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Tama kandidaatintutkielma kasittelee digitaalisen muutoksen johtamista organisaatioissa ja uuden
teknologian integroinnin vaikutuksia organisaation strategiaan. Tutkielman tarkoituksena oli selvittaa,
miten organisaatiot voivat tehokkaasti johtaa digitaalista muutosta ja tunnistaa keskeiset tekijét, jotka
vaikuttavat teknologian onnistuneeseen integrointiin liiketoimintastrategiaan. Tama on erityisen
tarkedd nykyaikaisessa liiketoimintaymparistossd, jossa teknologinen kehitys on nopeaa ja jossa
organisaatioiden on kyettdvd mukautumaan jatkuvasti muuttuviin olosuhteisiin.

Tutkielma on toteutettu kirjallisuuskatsauksena, jossa tarkasteltiin aiheeseen liittyvaa teoreettista
kirjallisuutta sek& kéytannon esimerkkeja organisaatioista, jotka ovat kohdanneet tai ovat parhaillaan
kokemassa digitaalista transformaatiota. Tutkimus osoittaa, etta digitaalinen muutos ei ole pelkéstédan
teknologinen tai operatiivinen haaste, vaan se vaatii myos syvallisia muutoksia organisaation
kulttuurissa ja strategiassa. Digitaalisen muutoksen onnistunut johtaminen edellyttaa johtajilta selke&a
visiota ja sitoutumista muutokseen, minka liséksi on tarkeéd, ettd koko organisaatio ymmaértaa
muutoksen merkityksen ja on valmis omaksumaan uudet toimintatavat.

Tutkielmassa kasitelld&dn myd6s, miten teknologian integrointi organisaation liiketoimintastrategiaan on
monimutkainen prosessi, joka vaatii jatkuvaa oppimista ja sopeutumista. Teknologian onnistunut
integrointi edellyttaa, ettd se tukee organisaation pitkédn aikavalin strategisia tavoitteita ja mahdollistaa
uusien liiketoimintamahdollisuuksien luomisen.

Tutkielman tulokset korostavat, ettd aktiivinen ja johdonmukainen panostus digitaaliseen muutokseen
ja teknologian integrointiin parantaa organisaation kykya saavuttaa kestavaa kilpailuetua muuttuvassa
liiketoimintaympéristossa. Lisaksi tulokset tukevat késitysta siitd, ett4 organisaatioiden on oltava
valmiita arvioimaan ja mukauttamaan strategioitaan jatkuvasti vastaamaan seka sisdisia etta ulkoisia
haasteita. Organisaatioiden on myds panostettava tyontekijoidensa koulutukseen ja kehittdmiseen,
jotta ne voivat taysin hyddyntaa digitaalisen muutoksen tarjoamat mahdollisuudet.

Avainsanat: digitaalinen muutos, jarjestelmauudistus, muutosjohtaminen
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1 Johdanto

Digitaalinen muutos on nykyaikaisen liiketoimintaymparistén keskeinen kasite, joka viittaa
teknologisten innovaatioiden aiheuttamiin muutoksiin organisaatioiden toiminnassa. Se
kéasittaa laajan kirjon digitaalisten teknologioiden, kuten tietojarjestelmien, automaation ja
tekoalyn, integroimisen osaksi organisaation toimintaa ja liiketoimintamalleja. Esihenkilén
rooli on tdssa muutoksessa keskeinen, sill& heidan kykynsé johtaa ja sopeutua muutoksiin on

ratkaisevaa organisaation menestyksen kannalta (Westerman et al., 2014, 45).

Tassa tutkielmassa tarkastellaan digitaalista muutosta ja sen merkitysta organisaatioille. Kun
tutkimme digitaalista muutosta, tarkastelemme sen vaikutusta organisaation toimintaan
teknologisten innovaatioiden kautta. Tama siséltd4 uusien teknologioiden kayttoonoton,
toimintatapojen muutoksen seké organisaatiokulttuurin kehittymisen digitaaliseen suuntaan
(Bharadwaj ym., 2013, s. 471).

Digitaalisen muutoksen johtamisen merkitys korostuu tutkimuksessa, joka kasittelee
teknologian integraation haasteita organisaatioissa. Tutkimus paljastaa, kuinka organisaatiot,
jotka panostavat tehokkaaseen muutosjohtamiseen ja henkiloston koulutukseen, saavuttavat
merkittavasti parempia tuloksia digitaalisessa transformaatiossa. Erityisesti johtajien rooli
muutoksen ajureina ja tukena tyontekijoille on kriittistd, sill& se vaikuttaa suoraan uusien
teknologioiden omaksumiseen ja liiketoiminnan menestykseen (Burnes, 2009). Tutkimus
osoittaa, etté strategisesti ohjattu muutosjohtaminen liséé yritysten kykya hyddyntaa
digitalisaatiota kilpailuedun saavuttamiseksi.

Toisaalta myos tutkimuksen toinen péaaihe eli digitaalinen muutos on hyvin tarkead
organisaatioille. Tutkimus on osoittanut, etta digitaalinen muutos voi merkittavasti parantaa
organisaation tehokkuutta ja asiakastyytyvaisyytta. Esimerkiksi Schallmo ja Williamsin
(2018) tutkimus osoittaa, kuinka digitaaliset teknologiat, kuten pilvipalvelut ja tekoély, ovat
auttaneet yrityksia optimoimaan toimintojaan ja parantamaan asiakaskokemusta. T&mé on
johtanut paitsi tehokkuuden lisdantymiseen, myds asiakastyytyvaisyyden merkittdvaan

parantumiseen, kun asiakkaiden tarpeisiin on vastattu nopeammin ja kohdennetummin.

Miksi t4té asiaa pitad tutkia? Digitaalinen muutos on ajankohtainen aihe, joka koskettaa lahes
kaikkia organisaatioita eri toimialoilla. Teknologisten innovaatioiden nopea kehitys luo
jatkuvasti painetta organisaatioille sopeutua muutoksiin ja pysya kilpailukykyisind. Tdmén

vuoksi on tarkedd ymmartaa, miten digitaalista muutosta johdetaan organisaatiossa.



Paatutkimuskysymys: Miten organisaatiot voivat tehokkaasti johtaa digitaalista muutosta?
Apukysymykset: Mitka ovat keskeiset tekijat, jotka vaikuttavat onnistuneeseen teknologian
integrointiin? Mitké& ovat ajurit digitaaliselle muutokselle?

Taman tutkielman tavoitteena on tarkastella digitaalisen muutoksen johtamista organisaatiossa.
Tutkielman avulla pyritadn kerd&maén tietoa organisaatioille, jotka ovat k&ynnistdmassé tai
suunnittelemassa digitaalista muutosta omassa toiminnassaan. Liséksi tavoitteena on tuoda
esiin mahdollisia esteitd tai hidasteita onnistuneeseen muutokseen ja tarkastella erilaisia

nakdlumia niiden ratkaisemiseksi.



2 Digitaalinen muutos

2.1 Digitaalinen muutos kasitteena

Digitaalisen muutoksen ymmartdminen vaatii sen erottelua laajemmasta kasitteestd,
digitaalisesta transformaatiosta, ja selkedmmasta rajaamisesta digitalisaatioon néhden.
Digitaalinen muutos tarkoittaa tassa tutkielmassa pienempid, inkrementaalisia muutoksia,
joita organisaatiot tekevét digitaalisiin palveluihin, seké jarjestelmiinsa. Naihin muutoksiin
kuuluu esimerkiksi uusien ohjelmistojen kayttéonotto, prosessien automatisointi tai
digitaalisten tyokalujen integrointi olemassa oleviin jarjestelmiin. T&ma on verrattain
suppeampaa kuin digitaalinen transformaatio, joka méaaritellaén organisaation laajuisiksi,
syvallisiksi muutoksiksi, jotka vaikuttavat koko liiketoimintamalliin ja organisaation
kulttuuriin (Berman 2012; Fitzgerald ym., 2013).

Digitaalinen transformaatio on merkittdva muutosprosessi, jossa yritykset hyodyntéavét
digitaalista teknologiaa radikaalisti uudistaakseen toimintaansa. Tama voi siséltad tuotteiden,
prosessien, organisaatiorakenteiden ja litketoimintamallien uudelleenmuotoilua (Matt ym.,
2015; Hess ym., 2016). Digitaalisen transformaation vaikutukset ovat kokonaisvaltaisia, ja ne
voivat muuttaa tapaa, jolla yritys toimii markkinoilla, sekd miten se tuottaa arvoa

asiakkailleen.

