoonaa euroa tai nelja prosenttia yrityksen vuotuisesta kokonaisliikevaih-
dosta. Asetuksen astuessa voimaan yritysten on siis tiedettdva milloin, miten ja kenen
toimesta henkilttietoja kasitelld&n. Asetus koskee kaikkia henkil6tietoja kasittelevia
organisaatioita ja sitd sovelletaan yksityisen sektorin lisaksi myos julkisella sektorilla.
(Sulin 2017; Talus ym. 2017, 9.)



Opinnaytetyossa tutkitaan muutosjohtamista ja sen tunnetuimpia malleja tavoitteena
selvittaa liséksi kohdeyritysta silmallapitden, minkélainen muutosjohtamisen malli so-
veltuu parhaiten mikroyritykselle, jolla on muutoksen toteuttamiseen kéytettavissaan
vain niukat resurssit. Muutosjohtaminen on tutkimuskohteena térked, sillda muutos on
tdnd pdivana jatkuvaa ja menestyékseen yritysten tulee pystya vastaamaan muutosten
vaatimaan vauhtiin ja monimutkaisuuteen. Yritykset, jotka varautuvat muutokseen
ajoissa, seka toimivat nopeasti ja vastuullisesti, menestyvét. (Pryor, Taneja, Humph-
reys, Anderson & Singleton 2008, 1.) Onnistuneella muutosjohtamisella yritys voi
muun muassa vahentdd merkittavasti muutoksiin liittyvia kustannuksia seké parantaa
yrityksen tuottavuutta ja edistdd henkiloston hyvinvointia muutostilanteen aikana. On-
nistuneen muutosjohtamisen lopputuloksena uusi toimintatapa saadaan vakiinnutettua
osaksi arkea kaikilla organisaation tasoilla. Lisdaksi onnistunut muutoksen lapivienti
kasvattaa organisaation muutoskykyisyytta, mika on yksi menestyvén ja kilpailuky-
kyisen yrityksen tarkeimpia edellytyksié. (llmarinen n.d., 3.) Vastaavasti huonosti to-
teutettu muutosjohtaminen voi edelld mainittujen seikkojen heikkenemisen ja epaon-
nistuneiden muutosten kasautumisen kautta johtaa jopa liiketoimintaedellytysten ha-

viamiseen (Johnson & Luecke 2005, 2).

Opinnaytetyotutkimuksen tarkoituksena on vastata seuraaviin kKysymyksiin, joista en-

simmainen on paatutkimuskysymys ja kaksi muuta sita selvittavia alakysymyksia:

1) Mill& tavoin toimeksiantajayrityksen tulisi valmistautua EU:n uuden tietosuoja-ase-
tuksen voimaan astumiseen muutosjohtamisen nakokulmasta?

2) Minkalaisia kohdeyrityksen toimintaan vaikuttavia muutoksia tietosuoja-asetuk-
seen sisaltyy?

3) Minkalainen muutosjohtamisen malli soveltuu mikroyritykselle muutoksen toteut-

tamiseen?

2.2 Kaytettavat tutkimusmenetelmat

Tutkimus suoritetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, joka on ominais-
piirteiltd&dn kokonaisvaltaista tiedonhankintaa. Kvalitatiivisen tutkimuksen lahtokoh-

tana on todellisen eldman kuvaaminen ja aineisto kerdtd&n luonnollisissa tilanteissa



kayttden ihmista tiedon keruun valineend. Keskeistd tutkimuksessa on induktiivisen
analyysin kayttdminen, jolloin pyrkimyksené& on tehda paatelmia kerétysta aineistosta
esiin nousevien seikkojen perusteella. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 161-164.)
Tutkimus sopii kaytettavaksi tilanteissa, joissa tavoitteena on ymmartéa jotakin il-
miota tai kayttadytymisen merkitystd. Tama tapahtuu tuomalla esille tutkittavien hen-
kiloiden havaintoja ja nakokulmia tilanteista. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 27.) Kvalita-
tiivisen tutkimussuuntauksen valinta tésséa tutkimuksessa on yhdenmukainen sen tut-
kimustavoitteen kanssa, ettd tydssa on tavoitteena tutkia tiettya tapausta yksittdisen
kohteen ndkokulmasta ja ymmartaa sitd syvallisesti sen sijaan, etta tuloksilla tavoitel-
taisiin tilastollista merkitsevyytta.

Tiedonhankinnan strategiana tutkimuksessa kaytetaan tapaustutkimusta eli case-tutki-
musta. Case-tutkimus maaritelladn Kkirjallisuudessa empiiriseksi tutkimukseksi, jossa
tutkitaan yksittéista tapausta tietyssa rajatussa ymparistossa. Case-tutkimuksessa ta-
voitteena on koota tutkittavasta tapauksesta tietoa monipuolisesti ja monella tavalla,
jolloin ilmi6sté saataisiin syvallisempi ymmarrys. Kyseisenlainen tutkimus pohjautuu
tutkittavan omiin kokemuksiin ja sallii ndin ollen yleistykset sek& mahdollisuuden eri-
laisiin tulkintoihin. Itse tapaus ei tavallisesti ole yleistettdvissa, vaan tarkoituksena on
tutkia sitd, mika tapauksessa on yhteista ja mikéa erityistd. Tutkimus perustuu usein
toiminnalliseen lahtokohtaan, jolloin saatuja tuloksia voidaan myds soveltaa kéytan-
toon. (Metsdmuuronen 2006, 90-92.)

Tiedonkeruumenetelmané tutkimuksessa kaytetddn puolistrukturoitua haastattelua,
jota pidetaan strukturoidun lomakehaastattelun ja avoimen haastattelun valimuotona.
Puolistrukturoidussa haastattelussa haastateltaville esitettavét kysymykset ovat samat,
mutta haastattelija voi halutessaan vaihtaa kysymysten sanamuotoa tai jarjestysta. Li-
séksi haastateltavat voivat vastata kysymyksiin vapaasti omin sanoin, jolloin etuna on
mahdollisimman laajojen ja syvallisten vastausten saaminen. (Hirsjarvi & Hurme
2008, 47.) Tama haastattelumuoto sopii erityisesti tilanteisiin, joissa haastattelun aihe
on arka tai halutaan selvittaa heikosti tiedostettuja asioita. Analyysivaiheen suuren tyo-
maarén vuoksi haastattelutapa soveltuu lisdksi kaytettdvéaksi parhaiten tilanteissa,
joissa tutkimus rajoittuu pieneen vastaajajoukkoon. (Metsémuuronen 2006, 115.) Tata

tutkimusta varten suoritetusta aineiston kerdamisesta on kerrottu tarkemmin luvussa 5.



2.3 Keskeiset kasitteet

Opinnaytetyotutkimuksessa kaytettavien keskeisimpien késitteiden maaritelmat sel-
keyttavat tutkimuksen siséltdd. EU:n uuteen tietosuoja-asetukseen liittyen mééritel-
l4&n, mitd tarkoitetaan tietosuojalla seké siihen liittyvilla alakasitteilla henkil6tieto,
henkil6tietojen kasittely, henkilorekisteri, rekisterinpitdja, henkil6tietojen késittelija ja
rekisterdity. Muutosjohtamiseen liittyen maaritelladn erikseen kasitteet muutos ja

muutosjohtaminen.

Tietosuoja pohjautuu perustuslaissa saddettyyn yksityiseldmén suojaan, jonka mukaan
jokaisen yksityiseldmad, kunnia ja kotirauha tulee turvata (Perustuslaki 731/1999, 2:10
8). Henkildtietojen suojasta sd&detddn tarkemmin yleisessé tietosuoja-asetuksessa,
jonka tarkoituksena on muun muassa yhtendistaa luonnollisten henkildiden suojaa
henkil6tietojen kasittelyssa seka parantaa henkil6tietojen liikkuvuutta ja kehittaa digi-
taalitaloutta EU-alueella (Yleinen tietosuoja-asetus 679/2016, L 119/2). Tietosuoja-
asetusta sovelletaan automaattiseen henkiltietojen kasittelyyn sekd muuhun henkil6-
tietojen kasittelyyn silloin, kun henkil6tiedot muodostavat tai niiden on tarkoitus muo-
dostaa, henkilorekisteri tai sen osa. Tietosuoja-asetusta ei sovelleta luonnollisen hen-
kilon yksityisiin tarkoituksiin suorittamaan henkil6tietojen késittelyyn. (Yleinen tieto-
suoja-asetus 679/2016, 2 artikla).

HenkilGtiedoilla tarkoitetaan kaikkia tunnistettuun tai tunnistettavissa olevaan luon-
nolliseen henkildon liittyvid tietoja. Tunnistettavissa olevaksi luetaan henkil®, joka
voidaan joko suoraan tai epdsuoraan tunnistaa erityisten tunnistetietojen avulla. (Ylei-
nen tietosuoja-asetus 679/2016, 4 artikla.) Henkilétietoihin lukeutuvat néin ollen esi-
merkiksi henkilén nimi, syntymaaika, hdnen koulutustaan ja tydkokemustaan koskevat
tiedot, perhetiedot, tiedot varallisuudesta, sekda myds vapaa-ajan kayttoon, harrastuk-

siin ja ihmissuhteisiin liittyvat tiedot (Nyyssola 2017).

Henkilotietojen kasittelylla tarkoitetaan kaikkia henkil6tietoihin kohdistuvia toimen-
piteitd, kuten esimerkiksi henkilotietojen kerddmista, tallentamista, jarjestamista, kayt-

t6d, luovuttamista, sailyttdmistd, muuttamista ja poistamista. Késittely voi tapahtua
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joko automaattista tietojenkasittelya kayttden tai manuaalisesti. Henkil6tietoja sisélta-
vaa jasenneltyd tietojoukkoa, josta tiedot ovat tietyin perustein saatavissa, kutsutaan
henkilorekisteriksi. (Yleinen tietosuoja-asetus 679/2016, 4 artikla.)

Rekisterinpitaja on yksi tai useampi luonnollinen henkild tai oikeushenkild, viran-
omainen, virasto taikka muu elin, joka méadrittelee henkil6tietojen késittelyn tarkoituk-
set ja tavat. HenkilGtietojen kasittelija kasittelee henkil6tietoja rekisterinpitdjan lu-
kuun. Rekisterdity taas on henkild, jota henkil6tieto koskee. (Yleinen tietosuoja-asetus
679/2016, 4 artikla; Hanninen ym. 2017, 22.)

Yksinkertaisimmin muutos voidaan maéaritella prosessiksi, jossa jokin tulee toisen-
laiseksi kuin se alun perin oli (Myllymaki 2017, 20). Asiayhteydesté riippuen muutos
voidaan mééritella myos tarkoittamaan uutta tapaa organisoida ja tyoskennelld (Pon-
teva 2010, 13). Organisaatioissa tapahtuu jatkuvasti erilaisia muutoksia, jotka voivat
olla pienid, kuten yksittaiset toimintatapamuutokset, tai suuria koko organisaatiokult-
tuuria koskettavia. Muutoksia voidaan jaotella eri tavoin, silla ne voivat johtua eri te-

kijoista ja myo6s nayttaytya hyvin eri tavoin. (Stenvall & Virtanen 2007, 19.)

Yksi tapa on erottaa muutokset sen perusteella, onko muutoksen taustalla oleva syy
lahtdisin organisaation sisapuolelta vai ulkopuolelta. Organisaation sisdpuolelta tule-
via syitd voivat olla esimerkiksi haasteet tyon organisoinnissa, laadussa tai asiakaspal-
velussa. Ulkopuolelta tuleva syy puolestaan voi liittyd vaikkapa muutoksiin lainséé-
danndssd, maailman markkinatilanteessa tai Kilpailutilanteessa. (Ilmarinen n.d., 6.)
Muutos lahteekin tavallisesti alkuun siitd, ettd huomataan jokin uusi asia tai tarve
taikka epdkohta, johon halutaan tarttua (Ponteva 2010, 10). Muutosten jaottelussa voi-
daan ottaa huomioon myds muutoksen aikajanne eli se, toteutetaanko muutos nopeassa
vai hitaassa aikataulussa. Stenvall & Virtanen (2007) mukaan nopeasta muutoksesta
puhutaan, kun muutoksen toteuttaminen kestaa viikoista kuukausiin. Hitaasti tapah-
tuva muutos voi puolestaan viedd useista kuukausista jopa useisiin vuosiin. Suppealle
toiminnan alueelle hitaassa aikataulussa tapahtuvan muutoksen l&pivientiin vaaditaan
luonnollisesti vdhemman muutosjohtamisen taitoja kuin esimerkiksi koko organisaa-
tion toimintaan nopeassa aikataulussa vaativan muutoksen toteuttamiseen. (Stenvall &
Virtanen 2007, 24-25.)
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Muutoksen l&piviemiseen vaaditaan aina johtamista. Johtaminen jaetaan kirjallisuu-
dessa tavallisesti asioiden johtamiseen (management) ja ihmisten johtamiseen (lea-
dership) (Lindholm 2014, 2). Muutosjohtamisen, jota tassa opinndytetydssa kasitel-
l4&n, katsotaan olevan padasiassa ihmisten johtamista, silla ihmiset aikaansaavat asi-
oiden muuttumisen (Paloranta 2007). Voidaan siis sanoa, ettd muutosjohtamisen ta-
voitteena on saada ihmiset toimimaan halutulla tavalla, jotta tarvittavat asiat tapahtuvat
ja asetettu tavoite saavutetaan. Onnistuakseen muutosprosessi vaatiikin esimieheltd
ennakkoon hankittuja taitoja johtaa muutosprosessia ja erilaisia ihmisia muutoksen eri
vaiheissa (Pirinen 2014, 22). Muutoksen johtamisesta on kehitetty useita eri malleja,
joiden tarkoituksena on auttaa yrityksid muutoksen toteuttamisessa. Naistad kolmeen

tutustutaan tarkemmin luvussa 4.2.

