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1 Johdanto

Kehittämisen menetelmät -kurssilla tutustuimme tutkivan oppimisen menetelmään. Ensi asetimme tutkimusongelman. Ryhmän jäsenet esittivät ongelmaan omia teorioitaan, joita kaikki kurssin osallistujat arvioivat. Tämän jälkeen ongelmaan etsittiin tieteellistä tietoa, ja kierroksesta kirjoitettiin yhteenveto. Seuraavalla iteraatiokierroksella keskityttiin yhteen aikaisemmin esille tulleeseen ongelmaan. Teimme yhteensä kolme iteraatiokierrosta.

2 Ensimmäinen iteraatiokierros
2.1 Tutkimusongelma ja aliongelmat 

Ensimmäisen itraatiokierroksen ongelmana oli: Miten tietojärjestelmäprojekteissa hallitaan muutosta? Tähän asetimme seuraavia aliongelmia:

· miksi tietojärjestelmäprojekteissa muutosta vastustetaan vai vastustetaanko?

· vastarinnan plussat ja miinukset?

· onko muutoshallinta vastaus kaikkeen?

· miten muutosta hallitaan?

· millaisia muutoksia tulisi hallita?

· pitääkö kaikkea hallita muutoksessa?

· miten muutosvastarintaan vastataan?

· millaisia muutoksia on?

· kuka vastaa muutoksen hallinnasta?

· muutoksen hallinnan organisointi

· muutoshallinnan tasot

· henkilöt

· organisaatio

2.2 Yhteenveto 

2.2.1 Muutosvastarinnan syitä

Syinä vastustukseen mainitaan erilähteissä useita:

· työntekijöiden muutosstressi, joka aiheutuu nopeista muutoksista ja kilpailun kiristymisestä työelämässä (Jokinen 2005)

· työntekijät samaistuvat organisaatioon, muutos organisaatiossa aiheuttaa epävarmuutta omasta asemasta ja tulevaisuudesta (Jokinen 2005)

· uusi järjestelmä luo uusia osaamisvaatimuksia (Jokinen 2005)

· asiantuntemattomuus, ihan hyvin tullaan nykyiselläkin toimeen asenne (Jokinen 2005)

· totuttu kuvio, miksi muuttaa (Qualitas Fennica Oy 2000)

· mitä minä muutoksesta hyödyn ajattelu (Qualitas Fennica Oy 2000)

· pelko aseman, statuksen menettämisestä (Qualitas Fennica Oy 2000)

· tunteet ohittavat järjen (Qualitas Fennica Oy 2000)

· kiire, ei ehdi opetella muutosta (Qualitas Fennica Oy 2000)

· vanhasta luopumisen tuska (Qualitas Fennica Oy 2000)

· henkilösuhteet eivät toimi (Qualitas Fennica Oy 2000)

· vastustus on ihmiselle luontaista (Majoinen 2006)

· vastustus on aktiivista tai passiivista (Majoinen 2006)

· vastustus kohdistuu muutoksesta aiheutuviin menetyksiin, enemmän kuin itse muutokseen (Majoinen 2006)

· oman työn merkityksen pelätään vähenevän muutoksen aiheuttamana (Majoinen 2006)

· uusia muutoksia ei jaksa oppia jos on jo valmiiksi ylikuormitettu (Majoinen 2006)

· suurin syy muutosvastarintaan on yhteistyökyvyttömyys (Junttila 2007)

· henkilöstövaje (Junttila 2007)

· tiukka talous (Junttila 2007)

· organisaatioiden muutoksista (Murto)

· muutoksen vastustaminen on ihmisen luontainen ominaisuus (Murto)

· muutoksen vastustaminen on mielipiteen ilmaisu (Murto)

2.2.2 Tiedotuksen rooli muutosvastarinnan vähentämisessä

Anne Jokisen pro gradu -tutkielman mukaan tiedottaminen pitäisi aloittaa aikaisemmin ja yleisemmältä tasolta. Tiedottaa pitäisi myös konkreettisista asioista, aikatauluista ja mahdollisista integraatioista muihin järjestelmiin. Tutkimuksen mukaan informaatiota muutoksen hallintasuunnitelmasta kuvataan. Myös termistön kannattaa kiinnittää huomiota. (Jokinen 2005). Qualitas Fennican artikkelissa muutosvastarinnan hallinnassa auttaa kun viestii, viestii ja viestii!