Toisaalta digitalisaatio viittaa teknologian integroimiseen jokapdivaiseen toimintaan ja sen
vaikutuksiin ihmisten kayttaytymisessa sekd markkinoiden dynamiikassa. Digitalisaatio on
laajempi kasite, joka kattaa teknologian kdyttoonoton seka sen aiheuttamat muutokset
liiketoiminnassa ja yhteiskunnassa (lImarinen & Koskela, 2015). Vaikka digitalisaatio ja
digitaalinen muutos voivat olla osa laajempaa digitaalista transformaatiota, ne eivét itsesséén
riitd kuvaamaan kokonaisvaltaista muutosprosessia, jonka organisaatiot kayvat l&pi

digitaalisen transformaation yhteydessa.

Tutkielmassa keskitytddn digitaaliseen muutokseen, joka on olennainen osa organisaatioiden
paivittaista toimintaa. Digitaalinen muutos mahdollistaa tehokkaamman prosessien hallinnan,
parantaa asiakaskokemusta ja tehostaa toiminnan suorituskykyé pienemmissa mittakaavoissa.
Kuten Andal-Ancion ym. (2003) korostavat, tietotekniikan kayttdonotto ja sen sovittaminen

nykyiseen liiketoimintaan on keskeinen osa digitaalista muutosta. Stolterman ja Fors (2004)



lisddvat, ettd tarkeintd muutoksessa on se, miten teknologia ja ihmisten kokema todellisuus
sitoutuvat toisiinsa, muuttaen ndin tapaa, jolla yksil6t suhtautuvat tyohonsa ja teknologiaan

ymparistossaan.

Viime vuosikymmenien aikana digitaalinen muutos on saanut yha enemméan huomiota, ja se
on noussut keskeiseksi teemaksi yritysten strategioissa. Kuten Gartner (2017) toteaa,
digitaalisen muutoksen ymmartdminen ja sen implementointi ovat avainasemassa yritysten
kyvyssa sopeutua nopeasti muuttuvaan taloudelliseen ja teknologiseen ymparistoon. Tamén
prosessin kautta organisaatiot voivat vastata ketterasti asiakkaidensa tarpeisiin ja hyodyntaa

teknologian tarjoamia mahdollisuuksia tehokkaammin.

2.2 Digitaalisen muutoksen ajurit organisaatioissa

Digitaalinen muutos organisaatioissa on monimutkainen ja kattava prosessi, joka vaikuttaa
kaikkiin organisaation osa-alueisiin. Td&m& muutosprosessi ei rajoitu vain teknologian
kayttdonottoon vaan siséltdd myos liiketoimintaprosessien uudelleenmuotoilun,
organisaatiokulttuurin muutoksen ja tydntekijoiden osaamisen kehittamisen. Néiden
tekijoiden yhteisvaikutus luo pohjan, jonka avulla organisaatiot voivat navigoida
digitaalisessa maailmassa ja hyddyntad uusia mahdollisuuksia tehokkaasti (Westerman ym.,
2011; Hess ym., 2016).

Liiketoimintaprosessien uudelleenmuotoilu on keskeinen osa digitaalista muutosta.
Markkinoiden dynamiikka ja Kiristyva kilpailu pakottavat yrityksia tarkastelemaan uudelleen
vanhentuneita prosessejaan. Tekoaly ja automaatio ovat tassa kehityksessa avainasemassa,
silld ne mahdollistavat prosessien tehostamisen ja kustannusten alentamisen. Esimerkiksi
logistiikka- ja tuotantoprosessien automatisointi voi merkittavasti nopeuttaa toimituksia ja
parantaa kustannustehokkuutta, mika on elintarke&a sailyttaa kilpailukyky nopeasti
muuttuvilla markkinoilla (Chalons & Dufft, 2016, 45).

Strateginen tarve liiketoiminnan uudistamiseen on toinen tarkea digitaalisen muutoksen ajuri.
Teknologisen kehityksen nopea tahti ei vain salli uusien innovaatioiden hyddyntamistg, vaan
usein suorastaan vaatii sitd. Pilvipalveluiden, tekodlyn, automaation ja
lohkoketjuteknologioiden kaltaiset teknologiat tarjoavat mahdollisuuksia luoda uusia tuotteita
ja palveluita, jotka voivat tdysin muuttaa yrityksen liiketoimintamallia ja parantaa

asiakaskokemusta (Monk & Wagner, 2013, 32). Néiden teknologioiden avulla yritykset



voivat my0s vastata paremmin asiakkaiden muuttuviin odotuksiin ja vaatimuksiin, jotka ovat

yh& useammin digitaalisia ja personalisoituja (Savolainen & Lehmuskoski, 2017, 14-16).

Teknologisen kehityksen luoma muutospaine nékyy erityisesti tyontekijoiden ja asiakkaiden
kasvavina odotuksina. Nykyaikaiset tyontekijat ja asiakkaat odottavat yhda enemman
digitaalisia ratkaisuja, jotka tekevét palveluista saumattomampia ja tehokkaampia. Tdma
pakottaa yritykset jatkuvasti paivittdmaan teknologioitaan ja parantamaan palvelutarjontaansa
vastaamaan néité odotuksia (llmarinen & Koskela, 2015, 58; Westerman ym., 2011).

Lisaksi teknologian kehitys avaa jatkuvasti uusia mahdollisuuksia tuoteinnovaatioille ja
palvelumallien uudistamiselle. Pilvipalveluiden, tekoélyn ja lohkoketjuteknologioiden
kaltaiset uudet teknologiat mahdollistavat entista joustavampia, turvallisempia ja
tehokkaampia tapoja kasitella tietoa, miké puolestaan mahdollistaa uudenlaisten palveluiden
ja tuotteiden kehittdmisen (Hess ym., 2016; Monk & Wagner, 2013, 32).

Organisaatiokulttuurin muutos on vastaus seké siséisiin ettd ulkoisiin paineisiin omaksua ja
hyvaksyé uudet teknologiat. Kulttuurin muutos, joka korostaa avoimuutta, innovatiivisuutta ja
jatkuvaa oppimista, on valttaméaton, jotta organisaatio voi hyddyntaa uuden teknologian
tarjoamat edut. Jatkuva oppiminen ja henkiléston kehittdminen ovat keskeisié tekijoitd, jotka
mahdollistavat tydntekijoiden mukautumisen uusiin teknologioihin ja ty6tapoihin (Cameron
& Green, 2009, 282-283). Taman kulttuurisen muutoksen johtaminen vaatii vahvaa

johtajuutta ja sitoutumista kaikilta organisaation tasoilta.

Tyontekijoiden osaamisen kehittdminen on olennainen osa digitaalista muutosta. Teknologian
jatkuva kehitys vaatii, ettd tyontekijat koulutetaan uudelleen ja heidédn osaamistaan paivitetaan
sadannollisesti. Tama ei ainoastaan varmista, etta organisaatio voi hyodyntéaa uusia
teknologioita tehokkaasti, vaan myds edistad innovatiivista ajattelutapaa ja kokeilukulttuuria,
mika on elintérkedd digitaalisessa transformaatiossa (Vial, 2019, 119).

Digitaalisen muutoksen tarjoamat edut ovat myds merkittéva ajuri muutokselle. Organisaatiot,
jotka onnistuvat digitaalisessa muutoksessa, voivat parantaa tuottavuuttaan, tehostaa
toimintojaan ja luoda uutta arvoa innovatiivisilla tavoilla. Digitaaliset tykalut mahdollistavat
esimerkiksi markkinoiden paremman segmentoinnin ja asiakasdatan hyodyntdmisen, mika
puolestaan mahdollistaa kohdennetumpien ja personoitujen palveluiden tarjoamisen. Tamaé ei
ainoastaan paranna asiakastyytyvéisyyttd, vaan myos lisaa yrityksen kilpailukykya ja
markkinaosuutta (Rigby & Bilodeau, 2015).
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2.3 Tietojarjestelmat ja niiden hallinnointi organisaatiossa

Tietojarjestelmat ovat kriittinen komponentti organisaation toiminnassa, koska ne
mahdollistavat tehokkaan tiedonhallinnan ja prosessien automatisoinnin. Nykyaikaiset
tietojarjestelmat kuten CRM (Customer Relationship Management), ERP (Enterprise
Resource Planning) ja OAS (Office Automation Systems) ovat integraalin osan organisaation
toimintaa, sill& ne yhdistavat eri liiketoimintaprosesseja ja tarjoavat reaaliaikaista tietoa, joka

on kriittisti paatoksenteolle ja resurssien optimoinnille (Laudon & Laudon, 2020, 29).

