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Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia muutostilanteita finanssialalla seka johtami-
sen merkitystd muutostilanteissa henkiloston nakokulmasta. Sen lisaksi tavoit-
teena oli tutkia esihenkilon roolia ja viestinnan merkitysta muutostilanteiden ai-
kana. Opinnaytetydssa vastattiin kysymyksiin, miten finanssialan henkilosto ko-
kee erilaiset muutostilanteet organisaatiossa ja minkalaista tukea henkilosto kai-
paa muutosneuvotteluiden aikana.

Opinnaytetyon tietoperusta kasitteli finanssialaa tydnantajana seka millainen rooli
finanssialalla on muutoksen edellakavijana. Taman lisaksi tarkasteltiin yhteistoi-
mintalakia, muutosneuvotteluiden piiriin kuuluvia asioita, muutosneuvotteluiden
kulkua ja siihen liittyvia toimenpiteita seka organisaation muutostilanteita. Tutki-
muskysymyksiin peilaten tietoperusta piti sisallaan myos esihenkildn roolin orga-
nisaatiomuutoksessa seka viestinnan merkityksen muutostilanteiden hoitami-
sessa.

Opinnaytety0 on toteutettu laadullisena seka maarallisena tutkimuksena, jossa
on hyodynnetty molemmille tutkimukselle ominaisia piirteita. Tutkimuksen aineis-
tonkeruumenetelmaksi valikoitu kyselylomake. Tutkimus toteutettiin Iahettamalla
kyselylomake vastattavaksi finanssialan tyontekijoille eri finanssilaitoksista. Tut-
kimuksen aineistonkeruu toteutettiin huhtikuussa 2023.

Tutkimustuloksista ilmeni, ettd muutostilanteet ovat nykypaivana yleistyneet ja
niista on tullut finanssialalla jopa arkipaivaa. Tutkimukseen osallistuvien mukaan
esihenkilotydssa on tarkeaa muutosneuvotteluiden aikana herattaa luottamusta
henkilostossa vaikeassa tilanteessa, lisata valiaikaviestintaa ja parempaa infor-
maatiota muutosneuvotteluprosessin aikana seka luoda positiivista ilmapiiria ika-
vassa tilanteessa.
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The aim of the thesis was to study situations of change in the financial sector and
the importance of management in situations of change from the perspective of
the personnel. In addition, the goal was to study the role of the supervisor and
the importance of communication during situations of change. In the thesis, ques-
tions were answered about how the financial sector's employees experience dif-
ferent situations of change in the organization and what kind of support the em-
ployees need during change negotiations.

The knowledge base of the thesis dealt with the financial sector as an employer
and what role the financial sector plays as a pioneer of change. In addition to this,
the Act on Co-operation, issues covered by change negotiations, the course of
change negotiations and related measures, and organizational change situations
are examined. Mirroring the research questions, the knowledge base also in-
cludes the supervisor's role in organizational change and the importance of com-
munication in managing situations of change.

The thesis has been carried out as a qualitative and quantitative study, which has
utilized features characteristic of both studies. A questionnaire was selected as
the data collection method. The research was carried out by sending the ques-
tionnaire to finance employees from different financial institutions. The data col-
lection for the study was carried out in April 2023.

The research results showed that situations of change have become more com-
mon today and have even become a part of everyday life in the financial sector.
According to the participants in the study, it is important in managerial work during
change negotiations to inspire confidence in personnel in a difficult situation, to
increase interim communication and better information during the change nego-
tiation process and to create a positive atmosphere in an unpleasant situation.
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1 JOHDANTO

Nykypaivana tyéelama on kohdannut uudenlaisia haasteita (Jonker-Hoffrén, Jar-
vensivu & Koivunen 2020). Naiden haasteiden edessa organisaatiomuutokset
seka henkiloston vahennystarpeet ovat alasta riippumatta yleistyneet ja tyoela-
man tarpeet ovat muuttaneet muotoaan (Airila 2022). On sanomattakin selvaa,
ettda muutostilanteet yrityksissa ovat haastavia ja ikavia tilanteita niin henkilostolle
kuin johtajillekin, silla tyOpaikka on jokaiselle tarkea yhteiso ja toimeentulon
lahde. Johtamisen merkitys muutostilanteissa onkin merkittavassa roolissa siina,
kuinka henkilosté kokee muutosneuvotteluiden aiheuttaman epatietoisuuden tun-

teen omasta tilanteestaan seka tydtehtavistaan. (Lyytinen 2023.)

Finanssialalla eletaan suurien muutoksien aikakautta. Muuttuva ja vaikea maail-
mantilanne on vaikuttanut niin pankkien kuin vakuutusyhtididenkin toimintaan.
(Kallio & Lehtinen 2020.) Sen lisaksi, etta kuluttajien tarpeet pankki- ja vakuutus-
palveluiden suhteen ovat muuttuneet, niin myos henkildston tarve on vahentynyt,
heilta vaaditaan uudenlaista osaamista ja tyotehtavat ovat muuttaneet muotoaan.
Nykyinen maailmantilanne siis nayttaytyy finanssialalla jatkuvina muutostilan-

teina, ja niista on tullut jopa arkipaivaa. (Studentum 2018).

Tassa opinnaytetyossa tavoitteena on selvittaa jontamisen merkitysta muutosti-
lanteissa finanssialan henkildston nakdkulmasta. Muutostilanteita tarkastellaan
niin organisaatiomuutosten kuin henkildston vahennystarpeiden nakokulmasta.
Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, miten finanssialan henkilosto kokee alalla
vallitsevat muutostilanteet ja minkalaista johtamista ja tukea henkilostdo kaipaa
muutosneuvotteluiden aikana, muutosneuvotteluiden ilmoituksesta lopulliseen

ratkaisuun.

Opinnaytetyon aihe valikoitui omasta mielenkiinnostani johtamisen merkitykseen
muutostilanteissa. Opinnaytetyon aiheen ollessa nykypaivana hyvin ajankohtai-
nen on mielenkiintoista selvittda, kuinka finanssialan henkil6sté kokee muutosti-
lanteet ja minkalaista tukea finanssialan henkildsto kaipaa johtajilta muutosneu-
votteluiden aikana. Aiheeseen liittyen minulla on my6s omakohtaista kokemusta
useammista muutosneuvotteluista, jolloin huomasin, ettd on monenlaisia tapoja

toimia naissa tilanteissa.



1.1 Tutkimusongelma, tutkimuskysymykset ja tavoitteet

Opinnaytetyossa tarkastellaan muutostilanteita finanssialalla seka selvitetaan
johtamisen merkitysta muutostilanteissa finanssialan henkildston nakékulmasta.
Tavoitteena on selvittaa, miten finanssialan henkilostdo kokee muutostilanteet ja
minkalaista tukea finanssialan henkildstd kaipaa muutosneuvotteluiden aikana.
Taman lisaksi tarkoituksena on tutkia esihenkilon roolia ja viestinnan merkitysta

muutostilanteissa. Nama tekijat muodostavat opinnaytetyohoni paaongelman.
Opinnaytetyon tutkimuskysymykset:
1) Miten finanssialan henkilosto kokee muutostilanteet?

2) Minkalaista tukea finanssialan henkiléstd kaipaa muutosneuvotteluiden ai-

kana?

Opinnaytetyon tavoitteena tutkimusongelmien liséksi on, etta opinnaytetyon ai-
heen ollessa hyvin ajankohtainen johtajat yrityksesta ja alasta riippumatta voivat
hyodyntaa tutkimuksen tuloksia kehittamalla itseaan ja toimintatapojaan siita na-
kokulmasta, kuinka henkilosto tulisi kohdata muutostilanteiden aikana seka nii-

den jalkeen.

1.2 Tutkimusmenetelmat ja sen perustelut

Tama opinnaytetyd on luonteeltaan tutkimuspainotteinen, ja siina on hyodynnetty
laadullisen- seka maarallisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmia. Opinnay-
tetydssa on tarkoitus selvittaa, miten finanssialan henkil6std kokee muutostilan-
teet ja minkalaista tukea finanssialan henkilostd kaipaa johtamisen saralla muu-
tosneuvotteluiden aikana. Tutkimuspainotteisen opinnaytetyon lahtokohtana on
tutkimustarve, joka nousee tytelamasta. (Valtonen, Karjalainen, Nylund, Riihi-
maki & Vesterinen 2020). Tassa opinnaytetyossa tutkimustehtava on nykypaivan
tydelamaa ajatellen ajankohtainen ja siihen liittyva tutkimustarve kumpuaa tyo-

elamasta.

Opinnaytetyd on toteutettu laadullisena sekd maarallisena tutkimuksena, jossa
on hyodynnetty molemmille tutkimuksille ominaisia piirteita. Laadulliselle tutki-

mukselle on ominaista, ettd sen myoéta pyritdan ymmartamaan tutkittavaa asiaa



tutkimuksen kohteena olevien henkildiden nakdkulmasta. Sen lisaksi laadullisen
tutkimuksen onnistumisessa on tarkeaa pyrkia ymmartamaan niin tutkimuksen
kohteena olevien henkildiden kokemuksia, ajatuksia, tunteita kuin mielipiteitakin
(Juuti & Puusa 2020.) Maaralliselle tutkimukselle on puolestaan ominaista tilas-
tollisten menetelmien soveltaminen ja tutkimustulosten analysoiminen lukujen
kautta (Vehkalahti 2019, 13). Laadullisen seka maarallisen tutkimuksen menetel-
mia voidaan kayttaa joko yksinaan tai yhdisteltyna eritavoin, toisin sanoen kayt-
tda mixed methods-lahestymistapaa. Yhdistamalla molempien tutkimuksen piir-
teitd mahdollistuu parempi ymmarrys tarkasteltavaan tutkimusongelmaan kuin

kayttamalla vain toista naistd menetelmista. (Tuomi & Sarajarvi 2017, 63-58.)

Laadullisen ja maarallisen tutkimuksen tekemisen helpottamiseksi on kehitelty
erilaisia menetelmia, joista molemmille tutkimuksille ominainen aineistonkeruu-
menetelma on kysely (Vehkalahti 2019, 13; Juuti & Puusa 2020). Tutkimusta var-
ten tutkimusongelman ratkaisemiseksi lahetetaan finanssialalla eri finanssilaitok-
sissa tyoskenteleville henkilGille kyselylomake vastattavaksi. Aineistonkeruume-
netelmaksi valitsin kyselylomakkeen sen vuoksi, etta koin menetelman olevan
kaytanndllisempi seka ajankaytollisesti helpompi. Kyselylomake on laadittu kayt-
taen laadulliselle tutkimukselle ominaisia avoimia kysymyksia seka maaralliselle
tutkimukselle ominaisia monivalinta- ja liukukytkimellisia kysymyksia. Kysymyk-
set on laadittu tarkoin harkiten niin, ettd on mahdollista saada vastaukset tutki-
musongelmiin. Tutkimuksen aineistonkeruu tapahtui huhtikuun 2023 aikana ky-

selylomakkeen avulla (liite 1)

1.3 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullista tutkimusta tehdessa on olennaisena osana tutkimuksen luotettavuu-
den ja uskottavuuden arvioiminen, silla tutkimuksen luotettavuus on tulosten ana-
lysoinnin kannalta keskeista (Tuomi & Sarajarvi 2017, 120). Maarallisen tutkimuk-
sen osalta luotettavuutta tarkasteltaessa tyypillisia kasitteita ovat validiteetti ja re-
liabiliteetti, joilla pyritaan varmistamaan, tutkitaanko tutkimuksen kannalta oikeita
asioita ja miten pysyvasti ja toistettavasti kaytetty tutkimusmenetelma mittaa tut-
kittavaa ilmiéta. (Kananen 2008, 123.) Opinnaytetydn luotettavuuden varmista-
miseksi kyselylomake on laadittava niin, etta kysymysten perusteella on mahdol-
lista saada vastauksia tutkimuskysymyksiin ja ne tutkivat tutkimuksen kannalta



oikeita asioita. Sen lisaksi luotettavien tutkimustulosten saamiseksi on saatava
riittavasti vastauksia kyselytutkimukseen, jolloin vastausten luotettavuus voidaan

tutkimukseen osallistuneiden lukumaaran puolesta varmistaa.



