
PIKAOPAS  
MUUTOS- 
VASTARINNAN  
TAKLAAMISEEN



MUUTOSVASTARINTA
Muutosvastarinta ei ole ongelma – se on informaatiojärjestelmä
Muutos ei itsessään satuta ketään.
Se satuttaa silloin, jos se johdetaan väärin.

Prosci-tutkimukset osoittavat, että yli puolet muutosvastarinnasta on vältettävissä, jos

•	 ihmiset ymmärtävät muutoksen syyn
•	 heidän kokemuksensa huomioidaan
•	 muutos viestitään johdonmukaisesti
•	 esihenkilö tukee matkaa
•	 muutos kerrotaan tarinana, joka avaa mahdollisuuden

Muutosvastarinta ei ole ihmisen ongelma.
Se on viesti siitä, mitä pitää johtaa paremmin.
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Managers

Front-Line 
Employees

Other

•	 Keskitason johtajat  43 %
•	 Etulinjan työntekijät  25 %
•	 Senior managerit 	  16 %
•	 Ylin johto 		   11 % 

Lähde: Prosci Research Hub 2023

Vastarinta ei siis synny alimmissa  
kerroksissa, vaan siellä missä  
kompleksisuus on suurinta ja  
vastuu kasvaa.

Missä muutosvastarinta asuu organisaation rooleissa?
Muutos näkyy eri tavoin eri organisaatiotason edustajille. Usein ajatellaan, että muutosvastarinta asuu työntekijä-
tasolla, mutta tutkimuksen mukaan muutosvastarintaa löytyy merkittävästi enemmän keskijohdosta. 

Oheinen kaavio kertoo organisaatiotason sijainnin. Se ei ole siis sama asia kuin yksilötason syyt



Miksi ihmiset vastustavat muutosta?

(Prosci – prioriteettijärjestys) 

Työntekijät vastustavat pääasiassa, koska:

1.	 Tietoisuus muutoksen syistä puuttuu
2.	 Oma rooli on epäselvä
3.	 Turvallisuuden tunne horjuu (osaaminen, asema, kontrolli)
4.	 Luottamus johtoon / esihenkilöihin on heikko
5.	 He eivät tunne tulleensa kuulluiksi

Esihenkilöt vastustavat, koska:

1.	 Organisaatiokulttuuri ylläpitää passiivisuutta
2.	 Muutoksen tarve tai sisältö ei avaudu
3.	 Muutos ei vakuuta
4.	 Kannusteet ja tavoitteet ovat ristiriidassa
5.	 Epävarmuus omasta muutosjohtamisosaamisesta

Prosci: noin puolet vastarinnasta olisi vältettävissä paremmalla ennakoinnilla.

Tutkimustuloksia

41% 43%

Tärkeimmät syyt työntekijöiden vastarintaan

1.	 Tietoisuuden puute muutoksen syistä
2.	 Roolissa tapahtuvat muutokset
3.	 Pelko
4.	 Johdon tai esimiesten riittämätön tuki ja  

luottamus heihin
5.	 Muutoksen mukaan ottamisen pouute

Tärkeimmät syyt esihenkilöiden vastarintaan

1.	 Organisaatiokulttuuri
2.	 Ei tiedosteta muutoksen tarvetta eikä sen sisältöä
3.	 Muutosta ei hyväksytä (sei ei vaikuta)
4.	 Hankkeen tavoitteet ja henkilökohtaiset kannusteet  

ovat ristiriidassa
5.	 Omiin muutosjohtamisen kykyihin ei luoteta  

(muutoksen inhimillinen puoli ei hallussa)

© 2020 Prosci Inc., Best Practices in Change Management

Ilmoitti, että yli puolet heidän  
kokemastaan työntekijöiden  
vastarinnasta oli vältettävissä

Ilmoitti, että yli puolet heidän  
kokemastaan esihenkilöiden  
vastarinnasta oli vältettävissä



Keneltä ja mitä ihmiset haluavat kuulla muutoksesta?

Prosci 2023

•	 61 % haluaa organisaatiotason viestit ylimmältä johdolta
•	 58 % haluaa henkilökohtaiset viestit omalta esihenkilöltään

Työntekijät haluavat kuulla:

•	 Miksi muutos tehdään?
•	 Mitä tapahtuu, jos emme muutu?
•	 Miten muutos liittyy strategiaan?
•	 Miten muutos vaikuttaa minuun ja tiimiini?
•	 WIIFM – mitä minä hyödyn tästä?
•	 Mitä muuttuu ja mitä ei?
•	 Miten minua tuetaan?
•	 Milloin tämä tapahtuu?