CRM-jérjestelmét ovat organisaation asiakkuudenhallinnan ytimessé. Ne auttavat seuraamaan
asiakasvuorovaikutuksia ja myynnin kehitystg, tarjoamalla arvokasta tietoa
asiakastyytyvéisyyden parantamiseksi ja liiketoiminnan tehokkuuden lisdédmiseksi
(Greenberg, 2010, 75). ERP-jarjestelmat sen sijaan integroivat organisaation keskeiset
toiminnot, kuten tuotannon, varastonhallinnan, hankinnan ja myynnin, mik& mahdollistaa
sujuvamman toiminnan ja paremman resurssienhallinnan (Monk & Wagner, 2013, 34). OAS-
jarjestelmat tukevat paivittaisia toimistotehtavid, kuten dokumenttien hallintaa ja
kokousaikataulujen koordinointia, miké parantaa toiminnan tehokkuutta (Laudon & Laudon,
2016, 45).

Jarjestelmien muutosten hallinta on olennainen osa digitaalista muutosta organisaatiossa.
Muutosten hallintaan sisaltyy uusien jarjestelmien suunnittelu, k&yttéonotto ja yllapito seka
vanhentuneiden jarjestelmien paivitykset tai korvaaminen. Tdma prosessi alkaa yleensa
tarpeen tunnistamisesta, joka voi johtua esimerkiksi vanhentuneiden jarjestelmien

aiheuttamista tehottomuuksista tai tietoturvariskeista (Kurbel, 2013, 142).

IT-governance, eli tietojarjestelmien hallinta, on keskeinen osa t&ssa prosessissa. IT-
governance kuvaa rakenteita, politiikkoja ja prosesseja, joita organisaatiot kayttavat
varmistaakseen, etta niiden IT-jarjestelmét tukevat liiketoiminnan tavoitteita tehokkaasti ja
turvallisesti. Tdm4 hallintamalli ohjaa IT-investointeja, teknologian riskienhallintaa ja
tietoturvaa, mika on erityisen tarkeéé digitaalisten transformaatioiden yhteydessa. Se
varmistaa, etta 1T-toiminnot tukevat organisaation strategisia tavoitteita ja etta IT-resurssit
kaytetadan tehokkaasti ja turvallisesti (Weill & Ross, 2004, 10).



Uudet teknologiat, kuten tekodly ja lohkoketjuteknologia, tuovat lisdhaasteita ja
mahdollisuuksia tietojarjestelmien hallintaan. Tekod&ly voi esimerkiksi auttaa
automatisoimaan monimutkaisia paatoksentekoprosesseja ja parantamaan asiakaspalvelua,
kun taas lohkoketjuteknologia tarjoaa uusia tapoja turvata ja hallita tietoa (Tapscott &
Tapscott, 2016, 12).

Jarjestelmien muutoksen ja hallinnoinnin onnistuminen edellyttd& kuitenkin enemman kuin
pelkkid teknologisia paivityksid. Organisaatiokulttuurin muutos, joka tukee avoimuutta ja
innovatiivisuutta, on yhta lailla tarke&é. Kulttuurin muutos vaatii johtajuutta ja sitoutumista
kaikilta organisaation tasoilta, ja se voi olla ratkaisevaa uuden teknologian onnistuneessa
omaksumisessa ja hyddyntamisessa (Kotter, 1996, 85). Johtajien tulee edistdd ymparistod,
jossa teknologian hyodyntédmista ja jatkuvaa oppimista arvostetaan. T&ma voi siséltéa
koulutusohjelmia, ty6pajoja ja muutosagenttien kayttod, jotka auttavat tydntekijoita

sopeutumaan uusiin jarjestelmiin ja prosesseihin (Bridges, 2009, 102).

Muutosjohtamisen kdytanndt, joista puhutaan myéhemmin enemman, kuten sidosryhmien
sitouttaminen ja viestintd, ovat avainasemassa muutosten onnistumisessa. Selked ja
johdonmukainen viestinta auttaa halventdmaan epdvarmuutta ja vastarintaa muutoksia
kohtaan. Liséksi tehokas sidosryhmaanalyysi ja heidén tarpeidensa ymmartaminen
varmistavat, ettd jarjestelmamuutokset vastaavat organisaation ja sen asiakkaiden todellisia
tarpeita (Kotter, 1996, 91).

Toisaalta tietoturvan hallinta on kriittinen osa tietojarjestelmien hallintaa, erityisesti uusien
teknologioiden myotd, jotka saattavat altistaa organisaation uusille riskeille.
Tietoturvastrategiat, kuten tietojen salaaminen, saannélliset tarkistukset ja
tietoturvakoulutukset, ovat vélttdmattémia organisaation ja sen asiakkaiden tietojen
suojaamiseksi (Smith, 2018, 77).

Lopulta, jarjestelmien muutosten ja hallinnoinnin onnistuminen vaatii jatkuvaa arviointia ja
kehittdmistd. Tama siséltad jarjestelmien suorituskyvyn seurannan, palautteen keradmisen

kayttajilta ja prosessien péivittdmisen tarpeen mukaan. Jatkuva parantaminen auttaa

11

varmistamaan, etta tietojarjestelmat pysyvét ajantasaisina ja pystyvat tukemaan organisaation

pitkan aikavélin strategisia tavoitteita (Deming, 1986, 88).
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3 Muutoksen johtaminen organisaatiossa

3.1 Muutosjohtaminen k&sitteena

Muutosjohtaminen on keskeinen osa nykyaikaista organisaatioiden hallintaa, erityisesti
digitaalisen transformaation aikakaudella. Organisaatiot kohtaavat jatkuvasti erilaisia
muutoksia, olivatpa ne teknologisia, taloudellisia, toiminnallisia tai strategisia. Kotter (1996,
85) korostaa, ettd ndiden muutosten hallinta vaatii tehokasta muutosjohtamista, joka kattaa
suunnittelun, toteutuksen ja seurannan vaiheet. Lisaksi Cummings ja Worley (2014, 76)
painottavat, ettd muutoksen onnistunut l&pivienti vaatii organisaatiolta jatkuvaa valmiutta

seurata ja sopeutua muutoksiin.

Muutosjohtaminen alkaa usein muutoksen tarpeen tunnistamisesta ja sen perustelujen
selvittamisestd, jossa organisaation on ymmarrettava, miksi muutos on tarpeellinen ja mita
hyotyja se tuo mukanaan (Kotter, 1996, 85). Tamén jalkeen on kehitettavéa selkeé
muutosstrategia ja suunnitelma, joka ohjaa muutoksen toteuttamisessa ja varmistaa, etta

kaikki tarvittavat toimenpiteet otetaan huomioon.

Viestintd on avainasemassa muutosprosessin onnistumisessa. Kotter (2012, 102) toteaa, etta
organisaation on viestittdva muutoksesta avoimesti ja selkeasti kaikille sidosryhmille ja
varmistettava, ettd kaikki ymmartavat muutoksen tarkoituksen, merkityksen ja odotetut
vaikutukset. Hyva viestintd auttaa vahentamaan epavarmuutta ja vastustusta muutosta kohtaan

seka sitouttaa tyontekijat muutoksen lapiviennissa.

Muutosjohtamisen haasteena on my6s kyky tunnistaa ja hallita muutoksen aiheuttamaa
vastarintaa ja epavarmuutta. Kotter (1996, 85) selittad, ettd organisaation on tunnistettava
mahdolliset esteet ja haasteet, jotka voivat vaikeuttaa muutoksen toteuttamista, ja kehitettava
strategioita niiden voittamiseksi. Tdma voi siséltdd koulutusta, tukipalveluita ja

motivointitoimenpiteita tyontekijoille.

Muutosjohtaminen on jatkuva prosessi, joka vaatii organisaatiolta jatkuvaa seurantaa ja
sopeutumista (Cummings & Worley, 2014, 76). Organisaatioiden on oltava valmiita tekeméén
tarvittavia muutoksia ja mukautuksia muutosprosessin aikana, jotta varmistetaan muutoksen
onnistuminen. Tama edellyttad kykyéa reagoida nopeasti muuttuviin tilanteisiin ja ottaa oppia

muutoksen eri vaiheista.