2 FINANSSIALA

Finanssiala on ihmisten haaveiden toteuttamista seka toisten auttamista, silloin
kuin elamassa kohdataan vastoinkaymisia. Finanssiala sisaltaa maksamisen, lai-
nat, saastamisen, sijoittamisen, vakuutukset seka elakkeet. (Gebhard 2020.)
Pankki-, vakuutus- ja rahoitusala ovat jokaiselle tuttuja, silla niilden tarjoamat tuot-
teet ja palvelut ovat jopa paivittaisessa kaytdssa. Monissa finanssialan konser-
neissa tarjotaan niin rahoitus-, sijoitus- kuin vakuutuspalvelujakin, joten selkea
rajanveto naiden valillda on ajoittain haastavaa. Rajanvedon haasteet johtuvat
suurimmalta osin siita, ettd naiden tarjoamat tuotteet, palvelut ja toiminnot saat-
tavat olla osittain tai jopa kokonaan paallekkaisia. (Kallonen & Kuhmonen 2021,
43.) Finanssialalla on merkittava rooli ihmisten jokapaivaisessa elamassa, silla
toimivat rahoitusmarkkinat ovat yhteiskunnan ydin (Kauppi 2018). Sen lisaksi,
etta finanssialalla on osansa ihmisten jokapaivaisessa elamassa, niin on myds
merkittava rooli tulevaisuuden talouden nakymien ennustajana seka yhteiskun-

nallisten muutosten edellakavijana (Gebhard 2020).

2.1 Pankki- ja vakuutusala tydnantajana

Finanssiala on vanhanaikainen ala, joka ei ole paassyt tana paivanakaan taysin
eroon maineestaan. Sita pidetaan vaikeana ja matemaattisia taitoja vaativana
alana, joka on nykypaivana hyvin suosittu etenkin kaupallista alaa opiskelevien
nuorten keskuudessa. (Sajavaara 2020.) Tydskentely finanssialalla ei vastaa mo-
nien mielikuvia, silla todellisuudessa on tarkeaa, etta alalla osataan kohdata ih-
minen ihmisena ja omaksutaan asiakaspalveluhenkinen, asiantunteva ja luotta-
musta herattava tyoskentelytapa. Tama johtuu siita, etta raha-asiat mielletaan
hyvin henkilokohtaisiksi ja niiden hoitaminen vaatii luottamusta. (Gebhard 2020.)
Finanssialan suosiota tydnantajana pitaa yllaan hyva tyénantajamielikuva. Tyon-
antajamielikuvaan vaikuttaa myonteisesti hyva tyoilmapiiri, hyva palkkaus seka
monipuoliset urakehitysmahdollisuudet. (Sajavaara 2020.)

Finanssiala sisaltaa niin pankki-, vakuutus- kuin rahoitusalankin, mutta naista
vaihtoehdoista pankkialaa pidetaan muita aloja hieman suositumpana. Tama joh-
tuu suurimmaksi osaksi siita, ettd pankkien tarjoamat tuotteet ja palvelut ovat

meilla kaikilla paivittaisessa kaytdssa, joten pankkiala on entuudestaan tutumpi.
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(Sajavaara 2020.) Pankkien ja vakuutusyhtididen eroavaisuuksia on erilaiset tyo-
tehtavat, joita naiden hoitaminen pitaa sisallaan. Siind missa pankeissa tyosken-
nellaan tyypillisesti erilaisissa asiakaspalvelu- ja asiantuntijatehtavissa, niin va-
kuutusyhtidissa tyoskennelladn enemman myynnin ja markkinoinnin parissa. Sen
lisaksi, ettd pankkiala on enemman suosiossa tydnantajana, niin se on myds fi-
nanssialan suurin tydllistaja. Vakuutusyhtio on toiseksi suurin tyollistaja. (Studen-
tum 2018.)

2.2 Finanssiala muutoksen edellakavijana

Finanssiala toimii muutoksen edellakavijana (Gebhard 2020). Muutoksen edella-
kavijan rooliin niin pankki-, rahoitus- kuin vakuutusalallakin kuuluu, ettd on men-
tava jatkuvasti tuntosarvet edella ja oltava tietoisia siita, mihin suuntaan muuttuva
maailma on tulevaisuudessa menossa. On sanomattakin selvaa, etta finanssiala
on kohdannut ja tulee kohtaamaan myos tulevaisuudessa muutoksia, joilla on
vaikutusta finanssialan toimintaan. Nama muutokset tulevat edellyttamaan niin
finanssialan johtajilta kuin henkildstoltakin uudenlaista, muuttuvan maailman vaa-
timaa osaamista seka rohkeutta muuttaa finanssialan tuttuja ja toimivia toiminta-

tapoja. (Kauppi 2015.)

Jatkuvasti muuttuvan maailman seka kehittyvan toimintaympariston myaota erilai-
set megatrendit, kuten ilmastonmuutos, digitalisaatio seka globalisaatio ovat
omalta osaltaan vaikuttaneet pankkien ja vakuutusyhtididen toimintaan. Etenkin
digitalisaation kehittymisen my6ta niin asiakkaille tarjotut tuotteet ja palvelut kuin
myos tyon tekemiseen liittyvat prosessitkin ovat muuttuneet vuosien saatossa.
Muutosten myota myos kuluttajien tarpeet pankki- ja vakuutuspalveluiden suh-
teen ovat muuttuneet. (Finanssialalle 2018.) Finanssialalla jatkuvasti muuttuva
toimintaymparisto ja toimintatapojen muutos ovat vaikuttaneet siihen, etta uusia
tyotehtavia on tullut lisaa, vanhoja on poistettu, henkilostolta vaaditaan uuden-
laista osaamista seka henkildston tarve on vahentynyt. Arvioidaankin, etta finans-
sialan henkildston lukumaara tulee vahenemaan entisestaan lahivuosina. (Stu-
dentum 2018.)
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3 MUUTOSTILANTEET

Nykypaivana elamme vahvasti muutosten aikakautta (Kriik 2022). Muuttuvan
maailman myota tydelama on jatkuvasti uudenlaisten haasteiden edessa ja eri-
laisista muutostilanteista seka jatkuvasta muutoksesta on tullut meille arkipaivaa.
Naiden haasteiden edessa organisaatiomuutokset seka henkildston vahennys-
tarpeet ovat toimialasta riippumatta yleistyneet. Muutostilanteet ovat epailematta
haastavia ja ikavia tilanteita niin henkilostolle kuin johtajillekin, silla ne saattavat
tuntua uuvuttavilta, haastavilta ja kuormittavilta seka herattda meissa huolta ja
epatietoisuuden tunteita. Siitd huolimatta muutostilanteet yrityksissa on valtta-
mattomyys, silla organisaatioiden on pysyttava mukana kilpailussa, mukautettava
toimintaansa muuttuvan maailman mukana seka varmistamaan kannattavuu-
tensa myds tulevaisuudessa. (Korpimies 2020.) Erilaiset muutostilanteet organi-
saatiossa voidaankin jakaa kahteen osa-alueeseen, joita ovat rakenteelliset or-
ganisaatiomuutokset (Pahkin ja Vesanto 2013, 4) seka henkildéston vahennysti-
lanteet (Kurtén & Waaralinna 2015, 18).

3.1 Organisaatiomuutos

Organisaatiomuutos koskettaa useimmiten useampaa tyontekijaa tai koko orga-
nisaatiota ja sen henkildstdéa. Organisaatiomuutoksella tarkoitetaan rakenteellista
muutosta, jolla on vaikutusta tyontekijoiden tyotehtaviin tai asemaan yrityksessa.
(Pahkin ja Vesanto 2013, 4.) Henkildston kannalta organisaatiomuutosta voidaan
kuvailla tilanteeksi, jossa tutut ja turvalliset arkipaivaiset tavat tehda toita muuttu-
vat, jolloin tyotehtavat ja niiden tekemiseen kaytettavat jarjestelmat saattavat
muuttua, tyokaverit ja esihenkild saattava vaihtua ja yrityksen toimintatavat muut-
tua. Jatkuvasti muuttuvan maailman ja kehittyvan tydympariston myoéta organi-
saatioiden on pyrittdva parantamaan omaa kilpailukykyaan pysyakseen mukana
kilpailussa, sopeutua ulkoisiin muutoksiin seka turvaamaan kannattavuutensa ja
olemassaolonsa myos tulevaisuudessa. Voidaankin todeta, etta organisaa-
tiomuutokset ovat valttamattdmyys nykypaivan tyéelamassa. (Tyodterveyslaitos
2023.)
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Organisaatiomuutoksille on yhteista, etta se on aina prosessi, joka pitaa sisallaan
erilaisia vaiheita nykytilan sulattamisesta muutoksen juurruttamiseen asti. Muu-
tosprosessi alkaa organisaatioissa aina silloin, kun se tulee henkilostolle yleisesti
tietoon ja paattyy vain osittain siind vaiheessa, kun organisaatiomuutos tai uu-
denlaiset toimintatavat tulevat organisaatiossa voimaan. Tama johtuu siita, etta
uusien toimintatapojen ja tyotehtavien opettelu vie meiltd huomattavasti pidem-
man aikaa. (Pahkin ja Vesanto 2013, 4.) Kuviossa 2 on kuvattuna Kotterin kah-
deksanvaiheinen muutosteoria havainnollistamaan onnistuneen muutoksen lapi-
viemista seka sen vaiheita. Muutosprosessin ensimmaisessa vaiheessa on tar-
koitus luoda tunne, etta muutos on organisaatiolle valttamatonta. Toinen vaihe
pitaa sisallaan erillisen tiimin perustaminen, jonka tarkoituksena on ohjata tapah-
tuvaa muutosta. Kolmannessa vaiheessa on tarkoituksena luoda muutoksesta
selkea visio ja strategia. Neljas vaihe pitaa sisallaan muutosviestinnan, jonka tar-
koituksena on havainnollistaa milta organisaation tulevaisuus tulee nayttamaan.
Viidennessa vaiheessa otetaan henkilosto muutoksen mukaiseen toimintaan ja
opettelemaan uusia toimintatapoja. Kuudennessa vaiheessa varmistetaan onnis-
tumiset lyhyella aikavalilla seka tehdaan suunnitelmat, joilla muutoksessa ede-
taan ja tavoitteet saadaan nakyvaksi. Seitsemannessa vaiheessa toteutetaan li-
saa muutoksia ja vakiinnutetaan parannukset. Muutosprosessin viimeisessa vai-
heessa on tarkoitus juurruttaa muutokset organisaatiossa pysyviksi toimintata-
voiksi. (Kotter 2012, 23.)