Esihenkilöt haluavat kuulla:

•	 Roolinsa ja vastuunsa
•	 Mitä heiltä odotetaan
•	 Miten tukea omaa tiimiä
•	 Miten vastarintaa käsitellään
•	 Miten muutosta johdetaan arjessa
•	 Mistä saa tukea ja apua

Ylimmän johdon tärkein tehtävä on kertoa muutoksen MIKSI
Esihenkilön tulee taas kertoa MITÄ SE TARKOITTAA MINULLE

Tämä jako on kriittinen. Kun se sekoitetaan, syntyy vastarintaa.
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Preferred Senders of Messages

37%

24%

58%

Business leaders are  
preferred senders of  

organizational messages

Employee supervisors are 
preferred senders of  

personal impact messages



KEINOA LIEVENTÄÄ  
JA KÄSITELLÄ  
MUUTOSVASTARINTAA 

1.	 KUUNTELE ENNEN KUIN JOHDAT

2.	 SELKEYTÄ TAVOITE, ÄLÄ KONTROLLOI TOTEUTUSTA

3.	 POISTA ESTEET – KUORMITUS EI OLE VASTARINTAA

4.	 TEE VALINNOISTA SELKEITÄ

5.	 RAKENNA TOIVOA

6.	 NÄYTÄ HYÖDYT ARJESSA

7.	 PUHU IHMISELTÄ IHMISELLE

8.	 KÄÄNNÄ KRIITIKOT LIITTOLAISIKSI

9.	 NÄYTÄ ESIMERKILLÄ, ETTÄ MUUTOS ON TÄRKEÄ

10.	 PALKITSE EDISTYMINEN

10 



KEINOA TAPPAA  
HYVÄ IDEA – JA MITEN  
JOHTAJA VASTAA

Alla on 25 klassista tapaa torpata muutos sekä vastaus, joka pitää dialogin rakentavana: 
25 kohtaa: Miten hyvä idea tapetaan – ja miten johtaja vastaa

1.    “OLEMME MENESTYNEET TÄHÄN ASTI – MIKSI MUUTTAA?”

Kyse on: 		  menneeseen takertumisesta ja turvallisuuden tunteesta.
Johtajan vastaus: 		  Tunnista onnistumiset ja osoita, että juuri niiden säilyttämiseksi meidän  
		  on kehityttävä. “Ne, jotka eivät uudistu, katoavat.”

2.    “ONGELMA ON RAHA / RESURSSIT.”

Kyse on: 		  keskustelun siirtämisestä pois itse asiasta numeropuheeksi.
Johtajan vastaus: 		  Palaa ydinkysymykseen: miksi muutos on tärkeä. “Useimmat suuret muutokset  
		  ovat alkaneet ilman ylimääräistä rahaa – sitoutuminen tuo resurssit.”

25 keinoa tappaa hyvä idea – ja miten niihin vastataan

25



3.    “LIIOITTELET ONGELMAA.”

Kyse on: 		  muutostarpeen vähättelystä.
Johtajan vastaus: 	 Perustele rauhallisesti ja faktapohjaisesti, miksi asia on merkittävä – 
			   ilman puolustuskantaa.

4.    “VÄITÄT, ETTÄ OLEMME EPÄONNISTUNEET.”

Kyse on:		   muutos koetaan henkilökohtaisena kritiikkinä.
Johtajan vastaus: 	 “Tämä ei ole arvostelua vaan kehitystä. Olemme tehneet hyvää –  
			   ja viemme sen nyt seuraavalle tasolle.”

5.    “MIKÄ TÄSSÄ ON PIILOTETTU AGENDA?”

Kyse on: 	 	 epäluottamuksesta ja manipulaation pelosta.
Johtajan vastaus: 	 Ole äärimmäisen avoin. Kerro tavoitteet ja kutsu keskusteluun.

6.    “ENTÄ TÄMÄ… JA TUO… JA VIELÄ TÄMÄKIN?”

Kyse on: 	 	 viivytystaktiikasta loputtomilla kysymyksillä.
Johtajan vastaus: 	 Myönnä, ettei kaikkea tiedetä vielä, mutta aloitetaan siitä mitä tiedetään.  
			   “Emme tarvitse täydellisyyttä aloittaaksemme.”

7. “EHDOTUKSESI MENEE LIIAN PITKÄLLE / EI TARPEEKSI PITKÄLLE.”

Kyse on: 		  tasapainon ja kontrollin hakemisesta.
Johtajan vastaus: 	 Kuuntele, ota olennainen ja palaa tavoitteeseen.  
			   “Tämä on paras askel juuri nyt.”

8.    “TÄMÄ ON MUNA–KANA -TILANNE.”

Kyse on: 		  väitteestä, ettei mikään liiku ennen kuin kaikki liikkuu.
Johtajan vastaus: 	 Aloita pienin askelin. “Edistys tekee mahdottomasta mahdollisen.”

9.    “TÄMÄ KUULOSTAA PAHALTA.”

Kyse on: 		  kielteisistä mielleyhtymistä ja leimoista.
Johtajan vastaus: 	 Irrota muutos mielikuvasta konkreettisilla esimerkeillä.  
			   “Tämän juju on aivan muualla.”



10.    “LUOVUMME ARVOISTAMME.”

