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TIVISTELMA

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan, miten organisaatiomuutos on vaikuttanut
Joen Isanndintipalvelun tyohyvinvointiin ja mika tyohyvinvoinnin yleinen tila
on talla hetkella. Tutkimus on toteutettu kevaalla 2017. Tutkimustulosten
avulla on tarkoitus 16ytaa mahdollisia ongelmakohtia ja onnistumisia mitka
liittyvat seka tyohyvinvointiin, ettd muutostoimenpiteisiin.

Opinnaytetyon teoriaosuus jakautuu kahteen paateemaan tyohyvinvointi
seka organisaatiomuutos. Ensimmaisena on tyohyvinvointi, jossa tarkastel-
laan tyohyvinvointia, mita se on, mitka tekijat edistavat sitd seka mahdolli-
sesti uhkaavat. Omassa luvussa paneudutaan hieman tarkemmin tyon imu
kasitteeseen, joka ilmaisee positiivista tyohyvinvoinnin ilmaantumista. Toi-
nen paateemoista kasittelee organisaatiota muutoksen keskella. Miten or-
ganisaatiomuutoksessa voidaan onnistua?

Empiirinen osuus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Kysely jarjes-
tettiin Webropol -kyselyalustan avulla, anonyymina kyselyna internetin vali-
tyksella. Vastattavana oli vaittamia, jotka pohjautuvat teoriaosuutta kasitte-
leviin tyOhyvinvointiin seka organisaatiomuutokseen. Kyselyasetelma nou-
datti Likertin-asteikkoa, neljaa porrasta kayttaen. Kyselyyn sisaltyi myos
avoimia kohtia, joiden avulla saatiin yksityiskohtaisempia vastauksia. Tyon-
tekijat vastasivat kyselyyn toukokuussa 2017.

Opinnaytetyon osaksi kuuluva tutkimus antaa hyvan yleiskuvan henkiloston
tamanhetkisen tyohyvinvoinnin tilasta. Tyohyvinvoinnin taso on Joen Isan-
nointipalvelussa hyva ja tyon imun vaikutuksia on havaittavissa. Voimaa ja
hyvinvointia tuottaa mukavaa tyoyhteiso. Lisaksi esimiesten kanssa tullaan
toimeen hyvin. Ongelmakohtana esiin nousi ajoittainen kiireellisyyden tuntu
toissa. Sisaisen viestinnan tehokkuutta ei koskaan voi korostaa lilkkaa, koska
puutteita osa-alueella on havaittavissa. Etenkin muutostilanteessa ikavien
tilanteiden valttamiseksi selkea viestinta on yksi avain onnistumiseen.

Asiasanat: tyohyvinvointi, organisaatiomuutos, tyon imu, tyo
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ABSTRACT

In this thesis we examine how organizational change has had an effect to
Joen Isanndintipalvelu’s wellbeing at work, and what is work welfares gene-
ral state currently. Research has been carried through in spring 2017. The
aim with the research results is to find potential sticking points and achieve-
ments, which are associated with both wellbeing at work and change of ac-
tion.

This thesis theoretical part is divided to two main themes: work welfare and
organizational change. At first there is work welfare, in which we examine
the wellbeing at work, what it is, and what factors support and possibly
threaten it. In own paragraph the focus is in the concept of work enga-
gement, which expresses the development of positive work wellbeing. Anot-
her main theme covers organization in the middle of transformation. How
can we succeed in organizational change?

Empirical part was delivered as a quantitative research. Inquiry was arran-
ged with the help of Webropol- platform, as an anonymous questionnaire
trough Internet. There were claims to answer, which were based on theore-
tical part of work wellbeing and organizational change. Question frame fol-
lows Likert scale using four steps. Inquiry included some open sections
which helped getting more detailed replies. Employees responded to the
questionnaire in May 2017.

The research, which was a part of the thesis, gave a proper overview about
the employee’s current state of the wellbeing at work. The quality of work
welfare is good and the impact of the work engagement is observable. Plea-
sant work community produces strength and wellbeing. In addition, employ-
ees got along well with the managers. The sticking point was the periodical
feeling of urgency at work. Internal communication’s effectiveness is somet-
hing you can never highlight enough, and there were some deficiency to be
seen in this sector. Especially in transformation, clear communication is one
key to succeeding when it comes to avoiding bad situations.