K8. Juurruta
uudet
K7. toimintatavat
Vakiinnuta yritys-
K6. Varmista parannukset | kulttuuriin

thyen iﬂ toteuta
K5. Valtuuta | aikavilin lisaa
henkilosto onnistumiset | muutoksia
K4. Viesti "m‘z':;
K3. Laadi muutosvisio St
K2.Perusta | visioja toimintaan
ohjaava tiimi | strategia

K1. Luo kiireen|
ja vélttamatto-
myyden tuntu

Muutoksen
Nykytilan sulattaminen Uusien toimintatapojen kéyttédnotto P

Kuvio 2. Kotterin kahdeksanvaiheinen muutosteoria (Kotter 2012, 23)
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3.2 lIrtisanominen ja lomautukset

Muutostilanteiden paattyessa henkilostovahennyksiin on se ehdottomasti haas-
tavin ja ikavin tilanne organisaatiossa niin johtajille kuin henkilostollekin. Irtisa-
nomis- ja lomautustilanteissa korostuu etenkin henkilostdjohtaminen, silla tilan-
teet tulisi hoitaa seka yrityksen arvojen etta esihenkilon omien arvojen mukai-
sesti, rehellisesti ja oikein. Irtisanomistilanteissa nousee esiin esihenkilon taidot
ihmistuntijana, jotta irtisanomisilmoituksen voi antaa mahdollisimman hyvin ja jo-
kaista yksiloa arvostaen ja kunnioittaen. Esihenkilon tulisikin olla irtisanomistilan-
teessa aidosti Iasna, kuunnella ja toimia roolimallina. (Kurtén & Waaralinna 2015,
73.) On tarkeaa muistaa, etta jokainen meista kokee ja tuntee asiat eritavoin.
Taman vuoksi on tarkeaa, etta irtisanomisilmoitus annetaan jokaista yksiloa kun-
nioittaen, silla etenkin perusturvallisuus saattaa ikavien uutisten myoéta jarkkya.
Tavallisimmat reaktiot irtisanomistilanteessa ovatkin hetkellinen sokki, pettymys
ja viha, mutta joissain tapauksissa tieto irtisanomisesta tuo myos helpotusta. Irti-

sanomisen kokoemisen vaiheet ovat seuraavanlaiset:

1) Epatodellisuusvaihe
2) Reaktiovaihe
)

)

3
4

TyoOstamis- ja kasittelyvaihe
Uudelleen suuntautumisenvaihe. (Kurtén & Waaralinna 2015, 95-96.)

Nykyinen maailmantilanne on ajanut yritykset muutostilanteisiin, jolloin irtisa-
nomisia ja lomauttamisia on ollut valttamatonta tehda. Henkiloston vahennysti-
lanteita on ollut yrityksesta ja alasta riippumatta niin paljon, etta on jopa vaarana
yritysten rutinoituminen ja turtuminen jatkuviin muutostilanteisiin. Naissa tapauk-
sissa henkildston kunnioittaminen ja inhimillisyys jaa helposti taka-alalle ja muu-
tostilanteiden hoitaminen hoidetaan tyonantajan suunnalta huonosti. Muutosti-
lanteiden edessa irtisanomisten vaikutuksia ei osata monissa yrityksissa pistaa
oikeanlaisiin mittakaavoihin ja niihin suhtaudutaan jopa lilan optimistisesti. Tama
nakyy siina, etta suurin osa yrityksista kokee hoitaneensa muutosneuvottelut hy-
vin tai jopa erittain hyvin, kun puolestaan irtisanotuista ihmisista vain murto-osa
kokee muutostilanteisiin liittyvan prosessin sujuneen hyvin tai edes suosittelisi

edellista tydnantajaansa muille. (Kurtén & Waaralinna 2015, 15.)
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4 JOHTAMINEN JA VIESTINTA

Johtamisen ja viestinnan merkitys muutostilanteissa on merkittavassa roolissa
siina, kuinka henkilosto kokee muutostilanteiden aiheuttaman epatietoisuuden
tunteen omasta tilanteestaan seka tyotehtavistaan. Muutostilanteet aiheuttavat
poikkeuksetta aina ikavia tunteita, jolloin jokainen meista kaipaa tietoa siita, mita
tapahtuu ja missa mennaan. Mita enemman ja useammin uutta tietoa tilanteesta
voidaan antaa, niin sen parempi muutostilanteen kaikille osapuolille. (Kankkunen
2020.) Hyvin ja mielekkaasti hoidettu organisaation muutostilanne tukee niin
tydntekijoiden hyvinvointia kuin myos auttaa heita kasittelemaan siihen liittyvia

epamiellyttavia tunteita (Tyoterveyslaitos 2023).

4.1 Esimiehen rooli muutostilanteissa

Nykypaivana jokaisen esihenkilon tulisi omaksua muutosjohtajan ominaisuudet,
silla erilaiset muutostilanteet ovat osa meidan jokapaivaista toimintaamme (Piri-
nen 2014). Esihenkilona toimiminen on haastavaa ja jopa vaativaa, silla siina on-
nistuminen vaikuttaa monien ihmisten jokapaivaiseen elamaan, tyon tekemiseen
seka tyon tuloksiin. Osalla meista on tarvittavia valmiuksia ja ominaisuuksia suo-
riutua esihenkilona toimimisesta jo omasta takaa, mutta valmiiksi esihenkildksi ei
suinkaan tarvitse syntya. Esihenkilotyossa jokainen voi opetella yhdistamaan
oman persoonansa, ihmisten johtamisen taidot ja tyokalut omanlaiseksi ja itsel-
leen toimivaksi paketiksi. Esihenkilon roolissa onnistumiseen vaikuttaa suuresti

se, johtaako tydssaan ihmisia vai asioita. (Kurttila & Aalto 2021, 12.)

Esihenkilot ovat hyvin keskeisessa roolissa organisaation muutostilanteissa, jol-
loin johtamisen merkitys korostuu. Hankalassa ja ikavassa tilanteessa on pyrit-
tava herattamaan omassa henkilostossa luottamusta seka motivoida heita suo-
riutumaan tehtavistdan parhaimmalla mahdollisella tavalla. Esihenkilon tehtavat

ja rooli organisaatiomuutoksessa pitaa sisallaan:
1) Toimia viestinviejind ylemman johdon ja henkil6ston valilla
2) Toimia henkildstolle roolimalleina ja muutosjohtajina

3) Luoda hyvaa tyéilmapiiria ja motivoida henkildstdéa haastavien aikojen kes-
kella



15

4) Nostaa esiin organisaatiomuutoksen ristiriitoja ja toimia aktiivisesti niiden
ratkaisemiseksi

Esihenkilon tehtavat organisaatiomuutoksissa ovat hyvin moninaisia, jolloin muu-

tosjohtajan ominaisuudet tulevat esille. (Pahkin ja Vesanto 2013, 15.)

Esihenkilot ovat myos irtisanomistilanteessa hyvin haastavassa ja vaikeassa ti-
lanteessa, jolloin esihenkilon ominaisuudet ja etenkin ihmisten johtamisen taito
joutuvat koetukselle. Siina missa irtisanomistilanteessa esihenkildiden tulisi ajaa
yrityksen etuja, niin heidan tulisi samanaikaisesti my0s pitaa huolta siita, etta hen-
kilostoa ei ajeta liilan ahtaalle. Voidaankin todeta, etta irtisanomistilanteessa esi-
henkildt ovat molemmista suunnista tulevassa ristipaineessa, toisin sanoen puun
ja kuoren valissa. Ominaisuuksiltaan esihenkilon tulisi olla tydnantajan suunnalta
johtaja, paattaja, tiedon jakaja ja asiantuntia, mutta henkildston suunnalta myos
kuuntelija, tukija, ihmistuntija, kannustaja seka toimia alaisilleen roolimallina vai-
keassa ja haastavassa tilanteessa. Kuviossa 3 on kuvattuna tarkemmin esihen-
kilon nelja tarkeinta roolia irtisanomistilanteessa, jotka helpottavat esihenkildiden
vastuun selkiyttamistad ja ammatillisen otteen pysymista. (Kurtén & Waaralinna
2015, 73.)

) R

[ k {  Tyénantajan
' rooli J edustajan |

w O

| Esimiehen roolit \
|

/\ irtisanomistilanteissa
|

|' Oman tiimin
\ tukijan rooli
Irtisanottavan

. tukijan rooli

Kuvio 3. Esihenkildn roolit irtisanomistilanteissa (Kurtén & Waaralinna 2015, 73)

Johtajan rooliin kuuluu suunnan nayttaminen, henkiléston motivoiminen ja tuke-
minen, vuorovaikutus, palautteenanto, tavoitteiden asettaminen, muutosproses-
sin suunnittelu ja seuranta, yrityksen taloudelliset nakdkulmat, paatoksen teke-

minen ja lopullisen vastuun kantaminen. Tydnantajan edustajan roolissa korostuu
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se, ettd esihenkild on tyOnantajan edustaja. Muutostilanteissa tulee huomioida
yrityksen etu seka irtisanomistilanteissa paatokset toteutetaan yrityksen ohjeiden
ja periaatteiden mukaisesti. Irtisanottavan tukijan rooli on johtajien rooleista haas-
tavin, silla useimmiten irtisanottava henkild on jollain tasolla l1aheinen esihenki-
IGlle, joko tyonkaverina tai ystavana. Tassa roolissa korostuu psykologiset ele-
mentit, joita esihenkil6 ei valttamatta ole aiemmin kohdannut. On tarkeaa ymmar-
taa, etta jokainen meista on yksilo, jolloin vaadimme erilaista tukea, huomiota ja
kuuntelijaa. Esihenkilon rooleista tiimin tukijana on omaksuttava, etta vaikka
muutostilanteet vievat suuren osan esihenkilon ajasta ja energiasta, niin yrityksen
liketoiminta jatkuu siitd huolimatta. Tiimissa jatkavat kaipaavat irtisanottujen Ii-
saksi yhtalailla tukea, huomiota ja johtamista. Omat ty6t on hoidettava, oli tilanne
mika tahansa. (Kurtén & Waaralinna 2015, 75-76.)

4.2 Viestinnan merkitys muutostilanteissa

Muutostilanteissa viestinnan merkitysta ei voi korostaa liikkaa. Epaonnistunut tai
puutteellinen viestinta saa muutostilanteissa kaikista eniten henkilostolta kritiik-
kia. Naissa tilanteissa henkilosto kokee, ettei viestintd muutosneuvotteluiden ai-
kana ole ollut riittdvan reaaliaikaista ja avointa esihenkildiden ja henkiloston va-
lilla. (Pirinen 2014.) Muutostilanteissa ei ole mahdollista viestia liikaa, joten mita
enemman ja mita useammin, niin sen parempi. On kuitenkin hyva tiedostaa miten
kenellekin tulisi viestia, silla osa meista kaipaa mahdollisimman yksityiskohtaista
tietoa aina kun jotain tapahtuu ja osalle riittaa, etta he tietavat suurin piirtein miten
se tulee vaikuttamaan heidan tyéhonsa tulevaisuudessa. (Helin 2001, 157.) On
sanomattakin selvaa, ettei edes avoimella ja lapinakyvalla viestinnalla tulla saa-
maan taydellistd yhteisymmarrysta muutostilanteen tarpeellisuudesta, mutta

muutoksen paamaarat ja tavoitteet ovat kaikille selkedammat (Pirinen 2014).