13

3.2 Mihin muutosjohtamista tarvitaan?

Muutosjohtamista tarvitaan monissa eri tilanteissa ja organisaation konteksteissa. YKksi
keskeisimmista syistd muutosjohtamisen tarpeelle on nykypaivén nopeasti muuttuva
liiketoimintaymparistd, johon vaikuttavat teknologian kehitys, markkinoiden muutokset,
kilpailun kiristyminen ja asiakkaiden odotusten muuttuminen (Cameron & Green, 2015, s.
187). Muutosjohtamista tarvitaan my0ds organisaation strategisten tavoitteiden
saavuttamisessa. Usein organisaatiot joutuvat muuttamaan toimintatapojaan ja rakenteitaan
voidakseen vastata markkinoiden vaatimuksiin ja séilyttaa kilpailukykynsa. Tamé voi sisaltaa
esimerkiksi uusien liiketoimintamallien kehittdmistd, tuotteiden ja palveluiden uudistamista

tal toimintaprosessien tehostamista (Cummings & Worley, 2014, 76).

Lis&ksi muutosjohtamista tarvitaan organisaation sisdisen tehokkuuden ja suorituskyvyn
parantamisessa. Muutokset voivat olla tarpeen esimerkiksi silloin, kun organisaatio kohtaa
siséisié haasteita, kuten tehottomuutta, resurssien hukkaamista tai henkildston motivaation
laskua. Muutosjohtamisen avulla organisaatio voi tunnistaa ndma ongelmat ja kehittaa

strategioita niiden ratkaisemiseksi (Cameron & Green, 2015, 187).

Yritysten fuusiot, yritysostot ja organisaatioiden yhdistamiset ovat myos tilanteita, joissa
muutosjohtamista tarvitaan. Nama tilanteet voivat aiheuttaa merkittavia muutoksia
organisaation rakenteisiin, kulttuuriin ja toimintatapoihin, ja niiden lapivienti vaatii huolellista

suunnittelua ja johtamista (Cummings & Worley, 2014, 76).

Muutosjohtamista tarvitaan myos siksi, ettd se auttaa organisaatiota pysymaan
kilpailukykyisend ja innovatiivisena markkinoilla. Muutos voi olla avain uusien
mahdollisuuksien hyddyntamiseen ja organisaation kehittdmiseen entista
kilpailukykyisemmaksi ja tehokkaammaksi toimijaksi omalla toimialallaan (Cameron &
Green, 2015, 187).

Muutosjohtaminen eroaa normaalista jokapéaivaisesta johtamisesta siina, etta se keskittyy
erityisesti organisaation muutoksen hallintaan ja ohjaamiseen. Normaalissa johtamistyssa
painopiste saattaa olla vakiintuneiden toimintatapojen yllapitdmisessd, paivittdisten tehtavien
johtamisessa ja lyhyen aikavalin tavoitteiden saavuttamisessa. Toisin kuin muutosjohtaminen,
joka vaatii strategista ajattelua, kykyé nahda pitkan aikavalin vaikutukset ja valmiutta

sopeutua epavarmuuteen ja vastarintaan.
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Muutosjohtamisessa henkildstolla on erityisen suuri merkitys. Organisaation muutos onnistuu
harvoin ilman henkildston sitoutumista ja osallistumista. Siksi on tarkeéé ottaa henkilosto
mukaan muutosprosessin alusta asti ja varmistaa heidan ymmaérryksensa ja sitoutumisensa
muutokseen (Cummings & Worley, 2014, 76). Tadma voi tarkoittaa avointa viestintaa
muutoksen tarpeesta ja tavoitteista, mahdollisuutta antaa palautetta ja osallistua
paatoksentekoon seka tarjota tukea ja resursseja muutokseen sopeutumiseksi.

Henkildston huomioiminen muutoksessa edellyttaa myos kykya tunnistaa ja hallita
muutoksen aiheuttamaa vastarintaa ja epdvarmuutta. Muutoksen lapivienti voi herattéa
erilaisia tunteita ja reaktioita tyontekijoissa, kuten pelkoa, epavarmuutta, vastarintaa tai jopa
innostusta ja positiivisia odotuksia. On tarked4 tunnistaa ndma reaktiot ja tarjota tarvittavaa
tukea ja ohjausta niiden kasittelyyn (Kotter, 1996, 85). Lisaksi henkiléston huomioiminen
muutoksessa tarkoittaa myos tarpeen mukaan tarjota koulutusta ja kehittdmismahdollisuuksia
uusien taitojen ja osaamisen hankkimiseksi, joita muutos voi vaatia. Organisaation on
varmistettava, ettd tyontekijoilla on tarvittavat resurssit ja valmiudet menestya muuttuneessa

toimintaymparistossa (Cameron & Green, 2015, 187)

Johtajuuden rooli organisaatiomuutoksen hallinnassa on Kriittinen, silla johtajat ovat
avainasemassa luomaan vision, ohjaamaan muutosprosessia ja varmistamaan sen
onnistumisen. Heidan tehtavéansa on identifioida muutostarpeet, suunnitella ja toteuttaa
strategiat seké johtaa organisaatiota muutoksen eri vaiheissa (Kotter, 1996, 85; Cummings &
Worley, 2015, 89). Johtajien kyky kasitelld muutoksen aiheuttamia haasteita, kuten
vastarintaa ja epavarmuutta, méaarittdd suuresti muutoksen lopputuloksen ja organisaation
tulevaisuuden suunnan (Balogun & Hailey, 2008, 120; Ford et al., 2008, 75).

Muutos organisaatioissa on valttdaméaton ja jatkuvasti lasna oleva ilmid, joka vaikuttaa
organisaation toimintaan, rakenteisiin ja kulttuuriin. Muutos voi kasitta4 strategisia
uudelleenjérjestelyja, prosessien muutoksia, teknologisten jarjestelmien kdyttdonottoa tai
organisaatiokulttuurin muutosta. Muutos voi olla reaktio ulkoisiin tekijoihin, kuten
markkinamuutoksiin ja teknologian kehitykseen, tai sisdisiin tarpeisiin, kuten tehokkuuden

parantamiseen ja innovaation edistdmiseen (Jones & Aguirre, 2016, 47; Burnes, 2009, 34).

Organisaatiomuutos alkaa usein organisaation nykytilan kriittisesta tarkastelusta suhteessa
haluttuun tulevaisuuden tilaan. Tdmé& prosessi vaatii yhteistyota eri sidosryhmien vélilla ja
selke&é viestintaa kaikille organisaation jasenille (Cummings & Worley, 2015, 89; Graetz

ym., 2006, s. 52). Johtajuuden rooli on keskeinen organisaatiomuutoksessa. Johtajien



15

tehtdvéana on luoda selked visio muutoksen tavoitteista ja toimia muutoksen ajureina. Heidan
tulee olla kyvykkaita ohjaamaan ja motivoimaan organisaatiota muutoksen lapi ja
huomioimaan organisaation jasenten tarpeet ja huolenaiheet (Balogun & Hailey, 2008, 120;
Kotter, 1996, 85).

Muutoksen johtaminen vaatii monipuolisia taitoja ja strategioita. Yksi keskeisimmista
haasteista on vastustuksen kohtaaminen. Johtajien rooli t&ssa tilanteessa on tunnistaa
vastustuksen syyt ja tydskennella aktiivisesti sen lieventdmiseksi. Tama voi siséltaa avointa
viestintad, yksilollista tukea ja osallistavaa paatoksentekoa, jossa tyontekijat tuntevat olevansa

0sa muutoksen suunnittelua ja toteutusta (Prosci, 2021, 32; Kotter, 1996, 98).

Liséksi johtajien on otettava huomioon organisaatiokulttuurin merkitys muutoksen
johtamisessa. Organisaatiokulttuuri voi joko tukea tai estad muutoksen lapivientid, ja johtajien
tehtdvand on tunnistaa ja hyddyntaa kulttuurin vahvuuksia muutosprosessissa (Schein, 2010,
75). Johtajien on my6s huolehdittava siité, ettd muutoksen tavoitteet ja merkitys ovat selvét
kaikille tyontekijoille. Selked viestintd ja johdonmukainen lahestymistapa voivat auttaa

vahentdmaan epavarmuutta ja vastustusta muutosta kohtaan (Cummings & Worley, 2015, 92).

Yhteistyd ylajohdon kanssa on olennainen osa muutoksen johtamista. Johtajien on
varmistettava, ettd ylajohto tukee muutosta ja tarjoaa tarvittavat resurssit sen toteuttamiseksi.
Tama voi sisaltad johdon tukemista ja raportointia muutoksen etenemisestd, mika auttaa
yllapitdmaén avointa ja lapinakyvaa viestintaa organisaation eri tasoilla (Cummings &
Worley, 2015, 94).