Viesti: selkeä visio mihin ollaan menossa.
Viesti: kaikista projektin edistymisaskeleista
Viesti: pidä yllä positiivista odottavaa ilmapiiriä.

(Qualitas Fennica Oy 2000)
Kari Murron artikkelin mukaan muutosvastarintaa voi aiheuttaa puutteellinen tai väärä tieto sekä huoli, pelko tai ahdistus omasta tulevaisuudesta: Miten minun käy muutoksessa? Säilyykö työpaikkani? Muuttuvatko tehtäväni, vastuuni, asemani tai palkkani? Kenen kanssa ja missä joudun työskentelemään? Joudunko muuttamaan paikkakuntaa? 

Tämän johdosta Murto esittää, että muutosvastarinnan käsittelyssä auttaa tiedon jakaminen: 

"Muutosvastarinnan käsittelyssä yleisin strategia on vastata muutokseen liittyvän tiedon puutteeseen kirjoituksin ja järjestämällä tiedotus- ja keskustelutilaisuuksia. 

Organisaation johto ja asiantuntijat perustelevat muutoksen tarpeellisuutta laskelmin ja tilastoin. Esitysten pohjalta ihmiset voivat tehdä kysymyksiä. Tässä tiedon jakamiseen perustuvassa strategiassa kommunikaatio on ensisijaisesti johdolta henkilökunnalle ja tunnetason kohtaamiselle – huolten, pelkojen ja ahdistuksen käsittelylle jää erittäin vähän tilaa. Niihinkin vastataan tiedon jakamisella." (Murto)

Tietoviikossa julkaistun Susanna Bairohin artikkelin mukaan tiedottamista ei koskaan ole liikaa. Tiedottaminen kannattaa aloittaa mahdollisimman ajoissa ja sitä kannattaa jatkaa prosessin edetessä.

Susanna Bairoh artikkelissa: "Lisäksi on syytä tiedottaa päivitysprojektin etenemisestä, koulutuksista ynnä muusta asiaan kuuluvasta pitkin matkaa. On turha kuvitella viestin menevän perille yhdellä tai kahdella viestillä, tai varsinkaan pelkällä tietohallinnon intranet-sivujen päivityksellä." (Bairoh 2006)

2.2.3 Muutoksen johtaminen

”Yksi lisäsyy muutosten vaikeuteen on se, että organisaation johtajat eivät halua kohdata henkilöstön muutosvastarintaa. Syitäkin voi olla useita:

- Yksi syy on muutosvastarinnan tunnepitoinen luonne. Sen käsittelyssä loogiseen argumentointiin tottuneet johtajat eivät ole kovinkaan taitavia. Muutosvastarintaa pitää lähinnä kuunnella ja ymmärtää, ei selittää (argumentoida) pois.

- Monet organisaation muutostarpeet johtuvat siitä, että johto on tehnyt aikoinaan joitakin huonoja päätöksiä. Ne tulevat muutosvastarinnan mukana helposti esille. Ne jotka tekevät paljon päätöksiä, tekevät väkisinkin joitakin huonoja päätöksiä, koska jokaiseen päätökseen liittyy aina riski, että asiat eivät menekään niin kuin päätöstä tehtäessä uskottu.”

Näin esittelee kansainvälinen Innotiimi-konsulttiyhteisö web-sivuillaan olevassa Muutoksen johtamisen erityishaasteita -raportissaan. Yrityksen ydinosaamisalueena ovat johtaminen, muutosten toteuttaminen, innovatiivisuus, yhteisöllisyys ja oppiminen.

Muutoksen hallinta edellyttää monenlaista osaamista. Esimies johtaa muutoksia käytännössä, yhdessä yksilöiden ja työyhteisönsä kanssa. (Innotiimo Oy).

Vinkkejä muutoksen johtamiseen (Qualitas Fennica Oy 2003):