3 EUROOPAN UNIONIN UUSI TIETOSUOJA-ASETUS

Tassa luvussa kaydaan aluksi lapi tietosuoja-asetuksen rekisterinpitdjalle ja henkil6-
tietojen kasittelijélle tuomat uudet velvollisuudet ja rekisterdidylle maaritellyt uudet
oikeudet. Tdman jalkeen asiaa selvennetdén tilitoimiston nédkodkulmasta kertomalla
mitka seikat tilitoimiston tulisi ottaa huomioon siirtyessadn asetuksen mukaiseen toi-
mintaan. Tahan liittyen kuvaillaan myos tietosuojasopimusta, jonka taloushallintoliitto
on laatinut osaksi TAL2018 toimeksiantosopimusta reaktiona tietosuoja-asetuksen

voimaan tuloon.

3.1 Merkittavimmat muutokset

Uudessa tietosuoja-asetuksessa on tdsmennetty henkil6tietojen késittelya koskevia tie-
tosuojaperiaatteita. Naihin lukeutuvat tietojen késittelyn lainmukaisuus, kohtuullisuus
ja lapindakyvyys, kayttétarkoitussidonnaisuus, tietojen minimointi, tietojen tasmalli-
syys, tietojen sailytyksen rajoittaminen, tietojen eheys ja luottamuksellisuus seké re-
Kisterinpitdjan osoitusvelvollisuus. Edellda mainitut ehdot tayttyvat parhaiten noudat-
tamalla asetuksen siséltdmi& sisdanrakennettua ja oletusarvoista tietosuojaperiaatetta.

Siséanrakennettu tietosuojaperiaate edellyttdd edelld lueteltujen tietosuojaperiaattei-
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den soveltamista kaikissa henkilttietojen késittelyn vaiheissa. Oletusarvoinen tieto-
suojaperiaate taas edellytta, etté rekisterinpitdja kasittelee oletusarvoisesti ainoastaan
kasittelyn kannalta tarpeellisia henkilGtietoja. Tdma koskee keréattyjen henkil6tietojen
maarén ja kasittelyn laajuuden lisdksi myos henkil6tietojen séilytysaikaa ja saatavilla
oloa. (Talus ym. 2017, 12-13.)

Rekisterinpitajan tulee toteuttaa tietosuojaperiaatteiden taytdntdonpanoa varten tarvit-
tavat tekniset ja organisatoriset suojatoimenpiteet, sekd varmistaa jarjestelmien toi-
mintavarmuus. Osoitusvelvollisuus on uusi ja keskeinen muutos, jonka vuoksi rekis-
terinpitdjan tulee myos pystya nayttdmaan toteen, ettd tietosuojaperiaatteita ja henki-
I6tietojen kasittelyyn liittyvid prosesseita noudatetaan. Tama edellyttdd aiempaa tar-
kempaa suunnittelua, seurantaa ja dokumentointia. (Talus ym. 2017, 12-14.) Henkil6-
tietojen kasittelijan tulee yllapitaé selostetta rekisterinpitdjan lukuun suoritettavista ka-
sittelytoimista (Hanninen ym. 2017, 28). Mikali yritys on ulkoistanut henkil6tietojen
kasittelyyn liittyvia tehtdvid, tulee sen varmistaa, ettd toimeksiantosopimukset vastaa-

vat asetuksen vaatimuksia (Talus ym. 2017, 22).

Henkil6tietojen kasittelylle tulee olla laissa saadetty kasittelyn oikeusperuste ja rekis-
terinpitdjan on tunnistettava, milla oikeusperusteella se henkil6tietoja kasittelee (Talus
ym. 2017, 19). Kéaytannossa yritysten yleisimpia kasittelyperusteita ovat suostumus,
sopimus sekd oikeutettu etu, joka voi perustua esimerkiksi asiakas- tai tydsuhteeseen
(Hanninen ym. 2017, 29, 33). Mikali henkil6tietoja kasitellddn suostumuksen perus-
teella, tulee rekisterinpitdjan kiinnittaa erityistd huomiota siihen, milla tavoin suostu-
mus pyydetddn ja muistaa, ettd suostumuksen olemassaoloa koskee osoitusvelvolli-
suus (Talus ym. 2017, 20).

Arkaluonteisten henkil6tietojen késittely on padsaantoisesti Kielletty ja suostumuksen
tulee ndiden kohdalla olla nimenomainen. Talla tarkoitettaneen sit4, ettd suostumuksen
yhteydessa on madriteltdva, mit4 arkaluonteista tietoa suostumus tdsmaélleen koskee.
Lapsen henkilGtietojen kéasittelyyn suostumus on asetuksen mukaan saatava lapsen
huoltajalta, mikali lapsi on alle 16-vuotias. EU-jasenmaat voivat kansallisella lains&é-
dannolla s&atédé alemmasta idstd, jonka tulee kuitenkin olla vahintadéan 13 vuotta. (Han-

ninen ym. 2017, 37, 39-40.) Suomessa lapsen henkil6tietojen kasittelyn ikérajaksi
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suostumuksen perusteella on kansallisesti tarkoitus sd4téda 13 vuotta (HE 9/2018 2:5
8).

Tietosuoja-asetus sisaltdd yksityiskohtaisempaa saantelya rekisterdidyn oikeuksista
sekd myos uusia rekisteréidyn oikeuksia. Asetuksessa lueteltuja rekisterdidyn oikeuk-
sia ovat esimerkiksi omia henkil6tietoja koskeva tiedonsaantioikeus, oikeus tietojen
oikaisemiseen ja poistamiseen, oikeus tietojenkasittelyn rajoittamiseen, oikeus siirtaa
tiedot jarjestelmasta toiseen, vastustamisoikeus, sekéd oikeus kieltdd automatisoidut
paatokset ja profilointi. Kasittelyn oikeusperuste vaikuttaa osaltaan siihen, mité oi-
keuksia rekisterdidylle kulloinkin kuuluu. (Talus ym. 2017, 24-27.) Yrityksen velvol-
lisuutena on paitsi toteuttaa edella lueteltuja oikeuksia myds informoida rekisterdityja
henkilditd ennen késittelytoimien aloittamista. Tietosuoja-asetuksessa on eroteltu ti-
lanne, jossa henkil6tiedot kerdtddn suoraan rekisterdidyltd seké tilanne, jossa tiedot
kerdtd&dn muualta. (Hanninen 2017, 73, 78.)

Rekisterinpitajaan kohdistuvien velvollisuuksien laajuus ja laatu maaraytyvéat paaasi-
assa riskiperusteisen lahestymistavan perusteella, eli tarvittavat toimenpiteet suhteute-
taan henkil6tietojen kasittelysta kulloinkin rekisterdidyn oikeuksille ja vapauksille ai-
heutuvan riskin mukaisesti. Mikéli henkil6tietojen késittelyyn kohdistuu todennakoi-
sesti yksiloiden oikeuksien ja vapauksien kannalta korkea riski, on rekisterinpitdjan
tehtdva tietosuojaa koskeva vaikutustenarviointi. (Talus ym. 2017, 16-17.) Osana ris-
kiarviota yrityksen tulee selvittdd, onko sen nimettdva organisaatioon tietosuojan to-

teutumista valvova tietosuojavastaava (Hanninen ym. 2017, 16).

Uutena asiana tietosuoja-asetuksessa on myds ilmoitusvelvollisuus tietoturvalouk-
kauksista, jonka mukaan rekisterinpitajan tulee ilmoittaa méérdajan kuluessa tietosuo-
javiranomaiselle ja rekisterdidylle henkil6tietojen tietoturvaloukkauksista, kuten esi-
merkiksi tietojen katoamisesta tai jarjestelmiin murtautumisesta. limoitusta ei tarvitse
tehda, mikéli loukkaus ei todennédkoisesti aiheuta korkeaa riskié rekisterdidyn oikeuk-
sille ja vapauksille. Tietoturvaloukkauksiin reagoimisen on oltava nopeaa, joten yri-
tysten tulisi valmistautua mahdollisiin loukkauksiin jo ennalta. (Hanninen ym. 2017,
108-112.)
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3.2 Muutoksen merkitys tilitoimistolle

Taloushallinto-alalla tietosuoja-asetuksen mukaisia tietoja kasitelladn varsinkin hen-
kilosto- ja palkkahallinnossa, mutta liséksi asetus tulee ottaa huomioon esimerkiksi
kasiteltdessé asiakasrekistereitd, joissa yllapidetadn tavallisesti ainakin henkilGiden
yhteystietoja (Mannistd 2017). Tietosuoja-asetuksen sisaltamét vastuut ja velvoitteet
tulee ottaa huomioon paitsi rekisterinpitdjan ja henkilotietojen kasittelijan sisdisessa
liiketoiminnassa my0s naiden kahden valisissa palvelusopimuksissa. Osapuolten véli-
sessd suhteessa tilitoimisto toimii henkilGtietojen kasittelijana ja asiakas rekisterinpi-

tajana. (Nevasalo & Parviainen 2017a.)

Tilitoimiston tulee huomioida palkka- ja henkilostéhallinnon prosesseissa yrityksen
sisdiset prosessit, ohjelma- ja palvelintarjoajien tietoturvallisuus seké henkildston toi-
minta. Prosessit, joissa henkil6tietoja késitellaédn, tulee kartoittaa ja kuvata seké doku-
mentoida arkistoitavat aineistot ja niiden séilytysajat. Suojaustoimet on suunniteltava
riskiperusteisen ldhestymistavan mukaisesti. Arkaluonteisten henkilGtietojen, kuten
terveystietojen ja ammattiliittojen jasenyystietojen, kasittelyyn on Kiinnitettava eri-

tyista huomiota ja ne on sailytettdva muusta aineistosta erillaan. (Mannistd 2017.)

EU:n tietosuoja-asetuksen mukaan asiakkaan ja tilitoimiston on tehtavé kirjallinen so-
pimus, mikali tilitoimisto kasittelee henkilGtietoja asiakkaan puolesta. Tietosuoja-ase-
tuksen mukaan sopimuksessa on vahvistettava kasittelyn kohde ja kesto, kasittelyn
luonne ja tarkoitus, henkil6tietojen tyyppi ja rekisteroityjen ryhmét seka rekisterinpi-
t&jan velvollisuudet ja oikeudet. Liséksi sopimuksesta tai muusta oikeudellisesta asia-

Kirjasta tulee kdyda ilmi muun muassa, etta:

o tilitoimisto sitoutuu kasittelemaan henkilGtietoja ainoastaan asiakkaan anta-
mien kirjallisten ohjeiden mukaisesti;

o tilitoimiston ja sen alihankkijoiden henkil6sté noudattaa salassapitovelvolli-
suutta;

¢ tilitoimisto on sitoutunut toteuttamaan kasittelyn turvallisuutta koskevassa ar-
tiklassa 32 luetellut toimenpiteet. (Fredman 2018, 22.)
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Artiklan 32 mukaisiin teknisiin ja organisatorisiin toimenpiteisiin kuuluvat henkil6-
tietojen pseudonymisointi ja salaus; kyky taata késittelyjarjestelmien ja palveluiden
jatkuva luottamuksellisuus, eheys, kaytettavyys ja vikasietoisuus; kyky palauttaa no-
peasti tietojen saatavuus ja paasy tietoihin fyysisen tai teknisen vian sattuessa; menet-
tely, jolla testataan, tutkitaan ja arvioidaan sdannollisesti teknisten ja organisatoristen
toimenpiteiden tehokkuutta tietojenkésittelyn turvallisuuden varmistamiseksi” (Ylei-
nen tietosuoja-asetus 679/2016, 32 artikla). Kaytdnndssa suojaustoimiin kuuluvat esi-
merkiksi varmuuskopiointi, palomuuri, virustorjuntaohjelmat, verkkoyhteyden suo-
jaus, ohjelmien kéyttajédkohtaiset salasanat sekd henkildston koulutus tietoturvaan ja
tietosuoja-asetuksen maarayksiin liittyen (Ménnist6 2017).

Taloushallintoliitto on reagoinut tietosuoja-asetuksen vaatimuksiin laatimalla
TAL2018 sopimuskokonaisuuden osaksi sopimuksen henkilGtietojen késittelysta eli
tietosuojasopimuksen, jossa luetellaan tilitoimistolle ja asiakkaalle maéritellyt velvoit-
teet. Asetus tuo tilitoimistolle velvoitteita myds sen alihankkijoiden ja ohjelmisto-
kumppaneiden osalta ndiden kasitellessa henkil6tietoja. Tilitoimisto on vastuussa ali-
hankkijoidensa suorittamasta henkilGtietojen kasittelystd asiakkaalleen ja sen tulee
tehda henkilGtietoja kasittelevien alihankkijoidensa kanssa kirjallinen sopimus. Hen-
kilomuutoksista henkil6tietojen kasittelyssa on ilmoitettava asiakkaalle etukateen,
silld asiakkaalla on oikeus vastustaa muutosta. Asiakkaan vastustaessa muutosta tili-

toimistolla on kuitenkin oikeus luopua palvelun tuottamisesta. (Fredman 2018, 22, 24.)