Onnistunut viestintd muutostilanteissa vaatii molemmilta osapuolilta, niin esihen-
kiloilta kuin henkilostoltakin avointa, rehellista ja reaaliaikaista vuorovaikutusta.
Onnistunut viestinta nakyy tydyhteisdssa:

1) Yhteenkuuluvuuden tunteena
2) Parempana tydyhteisdéna
3) Luottamuksen ja turvallisuuden luomisena
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4
5

) Tilanteen selkeyttdmisena
)
6) Tahdon ja uskon luomisena
)

)

Motivaation ja innostuksen lisaamisena

7
8

Tehokkuuden parantamisena
Ylpeyden lisadmisena. (Pirinen 2014.)

Onnistuneessa viestinnassa henkilostolle on viestitty selkeasti mihin muutoksien
osalta ollaan menossa, mika konkreettisesti muuttuu ja miten suunnitellut muu-
tokset tulevat hyoddyttdamaan niin tyontekijaa itsedan kuin tiimiakin (Korpimies
2020).
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5 MUUTOSNEUVOTTELUT

Tyopaikka on tarkea yhteiso ja toimeentulon Iahde. Muutosneuvottelut herattavat
huolta, epatietoisuutta, turvattomuuden tunnetta ja viikot neuvotteluiden ensim-
maisista paivista paattymiseen saakka saattavat tuntuvat pitkilta ja haastauvilta,
jossa henkinen puoli on koetuksella. (Lyytinen 2023.) Hyva tyoilmapiiri, kuuntele-
misen taito, muiden arvostaminen ja huomioonottaminen seka viestinnan merki-
tyksen omaksuminen ovat seka tydnantajan etta tydntekijan etu. Onkin tarkeaa,
etta yhteistoimintaan panostetaan ihan jokaisessa yrityksessa. (Lehto & Engblom
2022, 11.)

Muutosneuvottelut, aiemmalta nimeltaan yhteistoimintaneuvottelut, tarkoittavat
neuvotteluja, joihin tydnantaja ryhtyy suunnitellessaan yksipuolisella paatoksella
yhden tai useamman tyontekijan irtisanomista, lomauttamista, osa-aikaistamista
tai tyosopimuksen ehtojen muuttamista, tuotannollisilla ja taloudellisilla syilla
(Lehto & Engblom 2022, 128). Muutosneuvotteluvelvoitteen piiriin kuuluvat myés
kaikki yritystoimintaan liittyvat muutokset, jotka kuuluvat tydnantajan maaraamis-
oikeuden piiriin. Yritystoimintaan liittyvat muutokset voivat pitaa sisallaan niin tyo-
tehtaviin, -menetelmiin, -aikoihin tai -tiloihin liittyvat seikat. (Hietala & Kaivanto
2022, 136.)

5.1 Yhteistoimintalaki

Yhteistoimintalaki mielletaan ensisijaisesti irtisanomisiksi ja lomauttamisiksi tyo-
paikoilla (Lehto & Engblom 2022, 11). Yhteistoimintalain paamaarana on lisata
tiedonkulkua tyopaikoilla, jolloin tyontekijoilla olisi enemman mahdollisuuksia vai-
kuttaa heita koskeviin asioihin ja lisata tunnetta, etta heita kuunnellaan. Pyrki-
myksena on saavuttaa parempaa vuoropuhelua tydnantajan ja tyontekijdiden va-
lilla, jolloin tydnantajat kuuntelisivat tyontekijoitaan enemman paatdksen teossa
seka ottaisi heidan mielipiteitdan ja nakdkulmiaan huomioon. (Yhteistoimintalaki
2021/1333 § 1:1.) Siitd huolimatta, ettd aiempi yhteistoimintalaki oli voimassa,
niin naiden tekijoiden osalta se jai suurimmalta osalta toteuttamatta. Naiden teki-
jéiden vuoksi yhteistoimintalain muutosta pidettiin tdrkeana ja uusi yhteistoimin-
talaki tuli voimaan vuoden 2022 alussa. (Lehto & Engblom 2022, 11.)
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Uudessa yhteistoimintalaissa pidetaan edelleen tarkeana, etta vuoropuhelu tyo-
paikoilla toimisi ja nain ollen edistaisi tydnantajan ja tyontekijoiden valista kes-
kustelua ja tiedonkulkua seka tyontekijoiden mahdollisuutta vaikuttaa heita kos-
keviin asioihin. Taman lisaksi lain tavoitteena on, etta tydonantajan toiminnan seka
tyoyhteison kehittaminen olisi jatkuvaa, toiminnan tuloksellisuutta parannetaan
seka kaikkien tyoyhteisoon kuuluvien tyohyvinvointia parannetaan seka sen ke-
hittdmiseen panostetaan. (Yhteistoimintalaki 2021/1333 § 1:1.) Yhteistoiminnan
toimivuudella on todettu olevan positiivisia ja myonteisia vaikutuksia niin tyonte-
kijoiden kuin esihenkildidenkin hyvinvointiin seka yrityksen taloudelliseen menes-
tykseen. (Parnila 2022, 17.)

5.2 Muutosneuvotteluiden piiriin kuuluvat asiat

Muutosneuvotteluvelvoitteen piiriin kuuluvat asiat ovat uuden yhteistoimintalain
perusteella jaoteltavissa kahteen ryhmaan. Toinen ryhma pitaa sisallaan tuotan-
nolliset ja taloudelliset syyt ja toinen ryhma puolestaan tydnantajan maaraamis-
oikeuden piiriin kuuluvat asiat eli toisin sanoen muutokset yritystoiminnassa.
(Hietala & Kaivanto 2022, 135-136.)

Muutosneuvotteluvelvoite tuotannollisista ja taloudellisista syntyy, kun tydnantaja
on suunnittelemassa toimenpiteita, joilla saattaa olla vaikutuksia tyontekijoiden
maaraan yrityksessa. Tuotannolliset ja taloudelliset syyt pitavat sisallaan joko yh-

den tai useamman tyontekijan:

1) Irtisanomisen
2) Lomauttamisen
3) Osa-aikaistamisen

4) Tyosopimuksen olennaisen ehdon yksipuolisen muuttamisen.
(Yhteistoimintalaki 2021/1333 § 3:16.)

Muutosneuvotteluihin ryhdytaan tuotannollisista ja taloudellisista syista silloin,
kun yrityksessa on ryhdyttava saastokuurille. Henkilostokulut ovat yrityksen suu-
rimpia kulueria, joten naissa tilanteissa valitettavaa on se, etta on jarkevaa kes-

kittya ensimmaisena niihin. (Hietala & Kaivanto 2022, 135.)



20

Muutosneuvotteluvelvoitteen piiriin kuuluvat myos yritystoimintaan liittyvat muu-
tokset. Muutosneuvotteluvelvoite syntyy, kun tydnantaja on suunnittelemassa toi-
menpiteita, joilla saattaa olla vaikutuksia tyontekijoiden tyotehtaviin, -menetel-

miin, -aikoihin tai -tiloihin. Yritystoimintaan liittyvat muutokset pitavat sisallaan:

1) Yrityksen jonkin osan lopettamisen, siirtdmisen, toiminnan laajen-
tamisen tai supistamisen

2) Uuden teknologian kayttoonottamisen

3) Tyo6n organisointiin tai jarjestelyyn tehtavat muutokset
4) Tuotevalikoiman tai palvelutuotannon muutokset

5) Ulkopuolisen tyévoiman kayttdédnottamisen

6) Muita edellda mainittuihin rinnastettavat muutokset. (Yhteistoimin-
talaki 2021/1333 § 3:16.)

Erilaiset megatrendit ja nykyinen maailmantilanne vaikuttavat suuresti yrityksiin
ja organisaatiomuutoksen tarpeisiin, jotta voidaan vastata muuttuvan maailman
vaatimuksiin. Digitalisaatiolla, globalisaatiolla ja ilmastonmuutoksella on vaiku-
tusta siihen minkalaisia tyotehtavia ja tydomenetelmia nykypaivana ja tulevaisuu-
dessa vaaditaan. (Hietala & Kaivanto 2022, 139.)

5.3 Muutosneuvotteluiden kulku

Muutosneuvottelut kadydaan aina paasaantoisesti tydnantajan ja henkiloston
edustajan valilla. Niissa tapauksissa, missa tyontekijoilla ei ole henkiloston edus-
tajaa kaytettavissa, neuvottelut kaydaan niiden tyontekijoiden kesken, jotka ovat
suunniteltujen toimenpiteiden kohteena. Suunniteltujen toimenpiteiden koskiessa
vain yksittaisia tyontekijoita, muutosneuvottelut on mahdollista kdyda myds tyon-
antajan ja naiden tyontekijoiden kesken, joita toimenpiteet koskettavat. Molem-
milla osapuolilla on tassa tapauksessa oikeus vaatia, etta henkiloston edustaja
on neuvotteluissa Iasna tai vaihtoehtoisesti neuvottelut kdydaan siita huolimatta
henkiloston edustajan ja tydnantajan valilla. (Yhteistoimintalaki 2021/1333 §
3:18.)

Ennen muutosneuvotteluiden aloittamista tydnantajan tulee aina tehda kirjallinen

neuvotteluesitys. Neuvotteluesityksesta tulee kayda ilmi muutosneuvotteluiden
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alkamisajankohta ja -paikka, seka paapiirteittain ehdotus neuvottelua koskevista
asioista, joita siella tullaan kaymaan lapi. Neuvotteluesityksen tekeminen ja sii-
hen maaritellyt aikarajat vaihtelevat riippuen siita, onko muutosneuvotteluiden
aloittamisen syy tuotannolliset ja taloudelliset syyt vai yritystoimintaan liittyvat
muutokset. Neuvotteluesityksen sisaltd on kuitenkin molemmissa samankaltai-
nen. Muutosneuvotteluiden aloittamisen syyn ollessa tuotannolliset ja taloudelli-
set perusteet eli suunnitellut toimenpiteet koskevat yhden tai useamman tyonte-
kijan irtisanomista, lomauttamista, osa-aikaistamista tai tydsopimuksen olennai-
sen ehdon yksipuolista muuttumista, niin neuvotteluesitys on annettava viimeis-
taan viisi paivaa ennen neuvotteluiden suunniteltua alkua. Neuvotteluesityksen
on myos pidettava sisallaan tiedot suunnitelluista toimenpiteista ja niiden perus-
teista, alustava arvio tydntekijoiden maarasta, selvitys periaatteista seka arvio
ajasta, jolloin toimenpiteet pannaan toimeen. (Yhteistoimintalaki 2021/1333 §
3:19.) Jos syy muutosneuvotteluiden aloittamiseen on puolestaan yritystoimin-
taan liittyvat muutokset, niin tydonantajan on annettava ennen muutosneuvottelui-
den alkua kaikki tarpeelliset tiedot henkiloston edustajille, joita tarvitaan asian ka-
sittelya varten. Muutosneuvotteluissa, jotka koskevat yritystoimintaan liittyvia
muutoksia ei ole maaritelty tiettya aikarajaa, jolloin neuvotteluesitys olisi viimeis-
tdan annettava. (Hietala & Kaivanto 2022, 152.)