Kyse on: 		  identiteetin menettämisen pelosta.
Johtajan vastaus: 	 Näytä, miten muutos toteuttaa arvoja uudella tavalla.  
			   “Arvot eivät katoa – ne elävät ajassa.”

11.    “TÄMÄ ON LIIAN YKSINKERTAINEN RATKAISU.”

Kyse on: 		  epäluulosta selkeyttä kohtaan.
Johtajan vastaus: 	 “Selkeys ei ole pinnallisuutta. Olemme tehneet vaikeasta ymmärrettävää.”

12.    “KUKAAN MUU EI TEE NÄIN.”

Kyse on: 		  turvan hakemisesta vertailusta.
Johtajan vastaus: 	 “Edelläkävijyys syntyy siitä, että joku uskaltaa olla ensimmäinen.”

13.    “OLET RISTIRIITAINEN – SANOT X JA Y.”

Kyse on: 		  luottamuksen horjuttamisesta.
Johtajan vastaus: 	 Selvennä yhteys. “Nämä eivät ole ristiriidassa – ne täydentävät toisiaan.”

14.    “AHA! TÄSSÄ ON SALATTU HEIKKOUS.”

Kyse on: 		  “gotcha”-ajattelusta.
Johtajan vastaus: 	 Myönnä ja osoita oppiminen. “Hyvä huomio –  
			   juuri siksi tämä muutos on tärkeä.”

15.    “JOS TÄMÄ HERÄTTÄÄ NÄIN PALJON KYSYMYKSIÄ, SE ON HUONO IDEA.”

Kyse on: 		  epävarmuuden käyttämisestä teräaseena.
Johtajan vastaus: 	 “Kysymykset eivät ole ongelma vaan kiinnostuksen merkki.”

16.    “TÄTÄ ON KOKEILTU ENNEN – EI TOIMINUT.”

Kyse on: 	 	 menneisyyteen ankkuroitumisesta.
Johtajan vastaus: 	 “Tuo kokemus opetti meille paljon – nyt olemme valmiimpia.”

17.    “TÄMÄ ON LIIAN VAIKEA YMMÄRTÄÄ.”

Kyse on: 		  osaamisepävarmuudesta.
Johtajan vastaus: 	 “Pilkotaan yhdessä. Selkeys on meidän tehtävämme.”



18.    “HYVÄ IDEA, MUTTA EI NYT.”

Kyse on:	 	  viivyttelystä.
Johtajan vastaus: 	 “Jos odotamme, menetämme mahdollisuuden ja vauhdin.”

19.    “TÄMÄ ON LIIAN TYÖLÄSTÄ.”

Kyse on: 		  kuormituksesta ja uupumuksesta.
Johtajan vastaus: 	 Tunnusta tunne ja tarjoa tukea. “Tehdään yhdessä, askel kerrallaan.”

20.    “TÄMÄ EI TOIMI MEILLÄ – OLEMME ERILAISIA.”

Kyse on: 		  organisaatioidentiteetistä.
Johtajan vastaus: 	 “Mukautetaan tämä meidän ympäristöömme. Ratkaisu elää,  
			   emmekä me pakota sitä.”

21.     “TÄMÄ VIE MEIDÄT VÄÄRÄÄN SUUNTAAN.”

Kyse on:		   pelosta menettää hallinta.
Johtajan vastaus:	  “Suunta pysyy kirkkaana – ja arvioimme matkaa koko ajan.”

22.    “MEILLÄ EI OLE VARAA TÄHÄN.”

Kyse on:		   resurssipaineesta.
Johtajan vastaus: 	 “Suurimmat muutokset lähtevät sitoutumisesta, eivät rahasta.  
			   Priorisoidaan ja vapautetaan resursseja.”

23.    “ET SAA KAIKKIA MUKAAN.”

Kyse on: 		  täydellisyyden vaatimisesta.
Johtajan vastaus: 	 “Emme tarvitse kaikkia. Tarvitsemme kriittisen massan.”

24.    “MEILTÄ PUUTTUU OSAAMINEN / EI TOIMI KÄYTÄNNÖSSÄ.”

Kyse on: 		  epävarmuudesta ja osaamisvajeesta.
Johtajan vastaus: 	 “Osaaminen kasvaa tekemällä. Opimme ja tuemme toisiamme.”

25.    “EI OLE MEIDÄN KEKSIMÄ – NOT INVENTED HERE.”

Kyse on: 		  omistajuudesta ja egosta.
Johtajan vastaus: 	 “Hyvällä idealla ei ole passia. Omistajuus syntyy toteutuksessa,  
			   ei alkuperässä.”



HALUATKO  
KUULLA LISÄÄ?

Ota yhteyttä ja käydään läpi muutoksen johtamisen  
lainalaisuuksia ja kuinka te onnistutte muutoksessanne. 

HELI SAARELAINEN
Senior Advisor

+358 50 376 1139
heli.saarelainen@wulff.fi