· Vahvista henkilöstölle, miksi muutos on tarpeellinen 

· Viesti selkeä visio minne olemme menossa 

· Perusta riittävän arvovaltainen muutoksen johtotiimi 

· Viesti pienistäkin saavutuksista ja tuloksista 

· Pidä yllä innostava ilmapiiri 

· Varaa ylimmän johdon aikaa reilusti muutoksen hallintaan 

· Vahvista yhteenkuuluvaisuuden tunnetta 

· Anna projektille tarkkaa ja oikea-aikaista tuki-informaatiota 

· Poista esteet muutoksen tieltä - huomioi organisaation toimintakulttuuri 

· Järjestä koulutusta ja apua tarvitseville 

· Salli projektin ongelmien tuulettaminen 

· Anna tuki riskinotolle ja kokeilunhalulle 

· Kannusta ja palkitse muutosta tukevia 

· Määrittele avainvastuihin liittyvät tavoitteet 

· Määrittele muutoksen hallintaan tarvittavin resurssien käytön tavoitteet 

· Varmista käyttöönottovaihe - siinä johtaminen punnitaan

· Ankkuroi uusi toimintatapa organisaation kulttuuriin 

2.2.4 Muutosvastarinnan hyödyntäminen

Yleisesti voidaan sanoa, että muutosvastarinta saa muutoksen tekijät tarkkaavaisemmaksi. Mielestäni muutosvastarinta tekee myös sen, että muutoksen kohteena oleville henkilöille ei voida mennä esittämään asioita ihan miten vain. Muutoksen tekijöiden on alustettava asiansa huolellisesti, oltava jatkuvasti tilanteen tasalla sekä jo etukäteen mietittävä, millä argumenteilla muutosvastarintaa esittävät yrittävät kuopata muutoksen, ja etukäteen mietittävä vasta-argumentit.

Nämä seikat voidaan lukea muutosvastarinnan hyödyiksi. Vaikkakin näiden asioiden kuuluisi olla kunnossa ilman muutosvastarintaakin.

Yksilöstä yhteisöön -lehden artikkelissa vuodelta 2004 mainitaan muutamia ajattelemisen arvoisia etuja muutosvastarinnasta.

Lehden artikkelissa viitataan muutosvastarinnan tutkijan Rick Maurerin ajatukseen siitä, että muutosvastarinta tulisi nähdä muutoksen tekijöiden ja muutoksen kokevien henkilöiden yhteistyön lähtökohtana. Lisäksi Maurer julistaa muutosvastarinnan olevan meille kaikille haaste.

Lisäksi lehti mainitsee muutosvastarinnalla aina olevan hyvät syynsä, vaikka tekijäpuoli ei niitä heti tai helposti tajuakkaan. Tämän takia, kun kuuntelu lieventää muutosvastarintaa ja auttaa rakentamaan yhteistä näkemystä, muutosvastarinnasta on se hyöty, että se saa osapuolet kuuntelemaan toisiaan. Lisäksi muutoksen vastustajilla on monesti tärkeää kerrottavaa, josta me tekijät saamme mahdollisuuden oppia. (Murto)

EAKR-hankkeen loppuraportissa, vuodelta 2004, esitetään mielenkiintoinen väite. Väite ei ole tieteellinen tutkimus, eikä sitä ole mitenkään kattavasti perusteltu, mutta asia on huomion arvoinen ja näin ollen seikka, mikä kannattaa ottaa mukaan, ainakin tähän iterointikierrokseen. 

Raportissa mainitaan, että muutosvastarinnan voittaminen on välillä (?!) aikamoista taistelua. Lisäksi raportti jatkaa, että muutosvastarinta on hyvä asia, koska tällöin tiedetään muutoksen aiheuttaneen ja herättäneen tunteita. Tämän voidaan katsoa olevan se seikka, mitä ei mitenkään perusteltu raportissa, mutta pienellä mietinnällä asian voidaan sanoa olevan de facto. 

Raportti jatkaa myös, että ihminen haluaa itse vaikuttaa muutokseen, joka herättää epävarmuutta. Tämä voidaan kääntää muutosvastarinnan hyödyntämiseksi, tarjoamalla muutoksen vastustajille mahdollisuus osallistua projektiin vaikuttajana, tärkeän ja tarpeellisen tiedon välittäjänä. (Luoma 2005)

Pro gradun tekijä Anne Jokinen on löytänyt Chris Argyrisin ja Donald A. Schönin teoksesta Organizational Learning II sen, että muutosvastarinnan ollessa päällä ja keskustelun ollessa aktiivista, opitaan puhumaan samaa kieltä johdon ja muun henkilöstön välillä. Tällöin saadaan varmistettua se, että asiat ymmärretään samalla tavoin molemmilla tahoilla. (Jokinen 2005)

3 Toinen iteraatiokierros
3.1 Tutkimusongelma ja aliongelmat 

Toisessa iteraatiokierroksessa haluaisimme selvittää miten muutoksenhallinta pitäisi hoitaa projekteissa; ko. kokonaisuus sisälsi seuraavia osioita: muutoshallinnan tehtävät, toimenpiteet, suunnittelu, toteuttaminen, kontrollointi.