Tietosuojasopimukseen sisaltyy kolme liitettd, jotka ovat 1) seloste késittelytoimista,
2) henkil6tietojen tietoturva tilitoimistossa sekd 3) asiakkaan antama ohjeistus henki-
I6tietojen kasittelystd. Dokumenttiin seloste kasittelytoimista on kuvattu valmiiksi so-
pimussisallolta edellytettyjé tietoja sekd muita pakollisia tietoja, jotka asetus edellyttaa
kyseiseen dokumenttiin kirjaamaan. HenkilGtietojen tietoturva tilitoimistossa -doku-
mentin avulla tilitoimisto voi muokata omaan toimintaansa sopivan tietoturvaliitteen
henkilGtietojen suojaustoimenpiteistd. Liséksi taloushallintoliiton jasensivuilta 16ytyy
ohjeistus, jota tilitoimisto ja asiakas voivat hyddyntaa sopiessaan henkil6tietojen ka-
sittelystd esimerkiksi palkanlaskennassa. Asiakkaan antamat ohjeet liitetd4n tietosuo-
jasopimuksen liitteeksi. Edellisten liséksi taloushallintoliiton jasensivuilta 16ytyy vaih-
toehtoisia mallidokumentteja, joita voidaan hyddyntdd myods muihin erilaisiin kdytan-
non tarkoituksiin. (Fredman 2018, 24-25.)
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4 MUUTOSJOHTAMINEN

Tassa luvussa kasitelld&n esimiesty6ssa tarvittavia taitoja muutosjohtamisen eri nako-
kulmista katsoen. Lisdksi syvennytddn muutoksen toteuttamisen avuksi kehitettyihin
kolmeen tunnettuun muutosjohtamisen malliin. Luvun lopussa muodostetaan vielé
naiden mallien pohjalta synteesind mikroyritykselle soveltuva muutosmalli, jota kay-

tetddn apuna tyon empiriaosuudessa.

4.1 Esimiestyd muutosjohtamisen eri ndkokulmista

Muutoksesta on muodostunut organisaatioiden toimintaympéristoéd kuvaava pysyva il-
mi0, jonka seurauksena sita on toisinaan vaikea erottaa erillisena olosuhteena kehitys-
ja uudistamistoiminnan nivoutuessa yha enemman organisaatioiden perustoimintaan
(Mattila 2011, 9). Se, kuinka tehokkaasti yritys kykenee toteuttamaan jatkuvia muu-
toksia ja saavuttamaan niissé tavoiteluja hy6tyja, on pitkalti kiinni esimiehen taidoista.
Mikali esimies haluaa parjata tyéelaman muutoksissa, tulee hanen hankkia tarvittavat
tiedot ja taidot muutoksen johtamisesta. Esimies tarvitsee muutoksen aikana erilaista
asiantuntemusta riippuen esimerkiksi muutoksen vaiheista, joita ovat tyypillisimmin
ainakin muutoksen valmistelu-, toteutus- ja vakiinnuttamisvaihe, tyontekijoista ja tii-
midynamiikasta seka yrityksen elinkaaresta. (Mattila 2011, 131; Pirinen 2014, 14.)
Kuviossa 1 on esitetty Pirisen kuvaamat esimiehen muutosjohtamisen nelja nakokul-

maa, jotka ovat litketoiminnan, tiimin, tyontekijan ja itsensé johtaminen.

Liiketoiminnan
johtaminen

Tiimin
johtaminen

Itsensé
johtaminen

Tyontekijan
johtaminen

Kuvio 1. Muutosjohtamisen ndkokulmat (Pirinen 2014, 22).
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Yrityksen muutostarpeen tulee lahted liiketoiminnan tavoitteista, jotka voivat olla 1ah-
toisin sisaisisté tai ulkoisista syista. Sisaisten syiden kohdalla taustalla on padsaantoi-
sesti yrityksen halu kehittdd toimintaansa paremmaksi, jolloin kysymys on yrityksen
tekemisté valinnoista ja se myos hallitsee muutosprosessien kulkua. Ulkoisten syiden
kohdalla kyseessé voi kuitenkin olla myds pakotettu muutos, kuten esimerkiksi muutos
lainsaddanndssa, jolloin yritys ei lahtokohtaisesti halua muutosta, mutta sen taytyy rea-
goida siihen pitadkseen toimintansa méaaraysten mukaisena. Siséisia syita ovat tavalli-
sesti tuottavuus- ja laatuongelmat, henkilristiriidat, strategian kehittdminen tai johto-
portaan henkilovaihdokset. (Lauby 2016; Mattila 2011, 135; Pirinen 2014, 22.) Ulkoi-
sesta ymparistosta tulevia pakottavia muutosvoimia ovat puolestaan ainakin seuraavat

Johnsonin ja Luecken tunnistamat kuusi tekijaa:

Yrityksen menestys tai heikko menestys
Toimintaympériston muutokset (teknologian tai lainsaaddannon kehitys)
Liiketoiminnan trendit (globalisaatio)

Eri sidosryhmien vaatimukset (yrityksen tydntekijéat, omistajat ja asiakkaat)

o B~ WD e

Demografiset ja sosiaaliset muutokset (vaeston ikd&antyminen, monikulttuuri-
suus)
6. Poliittiset, sosiaaliset ja taloudelliset muutokset (terrorismi, suhdannemuutok-
set)
(Johnson & Luecke 2005, 2-3).

Néistd muutostekijoistd EU:n uusi tietosuoja-asetus lukeutuu selkeasti toimintaympé-
ristostd johtuviin pakottaviin muutoksiin. Muutosvauhdin Kiihtyessd organisaation
muutoskyvysta ja -halusta on tullut yrityksen selviytymisen kannalta keskeinen tekija
(Kotter 1997, 155). Mattilan mukaan muutoskykyisen organisaation edellytyksia ovat
tehokas projektikulttuuri, henkildston tietojen ja taitojen omaksumisvalmiudet, valin-
pitdméton suhtautuminen hierarkioihin sekd toimintaymparistén jatkuva tutkimus
(Mattila 2011, 245). Erdmetsé puhuu muutoksiin proagoimisesta, jolla tarkoitetaan
muutosvalmiuksien luomista ihmisiin, tekniikkaan, rakenteisiin ja prosesseihin, jolloin
paatoksié ei jouduta tekemadn nopeasti selka seindd vasten, vaan silloin kun se on viela
vapaaehtoista (Erametsa 2004, 31). Liian nopealla aikataululla tehdyt muutokset saa-

vat usein Kkritiikki& tyontekijoilté ja aiheuttavat muutosvastarintaa seka sen, ettei muu-
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tokseen sitouduta kunnolla. Tamén estamiseksi, sek& toisaalta myos siksi, ettei muu-
tosprosessi veisi liikaa aikaa yrityksen péivittdisten operatiivisten tehtdvien hoitami-
selta, yrityksen johdon ja esimiesten tulisi huolehtia siitd, ettd muutoksen lapiviemi-
seen varataan tarpeeksi aikaa. Aikataulu on toisaalta oleellinen my®ds siind mielessa,
ettd muutoksen pitkittyessé se usein myods mutkistuu. Pirisen mukaan pahin vaihtoehto
on se, ettei uskalleta muuttua silloin kun eniten pitéisi. (Erdmetsa 2004, 15, 224; Piri-
nen 2014, 23-24.)

Muutoksen suunnitteluun ja toteuttamiseen tulisi osallistaa tarpeeksi kattava edustus
yrityksen osaamista, silla edes lahjakkaimmilla henkil6illd ei tavallisesti ole riittavasti
aikaa tai asiantuntemusta omaksua kaikkea muutoksessa tarvittavaa tietoa. (Kotter
1997, 143; Pirinen 2014, 24). Tarkeinta tiimin perustamisessa on Kotterin mukaan
I0ytad oikeat jasenet, jotka luottavat toisiinsa, pyrkivét yhteiseen pddmaéraan ja ovat
sitoutuneita tulosten saavuttamiseen. Tiimiin tulisi toisaalta vélttad valitsemasta hen-
Kiloita, joilla on ei-toivottuja luonteenpiirteitd, kuten liian vahva itsetunto, joka ei jatéa
muille lainkaan tilaa tai kuten Kotter nimittdd “kadrmeitd”, jotka pyrkivét rikkomaan
tiimin siséisen luottamuksen luomalla eripuraa jasenten keskuudessa. Kotterin mukaan
tehokkaan tiimin nelja ominaispiirrettd ovat asemaan perustuva valta, riittavé asian-
tuntemus, uskottavuus henkildston keskuudessa seka asioiden ja ihmisten johtamiseen
perustuva johtajuus. (Kotter 1997, 51-52, 54, 56-57.)

Tyontekijat haluavat tavallisesti osallistua aktiivisesti heitd koskevien muutosten
suunnitteluun ja toteutukseen. Muutosaloitteen julkistamisen jalkeen on tydntekijén
kannalta tarkeinta saada vastaus kysymyksiin 1) Miksi muutos tehdaan? 2) Miten muu-
tos hyddyttdd minua? 3) Mitd muutos tarkoittaa minun ja tyoni kannalta? Naihin ky-
symyksiin vastaamisen liséksi esimiehen tehtéviin kuuluu olla 1&sna, keskustella tyon-
tekijan kanssa, antaa palautetta sekd ajantasaista tietoa muutoksesta, pitad ylla mielen-
kiintoa muutosprosessia kohtaan, innostaa ja kannustaa muutoksen toteuttamisessa,
sekd jarjestéé tarvittavaa koulutusta, valmennusta ja ohjausta. Tyontekija kdy muutok-
sen aikana lapi oman henkisen muutosprosessinsa muutoksen hyvéksymiseksi. Tahan
prosessiin liittyy eri henkil6illa erilaisia vaiheita alun sokki- ja kieltdmisvaiheesta pe-
lon, vihan ja masennuksen kautta muutoksen ymmartamiseen ja hyvéksymiseen seka
lopulta eteenpdin jatkamiseen. (Pirinen 2014, 61, 38, 179-180.)
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Liiketoiminnan, tiimin ja yksilon johtamisen liséksi esimiehen on huolehdittava muu-
toksessa myds omasta tyohyvinvoinnistaan. Esimiesty6éhon kohdistuu muutostilan-
teessa paljon paineita, silla esimiehen tulee muutoksen kéaytantéon viemisen ja tyonte-
kijoiden muutoksessa auttamisen liséksi huolehtia, ettd myos paivittdiset operatiiviset
tehtdvat tulevat hoidetuksi. Miké&li muutokselle on viel& asetettu epdrealistiset tavoit-
teet ja vahéiset resurssit, saattavat muutokseen liittyvat odotukset tuntua suorastaan
kohtuuttomilta. On selvéd, ettd esimiehen oma tyéhyvinvointi on yhteydessa seké tyo-
yhteison hyvinvointiin etté tulosten saavuttamiseen, eiké vasynyt esimies palvele ke-
nenkdan etua. Ammattitaitoinen esimies onkin tietoinen oman ty6hyvinvointinsa ti-
lasta ja huolehtii siitda myos konkreettisesti. Tyotehtavien priorisointi, ennakkoon
suunnittelu seké suurien asiakokonaisuuksien jakaminen pienempiin osiin ovat hyvia
tybajan hallintakeinoja. Liséksi tarvitaan tasapaino tyon ja vapaa-ajan vélilla. Esimies
joka taitaa muiden johtamisen lisdksi myds itsensé johtamisen, on tehokas ja jaksaa
hyvin muutoksen aikana. (Pirinen 2014, 150-153, 156-157, 162-164.)

Jonkun tulee hallita muutoksen kokonaisuus ja suurissa yrityksissa taméa tehtéva jaa
usein esimerkiksi toimitusjohtajalle tai kehitysjohtajalle. Hdnen avukseen tarvitaan
usein muutosagentteja, jotka tuntevat muutoshankkeen hyvin ja helpottavat tiedotta-
mista seka hankaliin miten ja miksi kysymyksiin vastaamista. (Myllymaki 2017, 84.)
Pienissa yrityksissd muutoksen kokonaisuuden hahmottaminen voi kuitenkin olla han-
kalaa, silla esimiehet tekevat tavallisesti samoja tehtavid kuin tyontekijat, eika aika
riitd kaiken muutokseen liittyvén tiedon omaksumiseen. Avuksi voidaan talloin pal-
kata yrityksen ulkopuolinen asiantuntija, joka tuo ajan saaston ja asiantuntijuuden li-
séksi muutosprosessiin myos uutta nakemystd, ideoita ja uskottavuutta (Erdmetsa
2004, 231, 233-234).

4.2 Muutosjohtamisen mallit

Muutosten toteuttamiseen on kehitetty lukuisia erilaisia malleja ja teorioita. Muutos-
mallin soveltaminen muutossuunnitelman pohjana tuo turvallisuuden tunnetta etenkin
silloin, kun muutosten toteuttamisesta ei ole aikaisempaa kokemusta. Muutoksen to-

teuttamiseen ei ole olemassa yhté oikeaa tapaa ja mallia voi aina tarvittaessa muokata
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omiin tarkoituksiin sopivaksi. (Erametsa 2004, 151; Valtiokonttori 2007, 35.) Yrityk-
sen tulisikin mallia valitessaan pohtia oman yrityksensa tarpeita ja kulttuuria seka ottaa
huomioon muutoksen toteuttamiseen varattu aika ja muut resurssit (Mattila 2011, 133-
134). Téaté tyota varten tehdyssa kirjallisuustutkimuksessa ei 16ytynyt yhtakaan mik-
royritykselle suunniteltua muutosmallia. Kirjallisuustutkimuksen perustella valittiin
kuitenkin kohdeyrityksen tarpeet silmélla pitden paremmin esiteltaviksi seuraavat

kolme muutosmallia.