Kokonaisuudessaan johtajien rooli muutoksen johtamisessa on monimutkainen ja vaatii
monipuolisia taitoja ja strategioita. On tarkead, ettd johtajat tunnistavat ja ymmartavat
organisaation kulttuurin, viestivat selkedsti ja johdonmukaisesti, toimivat roolimallina ja

yllapitavat hyvia suhteita seka alaisiin etta ylajohtoon.
3.3 Muutosjohtamisen teoriat ja niiden soveltaminen jarjestelmamuutokseen

Muutosjohtaminen on keskeinen osa organisaation kehittymista ja menestysté, ja se siséltaé
monia teoreettisia viitekehyksia, jotka auttavat ymmartdmaan ja hallitsemaan muutosta
tehokkaasti. Erityisesti jarjestelmédmuutokset, kuten IT-jarjestelmien péivitykset tai uuden
teknologian kayttoonotto, edellyttavat huolellista suunnittelua ja toteutusta. Seuraavaksi
tarkastellaan kolmea keskeistd muutosjohtamisen teoriaa ja niiden soveltamista

jarjestelmamuutoksiin.
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Kurt Lewinin kolmivaiheinen muutosmalli on tunnettu ja laajasti kdytetty muutosjohtamisen
teoria, joka tarjoaa selkedn ja ymmarrettavan rakenteen muutosprosessin hallintaan. Malli
koostuu sulattamisen, muutoksen ja jaadyttdmisen vaiheista, jotka ohjaavat organisaatiota
muutoksen alusta loppuun. Sulattamisvaiheessa organisaation nykytilaa kyseenalaistetaan ja
valmistellaan muutosta varten, mika on erityisen tarkeda jarjestelmémuutosten yhteydesss,
missé vanhojen jarjestelmien ja prosessien Kriittinen arviointi on ensiarvoisen tarkeaa (Lewin,
1947, s. 34). Muutosvaihe sisaltad itse muutoksen, kuten uusien prosessien tai jarjestelmien
kayttoonoton. Tdman vaiheen aikana on tarkeda johtaa muutosta aktiivisesti ja varmistaa, etta
kaikki muutoksen osa-alueet toteutuvat suunnitellusti. Jaddyttdmisvaiheessa uudet
toimintatavat ja jarjestelmat vakiinnutetaan osaksi organisaation arkea, miké takaa muutoksen

pitkdaikaisen pysyvyyden ja tehokkuuden.

Vaikka Lewinin malli tarjoaa selkeén lahtokohdan muutoksen hallinnalle, se on myds saanut
kritiikkia liiallisesta yksinkertaistamisesta ja muutosprosessin dynaamisuuden aliarvioinnista.
Mallin mukainen jaadyttamisvaihe voi esimerkiksi estéa jatkuvan parantamisen ja
uudistumisen, mika on nykyaikaisessa, nopeasti muuttuvassa liiketoimintaymparistossa
kriittinen menestystekija (Burnes, 2004, 321). Lisaksi malli ei aina tarjoa riittavia keinoja
vastustuksen hallintaan, miké on keskeinen haaste monissa muutostilanteissa (Piderit, 2000,
783).

Tutkimuksissa on havaittu, ettd Lewinin malli voi auttaa organisaatioita suunnittelemaan ja
toteuttamaan jarjestelmamuutoksia tehokkaasti, kunhan sita sovelletaan joustavasti ja otetaan
huomioon organisaation yksilolliset tarpeet ja olosuhteet. Esimerkiksi Burnesin (2009, 78)
tutkimus uuden tietojarjestelman kéayttoonotosta sairaalassa osoittaa, ettd malli on hyddyllinen
muutoksen suunnittelussa ja toteutuksessa, mutta sen jaykkyytta on tarkea lieventaa
joustavilla toimenpiteilld, jotka huomioivat muutoksen dynaamisuuden ja sidosryhmien

tarpeet.

Lewinin malli jatkaa olemassaolonsa ja kdyton merkitysta muutosjohtamisen alueella, tarjoten
organisaatioille selkeén ja yksinkertaisen kehyksen, jonka avulla ne voivat hallita muutosta.
Mallin tehokas soveltaminen vaatii kuitenkin kriittista arviointia ja mukauttamista, jotta se

vastaa kunkin muutoshankkeen erityisvaatimuksiin ja -haasteisiin.
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John Kotterin kahdeksan vaiheen muutosprosessi on laajasti hyvaksytty lahestymistapa
muutosjohtamiseen ja se on erityisen tehokas suurten jarjestelmédmuutosten hallinnassa.
Mallin ensimmainen askel, kiireellisyyden tunne muutoksen tarpeesta, on Kriittinen
herdttdmadn organisaation huomion ja saamaan aikaan liikevoiman (Kotter, 1996, 85;
Appelbaum ym., 2012, 764). Tama vaihe luo perustan muutoksen hyvaksymiselle ja on

valttdmaton, jotta muutosprosessi voi alkaa.

Voimakkaan johtajuuskoalition rakentaminen on mallin toinen vaihe, jossa korostetaan
johtajien roolia muutoksen katalysaattorina eli toisin sanoen hallitsijana. Tassé vaiheessa
ylajohto ja avainhenkil6t yhdistavat voimansa tukemaan muutosta, mika on usein ratkaisevaa
muutoksen onnistumisen kannalta (Hughes, 2010, 27). Tdmén johtajuuskoalition tehtdvana on
motivoida ja ohjata organisaatiota I&pi muutosprosessin.

Kotterin kolmannessa vaiheessa kehitetdan selked visio ja strategia muutokselle. T&ma vaihe
on tarked, koska se méaarittdd suunnan ja tavoitteet koko muutosprosessille (Kotter, 1996, 85).
Vahva ja selked visio helpottaa viestintda ja ymmarrysta muutoksen tavoitteista organisaation
sisalla (Hiatt ja Creasey, 2003, 115).

Viestinta on kriittinen osa jokaisessa muutosprosessin vaiheessa. Sen avulla varmistetaan, ettéa
kaikki organisaation jasenet ymmartavat muutoksen merkityksen ja tavoitteet. Kotter korostaa
avoimen ja jatkuvan viestinnan merkitystd, joka rakentaa luottamusta ja sitoutumista
muutokseen (Kotter, 1996, 85; Armenakis ja Harris, 2002, 98).

Viimeisessé vaiheessa, muutoksen juurruttamisessa, uudet toimintatavat ja jarjestelmét
integroidaan osaksi organisaation kulttuuria. Tama vaihe varmistaa, ettd muutos ei jaa
tilapaiseksi tai pinnalliseksi, vaan muuttuu pysyvaksi osaksi organisaation toimintaa (Kotter,
1996, 85; Beer, 2000, 133). Tassé vaiheessa on olennaista, ettd muutokset nahdaéan

arkipéivaisessé toiminnassa ja ne heijastavat organisaation pitkéaikaisia tavoitteita.

Tutkimuksissa on todettu, ettd Kotterin malli on erityisen hyodyllinen suurten
jarjestelmamuutosten yhteydessd, silla se tarjoaa kattavan kehyksen muutoksen hallintaan,
tunnistaa yleisid kompastuskivia ja tarjoaa ratkaisuja niihin (Sarayreh ym., 2013, 220). Malli
auttaa organisaatioita varmistamaan, etté kaikki sidosryhmét ovat mukana ja sitoutuneet

muutokseen, mika on vélttdmatonta teknologisen muutoksen onnistumiselle.



18

John Kotterin kahdeksan vaiheen muutosprosessi tarjoaa siis syvallisen ja kaytdnnonlaheisen
l&hestymistavan muutosjohtamiseen, joka on testattu ja todistettu monissa organisaatioissa

ympari maailmaa.

7S-malli, joka kehitettiin alun perin McKinsey & Companyn toimesta, on yksi
muutosjohtamisen kaytetyimmistd malleista. Malli korostaa seitsemaa keskeista elementtia,
jotka ovat strategia, rakenne, jarjestelmat, yhteiset arvot, taidot, henkil6sto ja tyyli. Nama
komponentit on suunniteltu toimimaan yhdessé, jotta organisaatio voi saavuttaa tehokkaan

muutoksen hallinnan (Peters ja Waterman, 1982, 10).

7S-mallin voima piilee sen kokonaisvaltaisessa lahestymistavassa. Malli ei keskity vain
yhteen muutosjohtamisen aspektiin, vaan kattaa kaikki organisaation toimintaan vaikuttavat
osa-alueet. Tdma on erityisen tarkeaa jarjestelmédmuutosten yhteydessd, joissa muutoksen

onnistuminen vaatii huolellista suunnittelua ja toteutusta useilla eri toiminnan tasoilla.