3.2 Yhteenveto 

3.2.1 Muutoshallinta vs. projekti

Muutoshallintaa pitää tehdä muutenkin kuin projekteissa. Tällöin sitä kutsutaan muutoshallintaprosessiksi. Tunnetuin alalla käytettävä Best Practise on ITIL: "The goal of the Change Management process is to ensure that standardized methods and procedures are used for efficient and prompt handling of all Changes, in order to minimize the impact of Change-related Incidents upon service quality, and consequently to improve the day-to-day operations of the organisation." (ITIL Change Management) 

3.2.2 Muutoksenhallinta Tivi-kirjassa

Muutosten hallinta vaatii toimiakseen muutosehdotusten täsmällistä hallintaa ja ne olisi käsiteltävä ikään kuin uusina investointipäätöksinä. Muutosehdotusten rakenne kannattaa vakioida, jotta muutosten mahdolliset vaikutukset tulisivat harkituiksi riittävän monelta eri kannalta. Ehdotukseen tulisi sisältyä ainakin seuraavat kohdat:

· muutoksen yleiskuvaus

· vaikutus lopputulokseen

· vaikutus aikatauluun

· vaikutus resursseihin

· vaikutus kustannuksiin

· vaikutus muihin projekteihin

Pelkkä muutosehdotusten vakiomuotoinen rakenne karsii kaikkein harkitsemattomimmat ehdotukset, mutta myös niiden määrämuotoinen käsittely ja päätöksenteko auttavat hillitsemää lennokkaimpia muutostoiveita. Äärimmäinen menettely on olla hyväksymättä projektin aikana määrittelyn jälkeen mitään muutoksia ja siirtää kaikki ehdotukset käsiteltäviksi vasta jatkoprojekteissa. Projektipäällikön tehtäviin kuuluu muutosehdotusten ja päätösten kirjaaminen ja muutoslokin ylläpito. (Forselius, Karvinen, Kosonen 2005)
3.2.3 SimLabin loppuraportti ja muutos  

Helsingin yliopiston monitieteellinen tutkimusyksikkö SimLab on tehnyt tutkimuksen R&D prosessien kehittämisestä, jossa pääasiassa oli mukana Nokia, Nokian toimittaja Elektobit ja asiakas Sonera. Tutkimuksen yhtenä lopputuloksena oli muutoksenhallinta. Muutoksen alkuperä voi olla ulkoinen (laki, politiikka, tekniikka), tai sisäinen. Sisäisen muutoksen alkuperänä toimivat ihmiset, menettelytavat, tuotteet tai prosessit. Muutoksenhallinnan prosessi on jaettu kolmeen osaan.

Muutoksen ennustaminen ja havaitseminen: projektipäällikkö voi havaita tarvittavia muutoksia seuraamalla organisaatiossa tapahtuvia muita muutoksia ja mittaamalla projektin suoritusta

Muutoksen analysointi ja päätöksenteko: Analyysi aloitetaan kun muutostarve on havaittu. Usein muutoksen hyväksyminen tapahtuu jonkunlaisessa valvontaelimessä. Jos muutos hyväksytään tehdään toimintasuunnitelma muutoksien toteutuksesta. Myös hylätyt muutokset tulisi dokumentoida. Muutoksen toteutus: muutos toteutetaan toimintasuunnitelman mukaan ja sen vaikutuksia seurataan. Muutoksen päivämäärä ja työmäärä dokumentoidaan, ja projektisuunnitelma ja muut dokumentit päivitetään. Kaikki mitä muutoksesta on opittu dokumentoidaan myös jatkoa varten. Muutoksenhallintaan vaikuttavat tekijät ovat projektin luonne (esim. osallistujien määrä), muutoksen luonne ( muutoksen suuruus, muutoksen merkitys ja projektivaihe jossa muutos tehdään) ja muutoksen vaikutus projektisuunnitelmaan (hinta, aikataulu, laatu).

Muutoksien edellytyksiä ovat tehokas kommunikointi ja innovatiivinen organisaatio.