Lewinin kolmivaihemalli

Yksi aikaisimmista ja tunnetuimmista muutosjohtamisen malleista on Kurt Lewinin
kolmivaihemalli vuodelta 1947, joka on edelleen laajasti kdytdssa (Brisson-Banks
2009, 244; Cameron & Green 2015, 106). Lewin esitteli teorian, jonka mukaan nyky-
tilanne on seurausta erityisesta voimakentastd, joka syntyy eri suuntiin vaikuttavien
voimien tasapainotilasta; jotkut voimat tukevat toisiaan ja jotkut vastustavat toisiaan.
(Lewin 1951, 172-173.) Muutoksen aikaansaamiseksi titd tasapainotilaa on horjutet-
tava kasvattamalla muutosta helpottavia tyontdvoimia ja pienentdmalla muutosta esté-
vid vastavoimia (Armstrong 2009, 427). Lewin ehdotti myds muutoksen toteuttamista
kolmivaiheisena sulata-muuta-jaédyta -prosessina, joka tdhtaa ryhman kayttaytymisen
muuttamiseen (Talja 2006 87-88). Ensimmaisessa vaiheessa tunnistetaan nykytilan-
netta yllapitavat tyonto- ja vastavoimat sekd méaaritelldan haluttu tulevaisuuden tila.
Toisessa vaiheessa otetaan ihmiset mukaan muutosten toteuttamiseen. Kolmannessa
vaiheessa vakiinnutetaan muutos pysyvaksi asettamalla uudet toimintatavat seké pal-
kitsemalla muutoksen onnistumisesta. (Cameron & Green 2015, 106-107.) Lewinin
mallia pidetdan yleisesti muiden muutosjohtamisen mallien esikuvana (Talja 2006,
88).

Kotterin kahdeksan askeleen malli

Toinen ldhempéan tarkasteluun valittu malli on John Kotterin kahdeksan askeleen
malli, joka on yksi tunnetuimmista muutosjohtamisen malleista. Se julkaistiin ensim-
maéisen kerran vuonna 1995 ja saavutti heti suuren suosion yritysjohtajien keskuu-
dessa. (Kotter 1997, esipuhe; Brisson-Banks 2009, 248.) Téhan liittyen Kotter julkaisi
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Jo seuraavana vuonna teoksen Leading Change, joka perustuu sadan suuren muutos-
hankkeen analyysiin erilaisissa organisaatioissa. Siind Kotterin merkittdva huomio oli,
ettd yli 70 prosentissa muutoshankkeista muutosta ei saatu kunnolla kéyntiin tai se
epéaonnistui. Noin kymmenessa prosentissa tapauksista hanke puolestaan onnistui yli
odotusten ja lahes kaikissa ndista tapauksista oli sovellettu samaa kahdeksanvaiheista
muutoskaavaa. (Kotter 2009, V-VI1.) Kotterin mallin mukaiset vaiheet ovat:

Muutosten Kiireellisyyden ja vélttdmattomyyden tahdentdminen
Ohjaavan tiimin perustaminen

Vision ja strategian laatiminen

Muutosvisiosta viestiminen

Henkildston valtuuttaminen vision mukaiseen toimintaan

Lyhyen aikavalin onnistumisten varmistaminen

N o g s~ wDh e

Parannusten vakiinnuttaminen ja uusien muutosten toteuttaminen
8. Uusien toimintatapojen juurruttaminen yrityskulttuuriin
(Kotter 1997, 18).

Kotterin muutosprosessin nelja ensimmaisté vaihetta auttavat paikoilleen jumittuneen
nykytilanteen purkamisessa, vaiheissa 5-7 otetaan kayttdon uusia toimintatapoja ja vii-
meisessd vaiheessa juurrutetaan muutokset osaksi yrityksen kulttuuria. Kotterin mu-
kaan prosessia on mahdollista soveltaa riittdvan tehokkaasti ainoastaan silloin, kun
siind sovelletaan asioiden johtamisen ohella myos tarpeeksi laadukasta ihmisten joh-
tamista. Muutoshankkeen onnistuminen edellyttdd hanen mukaansa jopa 70-90 pro-
senttisesti ihmisten johtamista. Sen avulla méaaritetaén tulevaisuutta, koordinoidaan ih-
miset vision taakse ja kannustetaan heitd voittamaan muutoksen tiella olevat esteet.
Mittavissa muutoshankkeissa kaydaan lapi kaikki kahdeksan vaihetta ja tavallisesti oi-
keassa jarjestyksessa. Yleensd meneilladn on samanaikaisesti useita vaiheita ja eteen-
pain siirryttdessa lujitetaan edellisia vaiheita. (Kotter 1997, 17, 19, 20, 23.) Kotterin
mallissa korostuvat erityisesti tarpeeksi vahvan muutostahdon luominen seké vision ja

viestinnan merkitys muutosprosessin aikana (Cameron & Green 2015, 110).
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ADKAR-malli

ADKAR-mallin on luonut muutosjohtamiseen keskittyvan yrityksen Proscin perustaja
ja toimitusjohtaja Jeff Hiatt. Malli esiteltiin ensimmaisen kerran vuonna 1998 ja se
keskittyy onnistuneen muutoksen toteuttamiseen erityisesti yksilon nékokulmasta.
Malli perustuu ajatukselle, jonka mukaan ryhmén tai organisaation onnistuneeseen
muutokseen vaaditaan, ettd jokaisen yksilon, jonka paivittaiseen tyohon muutos vai-
kuttaa, taytyy muuttua. ADKAR on Kirjainlyhenne viidesta sanasta, jotka kuvaavat
tavoitteita, jotka yksilon tulee saavuttaa muutoksen onnistumiseksi. Naihin lukeutuvat
1) tietoisuus (Awareness) siitd miksi muutosta tarvitaan, 2) halu (Desire) sitoutua ja
osallistua muutoksen toteuttamiseen, 3) tieto (Knowledge) miten muuttua, 4) kyky
(Ability) soveltaa saatuja tietoja kaytanndssa seké 5) vahvistaminen (Reinforcement)
muutoksen pysyvyyden varmistamiseksi. Jokainen mallin askel siséltaa tyypilliset

muutosjohtamisen toimet. (Prosci Inc:n www-sivut 2018.)

Sen lisaksi, etta ADKAR-malli auttaa suunnittelemaan muutosta, se auttaa myos maa-
rittdmaan, miksi muutos ei etene, jotta on mahdollisuus tehd& korjaavia toimenpiteita.
Mallia voi kayttdd mittausinstrumenttina méarittdméan yksiloiden estekohdat as-
teikolla 1-5 muutoksen eri vaiheissa. Ensimmaéinen alue, jonka pisteet ovat kolme tai
alle, on estekohta joka tulee kasitella ensimmadiseksi ja siihen puuttuminen vaikuttaa
positiivisesti kaikkiin seuraaviin alueisiin. ADKAR-mallin tavoite on auttaa yksil6a
omaksumaan tapahtuva muutos mielell&an ja ennakoivasti. Malli auttaa yksiloita pai-
kantamaan omat muutosvastaisuuden aiheuttajansa seka tarjoaa tietoa, kuinka saavut-
taa onnistuneeseen muutokseen vaaditut taidot ja kayttaytyminen. Lisaksi se auttaa
esimiehida ymmartamaan yksilon kokemuksia seka tarpeita muutoksen aikana ja tarjoaa

selkeat tyokalut muutosjohtamisen toimiin. (Prosci Inc:n www-sivut 2018.)
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4.3 Synteesi

Téssa kohdassa on hyva pohtia edelld esiteltyjen mallien soveltuvuutta mikroyrityksen
tarpeisiin tutkimalla niiden eroja ja yhtélaisyyksia. Tarkoituksena on 16ytda malleista
mikroyritykselle muutoksen toteuttamiseen soveltuvat vaiheet ja toimenpiteet seka
muodostaa synteesina rajallisten resurssien suhteen mahdollisimman toimiva muutos-
malli. Mallia kdytetddn tutkimuksen teoreettisena viitekehyksen ja sitd sovelletaan
kaytanndssa tyon empiirisessé vaiheessa.

Edelld kuvailluista malleista ryhman kayttdytymisen muuttamiseen tdhtadava Lewinin
kolmivaihemalli on helppotajuinen ja paljon kaytetty perusmalli. Toisaalta mallia on
my0s Kritisoitu usein liian yksinkertaiseksi ja mekanistiseksi sekd nykyaikaan sopi-
mattomaksi. (Rivas & Jones 2014, 8; Sarayeh, Khudair & Barakat 2013, 627-628).
Kotterin malli on tunnettu ja suosittu malli, joka tulee useimmille ensimmaisend mie-
leen muutosjohtamisesta puhuttaessa. Malli sisdltdd selkeét ja konkreettiset toimet
muutosprosessin eri vaiheisiin, mutta on kehitetty alun perin kéaytettavéksi suuryrityk-
sissa erilaisissa mittavissa muutoshankkeissa ja on sen vuoksi sellaisenaan turhan
haastava ja aikaa vieva mikroyrityksen tarpeisiin. ADKAR-malli on yksilén muutosta
painottava niin ikaan suosittu ja helposti ymmarrettdva malli, jota on helppo soveltaa
erityyppisiin muutoksiin ja tilanteisiin. Malli sopii muutoksen toteuttamisen tueksi
seka esimiehelle ettd tyontekijalle. ADKAR-mallissa erityisen hyvéa on se, etta toisin
kuin kahta edellistd mallia, sitd voidaan hyddyntaa myds muutoksen edistymisen mit-
taamiseen, jolloin mahdolliset korjaustoimenpiteet on helpompi méaritta4 ja suorittaa.
Malleista ADKAR-malli on eniten sellaisenaan mikroyrityksen kayttoon soveltuva.

Kaikki kolme edelld kuvailtua muutosjohtamisen mallia ovat melko samankaltaisia
siind mielessd, ettd ne sisaltavat toisiaan vastaavia vaiheita. Tatd on havainnollistettu
seuraavalla sivulla esitetyssa taulukossa 1. Taulukosta voidaan nahda, ettd niin Kotte-
rin malli kuin ADKAR-mallikin pohjautuvat Lewinin alkujaan tekemé&éan vaihejakoon.
(Taulukko 1.)
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Taulukko 1. Muutosmallien vaihejaon vertailu.

Lewin Kotter ADKAR
1. Sulata 1. Muutosten kiireelli- | 1. Tietoisuus
syyden ja valttamatto-
myyden tahdentami- 2. Halu
nen

) 2. Ohjaavan tiimin pe-
Nykytila rustaminen

3. Vision ja strategian
laatiminen

4, Muutosvisiosta
viestiminen

2. Muuta 5. Henkil6ston val- 3. Tieto
tuuttaminen

4. Kyky
6. Lyhyen aikavalin

muutosten varmista-
Muutos minen

7. Parannusten vakiin-
nuttaminen ja uusien
muutosten toteuttami-
nen

) 3. Jaadyta 8. Uusien toimintata- | 5. Vahvistaminen
Tulevaisuus pojen juurruttaminen
yrityskulttuuriin

Muutosmallien eri vaiheisiin liittyvissa toimenpiteissa on jonkin verran eroavaisuuk-
sia, vaikka pohjimmiltaan kaikki mallit perustuvat samaan perusideaan. Lewinin mal-
lissa toimet ovat enemmankin teoreettisia suuntaviivoja, kun taas kahdessa muussa
mallissa on kuvailtu konkreettisemmat ja yksityiskohtaisemmat toimenpiteet. Kotterin
mallissa on enemmaén vaiheita, joten myods toimenpiteitd on enemman. Taulukkoon 2

on koottu muutosmallien eri vaiheisiin siséltyvat toimet. (Taulukko 2.)

Kaikissa muutosmalleissa muutosprosessi alkaa muutostarpeen tunnistamisella ja siité
viestimiselld, minka tarkoituksena on kasvattaa henkildston ymmarrystd muutoksesta
sekd aikaansaada halu muutoksen toteuttamiseen. Erityisesti Kotter korostaa muutok-
sen kiireellisyyden ja valttaméattdmyyden painottamista, ja hdnen mukaansa suurin
virhe jonka muutosjohtajat tekevat onkin juuri se, etteivat he kykene luomaan tarpeeksi
vahvaa muutostahtoa ja tunnetta muutoksen tarkeydesta riittdvan suuren ihmisjoukon
keskuudessa, jolloin koko muutosprosessi vaikeutuu (Kotter 2009, VI-VII). Muutos-

vision avulla voidaan selkiyttdd muutoksen yleisté suuntaa, helpottaa oikean suuntais-



25

Taulukko 2. Muutosmallien toimien vertailu. (Armstrong 2009, 436; Cameron &
Green 2015, 107; Prosci Inc:n www-sivut 2018).

Nykytila

Lewin Kotter ADKAR
1. Nykytilan méaarit- 1. Markkinoiden ja 1. Muutoksen syista
tely, tydnt6- ja vasta- | kilpailutilanteen tar- viestiminen.

voimien tunnistami-
nen, toivotun tulevai-
suuden tilan kuvaami-
nen, muutosta tuke-
vien tyontévoimien
kasvattaminen ja muu-
tosta vastustavien vas-
tavoimien pienentami-
nen.

kastelu, kriisien ja
mahdollisuuksien tun-
nistaminen ja niista
keskusteleminen.

2. Ohjaavan tiimin pe-
rustaminen.

3. Muutosvision ja
strategian laatiminen.

4. Visiosta viestimi-
nen, esimerkin ndytta-
minen.

2. Henkil6ston tuke-
minen, muutosvasta-
rinnan hallinta kah-
denkeskisten keskus-
teluiden avulla.

Muutos

2. Muutosten tekemi-
nen ja uuteen tilaan

siirtyminen ihmisten
osallistamisen kautta.

5. Visiota heikenté-
vien jérjestelmien ja
rakenteiden vaihtami-
nen, riskin ottoon, uu-
denlaisiin ideoihin,
toimintaan ja toimen-
piteisiin kannustami-
nen.

6. Nakyvien suoritus-
parannusten suunnit-
telu ja toteuttaminen
seké niihin osallistu-
vien tyontekijoiden
palkitseminen.

7. Kasvaneen uskotta-
vuuden kayttdminen
visioon sopimattomien
jarjestelmien, raken-
teiden ja menettelyta-
pojen vaihtamiseen,
vision toteuttamiseen
kykenevien tyonteki-
joiden palkkaaminen,
ylentdminen ja kehit-
tdminen, prosessin vir-
kistdminen uusien pro-
jektien avulla.