Key words: Work welfare, organizational change, work engagement, work
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1 JOHDANTO

TyO on iso osa elamaa. Sen vaikutukset heijastavat paljon, miten voidaan
tyopaikan ulkopuolella ja minkalaista elamaa eletaan. Lukiessa aiheen kir-
jallisuutta, voi havaita tyohyvinvoinnin peilautuvan yrityksen toimintaan ja
sita kautta tuottavuuteen. On siis tarkeaa, etta jokainen voi tyopaikallaan
hyvin. Ty6hyvinvointia luodaan aina yhdessa esimiesten, johdon seka hen-
kiloston kanssa. Prosessi hyvinvointiin ei tapahdu nopeasti tai yksittaisilla
toimenpiteilla, vaan se vaatii pitkdjanteista toimintaa. (Tyoterveyslaitos
2017a.) Hyvinvointiyhteiskunta on pyrkinyt lakien avulla tukemaan tyohyvin-

voinnin edistamista.

Tyon imu kasittelee tyohyvinvointia positiivisesta nakokulmasta. Kasite on
kehitetty alun perin Hollannissa, Wilmar Schaufeli ja Arnold Bakker toi-
mesta. Se tarkoittaa positiivista tunnetilaa, jossa myonteiset tunteet ja mo-
tivaatio ohjaavat tyontekijaa tyossaan. (Hakanen 2009, 5;7.)

Nykypaivana toiminnan kehitys ja rakenteellinen uudistus ovat tarkeita toi-
menpiteitd, jos halutaan parjata kilpailullisilla markkinoilla. (Kuusela & Kuit-
tinen 2008, 10). Muutos on kuitenkin yksi syy mika voi jarkyttaa tyohyvin-
vointia. Monissa tieteellisissa julkaisuissa on tuotu esiin, miten yleista on
epaonnistuminen muutoksen lapiviennissa. Mattilan (2007, 217) kirjasta kay
ilmi, etta niin kuin muutkin muutokset, myos yrityskaupat yleensa epaonnis-
tuvat. Miksi? Syita epaonnistumisille on varmasti yhta monta kuin yrityksia-
kin. Keskeisia syita ovat esimerkiksi kiireellisyys ja se, kun yrityskaupan
myota organisaatiokulttuurin perusteet voivat jarkkya. On erittain tarkeaa,
ettd johto on valppaana mukana heti muutoksessa. Tarkka suunnittelu ja
erilaiset valietapit, seka selkea paamaara tukevat johtoa toteutuksen suun-
nittelussa (Kuusela ym. 2008, 100).

1.1 Toimeksianto ja aiheen rajaus

Joen Isanndintipalvelu Oy on Joensuun seka Lieksan talousalueella toimiva

isannointitoimisto ja taman opinnaytetyon toimeksiantaja. Yritys on perus-



tettu vuonna 1990. OpinnaytetyOn idea juurtaa juurensa aiheen ajankohtai-
suuteen. Joen Isanndintipalvelu on kokenut viimeisen viiden vuoden aikana
monia merkittavia muutoksia, jotka ovat vaikuttaneet organisaatioon. Tyon-
tekijoiden hyvinvointi on useasti tutkittu olevan yksi yrityksen kulmakivista,
ja siksi onkin aiheellista tarkastella, millainen tyohyvinvoinnin tila organisaa-

tiossa vallitsee.

Joen Isanndintipalvelussa tyoskentelee talla hetkellda 25 henkil6a, joista
kaksi toimii organisaation yrittajina. Viela viisi vuotta sitten tilanne yrityk-
sessa oli melko erilainen, kun tyontekijoita oli kuusi. Kevaalla 2013 yrityksen
kasvustrategiassa otettiin uusi askel. Yrityksen osakaspohja laajeni, kun yri-
tykseen tuli toinen osakas ja toimintaa lahdettiin kasvattamaan voimak-
kaasti.

Taman opinnaytetyon on tarkoitus selvittaa, miten Joen Isanndintipalve-
lussa tapahtunut organisaatiomuutos on vaikuttanut henkiloston tyohyvin-
vointiin seka selvittaa tyohyvinvoinnin taso yleisesti. Tutkimustulosten pe-
rusteella esitetaan ideoita seka paikkaustoimenpiteita, miten tyohyvinvointia
voidaan edistaa seka yllapitaa, jotta tydyhteison olisi hyva olla nyt, ja tule-

vaisuudessa.

Opinnaytetyon tutkimusongelma muodostaa paakysymyksen tutkimukselle:
* Miten organisaatiomuutos on vaikuttanut tyohyvinvointiin?

Lisaksi paneudutaan aiheeseen syvemmin lisakysymyksen avulla:
* Mika on tyohyvinvoinnin nykytila?
* Miten tyOhyvinvointia voitaisiin kehittaa?