Muutoksien menestymisen tekijät ovat muutoksenhallintaprosessin käyttöönotto, tehokas tiedon välittäminen ja työntekijöiden korkea sitoutuminen muutoksiin. (Hirvensalo, Evokari, Feller, Pekkola, Turunen, Smeds 2003) 

Muutoksenhallinta projekteissa jaetaan kolmeen osaan:

· muutosten seuranta ja ennakointi

· muutosten analysointi ja päätöksenteko

· muutosten toteuttaminen
Muutoksenhallinnan peruselementtejä ovat muutosten seuranta, päätöksenteko ja toteuttaminen. Projektin sisäisten muutoslähteiden lisäksi ovat ulkoiset markkina- ja teknologiamuutokset. Hankkeessa on tarkasteltu muutoshallintaa projektin näkökulmasta sekä tutkittu miten muutosta voi johtaa prosessinomaisesti, tuloksena muutoksenhallinnan prosessimalli. Malli jakautuu muutoslähteiden seurantaan, analyysiin ja päätöksentekoon sekä toimeenpanovaiheeseen. Prosessiin sisältyy muutosten dokumentointi ja muutoksista oppiminen. 

Yhteistyöprojekteissa sovitaan yhteiset tavat muutosprosessille, millä luodaan edellytys nopealle päätöksenteolle ja suojataan yhteistyökumppani muutostilanteiden vaikutuksilta. 

Muutosten käsittely pitää hoitaa järjestelmällisenä toimintana ja käsitellä prosessina.

(Prosessori marraskuu 2001)

3.2.4 Muutoksen johtaminen  

Valtiovarainministeriön ohjeessa Muutos ja tietoturvallisuus on paljon panostettu tietojärjestelmien muutokseen, sen organisointiin, hallintaan ja johtamiseen. Muutosprosessissa on oleellisista tunnistaa muutoksen vaikutukset ja sen aikaansaamat toimenpiteet. Muutokseen liittyvän epävarmuuden hallinnassa asiallisen, avoimen ja hyvin ajoitetun viestinnän tärkeyttä on syytä korostaa. Tiedotus hälventää muutokseen väistämättä liittyvää epätietoisuutta ja välinpitämättömyyttä, joka saattaa vaarantaa tietoturvallisuuden. Tiedotusvastuu suurista muutoksista kuuluu organisaation johdolle. Muutoksen johtamiseen voidaan soveltaa seuraavaa toimintamallia:

1. Henkilöstö ja muut sidosryhmät sitoutetaan muutokseen. Johdon avoimuus, selkeä ja suora tiedottaminen (myös ikävistä asioista), sekä muutosvastarinnan olemassa olon myöntäminen edistävät sitoutumista. Muutos on usein myös mahdollisuus niin yksilö- kuin organisaatiotasolla. Tätä seikkaa on syytä korostaa prosessin aikana.

2. Yhteisen vision luominen; kuva siitä, minkälainen malli tarvitaan muutoksen toteuttamiseen ja mitä muutos tuo tullessaan. Henkilöstöllä on usein hyviä näkemyksiä, joita tulee hyödyntää, jotta visiosta tulee realistinen. 


3. Tulevan mallin ymmärtäminen ja ymmärryksen levittäminen: visiosta kertominen ja ”menestystarinan” luominen.

4. Riskianalyysin ja riskienhallintasuunnitelman laatiminen sekä riskeihin varautuminen hälventävät ennakkoluuloja sekä auttavat muutoksen läpiviennissä.

5. Lyhyen aikavälin onnistumisten suunnittelu tekee kokonaisuudesta helpommin hallittavan ja motivoi jatkamaan.

6. Lopullisten tavoitteiden saavuttamisen vaiheittainen suunnittelu.

7. Muutoksen läpivienti (muutosprojektin toteutus) ilman viivytyksiä vähentää syntyvää epävarmuutta.

8. Muutoksen vakiinnuttaminen; prosessien mukauttaminen osaksi arjen toimintaa.

3.2.5 Muutoksen toteuttaminen ja seuranta  

Valtiovarainministeriön asettama työryhmä selvitti muutosprosessin toteuttamisen käytäntöjä ja periaatteita henkilöstöjohtamisen avuksi. Työryhmä luovutti työnsä tulokset valtiovarainministeriölle vuonna -07. Vaikka ala oli henkilöstöjohtaminen niin mielestäni tästä voi tehdä hyvin poimintoja muihinkin projekteihin esim it-alalle. Poiminta on seuraavassa.

MUUTOKSEN TOTEUTTAMINEN JA SEURANTA 

Valtiolla on jo toteutettu muutoksia, joista on poimittavissa sekä hyviä kokemuksia että opetuksia tulevia muutostilanteita varten. Näiden pohjalta voidaan kiteyttää ”hyvän muutoksen kriteerit”:

1. Konsernitasolla ylimmän johdon tehtävänä on tulevaisuuden rakentaminen. Tämä konkretisoidaan tulosohjauksessa ja uudistusta koskevat tavoitteet ja mittarit asetetaan tulossopimuksissa. 