3. Koulutus ja valmen-
nus.

4. Kaytdnnon valmen-
nus ja harjoittelu.

Tulevaisuus

3. Uuden tilan vakiin-
nuttaminen asetta-
malla uudet toiminta-
tavat, toivotuista tu-

loksista palkitseminen.

8. Uuden kayttaytymi-
sen ja yrityksen me-
nestyksen vélisen yh-
teyden osoittaminen,
keinojen kehittdminen
johtajuuden kehittami-
sen ja vallanperimyk-
sen varmistamiseksi.

5. Uusien toimintata-
pojen omaksumisen
tarkkailu ja mittaami-
nen, korjaavien toi-
menpiteiden tekemi-
nen, onnistuneen muu-
toksen tunnistaminen
ja juhlistaminen, posi-
tiivisen tunnustuksen
antaminen.
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ten paatosten tekemistd sekd yhteen sovittaa tarvittavia toimenpiteitd (Kotter 1997,
60). Muutosviestinnassa kéaytettava kieli on tarkeaa, silla mikali tyontekija ei ymmarra
viestinnassa kaytettyja sanoja, han kokee muutoksen vieraaksi ja kaukaiseksi asiaksi
ja jattaytyy sen ulkopuolelle. Viestinndssa kaytettavan kielen tulisikin olla tarpeeksi
selke&d ja yksinkertaista, mika edellyttdd esimerkiksi hyvaa rajaamista sek& turhan
ammattislangin karsimista. Vaikka viestinndn merkitys korostuu muutoksen alkuvai-
heessa, tulee sen jatkua lapi koko muutoksen ja olla kussakin muutoksen vaiheessa
vastaanottajan kannalta oleellista, oikeamé&aréisté sekd oikealla tavalla esitettya. (Kot-
ter 1997, 77; Pirinen 2014, 117, 121, 135.) Kotterin mallissa painotetaan myos riitta-
van vahvan ohjaavan tiimin perustamista, minka osalta poikkeuksen tekevat hanen
mukaansa kuitenkin ehka hyvin pienet organisaatiot (Kotter 1997, 5-6). Tama ei siis

ole mikroyritykselle valttdmaton vaihe.

Muutoshalun luomisessa ja muutosmallissa tulee ottaa huomioon muutosvastarinta,
joten sen tunnistaminen ja vahentdminen kuuluvat etenkin muutoksen alkuvaiheeseen.
Muutosvastarinta voi ilmentya eri tavoin joko avoimen &anekkaand negatiivisuuden
lietsontana, hiljaisena maan alaisena vastarintana tai passiivisena tekematta jattami-
send ja muutoksen jarruttamisena. (Pirinen 2014, 98.) Se voi johtua monista eri teki-
joista ja jotta esimiehen olisi helpompi késitella sitd, tulisi hanen tunnistaa alaistensa
yksilolliset syyt vastustaa muutosta. Tama edellyttad sitd, ettei muutoksen aiheuttamia
tunteita kielletd, vaan niista puhutaan avoimesti. (Erdmetsd 2004, 196.) Tamén kaltai-
sen toimivan esimies-alainen-suhteen edellytyksena on tydntekijan luottamus esimie-
heensd, mika rakennetaan pitkalla aikavalilla (Pirinen 2014, 109). Muutosvastarintaa
aiheuttavia syita voivat olla esimerkiksi tietdimattomyys, ymmartamattémyys, osaa-
mattomuus, luopumisen pelko, haluttomuus muuttua, vaikuttamismahdollisuuksien
puute, huono johtaminen, tydpaikan menettdmisen pelko, mukavuudenhalu, uupumus
tai huonot kokemukset edellisestd muutoksesta (Pirinen 2014, 99). Muutosvastarinnan
vahentdmisen keinot ovat riippuvaisia sen syysté, joten esimerkiksi tietdmattomyy-
desté johtuvaa muutosvastarintaa voidaan vahentad tiedon lisddmiselld ja ymmarryk-
sen varmistamisella, kun taas osaamattomuuden tunteesta johtuvaan vastarintaan aut-
taa rauhoittelu parjaddmisesta tai mikali tarpeellista myds henkilon kouluttaminen (Eré-
metsd 2004, 196).
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Muutosprosessin edetessa valtuutetaan henkildstd mukaan muutoksen toteuttamiseen
ja muutos tapahtuu konkreettisesti. ADKAR-mallissa muutosvaiheeseen kuuluvat
tieto ja kyky, joihin sisaltyvét henkildston kouluttaminen seké kaytdnnon harjoittelu.
(Prosci Inc:n www-sivut 2018.) Kotterin mallissa poistetaan lisdksi muutoksen tiella
olevia esteitd, luodaan vélitavoitteiden avulla uskoa muutoksen toteutumiseen seka pi-
detd&n muutos jatkuvasti k&ynnissa toteuttamalla lisd&d muutoksia (Erdmetsa 2004,
153).

Kun uudet toimintatavat on saatu pysyvasti kayttoon ja voidaan nédhda selkeé yhteys
niiden ja niist4 saatavan hyodyn vélilla, vahvistetaan uusia toimintatapoja muutoksen
pysyvyyden varmistamiseksi. Onnistunutta muutosta tulisi juhlistaa ja havainnollistaa
muutokseen osallistumisen tarkeyttd palkitsemalla ja antamalla tyontekijoille positii-
vista tunnustusta. Lisdksi muutoksen lopputulokset tulisi arvioida eli kdyda muutoksen
opit ja epdonnistumiset l1&pi yhdessa tyontekijoiden kanssa, jotta opittua voidaan hyo-
dyntéd myos tulevissa muutoksissa. (Kotter 1997, 136; Pirinen 2014, 227; Prosci Inc:n
www-sivut 2018.) Mikali ndin ei toimita, on vaarana samojen virheiden toistaminen

seuraavissa muutoksissa (Pirinen 2014, 167).

Taulukossa 3 on kuvattu edelld mainitut seikat huomioiden paremmin mikroyritykselle
soveltuva malli. Ensimmaisessa vaiheessa viestitddn muutoksen tarpeellisuus seka py-
ritdéén tunnistamaan ja vahentdmaan mahdollinen muutosvastarinta. Toisessa vai-
heessa osallistetaan yrityksen henkilokunta muutoksen toteuttamiseen jarjestamalla
tarvittavaa koulutusta ja kdytannon harjoittelua seka toteutetaan mahdollisia vélita-
voitteita muutoksen luonteesta riippuen. Tédssa vaiheessa viestinnan osalta korostuvat
erityisesti palautteen antaminen seka henkildston tukeminen ja kannustaminen. Toi-
sessa vaiheessa toimenpiteisiin voidaan sisallyttdd myds muutoksen edistymisen mit-
taaminen. Kolmannessa vaiheessa vahvistetaan oikeanlaista toimintaa seka arvioidaan
muutoksen onnistumista yhdessa henkilékunnan kanssa ja dokumentoidaan muutos-
prosessin tulokset jatkoa ajatellen. Lisaksi juhlistetaan muutoksen onnistumista seké
palkitaan tyontekijoitd ja annetaan tunnustusta muutokseen osallistumisesta. (Tau-
lukko 3.)



Taulukko 3. Mikroyritykselle soveltuva muutosmalli.
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Vaihe

Toimet

Nykytila

1. Tietoisuuden ja muutoshalun
luominen sek& muutoksen Kii-
reellisyyden ja valttdméattomyy-
den tdhdentdminen

muutostarpeen  vies-
tinta
muutosvastarinnan
tunnistaminen ja va-
hentdminen

Muutos

2. Henkil6ston osallistaminen

koulutuksen ja kaytan-
non harjoittelun jérjes-
tdminen
(vélitavoitteiden  to-
teuttaminen)
palautteen antaminen
henkiloston kannusta-
minen ja tukeminen
(muutoksen edistymi-
sen mittaaminen)

Tulevaisuus

3. Muutosten vakiinnuttaminen

muutoksen  tulosten
l&pi kdyminen ja do-
kumentointi  jatkoa
varten

onnistuneen muutok-
sen juhlistaminen
henkiloston  palkitse-
minen ja kiittdminen

5 EMPIRINEN TUTKIMUS

Tama luku kasittelee empiirisen tutkimuksen suorittamista. Luvussa esitellaan aluksi

toimeksiantajayritys seka kuvataan lyhyesti henkiléston toimenkuvaa. Taman jalkeen

kerrotaan tutkimuksessa kéytetyistéd aineistonhankinta- ja analyysimenetelmista.

5.1 Toimeksiantajayritys

Opinnaytetyon toimeksiantajayritys on Satakunnassa sijaitseva yli kaksikymmenta

vuotta toiminut tilitoimisto, jonka palveluihin kuuluvat kirjanpitopalvelut, palkkahal-

linto- ja palkanlaskentapalvelut seké verotus- ja yritysneuvonta. Yritys tarjoaa palve-

luita erikokoisille yrityksille ja yhdistyksille sek& maatalouden harjoittajille ja yksi-

tyishenkil6ille. Perinteisen taloushallinnon liséksi palveluita tarjotaan kunkin asiak-

kaan yksil6llisten tarpeiden mukaan myds sahkadisesti. Yritys keskittyy toimintaan 1&-

hialueilla, mutta sill& on asiakkaita myds ympéari Suomen.
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Yritys tyollistaa talla hetkella seitseman henkil6a, joista yrityksessa vakituisesti tyos-
kentelevét kaksi esimiesasemassa toimivaa perustajajasentd sekd nelja tyontekijaa,
joista yksi oli haastatteluiden aikaan hoitovapaalla. Hoitovapaan sijaisuutta oli pal-
kattu hoitamaan maardaikaisessa tydsuhteessa oleva tyontekija. Koko henkiléston toi-
menkuvaan kuuluu kirjanpito, minka liséksi osa henkilGstosté hoitaa myos palkanlas-
kentaan kuuluvia tehtévia. Kirjanpitolain mukaan toimeksiantajayritys lukeutuu mik-
royrityksiin, koska se tayttaa mikroyritykselle asetetut taseen loppusummaa, liikevaih-

toa ja henkiloston maaréé koskevat raja-arvot (Kirjanpitolaki 1336/1997 1:4 b 8).

5.2 Aineiston keruu- ja analysointimenetelmaét

Tutkimuksessa kéytettavé aineisto keréattiin haastattelemalla toimeksiantajayrityksen
kahta esimiestd sekd neljaa tyontekijaé. Haastatteluprosentti oli ndin ollen 100 % kat-
taen koko yrityksessa haastatteluhetkelld vakituisesti tydskennelleen henkildston seka
yhden maaréaikaisen tydntekijan. Haastattelurunko on esitetty liitteend tyon lopussa
(liite 1). Haastattelut suoritettiin yksilohaastatteluina haastateltavien tyopaikalla EU:n
uuden tietosuoja-asetuksen voimaan astumista edeltavalla viikolla. Yksityisyyden var-
mistamiseksi haastattelupaikaksi oli jarjestetty tyotiloista erillddn oleva aula, jossa
haastattelut oli mahdollista suorittaa luottamuksellisesti keskustellen. Aikaa jokaista
haastattelua kohden oli varattu yksi tunti. Haastatteluiden aluksi kerrattiin haastattelun
syyt ja aihe seka kerrottiin haastattelun tallentamisesta digitaaliselle sanelukoneelle.
Kaikille haastateltaville jaettiin lisaksi haastattelulomake, josta heidan oli mahdollista
seurata esitettyja kysymyksia haastattelun aikana. Seka esimiehille ettd tydntekijoille
esitettiin samat kysymykset samassa jarjestyksessa, mutta kysymysten muotoa muu-
tettiin tarvittaessa sen mukaan, oliko haastateltavana esimies vai tyontekija. Tarvitta-

essa esitettiin myds tdsmentavia lisakysymyksia.

Haastatteluiden jalkeen tallennettu aineisto litteroitiin eli Kirjoitettiin tietokoneella
puhtaaksi sananmukaisesti. Kunkin haastateltavan tiedot tallennettiin omaksi tiedos-
toksi tunnistetietoineen. Litteroinnin jélkeen aloitettiin aineiston analysointi. Siing ai-
neisto luettiin 1&pi, luokiteltiin aiheittain tutkimuskysymysten mukaisesti seké etsittiin

ja nostettiin esiin l6ytyneitd sédnnonmukaisuuksia ja eroja.
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6 HAASTATTELUIDEN TULOKSET

Tassa luvussa analysoidaan haastatteluiden avulla keréttya aineistoa. Keréatty aineisto
on jaettu alalukuihin teemoittain teoriaosiossa muodostettua synteesid mukaillen. Kus-
sakin alaluvussa tarkastellaan EU:n uuden tietosuoja-asetuksen kayttoén ottoa toimek-
siantajayrityksessa muutosjohtamiseen liittyvien eri vaiheiden ja vaiheisiin siséltyvien

toimenpiteiden valossa.

6.1 Henkil6tietojen késittely yrityksessa

Haastatteluiden alussa oli tarkoitus selvittdd haastateltavien ymmarrys kasiteltavasta
asiasta seké se, kuinka paljon yrityksessa kasitellaan henkildtietoja. Kysyttdessa haas-
tateltavilta tietdvatké he mit4 henkil6tiedolla tarkoitetaan, kaikkien tietotaso oli vas-
tausten perusteella riittdvalla tasolla ja he vastasivat samansuuntaisesti henkil6tiedon
tarkoittavan kaikkea mista tietty henkild on tunnistettavissa. Lahes kaikki haastatelta-

vat my0s luettelivat erilaisia henkil6tietoihin lukeutuvia tietoja.