Strategian, rakenteen ja jarjestelmien kaltaiset kovat elementit tarjoavat selkedt kehykset
muutoksen toteuttamiselle, kun taas pehmeét elementit, kuten taidot, henkildsto ja
johtamistyyli, huomioivat inhimilliset tekijat, jotka ovat keskeisid muutoksen onnistumiselle
(Pascale ja Athos, 1981, 202). Malli korostaa erityisesti yhteisten arvojen merkitysté, silla ne
luovat perustan organisaation identiteetille ja toimintakulttuurille, mik& on vélttamatonta

muutoksen sisdistamisessa ja juurruttamisessa.

Vaikka 7S-mallia ei ole kehitetty tieteellisen tutkimuksen pohjalta, sen kdytdnnon merkitys
muutosjohtamisessa on osoitettu monissa organisaatioissa. Malli auttaa johtajia
hahmottamaan muutoksen monimutkaisuuden ja tarjoaa tydkaluja, joiden avulla voidaan
arvioida ja tasapainottaa eri elementtien vaikutuksia toisiinsa (Waterman ym., 1980, 29).
Tama on erityisen tarkeéa suurissa jarjestelmamuutoksissa, joissa eri osa-alueiden

yhteensovittaminen on keskeistd muutoksen onnistumiselle.

Kéytannossé 7S-malli on auttanut organisaatioita parantamaan muutosvalmiuksiaan,
tehostamaan siséista yhteistyota ja lisddmaan strategian toteutumisen todennékoisyytta.
Esimerkiksi Thompsonin (1997, 132) tutkimus osoittaa, kuinka 7S-mallin soveltaminen auttoi
suuryritysta integroimaan uuden teknologian sen olemassa oleviin toimintaprosesseihin, mika

johti merkittaviin tehokkuuden parannuksiin ja kustannussaastoihin.

Tieteellisessa kirjallisuudessa on tutkittu muutosjohtamisen teorioiden vaikuttavuutta ja

soveltuvuutta kdytdnndn muutosprojekteissa. Esimerkiksi Burke (2018, 112) tutkii, miten eri
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muutosjohtamisen malleja voidaan soveltaa IT-jarjestelmien implementointiin ja paivityksiin.
Tutkimus osoittaa, ettd onnistuneet jarjestelmédmuutokset vaativat teorioiden joustavaa
soveltamista ja kunkin organisaation ainutlaatuisten tarpeiden huomioimista. Nama
muutosjohtamisen teoriat tarjoavat arvokkaita tydkaluja organisaatioille, jotka pyrkivét
navigoimaan jarjestelmamuutosten haastavassa ymparistossa. On tarkedd ymmartad kunkin
teorian vahvuudet ja rajoitteet sekd soveltaa niitd joustavasti ja tilanteen mukaan, jotta

muutosprosessi voi olla mahdollisimman sujuva ja tehokas.
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4 Digitaalisen muutoksen johtaminen
4.1 Projektin johtaminen

Projektin johtaminen digitaalisessa muutoksessa edellytt&d johtajilta monitahoista ymmarrysté
ja kykyaé hallita sek& suunniteltua ettd itseohjautuvaa muutosta. Suunniteltu muutos on
perinteinen ja jasennelty tapa lahestya muutosta, missa johtajat suunnittelevat ja toteuttavat
muutoksen tietoisesti. Tdma prosessi alkaa nykytilan ja halutun tulevaisuuden tilan
arvioinnista, jonka jalkeen kehitetdan suunnitelma muutoksen toteuttamiseksi (Kotter, 1996,
85). Itseohjautuva muutos puolestaan syntyy spontaanisti organisaation sisélté, vastaten
joustavasti ja nopeasti ulkoisiin muutoksiin ja markkinoiden tarpeisiin (Cunha ym., 2017,
102).

Néissa molemmissa lahestymistavoissa johtajien rooli korostuu. Heidén on kyettavé olemaan
visionadreja ja strategisia suunnittelijoita, mutta myds tehokkaita kommunikoijia. Johtajat,
kuten tietohallintojohtajat ja projektijohtajat, tekevét perusteellista taustatydtd ymmartaakseen
teknologisia trendeja ja markkinoiden vaatimuksia, jotka ohjaavat muutoksen suunnittelua ja
toteutusta (Peppard ja Ward, 2016, 310).

Projektin etenemisen seuranta on olennainen osa johtajan tehtavid. Tama sisaltaa saannélliset
tarkistukset projektin tilasta ja suorituskyvystéa sek& nopean reagoinnin muuttuviin
olosuhteisiin. Tyokalut kuten Gantt-kaaviot ja tasapainotetut mittaristot ovat arvokkaita
projektin edistymisen arvioinnissa ja mahdollisten riskien hallinnassa (Kerzner, 2017, 441).
Gantt-kaavio on erityisen hyddyllinen tydkalu, joka visualisoi projektin aikataulun ja eri
tehtdvien suorittamisen ajankohdat. Se auttaa projektijohtajia ja tiimeja seuraamaan projektin
edistymistd reaaliajassa ja tunnistamaan mahdolliset aikatauluviiveet. Liséksi Gantt-kaavio
mahdollistaa resurssien tehokkaan hallinnan, silld se esittaa selkedsti, missé vaiheessa ja

milloin kunkin resurssin panosta tarvitaan (Lock, 2007, 157).

Etenemisen seurantaan liittyy olennaisesti myos riskienhallinta. Projektin johtajat kéyttavat
riskienarviointityOkaluja tunnistaakseen potentiaaliset ongelmat ennen kuin ne vaikuttavat
projektin kulkuun. Tdma proaktiivinen lahestymistapa mahdollistaa ongelmien nopean
ratkaisun ja minimoi niiden vaikutuksen projektin lopputulokseen. Riskienhallintaan kuuluu
myos sdanndllinen viestinta tiimin ja sidosryhmien kanssa, mika varmistaa, ettd kaikki ovat

tietoisia projektin tilasta ja mahdollisista muutoksista (Hillson & Simon, 2012, 114).
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Erityisen Kriittinen osa projektin johtamista on ihmisten johtaminen muutosprosessissa.
Johtajien on varmistettava, etta kaikki organisaation jasenet ovat mukana ja sitoutuneet
muutokseen. Tama vaatii koulutusta, joka varmistaa, ettd tyontekijat ymmartévét uudet
teknologiat ja toimintatavat sekd pystyvéat hyédyntamaan niité tehokkaasti. Koulutuksen
lisdksi on tarke&d, ettd johtajat kuuntelevat aktiivisesti palautetta tyontekijoilta. Palautteen
avulla voidaan tunnistaa ja ratkaista mahdollisia ongelmia muutosprosessin aikana, ja se

auttaa myos mukauttamaan muutoksen kulkua tarpeen mukaan (Burnes, 2009, 422).

Muutosvastarinta on normaali osa kaikkia muutoksia, ja johtajien on kyettava kasitteleméén
sitd rakentavasti. Vastarinnan juurisyiden ymmartaminen ja avoin dialogi auttavat
halventamaan epadilyksié ja pelkoja. Lisaksi on tarke&é tarjota tuki ja resurssit, jotka auttavat
tyontekijoitd sopeutumaan muutokseen. Vahva johtajuus ja selked kommunikointi ovat
avainasemassa, kun pyritadn vahentdmaan epavarmuutta ja vastustusta muutosta kohtaan
(Ford et al., 2008, 290). Johtamisen merkitys muutosvastarinnan hallinnassa on keskeinen,
silla johtajat asettavat esimerkin siitd, miten suhtautua muutokseen. Heidan asenteensa,
kayttaytymisensé ja toimintatapansa voivat joko vahentéa tai lisatd vastarintaa (Kotter, 1996,
85).

Muutosvastarinnan késite viittaa tyontekijoiden tai muiden sidosryhmien negatiivisiin
reaktioihin, jotka syntyvat vastauksena organisaation muutoksiin. Tama vastarinta voi ilmeta
monin tavoin, kuten suoranaisena Kieltdytymisend, passiivisena vastustuksena tai jopa
sabotoina. Muutosvastarinta voi syntya pelosta tuntemattoman edessd, huolesta menettaa
jotain arvokasta tai kyvyttomyydestd ymmartdd muutoksen tuomia etuja (Piderit, 2000, 783).

Tutkimuksessa muutosvastarinnasta Oreg, Vakola ja Armenakis (2011) tarkastelivat
muutosvastarinnan syité ja sen seurauksia organisaatioissa. Tutkimuksen mukaan
muutosvastarinta ei ole pelkastaan negatiivinen ilmi®, vaan se voi myos toimia arvokkaana
palautteena muutoksen johtamiselle. Tutkimus osoittaa, ettd ymmartamalla vastarinnan syité,
johtajat voivat sopeuttaa muutosstrategioitaan paremmin ja ndin lisatd muutoksen

onnistumisen todennakoisyytta (Oreg, Vakola & Armenakis, 2011, 514).