2. Virastojen johto ja esimiehet ovat tietoisia muutoksen tavoitteista ja ottavat vastuun muutoksen toteutuksesta kaikilla tasoilla. Heidän vastuullaan on muutoksen strategia eli oman toiminnan vision muodostaminen, tulevaisuuden toimintamallin luominen ja muutoksen henkilöstötavoitteiden ja –vaikutusten määrittäminen. Heidän on myös pystyttävä perustelemaan tehdyt ratkaisut. 


3. Muutoksen toteuttamisessa keskeisiä ovat ne, jotka tekevät työn ihmisten kanssa – johto, esimiehet, henkilöstöhallinto ja -kehittäjät, järjestöjen edustajat. Siksi viestintä on tärkeää – tässäkin pätee: kerro, keskustele, ota mukaan. Usein ne henkilöt, jotka tekevät muutoksen kohteena olevaa työtä, ovat myös keskeisiä asiantuntijoita arvioimaan, millä tavoin ja millä aikataululla muutos on toteutettavissa.


4. Muutoksen kohteena olevien tehtävien ja henkilöiden identifiointi riittää monesti liikkeellelähtöön. Henkilöstösuunnittelun, sijoittamistoimenpiteiden ja niiden seurannan pitää tapahtua myös yksilötasolla.


5. Muutosvalmennus on usein keskeinen osa muutoksen läpivientiä sekä myönteisen ilmapiirin aikaansaamista. Tarvitaan perusteltua tietoa, mahdollisuutta kysyä ja keskustella ja ennen kaikkea mahdollisuutta vaikuttaa muutoksen tavoitteisiin ja toteutukseen. Tähän sisältyvät asioiden käsittelyn ja henkilöstöjohtamisen menettelytavat. 


6. Muutoshanke organisoidaan hyvin, eli varmistetaan tavoitteet, vastuut, riskien arviointi, aikataulu, muutoksen vaikutukset sekä arviointi ja raportointi. Lisäksi varmistetaan hankkeen tarvitsema resursointi ja osaaminen. Vaikuttavuutta haetaan yhdistämällä voimavaroja, mm. verkottumalla hallinnonalan, valtiokonsernin, kuntien ja yritysten kanssa. 


7. Hyvin suunniteltu muutoshanke sisältää kattavan toimintasuunnitelman, prosessien ja rakenteiden uudistamisen, henkilöstöstrategian sekä henkilöstösuunnitelman ja se toteutetaan yhteistoiminnassa henkilöstön kanssa. 


8. Toimeenpano varmistetaan ja vaikutuksia seurataan. Seurannassa varmistetaan toiminnallisten ja taloudellisten tavoitteiden toteutuminen sekä henkilöstövaikutukset - oman hallinnonalan / organisaation osaamisen ja henkilöstörakenteen muutos; saavutettiinko tavoitteet, määrätarkastelu: siirtyneet, tehtäviä vaihtaneet, eläköityneet, työtä vaille jääneet jne. 

(Hermunen, Komulainen, Nordström, Paananen, Sipiläinen, Välitalo, Pekonen 2007)
3.2.6 Muutosvastarinta ja päivitys  

Muutoksen läpiviennin pitäisi tuntua käyttäjän kannalta siedettävältä. Muutoksen viemisessä käyttäjille ovat tärkeitä ohjeita tiedota, perustele, kouluta ja tue. 

Tiedotus - Tiedotetaan aikataulu mahdollisimman aikaisin ja tarkennetaan tiedotusta tietojen tarkentuessa. Aikataulun lisäksi tiedotetaan projektin etenemisestä projektin edetessä useampaan kertaan.

Perustele - Käyttäjät haluavat tietää, miten muutos vaikuttaa heidän työhönsä. Käyttäjät usein kokevat, että heidän tarpeitaan ei huomioida.

Koulutus - Koulutus on sisällöltään oikeanlainen ja annetaan oikeaan aikaan. Käyttäjä pettyy jos luvattua koulutusta ei anneta. 

Tue - Tuki pitää olla saatavilla projektin aikana sekä sen jälkeen. Pitää huolehtia siitä, että projektin jälkeinen tuki on varmistettu.