Haastateltavista etenkin ne, joiden tyonkuvaan siséltyy palkanlaskentaa, kasittelevat
toimenkuvassaan henkil6tietoja merkittavasti johtuen siitd, ettd ilman henkil6tietoja
palkkoja ei ole mahdollista ilmoittaa viranomaisille. Palkanmaksun lisaksi henkil6tie-
toja kdytetadn yrityksessa esimerkiksi laskutuksessa sekéd henkildasiakkaita koskevien
tyotehtadvien yhteydessd. Asiakkaiden henkilGtiedot 1oytyvat kunkin tyokoneelta,

minka lisaksi henkil6tietoja séilytetddn myds paperimuodossa palkkamapeissa.

6.2 Tietoisuuden ja muutoshalun luominen sek& muutoksen kiireellisyyden ja valtta-
mattomyyden tdhdentdminen

Muutostarpeen viestinta

Seuraavaksi henkilostolta kysyttiin tietosuoja-asetuksen voimaan tuloon liittyvésta
viestinnasta yrityksessé. Yrityksen johto oli tiedottanut tietosuoja-asetuksen voimaan
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tulosta saadessaan tietéd asiasta syksylla 2017, kun yrityksen tilintarkastaja oli mai-
ninnut asiasta ohimennen. Asiasta oli tdmén jalkeen ollut puhetta kahvitauolla, kuten

yksi tyontekijoista kuvasi:

"Siit on yleisesti ollu puhetta. Taalla tiedotetaan kahvihuoneessa. ” (haastateltava 6)

Kaikki haastateltavat kokivat, etta tiedotus asiaan liittyen oli ollut riittdvaa ja kysytta-
essd ymmartavako haastateltavat mista lakimuutoksessa on kyse, vastaukset olivat hy-
vin yhtenevaisid. Haasteltavien mukaan tietosuoja-asetuksen tarkoituksena on paran-
taa tietosuojaa siten, etteivat henkil6tiedot joudu vaariin kasiin. Tdmé oli heidan mu-

kaansa myos tietosuoja-asetuksen tarkein sisaltd, kuten yksi haastateltavista kertoi:

“Ihan henkilotietojen suojaus. Se on varmaan se téirkein, et siihen kiinnitetddn enem-

mdn huomiota.” (haastateltava 6)

Tietosuoja-asetus oli sittemmin ollut yrityksessé taajaan keskustelun aiheena. Toinen
esimiehistd kuvasi, ettd johdon taholta oli pyritty pitdmaan ylla mielenkiintoa muutos-
prosessia kohtaan keskustelun kautta, aktivoimalla talla tavoin tyontekijoita ajattele-
maan asiaa. Varsinaisia palavereita asiaan liittyen ei ollut pidetty, vaan aiheesta oli
keskusteltu yritykselle tyypilliseen tapaan kahvitauoilla. Taukoja oli pidennetty sen

mukaan, mikali aihe oli herattanyt henkiloston keskuudessa laajempaa keskustelua.

Muutosvastarinnan tunnistaminen ja vahentaminen

Kysyttaessa muutoksen toteuttamiseen mahdollisesti liittyneestd muutosvastarinnasta,
ei henkil6ston keskuudessa ollut haastateltavien mukaan ollut havaittavissa varsinaista
muutosvastarintaa. Vastaajien mukaan tdhan vaikutti osaltaan se, etté tietosuoja-asiat
sinallaan olivat yrityksessa henkilGtietolain my6té jo ennestéén tiedossa, eika kyse tal-
I6in ollut aivan uudesta asiasta. Osa vastaajista ei tdméan vuoksi myodskéan pitanyt asiaa

kovin merkityksellisené:

"Ei se nyt niin iso muutos sit kumminkaan ole. Kumminkin on henkildtietolaki, niin

tota.” (haastateltava 6)
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”No meilldhdn on aina niinkun ollu ehdoton vaitiolovelvollisuus kaikkien asioista, ni

meille se ei niinkun sindnsa niin iso juttu 00, koska se on aina ollu.” (haastateltava 4)

Yksi haastateltavista kertoi kuitenkin muutokseen liittyen myds seuraavaa:

"No ehkd sitd on ollu, et ymmdrtddko ihan tdysin kaikki, et tota mitd kaikkee pitdcd
kaytanndsa niinku hoitaa. On ollu siitd epavarma. Mut sitte koulutuksella ja ku ollaan

yhdesa kayty lapi, ni ehka vahan paremmin sit... ” (haastateltava 3)

Haastatteluvastauksista ilmeni myos se, etté kaikki yrityksessa tiedostivat ja hyvaksyi-
vat sen, ettd koska kyseessa on lakiin liittyva muutos, tulee lakia noudattaa ja tarvitta-
vat muutokset toteutetaan tavalla tai toisella. Toinen esimiehista toi myos esille pyrki-
myksen saattaa toiminta asetuksen mukaiseksi, jotta mahdollisen tarkastuksen sattu-
essa kohdalle véltyttaisiin huomautuksilta. Moni mainitsi lakimuutoksen kuitenkin

tuntuvan myos liioittelulta ja jopa turhalta.

6.3 Henkiloston osallistaminen

Haastateltavilta kyseltiin myos henkiléston osallistamiseen liittyvia kysymyksia. Ky-
syttdessa onko yrityksessa laadittu selke& suunnitelma tietosuoja-asetuksen vaatimus-
ten noudattamiseksi, kertoivat haastateltavat etté asioista mitka tuli olla hoidettuna en-
nen tietosuoja-asetuksen voimaan astumista oli sovittu suullisesti. Tietosuojaselosteen
teko oli yrityksen johdolla parhaillaan tyon alla ja sen oli tarkoitus valmistua ennen
tietosuoja-asetuksen voimaan tuloa. Aivan kaikki tyontekijat eivét kuitenkaan olleet

tietoisia suunnitelmasta:

"Mmm.. no mdd nyt en ihan tarkkaan tiedd, mut varmaan jonkinndkénen suunnitelma
on. Maa nyt ite en niin kauheesti puutu siihen asiaan, ku ei nyt kauheesti liity minuun
toi suunnittelupuoli.” (haastateltava 5)

Toinen tyontekija kuvasi yhtenevéisesti:

”En ma tieda, onks varsinaista sunnitelmaa...” (haastateltava 6)
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Henkilosto oli otettu mukaan muutoksen toteuttamiseen siten, etté yrityksen johto oli
kysellyt heiltd yhteisesti mitd puutteita tai parannettavaa he olivat mahdollisesti huo-
manneet asiaan liittyen sekd ideoita kdytdnndn toimenpiteiden toteuttamiseen. Kéay-
tdnndn toimia tietosuojan parantamiseksi oli tehty padasiassa yhteisesti. Seké esimies-
ten etta tyontekijoiden mielesta kaikki oli otettu riittdvasti mukaan muutosten toteut-

tamiseen.

Koulutuksen ja kaytannon harjoittelun jarjestaminen

Ainoa koulutus mita yrityksessa oli jarjestetty asiaan liittyen, oli kaupungin yrittajille
jarjestdma tydpajakoulutus, johon oli osallistunut yrityksesta toinen esimiehista ja yksi
tyontekijoistd. Koulutuksesta oli keskusteltu jalkikateen yhteisesti kahvihuoneessa.
Koulutukseen osallistujat eivat olleet tyytyvaisia koulutustilaisuuteen, silla he eivat
kokeneet sitd tarpeeksi kaytannonlaheiseksi. Liséksi henkildston keskuudessa oli kier-
tanyt internetista Tietosuojavaltuutetun sivustolta otettua materiaalia tietosuojaan liit-
tyen, mika jokaisen oli tullut kuitata luettuaan. P&&asiallisesti tietosuoja-asetukseen
liittyvan koulutuksen koettiin olleen riittavad, vaikka vastauksista nousi kuitenkin sel-

vasti esille, ettd moni olisi toivonut asiasta enemmankin koulutusta:

"Vois sitd ehkd vihdn enemmanki olla, mutta tota, kyl niinku periaattees ymmartaa,

ymmartad asiat.” (haastateltava 3)

06, olis se voinu olla joku pieni koulutuski. Osa kylli kévi tuolla yrittcjien koulutuk-

sessa, mutta ei kaikki.” (haastateltava 6)

“"No en mdd tid. Olis sitd voinu varmaan jossain kdydd, mutta vihdn ollaan laiskoja
lahteen mihinka Helsinkiin tai mihinka. Webinaareja ei oikein naista oo ollu. Kaikki

oli niinku menn&an sinne ja menndan tanne. ” (haastateltava 4)

Kaytannon toimina tietosuoja-asetuksen voimaan tuloon liittyen yrityksessa oli vaih-
dettu kirjanpito- ja palkkamapeissa olleet yritysten sekd henkil6asiakkaiden nimet
asiakasnumeroihin, jolloin ulkopuolisten ei ole mahdollista yhdistaa niitd suoraan tiet-

tyyn yritykseen tai henkiloon. Liséksi kaikki palkkalaskelmat ja -mapit oli siirretty
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séilytettaviksi samaan paikkaan lukittavaan kaappiin ja tilaan, ja arkistosta oli havitetty
aineistoa, jonka sailytysaika oli kulunut umpeen. Yksi haastateltavista myos kertoi,
ettd henkiloston keskuudessa oli kayty keskustelua siita, ettd asiakkaiden kanssa taytyy
sopia kuka hoitaa minkakin asiakkaan asioita esimerkiksi tyontekijan sairastumisen
aikana, seka kuinka toimitaan silloin jos asiakas esimerkiksi vaihtaa tilitoimistoa. Li-
séksi toukokuusta alkaen yrityksessa oli otettu kayttdon Maventa-verkkolaskutuspal-
velu, jonka avulla palkkaerittelyt voidaan lahettdd suojatusti verkkopankkiin. Tieto-
suojaselosteen teko ja asiakkaiden suostumusten ottaminen palkkaerittelyiden lahetta-
miseksi sahkopostitse oli haastatteluiden aikaan parhaillaan tyon alla. Asiakkaita oli
tarkoitus informoida tietosuoja-asetuksen vaikutuksista kirjeitse, minka liséksi tiedon
oli tarkoitus tulla nékyviin yrityksen internet-sivustolle. Haastateltavat kertoivat myds
opetelleensa uusia tapoja henkil6tietojen suojelemiseksi, kuten esimerkiksi ovien sul-
keminen, tietokoneiden lukitseminen ja papereiden piilottaminen huoneesta lahtiessa,
tietokoneen ruudun kohdistaminen siten, etteivat ulkopuoliset asiakkaat nde muiden
asiakkaiden tietoja seké sen, ettei puhelimessa puhuta toisen asiakkaan asioista ulko-
puolisten kuullen. Osa haastateltavista kertoi, ettei tietosuoja-asetuksella ole suurta
merkitysta heidan paivittaisiin tyotehtaviinsg, kun taas osa sanoi tietosuoja-asioiden

olevan péivittdin mielessa.

Valitavoitteiden toteuttaminen

Muutoksen toteuttamisessa ei ollut haastateltavien mukaan ollut varsinaisia valitavoit-
teita, vaan muutokseen liittyvia kaytdnndn toimenpiteité oli toteutettu pikkuhiljaa. Lo-
pullinen tavoite oli saada toiminta asetuksen mukaiseksi juuri ennen asetuksen voi-
maan astumista. Kysyttéessa olisivatko vélitavoitteet olleet kuitenkin hyvia, olivat vas-

taukset eridvia:

“Tietysti olis voinu olla, ettd oltas kokeiltu sitd, sitd niinku aikasemmin vaikka saada

niita allekirjotuksia tyontekijoilta. ~” (haastateltava 2)

”No voi se olla, et ois ehkd, ehkd paremmin vield hallussa jos ois niinku pikkuhiljaa,

pikkuhiljaa sita, mutta en ma tiedd, et onko ihan vdlttimdtontd. ” (haastateltava 3)
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"Ei, en mdd usko. Meilld on niin kiireinen kevdt, ettei me ehritd mihinkddn ylimdd-
rasiin juttuihin, eli me tehd&an sita mita sitten akuutisti silla hetkella on pakko tehda.
Ei Verohallinto anna meille titd varten mitddn viliaikoja, lisdaikoja.” (haastateltava

4)

Osa henkilostosta olisi siis kaivannut valitavoitteita helpottamaan muutosprosessia ai-
kataulullisesti. Kev&an muiden kiireiden vuoksi toteutettavia muutoksia ei kuitenkaan
ollut jaettu selkedsti osiin. Normaaliin tyonkuvaan kuuluvat tydtehtavat olivat liséksi
haastatteluvastausten perusteella tietosuoja-asetukseen liittyviin muutostoimiin néh-
den tarkeysjarjestyksessa etusijalla.

Palautteen antaminen, sekd henkildston kannustaminen ja tukeminen

Varsinaista palautetta muutoksen toteuttamiseen liittyen ei ollut annettu. T&ta perus-
teltiin silla, etta palautetta ei ollut voinut viela antaa, koska asetus ei ollut haastattelui-

den ajankohtaan mennessa astunut voimaan. Palautetta ei myoskaan kaivattu.

Mité tuli henkildston kannustamiseen ja tukemiseen muutosprosessin aikana, yrityk-
sen tyontekijat kokivat péaasiassa, ettd heitd oli tuettu muutosprosessissa tarpeeksi.
Tukemiseksi koettiin se, ettd tietosuojaan liittyvisté asioista ja esiin nousseista ongel-
mista oli keskusteltu yhdessa. Liséksi tukemista oli se, ett4 johdon taholta oli neuvottu
tyontekijoita siitd, mihin tulisi kiinnittdd huomiota sekd mitd muutetaan ja miten muu-

tetaan.

Muutoksen edistymisen mittaaminen

Muutoksen edistymista ei ollut ainakaan vield mitattu yrityksessa millaan tavalla. Tata
perusteltiin silla, ettd prosessi oli vield kesken. Osa haastateltavista oli myos sita
mieltd, ettei mittaamista tarvita pienessa yrityksessa, silla kaikki ovat toistensa kanssa

paljon tekemisissé ja pystyvét ndin seuraamaan muutoksen edistymista.