Johtajien tulee tunnistaa eri muutosvastarinnan lahteet ja kohdata ne suoraan ja avoimesti.
Tama tarkoittaa, ettd on ymmérrettdva tyontekijoiden huolia ja osoitettava empatiaa heidan
kokemuksilleen. Samalla on térkedd kommunikoida muutoksen hyodyt selkedsti kaikille
osapuolille. Koulutus ja tiedon jakaminen ovat tehokkaita keinoja rakentaa ymmarrysté ja
vahentéa pelkoja (Armenakis ym., 1999, 423).



22

Lisaksi johtajien tulisi kannustaa tyontekijoita ilmaisemaan mielipiteensé ja osallistumaan
muutosprosessiin. Osallistuminen luo tunnetta omistajuudesta ja voi vahentd4 vastarintaa,
koska tyontekijat tuntevat, ettd heilla on aani ja vaikutusvaltaa prosessissa. Tuki ja resurssien
tarjoaminen, kuten mentorointi ja tukiryhmat, voivat myds olla avuksi muutoksen aikana
(Kdbler-Ross, 1969, 48).

Kokonaisuudessaan, projektin johtaminen digitaalisessa muutoksessa vaatii, ettd johtajat
yhdistavét teknisen osaamisen, strategisen ndkemyksen ja ihmiskeskeisen l&hestymistavan.
Tama mahdollistaa organisaation menestyksen muutoksen keskelld ja varmistaa, etta
digitaalinen muutos ei ainoastaan toteudu, vaan myds tuottaa pitkdaikaista arvoa
organisaatiolle (Bridges, 2017, 195).

4.2 Muutosten toteuttaminen Lewinin mallin mukaan

Digitaalisen muutoksen toteuttamisessa kohtaamamme haasteet ovat moninaisia ja usein
yhteydessé inhimillisiin ja organisatorisiin tekijoihin, eika pelkastaan teknisiin ongelmiin.
Jonesin ja Smithin (2004) mukaan 40 % organisaatioista ei saavuta uuden teknologian
kayttoonotossa tavoiteltuja hyotyja, ja suurin osa ongelmista johtuu ihmisten ja organisaation
vastarinnasta muutoksille. Muutosvastarinta onkin yksi ndista esteista uusien jarjestelmien
onnistuneessa kayttdonotossa, ja se voi merkittavasti hidastaa tai jopa estaa tavoiteltujen

hyotyjen realisoitumisen (Jones & Smith, 2004, 1602).

On tarkeda tunnistaa ja ymmartaa, ettd tyontekijoiden osallistuminen ja sitoutuminen ovat
avainasemassa uusien teknologioiden onnistuneessa kayttdonotossa. Tamé edellyttaa
johtajuutta, joka on avointa, tukevaa ja valmis ottamaan huomioon tyontekijoiden tarpeet ja
huolenaiheet (Jones & Smith, 2004, 1602). Tydntekijoiden aktiivinen osallistuminen
muutoksen eri vaiheissa auttaa vahentdmaan muutosvastarintaa ja lisaa uuden teknologian
hyvaksyntad, kuten Jones ja Smith (2004) suosittelevat. Heidan tutkimuksensa korostaa, etta
osallistuvan ergonomian kaytto, eli se miten he voivat itse vaikuttaa tydnkuvaansa, seka
tyotehtéviensa suunnittelun ja tiimityoskentelyn edistdminen voivat merkittavasti parantaa
tyontekijoiden tyytyvaisyytté ja sitoutumista muutokseen, mika puolestaan edesauttaa

teknologian onnistunutta kayttoonottoa (Jones & Smith, 2004, 1603) .

Lisaksi on huomioitava, ettd muutoksen hallinnassa ei ole kyse vain uuden teknologian
implementoinnista, vaan koko organisaation toimintatapojen uudistamisesta. Tdma kasittaa

laajemmat organisatoriset rakenteet, prosessit ja kulttuurin, jotka kaikki vaikuttavat
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muutoksen onnistumiseen (Jones & Smith, 2004, 1601). Vastarinnan hallinta ja muutoksen
integroiminen osaksi organisaation arkea vaatii johdonmukaista johtajuutta ja selkeda
viestintaa kaikilla tasoilla (Jones & Smith, 2004, 1604).

Seuraavassa luvussa siirrymme tarkastelemaan, kuinka Lewinin muutosjohtamisen mallia
voidaan soveltaa digitaalisen muutoksen hallinnassa. Tamé malli tarjoaa kehyksen, joka
auttaa ymmartamadan ja ohjaamaan organisaation 1api muutoksen kolmivaiheisen prosessin:
sulattaminen, muutos ja jaadyttdminen. Mallin avulla voimme paremmin ymmart&a, miten
muutos voidaan toteuttaa hallitusti ja miten vastarintaa voidaan kasitella tehokkaasti

organisaation eri tasolla. Kuviossa 1. on esitetty Lewinin mallin peruspilarit.

Jaadyts
1. havaitse muutokszen tarve 1. suunnittele muutokset 1. Muutokset hyvaksytaan
2. Maaritd mita pitda muuttaa 2. konkretisol muutokset 2. Vakiinnuta muutokset osaksi
3. Kannusta vanhojen tapojenja 3. Kouluta henkildstd ja varmista uutta arkaa
asenteiden muutokseen heiddn valmius 3. kehitd vudet toimintatavat
4. varmista, ettd johdolta on tukemaan muutosta
vahva tuki 4. Juhli muutoksen onnistumista

5. hallitze ja ymmarra epailykset
ja huglenaiheet

Kuvio 1Lewinin mallin peruspilarit

Lewinin mallin mukaisen muutoksen aloittaa "sulatus”-vaihe (unfreeze), joka perustuu Kurt
Lewinin muutosmalliin. Tdssa vaiheessa organisaatio alkaa purkaa vanhoja toimintamalleja ja
valmistautuu tulevaan muutokseen (Lewin, 1947, 5). sulatusvaiheen tavoitteena on heréttaa
tietoisuutta muutoksen tarpeellisuudesta ja motivoida organisaation jasenid muutokseen.
Taman vaiheen keskeisia toimenpiteit4 ovat johtamisen sitoutuminen muutokseen, selkeé ja

avoin viestintd muutostarpeesta sekd organisaation valmistelu muutoksen toteuttamiseen.

Ensimmainen askel sulatusvaiheessa on johtamisen sitoutuminen, jossa johto toimii

muutoksen esikuvana ja tukee muutosta aktiivisesti. Johto asettaa muutoksen tavoitteet, varaa
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tarvittavat resurssit ja osallistuu itse muutoksen suunnitteluun ja toteuttamiseen (Cummings &
Worley, 2015, 29).

Toiseksi on tarkead viestia selkeésti muutoksen syistd ja tavoitteista. Tehokas viestinta luo
ymmarrysta ja hyvaksyntdd muutokselle, véhentda epdvarmuutta ja vastustusta. Kaytettévien
viestintdkanavien tulee olla monipuolisia ja viestien kohdentua oikeille kohderyhmille
(Kotter, 1996, 85).

Kolmanneksi organisaation tulee valmistella henkilostéadn muutokseen. Tama sisaltaa
koulutusta, valmennusta ja osallistavaa paatoksentekoa, jotta kaikki jdsenet voivat vaikuttaa
muutoksen suunnitteluun ja toteutukseen. On tarke&a ottaa huomioon yksildiden tarpeet ja
tunteet muutoksen aikana (Cummings & Worley, 2015, 102).

Muutosjohtamisen toinen vaihe on ”muutos™ (change), jossa aloitetaan konkreettiset toimet
muutoksen toteuttamiseksi. Tassa vaiheessa uusia toimintatapoja ja rakenteita otetaan
kayttoon ja vanhat korvataan uusilla (Lewin, 1947, 34). On valttaméatonta varmistaa, etta

muutoksen suunnitelmat toteutetaan sujuvasti ja tehokkaasti.

Johto ja esihenkil6t ovat avainroolissa muutoksen onnistumisessa. Heidén tulee ohjata, tukea
ja motivoida tyontekijoita 1api muutosprosessin (Cummings & Worley, 2015, s. 87).
Toiminnanohjaus, seuranta ja arviointi ovat kriittisid tehtavia tassé vaiheessa. Organisaation
on kyettdva seuraamaan muutoksen etenemista ja reagoimaan nopeasti mahdollisiin

muutostilanteisiin ja haasteisiin (Kotter, 1996, s. 64).