(Bairoh 2006)

4 Kolmas iteraatiokierros
4.1 Tutkimusongelma ja aliongelmat 

Kolmannen kierroksen selvitettäviä asioita olivat muutoksenhallinnan puuttumisen/puutteiden aiheuttamat ongelmat projekteissa: syyt, seuraukset, menettelyt, ennakointi.

4.2 Yhteenveto 

4.2.1 Projektin hallinta ja muutos

" Muutosten käsittely ja muutoksista päättäminen 

Älä koskaan muuta yksin kertomatta sitä muille. Jokainen muutos saattaa vaikuttaa johonkin muualle tai muihin töihin. Asioita voi toteuttaa monin tavoin ja aina ei ole mahdollista parhaan vaihtoehdon valintaan. Toteutetaan vain välttämättömät muutokset." 

(Koskenvaara 2000)

Projektissa muutos kohdistuu useimmiten henkilöihin, harvemmin prosesseihin. Muutoksen läpiviemiseksi muutos pitää myydä johdolle. "Siispä, rakenna ”sisäänosto”, rakenna johdon tuki, tunnista muutoksen rahoittaja, suunnittele muutoshallinnan aktiviteetit, määritä ”muutoksen tuoma hyöty” loppukäyttäjille…"

4.2.2 Muutoksenhallinnan puuttuminen

Mitä ongelmia muutoksenhallinnan puuttuminen on aiheuttanut metsäteollisuuden IT:ssä. Jos kunnollinen muutoksenhallinta puuttuu, on koettu seuraavia ongelmia (Forrester Consulting 2006):

- huono sovelluslaatu (75%)
- tyytymättömiä asiakkaita (72%)
- tarpeetonta lisätyötä (71 %)
- myöhästymisiä (68%)
- suurempia kustannuksia (61%)
- epäonnistuneita muutoksia (57 %)
- tuotantokatkoksia (50%)

Mitä muutoksen hallinnan puuttuminen voi aiheuttaa: kaunistelematta jopa projektin epäonnistumiseen. Helsingin yliopiston kielitieteen laitoksen projektinhallintakurssin materiaalista löytyi mm. seuraavaa projektin epäonnistumiseen johtavien ongelmien lähteistä (Helsingin yliopisto 2006):

· asiakkaan muutostoivomukset tai toimiva teknologia toimimattoman tilalle 

· muutos vaikuttaa aina projektin loppuvaiheen toteuttamisen kaikkiin aspekteihin (aikataulut, spesifikaatio ja kustannukset), mihin sisältyy inherentisti riski, mikäli muutosten seurantaa ja hallintaa ei ole systematisoitu 

4.2.3 Projektin ja prosessin muutoksen hallintaperiaatteita

· organisaation johtamisrakennetta tulisi madaltaa joustavuuden ja muutosvalmiuden ja muutosherkkyyden parantamiseksi 

· henkilöstön olisi päästävä osallistumaan päätöksentekoon ja heillä tulisi olla itsenäistä päätäntävaltaa sisäisissä ja ulkoisissa asiakasrajapinnoissa 

· asiakkaille tehtävä työ olisi organisoitava prosessitiimien ympärille. Tiimeillä on vastuu prosessin laadusta, ajankäytöstä ja kustannuksista 

· vanhentuneet tai tarpeettomat toimintaa jäykistävät säännöt ja normit tulisi raivata pois 

· prosesseihin osallistuvan henkilöstön jatkuvalle ja oikeaan tarpeeseen liittyvälle koulutukselle ja oppimiselle pitää laatia toimivat menettelyt (esim. tiimityötaidot, poikkiorganisatorisen toiminnan ymmärtäminen, laatutyökalut...) 

· johdon roolissa painopiste siirtyy enemmän ihmisten johtamiseen kuin asioiden johtamiseen (asioiden johtaminen delegoidaan prosessitiimeille) 

· organisaation uudenlaisten arvojen vahvistamiseen pitää kiinnittää huomiota (sitoutuminen, tiimityö, suorituskyky, prosessien päämäärien saavuttaminen ym) 

· prosessipohjaiseen toimintaan pitää mennä niin, että linjaorganisaation johtajat voivat tukea projektia 

· kannustuksen ja palkitsemisen tulisi perustua tiimien saavutuksiin ja yksilöiden taitojen ja kyvykkyyden kasvuun 

(Qualitas Fennica Oy 1999)