Muutosneuvotteluille on maaritelty neuvotteluaikavelvoite, jonka kulumista ennen
neuvotteluvelvoitetta ei katsota tayttyneeksi. Kuviossa 1 on kuvattuna tarkemmin
neuvotteluaikavelvoitteen paasaanto, joka koskee niita tilanteita, missa tyonan-
taja harkitsee tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla yhden tai useamman
tydntekijan irtisanomisesta, lomauttamisesta, osa-aikaistamisesta tai tydsuhteen
ehtojen yksipuolisesta muuttamisesta. Muutosneuvotteluihin osallistuvat osapuo-
let voivat kuitenkin neuvotteluiden alettua sopia tarvittaessa joko lyhyemmasta tai
pidemmasta neuvotteluajasta (Hietala & Kaivanto 2022, 166.)

Kohdistuminen alle 10 tybntekijéén (lomeutus sina méaaréaikainen ja kestss enintan 90 péivas)

) ) Lomautusilmoitusaika/ . ,
Meuvotteluesitys Neuvotteluaika i Tyosuhde paattyy/ lomautus alkaa
irtisanomisaika
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Kuvio 1. Neuvotteluaikavelvoitteen paasaanto (Hietala & Kaivanto 2022, 166)

Muutosneuvotteluiden sisaltd on samankaltainen riippumatta siita, johtuuko muu-
tosneuvotteluiden aloittaminen tuotannollisista ja taloudellisista syista vai yritys-
toimintaan liittyvista muutoksista. Muutosneuvotteluiden sisalto pitaa sisallaan ai-
nakin henkilostoon kohdistuvien toimenpiteiden perusteet, vaikutukset seka vaih-
toehdot. Naiden lisaksi neuvotteluissa voidaan kasitella muitakin esiin nousevia
ja kasiteltdvan asian kannalta olennaisia asioita. (Parnila 2022, 88.) Kuitenkin
muutosneuvotteluissa, joilla on henkilostdvaikutuksia, on kasiteltava naiden li-
saksi myOs erilaisia vaihtoehtoja toimenpiteiden kohteena olevien henkildpiirin
rajoittamiseksi seka tyontekijdille aiheutuvien kielteisten seurausten lieventa-
miseksi. Neuvotteluissa kaydaan lapi myos henkiloston edustajan tai tyontekijan
tekemia ehdotuksia ja vaihtoehtoisia ratkaisuja tilanteeseen. (Yhteistoimintalaki
2021/1333 § 3:20.)

Muutosneuvotteluissa on aina saavutettava yksimielinen lopputulos. Muutosneu-
votteluihin osallistuvien osapuolten, niin tydnantajan kuin henkiloston edustajan-
kin tulee toimia neuvotteluissa yhteistoiminnan hengessa, rakentavasti seka
myota vaikutteisesti, jotta neuvottelut saadaan etenemaan neuvotteluaikavelvoit-
teen puitteissa ja yksimieliset ratkaisut syntymaan. (Yhteistoimintalaki 2021/1333
§ 3:20.) Yhteistoimintalain mukaisen neuvotteluvelvollisuuden tayttyessa tydénan-
taja voi tehda paatokset irtisanomisista, lomauttamisista, osa-aikaistamisista tai
tydsopimuksen ehdon yksipuolisesta muuttamisesta. Neuvotteluun osallistuneille
asianomaisille tyonantajan tulisi ilmoittaa mahdollisimman aikaisessa vaiheessa
paatosten sisallosta, joten selvitys muutosneuvotteluiden perusteella harkitta-
vista paatoksista tulee tehda kohtuullisen ajan kuluessa. (Parnila 2022, 102—
103.) Selvitys annetaan niille kaikille osapuolille, joiden kanssa muutosneuvotte-
lut on kayty ja siita tulee ilmeta irtisanottavien, lomautettavien tai osa-aikaistetta-
vien maarat toiminnoittain, lomautusten kestoajat seka aika, jolloin tydnantaja pa-
nee toimeen paatdksensa tydvoiman vahentamisesta. Sen tarkoituksena on lie-
ventaa epatietoisuutta niiden keskuudessa, joita paatokset koskevat. (Yhteistoi-
mintalaki 2021/1333 § 3:25.)

Neuvotteluiden, jalkeen tydnantajan on tehtava paatoksen mukaan, joko irtisano-

misilmoitus, lomauttamisilmoitus tai noudatettava irtisanomisaikaa tyosuhteen
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yksipuolisessa osa-aikaistamisessa tai tydsuhteen olennaisen ehdon muuttami-
sessa. Irtisanomistilanteessa tyonantajan on annettava tyontekijalle tydsopimuk-
sen paattamisilmoitus, joka on toimitettava tyontekijalle ensisijaisesti henkilokoh-
taisesti. Lomauttamistilanteessa lomautusilmoitus on annettava tyontekijalle hen-
kilokohtaisesti vahintaan neljatoista paivaa ennen lomautuksen alkamista, mutta
tydnantajan on mahdollista kayttaa pidempaakin lomautusilmoitusaikaa. (Parnila
2022, 103-104.)



24

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Toteutin tutkimuksen aineistonkeruun kyselylomakkeen avulla. Kyselylomakkee-
seen valitsin nelja teemaa, joiden pohjalta laadin kysymykset tarkoin harkiten
niin, etta niiden perusteella olisi mahdollista saada vastaukset tutkimuskysymyk-
siin, miten henkilostd kokee muutostilanteet ja minkalaista tukea henkilosto kai-
paa muutosneuvotteluiden aikana. Kyselylomakkeen teemat, kysymykset ja si-
salto oli kaikkinensa samat kaikille tutkimukseen osallistujille. Kyselylomakkee-
seen vastaaminen tapahtui anonyymisti keradmatta henkilotietoja, joten vastaa-
jien taustoja ja tietoja ei ole tutkimustuloksista mahdollista tunnistaa. Kyselylo-
makkeen teemoina olivat muutosneuvottelut, kokemukset ja tunteet, johtaminen

ja viestinta.

Opinnaytetyotani varten Iahetin kyselylomakkeen eri finanssilaitoksissa tyosken-
televille toimihenkildille vastaamista varten. Tavoitteeni oli saada vastauksia
mahdollisimman monelta finanssialan asiantuntijalta, joilla on kokemusta erilai-
sista organisaation muutostilanteista ja etenkin henkiloston vahennystilanteista.
Nain tuloksien analysoiminen erilaisista nakokulmista, teemoja hyddyntaen olisi
helpompaa ja tutkimustulokset ovat luotettavammat. Tutkimukseen osallistuneet,
joille kyselylomakkeen lahetin vastattavaksi, olivat omia kontaktejani finans-

sialalta.

Tutkimus toteutettiin kyselylomakkeen avulla, joka lahetettiin tutkimukseen osal-
listuville finanssialan tyontekijoille vastattavaksi 25.4.2023 ja vastausaikaa oli
28.4.2023 saakka. Kyselylomake laadittiin kayttaen Webropol Survey and Repor-
tin sivustoa, joka mahdollisti kyselylomakkeen laatimisen erilaisia ja erityylisia
vastausvaihtoehtoja kayttden. Kyselylomake piti sisallaan yhteensa yhdeksan-
toista kysymysta, joista nelja oli valintakysymyksia, viisi oli monivalintakysymyk-
sia, seitseman oli liukukytkimellisia kysymyksia ja naiden lisaksi laadin kolme
avointa kysymysta, jolloin tutkimukseen osallistuvat pystyivat tuomaan helpom-
min omia ajatuksiaan esille kyselyssa. Webropol valikoitui myos sivustoksi, jota
kaytin kyselylomakkeen laatimisessa sen raportointiin liittyvien ominaisuuksiensa

ja helppoutensa vuoksi.
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Kyselytutkimus tavoitti kolmekymmenta finanssialalla tyoskentelevaa asiantunti-
jaa, viidesta eri finanssilaitoksesta. Kyselytutkimukseen tuli vastauksia vastaus-
ajan paatyttya 18 kiireisen tyotilanteen vuoksi. Tutkimuksen luotettavuutta arvioi-
taessa olisi ollut hyva saada kyselytutkimusta varten enemman vastauksia. Kui-
tenkin vastausten yhtenevaisyyden vuoksi finanssilaitoksesta riippumatta, pidan

maaraa riittavana luotettavien tuloksien saamiseksi.
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7 FINANSSIALAN TYONTEKIJOIDEN KOKEMUKSIA ORGANISAATION
MUUTOSTILANTEISTA

Tutkimuksen tuloksissa kaydaan lapi finanssialan tydntekijdéiden kokemuksia or-
ganisaation muutostilanteista. Tuloksissa analysoidaan kyselytutkimuksesta saa-
tuja vastauksia, joita kdydaan lapi teemoittain ja kysymys kysymykselta. Teemat
olivat muutosneuvottelut, kokemukset ja tunteet, johtaminen ja viestinta. Naiden

vastausten pohjalta tehdaan myohemmin johtopaatokset.

7.1 Muutostilanteet

Erilaiset organisaation muutostilanteet olivat ensimmainen teema, joita lahdin
kartoittamaan kyselytutkimuksessa. Muutostilanteita kaytiin [api seuraavien kysy-
myksien avulla, jotta saimme selville, kuinka monet ovat kohdanneet muutosti-
lanteita finanssialalla, minka tyylisia muutostilanteet organisaatiossa ovat olleet

ja minkalaisia vaikutuksia muutostilanteilla organisaatiossa on ollut.