Liséksi on tarkedd, ettd kaikilla tyontekijoilla on tarvittavat valmiudet ja taidot uusien
toimintatapojen omaksumiseen ja kdyttoon. Tamé voi vaatia koulutusta, valmennusta ja
ohjausta, jotka auttavat tyontekijoita sopeutumaan muutokseen ja hyodyntdméén uusia
mahdollisuuksia (Cummings & Worley, 2015, 112).

Muutoksen toteuttamisen vaiheen paatavoitteena on saavuttaa muutoksen kaytdnnén toteutus

ja uusien toimintatapojen vakiinnuttaminen organisaatioon.

"Jaadytys"-vaihe (refreeze) on muutosjohtamisen viimeinen askel Lewinin muutosmallissa,
jossa uudet toimintamallit ja kdytannot vakiinnutetaan osaksi organisaation arkea. Tdma vaihe
merkitsee uusien rakenteiden ja prosessien lopullista integrointia ja niiden muuttumista

normaaliksi toimintatavaksi organisaatiossa (Lewin, 1947, 27). jaddytysvaiheen aikana
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keskitytaan siihen, ettd muutoksen tuomat uudistukset juurtuvat syvélle organisaation

kulttuuriin ja paivittéaisiin kaytantoihin, varmistamalla niiden pysyvyys ja tehokkuus.

jaadytysvaiheessa organisaation on varmistettava, ettd kaikki jadsenet ymmartéavat ja
hyvaksyvat muutokset. Tdma saavutetaan jatkuvalla koulutuksella ja viestinnélla, joka
vahvistaa uusien menetelmien ja prosessien merkitysta (Kotter, 1996, 85). On tarkeaa, etté
johto ja esihenkilot osoittavat jatkuvaa tukea muutoksille, miké vahvistaa uusien kéaytantojen
legitimiteettia ja arvoa organisaation sisalla.

Organisaation on myds arvioitava jaadytysvaiheessa uusien kaytantdjen vaikutuksia ja
tehokkuutta. Tdmé voi sisaltad suorituskyvyn seurantaa, palautteen keradmista tyontekijoilta
ja muutoksen tulosten mittaamista (Cummings & Worley, 2015, 76). Tietojen perusteella
organisaatio voi tehda tarvittavia séatoja ja parannuksia varmistaakseen, etta uudet

toimintamallit palvelevat tarkoituksiaan mahdollisimman hyvin.

Lisaksi on tarkead yll&pitaa ja vahvistaa organisaation kulttuurin muutos, joka tukee uusia
toimintatapoja. Tama voi siséltad arvojen, normien ja kéyttdytymisséantojen péivittamista
vastaamaan uutta toimintaymparistod. Kulttuurin muutos auttaa varmistamaan, ettd muutokset
eivét ainoastaan ole ohimenevia vaan tulevat pysyvaksi osaksi organisaation identiteettia
(Kotter, 1996, 87).

Jaadytys -vaiheen tavoitteena on siis lukita muutoksen tuomat hyddyt paikoilleen, estaa
organisaation palaaminen vanhoihin tapoihin ja luoda vankka perusta jatkuvan kehittamisen
kulttuurille. Kun muutos on onnistuneesti juurtunut, organisaatio voi jatkaa toimintaansa

uudistuneella energialla ja paremmilla valmiuksilla tulevaisuuden haasteisiin.
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5 Yhteenveto jajohtopaatdkset

Taman tutkielman tarkastelu keskittyi digitaalisen muutoksen johtamiseen organisaatioissa,
erityisesti teknologisten innovaatioiden integroimiseen ja niiden vaikutukseen organisaation
toimintaan ja kulttuuriin. Tutkimme, kuinka johtajat voivat navigoida haastavissa digitaalisen
muutoksen vesissd, ja mita vaikutuksia onnistuneella johtamisella voi olla organisaation

tehokkuuteen ja asiakastyytyvaisyyteen.

Aloitin méérittelemalld ja esittelemélla digitaalisen muutoksen ja uuden jérjestelmén
kayttoonoton keskeisia kasitteita ja teemoja. Tutkimuskirjallisuuden perusteella digitaaliseen
muutokseen vaikuttavat useat tekijat monella organisaation, teknologian ja henkil6ston
tasolla. N&ita ovat muun muassa johtamisen sitoutuminen, teknologian soveltuvuus ja
tyontekijoiden osallistuminen ja koulutus (Jones ja Smith, 2004, s. 1601). Lisaksi korostui,
etta digitaalinen muutos ei ole pelkastaan teknologinen tai operatiivinen haaste, vaan se on
mya0s syvasti kulttuurillinen ja strateginen kysymys, joka vaatii muutoksia organisaation
arvoissa, normeissa ja toimintatavoissa (Smith ja Sainfort, 1989, 67).

Digitaalisen muutoksen johtamisessa korostui, ettd tehokas muutos vaatii selkedn vision, joka
kommunikoidaan koko organisaatioon. Johtajien tulee olla muutoksen keskitssa, nayttamassa
suuntaa ja sitoutumista. Heidan tehtdvansa on myds varmistaa, ettd organisaatio ymmartaa
muutoksen tarkeyden ja on valmis sitoutumaan siihen (Kotter, 1995, 62). Taman liséksi
johtajien on jatkuvasti seurattava muutosprosessin etenemisté ja tehtdvé tarvittaessa nopeita
korjausliikkeita.

Teknologian integrointiin liiketoimintastrategiaan vaikuttavat tekijat olivat moninaiset.
Onnistunut teknologian integraatio edellyttad, ettd teknologia on linjassa organisaation pitkén
aikavalin strategisten tavoitteiden kanssa. Tama tarkoittaa, ettd teknologia ei pelkéastaan tue
nykyisté liiketoimintaa, vaan mahdollistaa uusien liiketoimintamahdollisuuksien luomisen.
Liséksi integraatio vaatii, ettd organisaatio kehittdd kykyjaan jatkuvassa oppimisessa ja
sopeutumisessa teknologisen kehityksen nopeaan tahtiin. Kéytanndssé tama tarkoittaa
investointeja tyontekijoiden koulutukseen, uusien tydtapojen omaksumiseen ja sisdisen

innovaatiokulttuurin vahvistamiseen (Garvin, 1993, s. 78).

Tutkimukseni osoitti, ettd digitaalinen muutos ei ole vain teknologinen péivitys, vaan se vaatii
kokonaisvaltaista lahestymistd, joka ulottuu strategisesta suunnittelusta tydntekijoiden

koulutukseen ja sitouttamiseen. Johtajien rooli tassé prosessissa on korvaamaton, silla heidan
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kykynsé inspiroida, motivoida ja tukea tydntekijoita muutoksen aikana maarittaa pitkalti
muutoksen lopputuloksen. T&mé& korostaa tarvetta kehittad johtajia, jotka ymmartavéat

digitaalisen muutoksen monimutkaisuuden ja osaavat johtaa ihmisia lapi muutoksen.

Liséksi havaitsimme, etta tehokas muutosjohtaminen voi merkittévasti parantaa organisaation
tehokkuutta ja asiakastyytyvaisyytta. Tutkimus, kuten Schallmo ja Williams (2018), on
osoittanut, ettd kun organisaatiot soveltavat jarjestelmallisia muutosjohtamisen kaytantdja, ne
eivét ainoastaan paranna toimintansa sujuvuutta, vaan myos lisdévéat asiakkaiden

tyytyvéisyytté tarjoamalla parempaa ja nopeampaa palvelua.

Tutkielmassa késiteltiin myos digitaalisen muutoksen johtamisen mahdollisia haasteita, kuten
muutosvastarintaa ja johtamisen epajohdonmukaisuutta, jotka voivat vaikuttaa negatiivisesti
muutoksen tuloksiin. Tdma osoittaa, ettd on Kriittistd ymmartaa ja kasitella néita haasteita

aktiivisesti, jotta digitaalinen muutos voidaan toteuttaa onnistuneesti.

Paatutkimuskysymykseen vastaten, organisaatiot voivat johtaa digitaalista muutosta
tehokkaasti tunnistamalla teknologian integroinnin keskeiset tekijat ja ajurit, kehittaméalla
johdon ja tyontekijoiden osaamista seké soveltamalla jarjestelmallisia muutosjohtamisen
menetelmid. Naiden toimenpiteiden avulla organisaatiot voivat maksimoida teknologian

tarjoamat hyodyt ja vdhentdd muutokseen liittyvia riskeja.
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