”Me ei olla kuitenki, ei 0o niin kauheen iso firma, ettd tota. Et kyl tottakai jos meita

olis ollu useampi kymmen, ni se olis vahan eri juttu, mutta... Mut kaikki on kuitenki
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ollu suurinpiirtein tosa samaan aikaan, ni on kuullu néité juttuja, ni... 7. (haastatel-

tava 1)

”En maa, taa on niin pieni yhteiso. /.../ Joo ei, koska kaikki on jatkuvasti toistensa

kanssa tekemisissd.” (haastateltava 4)

6.4 Muutosten vakiinnuttaminen

Muutoksen tulosten I&pi kdyminen ja dokumentointi jatkoa varten

Haastattelujen perusteella muutoksen toteuttamisen onnistumisesta aiotaan kayda jal-
kik&teen jonkinlaista keskustelua ainakin liittyen siihen, kuinka asiakkaat ovat suhtau-
tuneet muutokseen seka siihen, onko toteutuksessa ilmennyt jotakin puutteita. Kysyt-
téessa tulosten dokumentoimisesta jatkoa varten, olivat yrityksen esimiehet asiasta eri
mielisid. Toinen esimiehistd uskoi, ettd tulokset tullaan dokumentoimaan, jotta niité
voidaan hyddyntdd seuraavissa vastaavanlaisissa muutostilanteissa. Toinen esimie-
histé taas vastasi lyhyesti, ettd tuloksia ei dokumentoida. Haastateltavista yrityksen

tyontekijat eivat osanneet vastata kysymykseen:

"Kyl mdd luulisin, et siit jonkun ndkénen dokumentti tulee, tulee sitte totanoinni... En
osaa tarkkaan sanoo, mut ilman muuta tulee joku totanoinni... Ndhdddn miten se to-

teutetaan. ” (haastateltava 1)

"Md en osaa sanoo. Uskoisin, ettd dokumentoidaan, mutta... [...] Ois se ehkd hyvd
[dokumentoida]. (haastateltava 3)

Yrityksen tyontekijoihin kuuluvat eivat myoskaan paaasiassa tienneet, kuinka asetuk-
sen noudattamista aiotaan jatkossa seurata. Johto puolestaan kertoi aikovansa pitaa sil-
mallg, ettd annettuja ohjeita noudatetaan. Kysyttaessd muutosprosessin onnistumisesta
ja siitd, olisiko jotakin voinut tehda toisin, kerrottiin prosessin sujuneen hyvin, mutta
vastauksista ilmeni myos, ettd muutokseen liittyvan informaation oli koettu olleen

yleisell4 tasolla sekavaa ja ettd muutosprosessin toteuttamiseen olisi kaivattu enem-
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maén aikaa ja koulutusta. Toinen esimiehista oli sitd mieltd, ett4 koska prosessi oli to-
teutettu ilman ulkopuolista apua, oli tietosuoja-asetukseen liittyvat asiat pystynyt si-

séistdmaan paremmin.

"Tdd on vihdn sekava ollut ehkd, et tota, niinkun, tai en md tie meidn, meilld ehkd
menny hyvin, mut siis niinku yleisesti se on ollu tosi sekava niinkun informaatio ehka
yleisella tasolla. /... No en ma tiid, ehka enemman niita koulutuksii, jos ois ollu mah-

dollista.” (haastateltava 3)

”No vdihdn viime tinkaan se on jddny tdd muutosprosessi mutta, ehkd siihen olis voinu
vahan aikasemmin ryhtya siihen tekemiseen ettd, et, et. Mut muuten mun mielest ihan,

ihan Ayvin. ” (haastateltava 6)

“Aa, no jos olis varakas firma niin olishan se hianoo olla syottdd se jollekin lakiasia-
ihmiselle taikka ndille toimistoille jokka naita tekee, ku ei olis tarvinu itte. Mut siina
olis taas sitten se ongelma, ettd me ei oltas sita sisdistetty niin. Koska nyt siitté on
puhuttu paljon, mut jos se tulee tuolta jostain ja se lyddaan sun poydalle ja jakoon
tohon aulaan, ni et saa valttamati niinkun. Saa luet sen, mutta sa et valttamati ajattele
sitd, mité se niinku oikeesti tarkottaa. Ja mita se niinku sun tydnkuvassas meinaa ja
mité sun pitaad niinku konkreettisesti ymmartaa ja tehda, ja mita sit tavallaan niinku
henkisestikki asennoitua asioihin. Ni en ti&, ei se olis ollu hyva juttu kuitenka. Kyl se
néin on ihan hyva.” (haastateltava 4)

Onnistuneen muutoksen juhlistaminen / Henkildston palkitseminen ja kiittami-

nen

Palkitsemista muutosprosessiin osallistumisesta ei koettu tarpeellisena, silla kyseessé
olevan prosessin koettiin olevan normaaliin tydonkuvaan kuuluvaa. Tietoturvan kun-
nossa pitdminen seka lain noudattaminen olivat haastateltavien mielesté asioita, jotka
kuuluvat jokaisen yrityksen perusasioihin. Lisdksi toinen esimiehisté kertoi, ettd pal-
kitseminen voisi tulla kyseeseen siind tapauksessa, mikali joku hoitaisi asiaa yksin,

mutta koska kukaan ei tee asiassa muita enempég, ei palkitsemista tarvita.
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6.5 Muutosjohtamisen malli

Haastatteluiden lopuksi henkilostolta kysyttiin vield, oliko yrityksessa kaytetty muu-
toksen toteuttamisen apuna jotakin muutosjohtamisen mallia ja ellei ollut, olisiko sel-
lainen heidan mielestaan hyva olla yrityksessa kaytdssa. Vastausten perusteella yrityk-

sessd ei ollut kaytetty mallia, mutta moni kuitenkin toivoi sellaista:

”Se olis aika selkee, jos o0is joku, just semmonen. /...] Se tekis ehk& helpommaks tan,

tan tota, naa kaikki toimenpiteet. ” (haastateltava 3)

"Vois se olla ihan hyvd olla olemassa... [...] No ehka siin sitte keskittyis ja panostais
vahan eri tavalla sitten, ku se ois sit selkeempdd.” (haastateltava 6)

Toinen esimiehista oli kuitenkin sitd mieltd, ettei yrityksessa tarvita muutosjohtamisen

mallia;

"Ei. Se on eri asia jos sulla on viiskymmentd tyontekijdd tai sata, niin silla tavalla
sulla olis myds ihminen joka niinku johtas naita juttuja. Taalla me ollaan kumminki
niinku porukka, joka tekee yhressa. /.../ Ei ainaka nain pieni [yritys] tarvi kyl mitadan
erityistd mallia. ” (haastateltava 4)

Haastatteluvastauksista tarkeimpiné synteesind muodostetun muutosmallin toimenpi-
teistd nousivat esille erityisesti muutosviestintd, seké& koulutuksen ja kdytannon har-
joittelun jarjestaminen. Myos henkildston kannustaminen ja tukeminen keskustelun ja
neuvomisen keinoin néhtiin tarkeénd. Tarpeettomiksi toimenpiteiksi vastausten perus-
teella puolestaan ilmenivét palkitseminen, silla muutoksen toteuttamista pidettiin nor-
maaliin tyonkuvaan kuuluvaksi, sekd muutoksen edistymisen mittaaminen, johtuen
yrityksen pienestd koosta. Toimenpiteisté valitavoitteiden toteuttaminen sekd muutok-
sen tulosten lapi kdyminen ja dokumentointi eivat vastausten mukaan varsinaisesti
kuuluneet toteutettavien toimenpiteiden joukkoon, mutta osa haastateltavista olisi kui-
tenkin pitanyt niitd hyodyllisind. Varsinaista muutosvastarintaa ei yrityksessé ollut
haastateltavien mukaan ollut havaittavissa, eika palautetta muutoksen toteuttamisesta

ollut ainakaan vieléd annettu.
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7 POHDINTA

Tdassa viimeisessa luvussa esitetddn empiirisen tutkimuksen tuloksista muodostetut
johtopaatokset. Luvussa arvioidaan tutkimuksen onnistumista vertaamalla tutkimustu-
loksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin seka pohditaan tutkimuksen merkitysta. Li-

séksi luvun lopussa esitetdédn mahdollisia jatkotutkimusaiheita.

7.1 Johtopaatokset

Taman opinndytetyotutkimuksen tavoitteena oli tutkia tietosuoja-asetuksen kayttoon
ottoon liittyvaa prosessia kohdeyrityksessa muutosjohtamisen nakdkulmasta tarkastel-

tuna. Tutkimuksen péaasiallisena tarkoituksena oli selvittaa:

1) Milla tavoin toimeksiantajayrityksen tulisi valmistautua EU:n uuden tietosuoja-ase-

tuksen voimaan astumiseen muutosjohtamisen nakokulmasta?

Haastatteluiden perusteella yrityksessa oli tehty muutosjohtamisen nakdkulmasta tar-
peellisia toimenpiteitd, kuten tiedotettu henkildstolle tietosuoja-asetuksen voimaan tu-
losta, otettu henkilosté mukaan muutoksen toteuttamiseen koulutuksen ja kaytannon
toimenpiteiden kautta, seka tuettu henkildstod muutoksen toteuttamisessa keskustelun
avulla. Haastatteluista ilmeni kuitenkin, ettd kaikki tydntekijat eivét olleet varmoja
siitd ymmarsivatko he kaiken mitd kaytdnnossa tulisi hoitaa asetukseen liittyen. Moni
olisi myos toivonut lisdkoulutusta asian tiimoilta. Sen jarjestdminen olisi siis tdmén
perusteella ollut tarpeellista, kuten myoés yksilén osaamisen ja ymmarryksen varmis-
taminen yrityksen johdon taholta. Kaikki tyontekijat eivat mydskaan olleet tietoisia
esimerkiksi suunnitelmasta tietosuoja-asetuksen vaatimusten noudattamiseksi. Tasta
voidaan péaatelld, ettd mikroyritys jossa henkil6std on paljon toistensa kanssa tekemi-
sissd, ei ole tae tehokkaasta viestinnasta ja tahan tulisi kiinnittdd huomiota myds pienen
yrityksen muutosprosesseissa. Mydskaadn muutosprosessiin liittyvien tulosten doku-
mentoinnista ei ollut yrityksessé tehty selked4 suunnitelmaa, miké olisi tulevien muu-

tosten onnistumista silmélla pitden ehdottoman térkeaa.

Haastatteluvastausten perusteella muutosprosessin toteuttamiseen olisi kaivattu enem-

man aikaa. Aineistosta ilmeni, ettd muutosprosessin tarkeytta ja kiireellisyytta ei ollut
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yrityksessa korostettu tarpeeksi, mika nakyi prosessin priorisoinnissa. Muutostoimet
oli jatetty viime hetkeen ja niité pidetiin lisdtyoné, jonka ohi normaalit paivittaiset tyo-
tehtdvat menivat. Taméa kertonee siitd, ettd muutosprosessin merkitysta yritystoimin-
nalle ja sitd, kuinka se toisaalta vaikuttaa myos asiakkaiden tietosuojaan, ei ollut yri-
tyksessa sisaistetty riittdvasti. Tahan liittynee osaltaan kuitenkin se, etté vaikka tieto-
suoja-asetus hyvéksyttiin toukokuussa 2016 ja se astui voimaan kahden vuoden siirty-
maajan jalkeen 25.5.2018, on yleisen tiedottamisen asian tiimoilta koettu olleen huo-
noa ja asia on koettu kokonaisuutena myds vaikeaselkoiseksi (Paalasvuo 2018, 99;
Satukangas-Pohjola 2018). Ajan kaytto ja priorisointi ovat joka tapauksessa asioita,
joita téllaisissa lakimuutosasioissa tulisi ottaa huomioon, jotta myds mahdollisilta huo-
mautuksilta ja sanktioilta valtyttaisiin. Huolimatta muutosprosessiin varatusta rajalli-
sesta aikamaarastd, vaikuttivat muutostoimet kuitenkin yleisesti ottaen sujuneen koh-

deyrityksessa suhteellisen mallikkaasti.

Osa haastateltavista oli myos sitd mieltd, ettd muutosmallin kayttdminen yrityksessa
selkeyttdisi muutosten toteuttamista tehden tarvittavista toimenpiteista helpommin to-
teutettavia, jolloin muutosten lapi viemiseen myods panostettaisiin enemman. Tutki-
muksen perusteella mikroyritys siis hyotyisi tallaisen mallin soveltamisesta ja sen
kayttoonotto kohdeyrityksessa olisi erittdin suositeltavaa. Saatujen empiiristen tulos-
ten perusteella se, ettd kyseessa on pieni yritys, tarkoittaa yhta lailla ettd jonkun tulisi

aina johtaa ja seurata muutosten toteuttamista.

Tyon toisen tutkimuskysymyksen avulla oli tavoitteena selvittaa:

2) Minkalaisia kohdeyrityksen toimintaan vaikuttavia muutoksia tietosuoja-asetuk-

seen sisaltyy?

Tietosuoja-asetuksen tavoitteena on suojata kansalaisten henkil6tietoja seka parantaa
yksilon oikeuksia hallita omia henkil6tietojaan digitaaliaikana. Asetuksen tuomat mer-
Kittdvimmat muutokset on koottu taulukkoon 4. Tietosuoja-asetukseen siséltyy uusia
oikeuksia rekisteroidylle ja uusia velvollisuuksia rekisterinpitéjalle. Liséksi asetuksen
saantely on henkil6tietolakia tasméllisempad. Kéytanndssé kohdeyrityksessa tarkeim-
pié toteutettuja kaytannon toimenpiteitd olivat asiakkaiden henkil6tietojen suojaami-

nen entistd tarkemmin erilaisten teknisten ja organisatoristen suojatoimenpiteiden
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avulla, asiakkailta hankitut suostumukset henkil6tietojen késittelytoimiin liittyen seka
tarvittaessa viranomaisille toimitettavan tietosuojaselosteen laatiminen. Tehdyt muu-
tokset ndkyivat paivittaisissa tyotehtavissa lahinné uusien tapojen harjoitteluna, kuten
esimerkiksi ovien sulkemisena tauolle lahtiessa seké palkkamappien séilyttamisena lu-

kitussa kaapissa.