Ensimmaisena lahdin kartoittamaan, kuinka monella vastaajista on ollut muutos-
neuvottelut finanssialalla, joilla olisi ollut henkildstévaikutuksia. Kuvion 4 mukaan
tutkimukseen osallistuneista jokainen (100 %) on finanssiuransa aikana kohdan-
nut muutostilanteita, joilla on ollut henkilostovaikutuksia organisaatiossa. Vas-
taukset osoittavat, etta rippumatta finanssilaitoksesta, kukaan ei ole nykypaivana
voinut selviytya alalla kohtaamatta muutostilanteita, joilla on henkilostovaikutuk-

sia.
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Kuvio 4. Finanssialan henkiloston kokemukset muutostilanteista, joilla on henki-

[6stovaikutuksia
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Seuraavana kartoitin muutostilanteita organisaatiossa niin, etta kuinka monella
osallistujista on omakohtaista kokemusta muutostilanteista, jolloin muutosneu-
vottelut ovat koskeneet joko itsea tai tiimia, jossa tyoskentelee. Kuvion 5 mukaan
tutkimukseen osallistuneista suurin osa (94 %) on ollut muutosneuvotteluiden
alaisena ja vastaajista yksi (6 %) on selviytynyt muutostilanteista, niin ettei se ole
koskettanut itseaan. Kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa, kuinka moni edelli-
seen kysymykseen vastanneista on kohdannut muutostilanteita organisaatiossa
niin, etta on ollut vain tietoinen muutosneuvotteluista, jotka ovat meneillaan yri-
tyksessa vai onko ollut itse muutosneuvotteluiden alaisena ja on omakohtaista
kokemusta muutosneuvotteluista. Vastaukset osoittavat, etta finanssialalla kay-
daan muutosneuvotteluita, jotka joissain tilanteissa koskettavat itsea ja tiimia,
jossa tyoskentelee ja joissain tilanteissa puolestaan ei. On kuitenkin harvinaisem-
paa nykypaivana saastya muutosneuvotteluilta niin, ettei itse olisi muutosneuvot-

teluiden alaisena.
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Kuvio 5. Finanssialan henkiloston omakohtaiset kokemukset muutosneuvotte-

luista

Kolmantena kartoitin, minkalaisia muutostilanteita organisaatiossa on ollut. Ky-
selytutkimusta laatiessa organisaatiomuutokset jaoteltiin henkilostovahennyksiin
ja organisaatiomuutoksiin. Kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa, kuinka moni
vastaajista on kohdannut finanssiuransa aikana henkilostovahennyksia ja kuinka
moni puolestaan organisaatiomuutoksia. Kuvion 6 mukaan tutkimukseen osallis-
tuneista suurin osa (94 %) on kohdannut uransa aikana finanssialalla henkil6st6-
vahennyksia ja hieman alle puolet (47 %) on kohdannut organisaatiomuutoksia.
Vastaukset osoittavat, ettd nykypaivana saastokuurit finanssialalla ovat yleisia,
mutta myods muutokset itse tyon tekemiseen liittyvissa asioissa on muuttuvan

maailman myo6ta myos nykypaivaa.
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Kuvio 6. Finanssialan henkiloston omakohtaiset kokemukset henkilostovahen-

nyksista ja organisaatiomuutoksista

Seuraavana kartoitin organisaatiomuutoksia finanssialalla ja siihen liittyvia vaiku-
tuksia. Organisaatiomuutoksilla voi olla nimittain vaikutuksia niin tyétehtaviin, tyo-
aikoihin, tydomenetelmiin kuin tyatiloihinkin. Kuvion 7 mukaan tutkimukseen osal-
listuneista jokainen (100 %) on kohdannut organisaatiomuutoksen my6ta vaiku-
tuksia omissa tyotehtavissaan, hieman pienempi osa (61 %) on kohdannut vai-
kutuksia tydmenetelmiin liittyvissa asioissa ja muutamat (22 %) ovat kohdanneet
vaikutuksia niin tyoaikoihin kuin tydtiloihinkin liittyen. Taman kysymyksen tarkoi-
tuksena oli selvittaa niilta, ketkd ovat kohdanneet omassa tydpaikassaan finans-
sialalla organisaatiomuutoksia, mita ne ovat tarkalleen ottaen pitaneet sisallaan.
Kuten vastauksista huomaa, niin taman kysymyksen vastausvaihtoehtoihin tuli
vastaajilta enemman hajontaa. Vastaukset osoittavatkin, etta finanssialalla orga-
nisaatiomuutokset ovat jopa osa arkea ja erilaiset megatrendit ovat muovanneet
finanssialaa sellaiseksi, kuin se on nykypaivana. Silld on ollut vaikutuksia niin

tyodtehtaviin, tydaikoihin, tydmenetelmiin kuin tyotiloihinkin.
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Tydtentaviin 100%

Tydaikoihin 2%
Tybmenetelmiin 61%

Tyétiloinin 2%

Kuvio 7. Finanssialan henkiloston kokemukset organisaatiomuutoksista ja sen

vaikutuksista

Viidentena muutostilanteisiin liittyen kartoitimme erilaisia yritystoimintaan liittyvia

muutoksia. Kuvion 8 mukaan tutkimukseen osallistuneista suurin osa (94 %) on
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kohdannut yrityksen jonkin osan lopettamista, siirtamista, toiminnan laajenta-
mista tai supistamista omassa tydpaikassaan finanssialalla. Tyon organisointiin
tai jarjestelyyn tehtavat muutokset oli kokenut 89 % tutkimukseen osallistuneista.
Ulkopuolisen tyovoiman kayttoonotosta 56 % vastaajista oli kokemusta, kun taas
puolestaan 44 % vastaajista oli kokemusta uuden teknologian kayttoonotosta.
Muutamat tutkimukseen osallistuneista (28 %) oli kokenut myds tuotevalikoiman
ja palvelutuotannon muutokset seka muita edella mainittuihin rinnastettavia muu-
toksia. Kysymyksen tavoitteena oli selvittaa kuinka erilaiset megatrendit nakyvat
finanssialalla ja minkalaisia vaikutuksia silla on ollut. Vastauksista selviaa, etta
finanssialalla on vastattu muuttuvan maailman vaatimuksiin, jolloin toimintaa on
muovattu nykyisten tarpeiden ja kysynnan mukaan, toiminnasta on tehty tehok-
kaampaa seka myos kustannustehokkuus edella.
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Kuvio 8. Finanssialan henkiloston kokemukset yritystoimintaan liittyvista muutok-

sista ja sen vaikutuksista

Seuraavana muutostilanteisiin liittyen kartoitimme, onko nykyinen ja jopa haas-
tava maailmantilanne nakynyt finanssialalla muutostilanteiden yleistymisena vii-
meisimpina vuosina. Kuvion 9 mukaan tutkimukseen osallistuneista suurin osa
(94 %) on huomannut, ettd muutostilanteet olisivat yleistyneet Iahivuosina, kun
puolestaan vastaajista yksi (6 %) ei ole havainnut sen yleistymista. Kysymyksen
tarkoituksena oli selvittda, onko nykyinen maailmantilanne nakynyt finanssialalla
erilaisina muutostilanteina vai eiko silla ole ollut siihen liittyen merkitysta. Vas-
tauksista voi paatella, etta finanssilaitoksesta riippumatta erilaiset organisaation

muutostilanteet ovat nykypaivana yleistyneet ja niista on tullut jopa arkipaivaa.
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Kylla 94%

Kuvio 9. Finanssialan henkiloston kokemukset muutostilanteiden yleistymisesta

lahivuosina

Viimeisimpana avasin tutkimukseen osallistuville kahdeksanvaiheista muutos-
prosessia ja sita, minkalaisia vaiheita se pitaa sisallaan. Kysymyksen tavoitteena
oli selvittaa, kuinka moni vastaajista on kokenut organisaation muutostilanteiden
pitavan sisallaan muutosprosessin vaiheet. Vastausvaihtoehdot olivat 0-10,
jonka toinen aaripaa (0) tarkoitti, ettd muutosprosessin vaiheet eivat ole toteutu-
neet ja toinen aaripaa (10) puolestaan tarkoitti, ettd muutosprosessin vaiheet oli-
vat toteutuneet organisaatiossa. Tutkimukseen osallistuneiden vastauksien kes-
kiarvo oli 5,1. Vastauksista voidaan paatella, etta muutosprosessin vaiheet toteu-
tuvat finanssilaitoksissa suurimmalta osin, mutta kaikkia vaiheita muutoksen lapi

viemisessa ole noudatettu tai otettu huomioon.

7.2 Kokemukset ja tunteet

Muutostilanteisiin liittyvat kokemukset ja tunteet olivat toinen teema, joita lahdin
kartoittamaan kyselytutkimuksessa. Kokemuksia ja tunteita kaytiin 1api seuraa-
vien kysymysten kautta, jotta oli mahdollista saada selville, kuinka finanssialan
henkilostd on kokenut muutostilanteet ja minkalaisia tunteita muutostilanteet ai-

heuttavat.

Ensimmaisena lahdin kartoittamaan muutostilanteiden aiheuttamia tunteita spe-
sifilla kysymyksella, kuinka moni finanssialan tydntekijoista tuntee muutosneuvot-
teluiden herattavan huolta, epatietoisuutta ja turvattomuuden tunnetta. Vastaus-
vaihtoehdoista O tarkoitti, ettd muutostilanteet eivat aiheuta huolta, epatietoi-
suutta ja turvattomuuden tunteita ja 10 puolestaan tarkoitti, ettd muutostilanteet
aiheuttavat juuri naita tunteita. Tutkimukseen osallistuneiden vastauksien kes-

kiarvo oli 8,8. Vastauksista kay ilmi, ettd muutosneuvottelut aiheuttavat monissa
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meista enenevissa maarin epamukavia tuntemuksia, etenkin huolta, epatietoi-

suutta tulevasta seka turvattomuuden tunnetta omista tyotehtavistaan.

Seuraavana laadin kyselylomakkeelle avoimen kysymyksen siitd, mita muita tun-
teita muutosneuvottelut on finanssialan tyontekijoissa herattanyt huolen, epatie-
toisuuden ja turvattomuuden tunteen lisaksi. Vastauksissa korostuu selkeasti ar-
tymys, pelko ja epavarmuus tulevasta ja siita saako pitaa nykyisen toimenku-
vansa vai onko siihen tulossa jollain tavalla lahitulevaisuudessa muutoksia. Vas-
tauksista ilmenee myos henkiloston vasymys organisaation jatkuviin muutostilan-
teisiin, silla muutostilanteet koetaan niin, etta nykypaivana muutostilanteisiin ryh-
dytaan ainoastaan muutoksen ilosta. Naiden lisaksi erilaiset muutostilanteet or-
ganisaatiossa aiheuttavat henkilostossa tyomotivaation laskemista ja puutetta,
silla erilaiset muutostilanteet kasvattavat tydyhteisdssa tunnetta, ettei tyonteki-
j6ita, heidan osaamistaan ja tydpanostaan arvosteta. Vastauksista kay ilmi, etta
muutostilanteet aiheuttavat finanssialan tydntekijoissa paasaantdisesti ainoas-
taan negatiivisia tunteita, vaikkakin myos yhden vastauksen verran |10ytyi myos

ymmarrysta siihen, ettd muutos kuuluu tyéelamaan.

Kolmantena lahdin kartoittamaan, kuinka moni tutkimukseen osallistuneista on
joutunut irtisanotuksi tai lomautetuksi muutosneuvotteluiden yhteydessa. Tee-
man ollessa kokemukset ja tunteet, kartoitin myos minkalaisia vaiheita nama hen-
kilot ovat kokeneet irtisanomis- ja lomauttamistilanteissa kaikista voimakkaimmin.
Kuvion 10 mukaan tutkimukseen osallistuneista suurinta osaa (94 %) ei ole irti-
sanottu tai lomautettu. Vastaajista kuitenkin 17 % oli kokenut voimakkaimmin
epatodellisuusvaiheen seka tyostamis- ja kasittelyvaiheen. Naiden lisaksi myos
11 % vastaajista oli kokenut reaktiovaiheen seka uudelleen suuntautumisvaiheen
kaikista voimakkaimmin. Vastauksista huomaa, ettd useampi vastaajista on ko-
kenut naita kasittelyn vaiheita, vaikka ei ole joutunut irtisanotuksi tai lomautetuksi
muutosneuvotteluiden yhteydessa. Naiden pohjalta voidaan todeta, etta muutos-
tilanteiden kasittelyyn nama vaiheet ovat myos sopivia.
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Kuvio 10. Finanssialan henkiloston kokemuksia irtisanomis- ja lomauttamistilan-

teiden kasittelyn vaiheista

7.3 Johtaminen

Johtaminen oli kolmas teema, joita Iahdin kartoittamaan kyselytutkimuksessa,
silla johtamisen merkitys on suuressa roolissa muutostilanteiden onnistumisessa.
Johtamista kaytiin Iapi seuraavien kysymysten kautta, jotta saimme vastauksia
siihen mika johtamisen saralla on ollut onnistunutta muutosneuvotteluiden aikana

ja mita finanssialan henkilosto olisi toivonut, etta olisi tehty toisin.