4.2.4 Riskien/muutoksen hallinta ohjelmistoprojekteissa

Joensuun yliopiston Jari Paulinin pro gradu -tutkielmassaan käsittelee projektien ja varsinkin ohjelmistoprojektien hallintaan liittyen riskien ja niiden aiheuttamien muutosten hallintaa. Ohjelmistoprojektien riskienarviointi on osa muutos- ja riskienhallintaa ja yleisemmin osa projektin hallintaa. Ne tarkoittavat tulevaisuuden eri tapahtumien epävarmuuden selvittämistä. Riskienarvioinnista saatavaa informaatiota käytetään projektin päätöksenteon tukena. Ohjelmistoprojekteissa ei kuitenkaan välttämättä aina arvioida projektiin liittyviä riskejä, vaan ollaan tietämättömiä niistä. Tämän vuoksi riskejä ei myöskään hallita, jolloin projekti saattaa epäonnistua. Tutkielmassa tarkastellaan kirjallisuuden avulla kuinka ohjelmistoprojektien riskejä arvioidaan. Riskejä tarkastellaan projektin eri osapuolten näkökulmista. Osapuolet vaikuttavat projektin riskeihin tässä tarkastelussa. Riskienarviointi jaetaan kolmeen osaan: riskien tunnistamiseen, analysointiin ja evaluointiin jatkotoimenpiteitä varten. (Paulin 2002)

4.2.5 Oman muutoksen hallinta osana yrityksen muutoshallintaa

Ko. seminaarin tuloksista opettajamme Eijan kertomassa artikkelissa on runsaasti käytännön esimerkkejä, kokemuksia ja viittauksia teoreettisiin läheisiin liittyen organisaation muutoshallintaan ja sen osana olevaan projektihallintaan, mm. nykyään ajankohtaista ITIL-aluetta koskien (Kalliala 2006):

· muutoksen välttämättömyyden tähdentäminen 

· ohjaavan tiimin perustaminen 

· visio ja strategia 

· muutosvisiosta viestiminen 

· henkilöstön valtuuttaminen vision mukaiseen toimintaan 

· lyhyen aikavälin onnistumisten varmistaminen 

· muutosten vakiinnuttaminen ja uusien muutosten toteuttaminen 

· muutosten juurruttaminen yrityskulttuuriin

· jos muutos jää prosessikuvaukseen, mutta ei siirry toimintaan eikä ole kenellekään henkilökohtainen asia, muutos ei toteudu

· yksilöiden pitäisi tuntea muutos omana valintanaan, joka ankkuroituu nykyhetkeen ja menneeseen

· yksilön oppimiseen vaikuttaa kaikki, minkä hän on aiemmin oppinut sekä hänen nykyinen osaamisensa

· esimiehen pitää osata ottaa muutosvastarinta vastaan. Se kuuluu prosessiin, jota ihminen muutostilanteessa käy lävitse

4.2.6 Ongelmia muutoksenhallinnassa

· muutoksia ei huomioida ennen kuin muutoksen tarve on kriittinen. Muutos on merkittävä

· ei ole olemassa systemaattista tapaa selvittää muutoksien hyödyt, eikä tapaa suunnitella muutokset kunnolla

· muutokset tapahtuvat tilapäisprojekteissa ja uudelleenjaetuilla resursseilla

· kustannusten hallintaan ei löydy määriteltyä vastuutahoa

· muutoksen kokonaisuuksia ei hallita

· muutoksenhallinnan puitteet puuttuvat, jolloin yksittäiset ihmiset eivät tiedä roolinsa muutoksessa, muutosta vastustetaan

(Business Change Forum)
5 Reflektio 

Tutkimusongelmien kautta huomasimme, että muutoksenhallinta on laaja asia. Muutoksenhallinta sisältää niin ihmisten muutoksen hallinnan kuin projektien muutoksenhallinnan. Muutosvastarinta ja sen voittaminen on oleellinen asia muutoksenhallinnassa.

6 Käytetty aika
Kukaan ryhmämme jäsenestä ei ole kirjannut ylös käytettyjä tunteja tähän opiskeluun, joten minkäänlaista yhteenvetoa ajanköytöstä emme voi laatia. Kolmen iteraatiokierroksen läpivienti annetussa ajassa oli melko kiireistä, ja näitä aikatauluja voisi jatkossa ehkä ajatella uudestaan. Varsinkin kahden viimeisen iteraatiokierroksen aikataulu oli todella kireä. Ongelmaksi muodostui ryhmässä myös sairastumiset ja muut työkiireet, jotka näin kireässä aikataulussa näkyivät kommenttien kirjoittelussa.
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