Taulukko 4. Tietosuoja-asetuksen sisaltamat merkittdvimmat muutokset

Muutos Merkitys tilitoimistolle
Rekisterinpitdjan osoitusvelvollisuus pysyva dokumentointivelvollisuus hen-
kilotietojen kasittelysta
- henkilétietojen kasittelya koskevan kir-
jallisen sopimuksen laatiminen asiak-
kaan kanssa, johon siséltyvét:
o seloste kasittelytoimista
e  kuvaus henkil6tietojen tietotur-
vasta
e asiakkaan antama ohjeistus
henkilttietojen kasittelysta
Riskiperusteinen lahestymistapa - huolellisuuden noudattaminen arkaluon-
teisten henkil6tietojen késittelysséa
- arvion tekeminen tietosuojavastaavan
nimittdmisen tarpeellisuudesta
Uudet rekisterdidyn oikeudet: - toimintamallien luominen rekisterdidyn
- oikeus tulla unohdetuksi oikeuksien toteuttamiseksi
- oikeus vastustaa henkilttietojen kasit-
telyd
- oikeus siirtaa tiedot jarjestelmésta toi-
seen
- oikeus saada tieto tietoturvaloukkauk-
sesta
Sanktiot tietosuojarikkomuksista

tietosuoja-asetuksen noudattaminen

Kolmantena asiana tutkimuksessa pyrittiin selvittdmaan:

3) Minkalainen muutosjohtamisen malli soveltuu mikroyritykselle muutoksen toteut-

tamiseen?

Teoriaosuudessa muodostettiin synteesina mikroyritykselle soveltuva kolmivaiheinen
muutosmalli, johon kuului lisdksi ndihin vaiheisiin soveltuvat toimenpiteet. Haastatte-
luiden perusteella kuitenkin selvisi, ettd muutoksen edistymisen mittaamista ei pidetty
tarpeellisena mikroyrityksessd, jossa kaikki ovat toistensa kanssa paljon tekemisissé.
Mydskaén palkitsemista ei ainakaan kyseessé olevan kaltaisessa lakimuutosta koske-
vassa muutoksessa pidetty tarpeellisena. Tatd perusteltiin silld, ettd muutos koettiin

normaaliin tyénkuvaan kuuluvaksi, eika yksi tyontekija tehnyt prosessin eteen toista
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enemman tyotd. Sen sijaan kaikki tyontekijat eivat olleet tietoisia kaikesta yrityksen
sisélla olevasta muutokseen liittyvésta informaatiosta ja moni olisi kaivannut lisdkou-
lutusta etenkin tarvittaviin kaytdnnon toimenpiteisiin liittyen. Taman vuoksi malliin
olisi hyva lisata toimenpide, jossa varmistetaan yksilon osaaminen ja ymmarrys muu-
toksesta, mik& helpottaa korjaavien toimenpiteiden tekemistd. Taman kaltaista muu-
tosprosessin tehokkuuden mittaamista yksilon muutoksessa kéytetdén ainakin teoria-
osuudessa esitellyssé ADKAR-mallissa, jossa yksilo arvioi asteikolla yhdesta viiteen
omaa tasoaan tietoisuuden, halun, tiedon, kyvyn ja vahvistamisen osalta (Prosci Inc:n

www-sivut 2018).

Palautetta muutoksen toteuttamisesta ei ollut yrityksessé ainakaan vield annettu, mité
perusteltiin silla, ettd prosessi oli vield kesken. Taméan toimenpiteen merkityksellisyys
kyseisesséd muutoksessa jéi siis selvittdamétta. Myosk&an muutosvastarinnan tunnista-
misesta ja vahentdmisestd ei tutkimuksessa saatu konkreettisia tuloksia, silla muutok-
sen luonteesta johtuen varsinaista muutosvastarintaa ei ollut yrityksen henkildston kes-
kuudessa havaittu. Haastatteluiden perusteella tyon teoriaosiossa synteesind mikroyri-
tyksen tarpeisiin muodostettu muutosjohtamisen malli, mikroyritykselle entista pa-

remmin soveltuvana, on esitetty taulukossa 5.

Taulukko 5. Mikroyritykselle entistd paremmin soveltuva muutosmalli.

Vaihe

Toimet

Nykytila

1. Tietoisuuden ja muutoshalun
luominen sekd muutoksen Kii-
reellisyyden ja valttdmattomyy-
den tdhdentdminen

muutostarpeen  vies-
tinta
muutosvastarinnan
tunnistaminen ja va-
hentdminen

Muutos

2. Henkil6ston osallistaminen

koulutuksen ja kaytan-
non harjoittelun jarjes-
tdminen
(valitavoitteiden  to-
teuttaminen)
palautteen antaminen
henkildstdn kannusta-
minen ja tukeminen

Tulevaisuus

3. Muutosten vakiinnuttaminen

yksilén osaamisen ja
ymmarryksen varmis-
taminen

muutoksen  tulosten
lapi k&yminen ja do-
kumentointi  jatkoa
varten

henkildston  kiittami-
nen
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7.2 Lopputuloksen arviointi

Tutkimus voidaan ndhda kokonaisuutena onnistuneeksi, silla kaikkiin asetettuihin tut-
kimuskysymyksiin saatiin vastaus. Vaikka tarkempaa palautetta tulosten hyédynnet-
tavyydesta kohdeyrityksessé on télla hetkella vaikea ennustaa yrityksen saadessa tut-
kimuksen tulokset kayttoonsd vasta opinnaytetydprosessin valmistumisen jalkeen,
voidaan yrityksen kuitenkin ndhd& hy6tyvan tyosté usein eri tavoin. Ensinndkin tutki-
mus hyodyttaa toimeksiantajayritysta antamalla tiiviin kokonaiskuvan seké tietosuoja-
asetuksesta ettd muutosjohtamisesta. Toimeksiantajayritys voi kayttaa tyoté apuna sel-
vittdessadn, onko riittdva vaatimustaso tietosuoja-asetuksen kéayttoon ottoon liittyen
saavutettu sekd hyodyntdd tyotd muutoksen seurannassa. Yritys saa tutkimuksen
myota myos tietoa havaituista puutteista nykyisessa toimintamallissa, jota tietosuoja-
asetuksen kayttdonottoon liittyvassa muutosprosessissa sovellettiin, seka tahan liitty-
via korjausehdotuksia. Liséksi niin toimeksiantajayrityksen, kuin myds muiden mik-
royritysten, on mahdollista soveltaa tutkimuksessa mikroyrityksen tarpeisiin syntee-
sind muodostettua muutosjohtamisen mallia tulevissa muutoksissa itselleen sopivalla
tavalla. Yritysten lisaksi saadut tutkimustulokset hyddyttavat alan tutkimusta anta-
malla uutta tietoa mikroyritysten muutosjohtamiseen paremmin sopivan teoreettisen

mallin rakenteesta sek& sen kaytannon toimivuudesta.

Opinnaytetyon Kirjoittajalle tutkimuksen tekeminen oli oppimisprosessi, jossa paasi
pureutumaan syvallisesti mielenkiintoisiin ja ajankohtaisiin aiheisiin. Niin muutosjoh-
taminen kuin myos tietosuojaan liittyvéat asiat ovat aiheita, joihin syventymisesta on
varmasti hyotyd myos tulevaisuudessa soveltaessani opittuja tietoja kaytdnnon tyoelé-
massd. Antamansa arvokkaan tiedon lisaksi, opinnédytetydn tekeminen opetti tekeméén
kvalitatiivisen tutkimuksen, johon siséltyi haastattelun suorittaminen ja keratyn aineis-
ton analysointi. Tahan liittyen tutkimusprosessi opetti tekijélleen erityisesti naiden tut-
kimusmenetelmien soveltamista, mutta myos Kriittisen ja tutkivan tydskentelyotteen,

jota tdmén kaltaisen prosessin lapivieminen edellytt&a.
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7.3 Mahdollisia jatkotutkimusaiheita

Ottaen huomioon sen, etté tietosuoja-asetus on asiana tuore seké ettd sen laiminlyon-
nistd on asetettu seuraamuksia, voisi tulevissa tutkimuksissa olla tarpeellista selvittaa
yritysten onnistumista lakimuutoksen toteuttamisessa. Jatkotutkimuksessa voitaisiin
selvittad, milla tavoin yritysten tietosuojan toteutumista on seurattu viranomaisten ta-
holta, seka onko yrityksille tullut mahdollisia huomautuksia tai sanktioita tietosuoja-
asetuksen rikkomisesta ja mihin asioihin liittyen. Liséksi tulevissa tutkimuksissa voisi
olla hyddyllista tutkia tietosuoja-asetukseen liittyvien muutosten vaikutuksia myds
yritysten asiakkaiden nédkokulmasta ja selvittaa heidan mielipiteitd&n asetuksen hyo-
dyisté ja siihen liittyvistd mahdollisista haittavaikutuksista tai epédkohdista. N&iden li-
séksi tehokas muutosjohtaminen on eittdmatté tulevaisuudessa yritysten menestymi-
sen kannalta yksi avaintekijoistd, jonka vuoksi tulevissa tutkimuksissa voitaisiin sel-
vittaa syvallisemmin myo6s mikroyritysten muutosprosesseita muutosjohtamisen nako-
kulmasta seka erityisesti eri muutosmallien soveltuvuutta erilaisissa kdytdnnén muu-

tostilanteissa.
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LIITE1

Haastattelurunko

Henkildn taustatiedot

Toimenkuva yrityksessa

Tyo6suhteen voimassaolo

Koulutustausta

Henkilotietojen kasittely yrityksessa

1. Tiedatkod mita henkil6tiedolla tarkoitetaan?

2.

Minka verran kasittelet toimenkuvassasi henkil6tietoja?

3. Tiedatkd missa kaikkialla yrityksessa sailytetaan/kaytetaan henkilttietoja?

Tietoisuuden ja muutoshalun luominen sek& muutoksen kiireellisyyden ja valtta-

mattomyyden tdhdentdminen

Muutostarpeen viestinta

4.
5.

Onko yrityksen johto tiedottanut tietosuoja-asetuksen voimaan tulosta?
Ymmarratkd mistd muutoksessa on kyse? Kuvaile muutosta lyhyesti omin sa-
noin.

Mitka seikat tietosuoja-asetuksessa ovat mielestési tarkeimpia?

Muutosvastarinnan tunnistaminen ja véhentdminen

7.

Onko muutokseen liittynyt muutosvastarintaa, kuten esimerkiksi:

muutoksen kieltamisté ja huomiotta jattamista

negatiivisuutta muutosta kohtaan

pelkoa muutosta kohtaan (esim. osaamisen suhteen)

jotakin muuta, mita?

Mikali muutosvastarintaa on esiintynyt, kuinka sitd on kasitelty yrityksessa?
(Esim. keskustelemalla tyontekijoiden kanssa, selventamalld ja tarkentamalla
muutoksen syité ja vaikutuksia, kannustamalla, luomalla osatavoitteita, jérjes-

tamalla koulutusta)
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Henkil6ston osallistaminen
9. Onko yrityksessé laadittu selked suunnitelma tietosuoja-asetuksen vaatimusten
noudattamiseksi?

10. Onko henkildstd otettu mukaan muutoksen toteuttamiseen?

Koulutuksen ja kaytdnnon harjoittelun jarjestaminen
11. Onko yrityksessa jarjestetty koulutusta tietosuoja-asetukseen liittyen?
12. Millaisia kéytdnnon toimia yrityksessa on tehty tietosuoja-asetuksen voimaan
tuloon liittyen?
13. Miten tietosuoja-asetuksen mukanaan tuomat muutokset nakyvat omassa toi-
menkuvassasi?

14. Kuinka suuri merkitys tietosuoja-asetuksella on paivittéisiin tyotehtaviisi?

Vilitavoitteiden toteuttaminen

15. Onko muutoksen toteuttamiselle asetettu vélitavoitteita?

Palautteen antaminen

16. Onko tyontekijoille annettu palautetta muutoksen toteuttamiseen liittyen?

Henkildston kannustaminen ja tukeminen

17. Onko henkildstda kannustettu/tuettu muutoksen toteuttamisessa?

Muutoksen edistymisen mittaaminen

18. Onko muutoksen edistymista mitattu jollakin tavalla?

Muutosten vakiinnuttaminen
Muutoksen tulosten Iapi kdyminen ja dokumentointi jatkoa varten
19. Oletteko kayneet/aiotteko kédyda jalkikéateen keskustelua muutoksen toteutta-
misen onnistumiseen liittyen?
20. Dokumentoidaanko yrityksessd muutoksen toteuttamisen tulokset jatkoa var-
ten?
21. Miten tietosuoja-asetuksen noudattamista aiotaan seurata?
22. Oliko muutosprosessi mielestési onnistunut? Miksi? Mité olisi mielestési voi-

nut tehda toisin?
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Onnistuneen muutoksen juhlistaminen / HenkilGston palkitseminen ja kiittdminen
23. Palkitaanko yrityksen tyontekijoita jollakin tavoin muutokseen osallistumi-

sesta (aineellisesti tai aineettomasti)?

Muutosjohtamisen malli
24. Kaytetaanko/kaytettiinkd muutoksen toteuttamiseen jotakin muutosjohtamisen

mallia?