Ensimmaisena lahdin selvittaméaan, kuinka finanssialan henkilosto on kokenut ti-
lanteet, miten esihenkild on ilmoittanut muutosneuvotteluista henkildstolle. Kysy-
mykseen vastaaminen tapahtui liukukytkimen avulla, jossa 0 on tarkoittanut, etta
tilanne on hoidettu esihenkilon suunnalta huonosti ja 10 puolestaan tarkoitti, etta
tilanne on hoidettu hyvin. Tutkimukseen osallistuneiden vastauksien keskiarvo oli
5,8. Vastauksista iimenee, keskiarvon ollessa puolessa valissa, etta finanssialan
henkilosto ei ole ollut tyytyvainen siihen, miten tieto muutosneuvotteluiden aloit-
tamisesta on ilmoitettu henkilostolle. Tama luo jo heti alkuun ikavan ja haastavan

pohjan tuleville pitkalta tuntuville viikoille muutosneuvotteluiden aikana.

Muutosneuvotteluiden yksi tarkeimmista kulmakivistd on vuoropuhelu tyénanta-
jan ja tyontekijoiden valilla. Taman vuoksi lahdin toisena kartoittamaan sita, miten
finanssialan henkildsté on kokenut, ettd vuoropuhelu on toiminut muutosneuvot-
teluiden aikana. Kysymys laadittiin niin, etta O tarkoitti, etta vuoropuhelu tyonte-
kijoiden ja tyOnantajan valilla ei ole toiminut laisinkaan ja 10 tarkoitti, ettd vuoro-
puhelu on toiminut hyvin osapuolten valilld muutosneuvotteluiden aikana. Tutki-

mukseen osallistuneiden vastauksien keskiarvo oli 5,4. Vastauksista ilmenee,
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ettd muutosneuvotteluiden aikana vuoropuheluun liittyen tyontekijoiden ja tyon-
antajan valilla on parantamisen varaa. Finanssialan henkilosto olisi toivonut laa-
jempaa ja avoimempaa keskustelua osapuolten valilla muutosneuvotteluiden ai-

kana.

Kolmantena lahdin selvittdmaan, onko finanssialan henkilostolla ollut mahdolli-
suutta vaikuttaa heita koskeviin asioihin muutosneuvotteluiden aikana. Vastaus-
vaihtoehdoista toinen aaripaa (0) tarkoitti sita, etta tyontekijéilla ei ole ollut mah-
dollista vaikuttaa heitad koskeviin asioihin ja toinen aaripaa (10) tarkoitti puoles-
taan sita, etta tyontekijoilla on ollut mahdollista vaikuttaa heita koskeviin asioihin.
Vastaajien keskiarvo oli 3,2. Vastauksista ilmenee, etta finanssialan tyontekijat
eivat koe, etta heilla olisi mahdollisuuksia vaikuttaa heita koskeviin asioihin muu-
tosneuvotteluiden aikana. Vastauksien pohjalta voidaan myds todeta, ettei yh-
teistoimintalaki ole toteutunut finanssialalla talta osin, silla sen tavoitteena on tie-
donkulun parantaminen tydpaikoilla, jolloin tyontekijoilla olisi tunne, etta heita
kuunnellaan ja heidan nakokulmiaan ja mielipiteitaan otetaan huomioon paatok-

senteossa.

Muutostilanteet ovat ikavia ja haastavia tilanteita niin tyontekijoille kuin esihenki-
IGillekin. Naissa tilanteissa onkin tarkeaa, ettei kukaan jaa yksin epatietoisuuden
keskella. Taman vuoksi kartoitin seuraavaksi, kuinka moni finanssialan tyénteki-
joistd on saanut esihenkiloltaan tukea muutostilanteiden aikana. Kuten aiem-
missa kysymyksissa, tassakin vastausvaihtoehtojen toinen aaripaa (0) tarkoitti
sita, etta tyontekijat eivat ole saaneet tukea esihenkilolta muutostilanteen aikana
ja toinen aaripaa (10) tarkoitti sita, ettd tyontekijat ovat saaneet esihenkildltaan
tukea muutostilanteen aikana. Tutkimukseen osallistuvien keskiarvo vastauk-
sissa oli 5,4. Vastauksista ilmenee, ettd osa vastaajista on saanut tukea esihen-
kiloltaan muutostilanteen aikana ja osa ei, ainakaan silla mittakaavalla kuin olisi
ollut toivottavaa. Vastauksista voi myos paatella, etta avoimempi ja rehellisempi
keskustelu tyontekijoiden ja tyonantajan valilla omasta ja tiimin tilanteesta seka

erilaisista vaihtoehdoista olisi parantanut tuloksen keskiarvoa.

Seuraavana laadin kyselylomakkeelle avoimet kysymykset siitéa, mika esihenkilon

toiminnassa on ollut onnistunutta muutosneuvotteluiden aikana ja mita finans-
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sialan henkilosto olisi toivonut, etta tilanteessa olisi tehty toisin. Vastauksista il-
menee, etta esihenkildt ovat muutostilanteissa hankalassa tilanteessa, jolloin
henkiloston kokemukset onnistuneesta esihenkilotyosta jakautuvat merkittavasti.
Vastauksissa korostuu, etta esihenkilon toiminnassa on ollut onnistunutta henki-
|Iokohtainen keskusteluapu, esihenkildiden rauhallisuus haastavassa tilanteessa,
avoimuus seka viestinta. Tasta huolimatta puolet tutkimukseen osallistuneista oli
sita mielta, etta esihenkildiden toiminnasta ei tule mieleen mitaan, mika oisi eri-
tyisesti onnistunut. Moni vastaajista koki, etta esihenkilot herattavat epaluotta-
musta esittdmalla olevansa yhta epatietoisia tilanteesta kuin henkilostokin ja ja-
kavansa samaa informaatiota, joka on jo henkilostdlla tiedossa, vasta siina vai-
heessa, kun henkilosto itse tiedustelee missa mennaan. Finanssialan henkilosto
toivoi, ettda muutostilanteissa esihenkilot olisivat pitdneet enemman tydntekijoiden
puolia, lisdnneet valiaikaviestintda ja parempaa informaatiota koko muutosneu-
votteluiden aikana seka yrittaneet luoda positiivista tunnelmaa ja ilmapiiria ika-
vassa tilanteessa. Vastauksista myos ilmeni, etta finanssialan henkilosto kokee
muutosneuvotteluiden olevan keino ajaa yrityksesta parhaimmat tyontekijat pois,
silla monet miettivat muutosneuvotteluiden kynnyksella, milta haluaisi tulevaisuu-

dessa tyouransa nayttavan.

7.4 Viestinta

Neljanneksi ja viimeisimmaksi teemaksi valitsin viestinnan, joita Iahdin kartoitta-
maan kyselytutkimuksessa, silla viestinnalla on suuri merkitys siina, kuinka hen-
kilosto kokee muutostilanteiden aiheuttaman epatietoisuuden tunteen. Viestintaa
aiheena kaytiin lapi seuraavien kysymysten kautta, jotta saimme vastauksia sii-
hen, miten viestintd on toiminut esihenkilolta henkilostdlle ja miten onnistunut

muutosviestinta on nakynyt finanssialan henkildston tyossa.

Ensimmaisena kysymyksena viestintaan liittyen lahdin selvittamaan, kuinka fi-
nanssialan henkilostd kokee, miten muutosneuvotteluiden aikana viestinta on toi-
minut esihenkiloltd henkildstolle. Vastausvaihtoehdot olivat kuten aiemmissakin
kysymyksissa, 0—10 valilla. Toinen aaripaa (0) tarkoitti, etta viestinta ei ole toimi-
nut laisinkaan esihenkilon ja henkiloston valilla ja toinen aaripaa (10) tarkoitti sita,
etta viestintd on toiminut hyvin esihenkilon ja henkiloston valilla. Tutkimukseen

osallistuneiden vastauksien keskiarvo oli 4,7. Vastauksista iimenee finanssialan
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henkiloston tyytymattomyys viestintaan esihenkildiden ja henkiloston valilla, jota
pidetaan suurimpana kompastuskivena onnistuneessa esihenkilotyossa muutos-
tilanteiden aikana. Kuten aiemmista vastauksista myos ilmeni, niin useat finans-
sialan tyontekijat toivoivat parempaa informaatiota muutosneuvotteluiden ajalle

seka enemman valiaikaviestintaa siita, missa mennaan.

Toisena ja viimeisimpana kysymyksena selvitin, miten onnistunut muutosvies-
tintd nakyy finanssialalla tydskentelevien henkildiden paivittaisessa tydssa. Ku-
vion 11 mukaan suurin osa tutkimukseen osallistuneista (83 %) vastasi, etta on-
nistunut muutosviestinta selkeyttaa tilannetta missa muutosneuvotteluiden
kanssa mennaan. Toiseksi eniten vastauksia (61 %) sai luottamuksen ja turvalli-
suuden luominen ja kolmanneksi eniten (50 %) tahdon ja uskon luominen tule-
vaisuuteen. Vastaajista 44 % oli sitd mielta, etta onnistunut muutosviestinta na-
kyy tyossa yhteenkuuluvuuden tunteena, kun puolestaan 39 % oli sita mielta, etta
se nakyy parempana yhteistyona tyoyhteisdssa. Viimeisimpana, mutta ei vahai-
simpana 22 % vastaajista oli sitd mielta, ettd se lisdd motivaatiota ja innostusta
tyon tekemiseen. Vastauksista iimenee, miten monella tavalla onnistunut muu-
tosviestinta nakyy finanssialan paivittaisessa tydssa, joka myos korostaa entises-

taan viestinnan tarkeytta muutostilanteissa.

Parempana yhteistydna 39%
Lisa& motivaatiota ja innostusta 22%

Luo tahtoa ja uskoa tulevaisuuteen 50%

Kuvio 11. Finanssialan henkiloston kokemukset onnistuneesta muutosviestin-

nasta ja sen vaikutuksista
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8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnaytetyossani tutkin muutostilanteita finanssialalla seka johtamisen merki-
tysta muutostilanteissa henkiloston nakokulmasta. Tavoitteenani oli selvittaa, mi-
ten finanssialan henkilostd kokee erilaiset muutostilanteet organisaatiossa ja
minkalaista tukea finanssialan henkildstd kaipaa muutosneuvotteluiden aikana.
Taman lisaksi tarkoituksena oli tutkia esihenkilon roolia ja viestinnan merkitysta
muutostilanteissa. Kyselylomake oli laadittu tarkoin harkiten niin, etta minun oli
mahdollista saada vastauksia tutkimuskysymyksiini ja mielestani onnistuinkin 10y-

tamaan niihin vastauksia.

Muutostilanteet ovat nykypaivana yleistyneet ja niista on tullut finanssialalla jopa
arkipaivaa. Finanssilaitoksesta riippumatta jokainen finanssialan tydntekijoista on
jossain vaiheessa uransa aikana kohdannut muutostilanteita, joilla on ollut hen-
kilostovaikutuksia. Nykypaivana onkin harvinaista saastya muutosneuvotteluilta
niin, ettei itse tai tiimi, jossa tyoskentelee, olisi muutosneuvotteluiden alaisena.
Syitd muutosneuvotteluiden aloittamiseen on finanssialalla ollut niin henkil6st6-
vahennyksiin kuin myds organisaatiomuutoksiinkin liittyen. Organisaatiomuutok-
siin liittyen erilaiset megatrendit ovat muovanneet finanssialaa sellaiseksi, kuin
se on nykypaivana ja silla on ollut vaikutusta niin finanssialan tyétehtaviin, tyo-
aikoihin, tydomenetelmiin kuin myas tyotiloihinkin. Finanssialan toimiessa muutok-
sen edellakavijana, on ollut tarvetta vastata muuttuvan maailman vaatimuksiin,

jolloin toimintaa on muovattu kuluttajien nykyisten tarpeiden ja kysynnan mukaan.

Muutosneuvottelut aiheuttavat monissa finanssialan tydntekijoistd enenevissa
maarin epamukavia tuntemuksia. Huoli, epatietoisuus tulevasta seka turvatto-
muuden tunne omista tyotehtavista on 1asna koko muutosneuvotteluiden ajan.
Muutostilanteen pitkat viikot neuvotteluiden aloituksesta paattymiseen saakka ai-
heuttavatkin paasaantoisesti negatiivisia tunteita, vaikka myos ymmarrysta |10ytyi
siihen, ettd muutos kuuluu nykypaivan tydelamaan. Kokemuksien ja tunteiden
pohjalta voidaan todeta, etta jo pelkastaan tieto muutosneuvotteluiden aloittami-
sesta on monelle meista jarkytys. Kohdatessa epamieluisia tilanteita tydyhtei-
s0ssa, jolloin tuntuu silta, ettei tieda miten siitd selviytyisi, irtisanomisen- ja lo-

mauttamisen kasittelyn vaiheet sopivat myos naiden tilanteiden kasittelyyn.
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Finanssialan henkilosto ei ole ollut tyytyvainen siihen, miten tieto muutosneuvot-
teluiden aloittamisesta on ilmoitettu henkilostolle. Tama luo heti alkuun ikavan ja
haastavan pohjan tuleville muutosneuvotteluille ja pitkalta tuntuville viikoille. Joh-
tamisen saralla on tarkeaa, etta muutosneuvotteluiden aikana vuoropuhelu toimii
tyontekijoiden ja esihenkildiden valilla. Finanssialan henkildsto olisi toivonut laa-
jempaa ja avoimempaa keskustelua osapuolten valilla, joten vuoropuhelussa on
parantamisen varaa. Yhteistoimintalaki ei ole mydskaan toteutunut finanssialalla
talta osin, silla sen tavoitteena on tiedonkulun parantaminen tyopaikoilla, jolloin
tyontekijoilla olisi tunne, etta heita kuunnellaan seka heidan nakokulmiaan ja mie-
lipiteitadn otetaan huomioon paatoksenteossa. Muutosneuvotteluiden aikana
avoimempi ja rehellisempi keskustelu tyontekijoiden ja tydnantajan valilla omasta
ja tiimin tilanteesta seka erilaista vaihtoehdoista olisi toivottavaa. Kaiken kaikki-
aan esihenkilot ovat muutostilanteissa hankalassa tilanteessa, silla finanssialan
henkilostd kokee muutosneuvotteluiden olevan keino ajaa yrityksesta parhaim-
mat tyontekijat pois. esihenkildiden toiminnassa muutosneuvotteluiden aikana on
kehitettdvaa etenkin herattamalla luottamusta henkildstossa vaikeissa tilan-
teissa, lisaamalla valiaikaviestintaa ja parempaa informaatiota koko muutosneu-
votteluiden aikana seka luomalla positiivista tunnelmaa ja ilmapiiria ikavissa ja

vaikealta tuntuvissa tilanteissa.

Viestinta on onnistuneessa esihenkilotydssa muutostilanteiden aikana yksi suu-
rimmista kompastuskivista. Finanssialan henkilostd onkin tyytymaton siihen, mi-
ten viestinta on toiminut esihenkildiden ja henkiloston valilla muutostilanteiden
aikana. Finanssialan tydntekijat toivovat viestinnan saralla parempaa informaa-
tiota muutosneuvotteluiden ajalle sekd enemman valiaikaviestintaa siita, missa
muutosneuvotteluiden suhteen mennaan. Oli hienoa huomata, miten monella ta-
valla onnistunut muutosviestintd nakyisi finanssialalla paivittdisessa tydssa.
Tama korostaa entisestaan viestinnan merkitysta onnistuneesti hoidetuissa muu-

tostilanteissa.

Tutkimukseen osallistuneet olivat finanssialan henkildstoa, joten tutkimuksen tu-
lokset koskevat vain finanssialaa. Tutkimukseen osallistui kohtuullisen pieni
maara finanssialan henkildstosta, mutta vastausten yksipuolisuuden ja yhte-
nevaisyyden vuoksi tutkimuksen tulokset ovat luotettavia. Tutkimuksesta kay ilmi,
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miten finanssialan henkilostd on kokenut muutostilanteet organisaatiossa ja min-
kalaista tukea ja viestintaa finanssialan henkil6std kaipaa muutosneuvotteluiden
aikana. Aiheen ollessa nykypaivana hyvin ajankohtainen johtajat alasta riippu-
matta voivat hyddyntaa tutkimuksen tuloksia kehittamalla johtamisen, viestinnan
ja henkiloston tukemisen taitoja, joita henkilosto arvostaa ja kaipaa muutosneu-
votteluiden aikana. Tutkimusta tehdessa havaitsin, etta finanssialalla ei ole ollut
tapana tiedustella henkilostolta, miten he ovat kokeneet organisaation muutosti-
lanteet tai miten johtamisen ja viestinnan saralla on onnistuttu muutostilanteiden
aikana. Kehitysehdotuksena kannustaisin yrityksia alasta riippumatta kysymaan
henkiloston mielipidettda muutosneuvotteluista, etta missa on onnistuttu ja mita
voisi jatkossa tehda paremmin. Tapoja tahan on monia, mutta silla on tulevaisuu-

den tybelamaa ajatellen myonteisia vaikutuksia.
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Liite 1 1(5). Kyselylomake

LAPIN AMK '

Lapland University of Applied Sciences

Johtamisen merkitys henkiléston viihennystilanteissa

_| Pakolliset kysymykset merkitty tAhdella (*)

Tamé kysely on toteutettu Lapin Ammattikorkeakoulun litketalouden koulutuksen opinndytety&td
varten, jonka aiheena on johtamisen merkitys henkiléstén vahennystilanteissa.

Kysely on suunnattu finanssialalla tytskenteleville ja kisittelee teemoja:
-Muutosneuvottelut

-Kokemukset ja tunteet

-Johtaminen

=Viestinti

Wastaaminen tapahtuu anonyymisti, joten vastaajan tietoja ei voi tutkimustuloksista tunnistaa. En
kerid henkildtietoja kyselysti.

Kyselyyn vastaaaminen vie noin 5 minuuttia.
Jokainen vastaus on trked opinnfytetydni onnistumisen kannalta.

Kiitos jo etukfteen!

1. Suostumus *

O Annan suostumukseni tietojen tallentamiseen ja kiisittelyyn

2. Onko tyiinantajallasi finanssialalla ollut muutosneuvottelut, joilla on ollut
henkildstivaikutuksia?

O kyna
O Ei

3. Onko muutosneuvottelut koskeneet sinua/tiimisisi?
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Liite 1 2(5). Kyselylomake

O kyna
QO E

4. Muutostilanteet ovat koskeneet
D Henkildstivihennyksii

D Organisaatiomuutoksia

5. Onko muutostilanteilla ollut vaikutuksia
[] tyotentaviin

[] tysaikoihin

I:I Tydmenetelmiin

[] tystiloihin

6. Oletko kohdannut joitain alla olevista vritystoimintaan liittyvisti muuntoksista:

D Yrityksen jonkin osan lopettamista, siirtimisti, toiminnan laajentamista tai supistamista
D Uuden teknologian kiiyttdénotosta

I:I Tydn organisointiin tai jirjestelyyn tehtivistd muutoksista

D Tuotevalikoiman tai palvelutuotannon muutoksista

D Ulkopuelisen tyfivoiman kiyttédnotosta

D Muista edelld mainittuihin rinnastettavista muutoksista

7. Oletko huomannut, ettfi muutostilanteet olisivat yleistyneet Lihivuosina?

QO kylia
Qe

8. Esimies on ilmoittanut muutosneuvotteluista henkildstille

Tilanne . Tilanne
hoidettu () 10 hoidettu hyvin
huonosti
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9. Muutosneuvottelut herdfittéiviit huolta, epiitietoisuutta ja turvattomuuden

tunnetta

Ei aiheuta . Adiheuttaa
0 10

10. Mitii muita tunteita muutosneuvottelut on sinussa herfittiinyt?

11. Mithii niiistdi vaiheista olet kokenut irtisanomis- ja lomauttamistilanteessa
voimakkaimmin

D Epditodellisuusvaihe

D Reaktiovaihe

D Tydstimis- ja kiisittelyvaihe

I:I Undelleen suuntautumisenvaihe

I:I Minua ei ole irtisanottu tai lomautetiu

12. Muutosneuvotteluiden aikana vuoropuhelu on toiminut tyiinantajan ja
tvintekijiiden viililli

Ei laisinkaan . Erinomaisesti
0 10

13. Minulla on ollut mahdollisuus vaikuttaa henkildstid koskeviin asioihin

Ei laisinkaan [} On ollut
0 10
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14. Olen saanut esimieheltiini tukea muutostilanteen aikana

En laisinkaan . Olen saanut
0 10

15. Muutosneuvotteluiden aikana viestinti on toiminut esimieheltii henkilistille

Ei laisinkaan . Erinomaisesti
0 10

16. Onnistunut muutosviestintdi niikyy tyissiisi

l:l Yhteenkuuluvuuden tunteena
D Parempana yhteistyfnd

D Luo luottamusta ja turvallisuutta
D Selkeyttad tilannetta

D Lisifi motivaatiota ja innostusta

I:I Luo tahtoa ja uskoa tulevaisuuteen

17. Muutosprosessi pitiifi sisiillfifin:

1. Tunteen luominen, etti muutos on vilttimitin

2. Erillisen tiimin perustaminen, joka ohjaa muutosta

3. Vision ja strategian luominen

4. Muutosviestintfi, jolla havainnollistetaan miltii tulevaisuus tulee niiyttiimsiiin
5. Henkilisti otetaan mukaan muutoksen mukaiseen toimintaan

6. Varmistetaan onnistumiset lyhyellii aikavililli

7. Toteutetaan lisiisi muutoksia ja vakiinnutetaan parannuksia

8. Juurruttaa muutokset pysyviksi toimintatavoiksi

Ei ole . On toteutunut
toteutunut () 10

18. Mikii esimiehen toiminnassa on ollut onnistunutta muutosneuvotteluiden
aikana?
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19. Mitii olisit toivonut, etti olisi tehty toisin?
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