1.2 Tavoitteet ja tarkoitus

Tutkimus toteutetaan maarallisena, eli kvantitatiivisena tutkimuksena. Se
antaa hyvan yleiskatsauksen vallitsevaan tilanteeseen, taman opinnayte-
tyon kohdalla siis tydohyvinvointiin ja muutoksen vaikutuksiin. Kuitenkin asi-
oiden todelliset syyt jaavat yleensa selvittamatta. (Heikkila 2014, 15) Taman



vuoksi kyselyyn on lisatty avoimia kohtia, jotka voivat tuoda arvokasta lisa-

tietoa ja mahdollisia avata syita.

Kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla saadaan kerattyd mahdollisimman
laaja ja vertailtavissa oleva aineisto. Tassa tutkimuksessa vastauksia kerat-
tiin kohdejoukolta Webropol-kyselytyokalun avulla. Tapa antaa lyhyessakin
ajassa laajan, primaarisen (tarkoittaen, etta aineisto keratty nimenomaan
kyseista tutkimusta varten) vastaaja joukon. Tuloksia voidaan sitten kasi-
tella tilastollisin menetelmin. (Heikkila 2014, 13;17)

Tama tutkimus on poikkileikkaustutkimus. Eli se tarkoittaa, etta tama tutki-
mus on toteutettu kertaluontoisena, kohdistuen yhteen ajankohtaan ja sen
antamaan tietoon. (Heikkila 2014, 14)

Taman opinnaytetyon teoriaosuuden lahteet on keratty laajasti painetuista,
seka sahkoisista materiaaleista. Tutkimusosion kyselyn toteutimme Webro-
pol-ohjelmalla, anonyymilla kyselylla. Jokaisella henkilokuntaan kuuluvalla
jasenella oli mahdollisuus vastata kyselyyn, pois lukien yrittajakaksikko. Ky-
selytutkimus toteutettiin anonyymisti, koska tyontekijoilta haluttiin mahdolli-
simman rehellisia mielipiteita ja vastauksia, mika auttaa selvittamaan todel-

lisia ongelmakohtia.

Useissa julkaisuissa koskien tyohyvinvointia ja organisaatiomuutosta, pu-
hutaan niiden epaonnistumisesta ja hieman negatiivisen savyn kautta. Esi-
merkiksi tarkastellessa Kauppalehden, Helsingin Sanomien ja Talousela-
man uutisia, kasittelee suurin osa julkaisuista tyohyvinvointia asioiden ne-
gatiiviselta kannalta. (Kauppalehti 2017, Helsingin Sanomat 2017, Talous-
elama 2017). Tassa opinnaytetydssa on otettu aiheen tarkastelukannaksi
paaasiassa positiivinen nakokulma ja miten asioita oikein tekemalla, voi-

daan niissa myos onnistua.

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Tama opinnaytetyd koostuu teoria- ja empiriaosuuksista, sisaltaen kuusi lu-
kua: Johdanto, tydohyvinvointi, tydon imu, organisaatiomuutos, tutkimus ja lo-

puksi yhteenveto. Rakenne on hahmotettuna alla (Kuvio 1).



Johdanto

« Tyohyvinvointi

+ Tyon imu

. Organisaatiomuutos

« Tutkimus

Yhteenveto

KUVIO 1. Opinnaytetydn rakenne

Ensimmainen luku on johdanto. Siina kasitellaan perustietoja tasta opinnay-
tetyosta, mista se koostuu, millaisia tavoitteita tutkimukselle on seka taustaa
koko prosessille.

Seuraavassa luvussa siirrytaan opinnaytetyon teoriapuoleen. Alussa tar-
kastellaan tyohyvinvointia. Vastauksia saadaan seuraaviin kysymyksiin: mi-
ten voi saavuttaa positiivisen tyohyvinvoinnin tilan, miten lait auttavat ja
maaravaat tyohyvinvoinnin edistamista ja mita uhkatekijoita tyohyvinvointiin

voi liitty?

Kolmannessa luvussa kasitellaan tyon imua ja sen merkitysta. Tyon imu on
vahva osa tyohyvinvointia. Luvussa kasitellaan myos mita erilaisia voima-

varoja tyo voisi tarjota, edistaen tyon imua.

Neljannessa luvussa pohditaan, miten toteutetaan onnistunut organisaa-
tiomuutos. Mita asioita pitaa ottaa huomioon, millainen merkitys johtamisella
on asiaan seka pohditaan, millainen merkitys muutoksella on tyohyvinvoin-

tiin.



Viidenteen lukuun siirryttaessa paastaan taman opinnaytetyon empiiriseen
osuuteen. Ensin tarkastellaan toimeksiantajana toiminutta Joen Isannadinti-
palvelua. Siita siirrymme maarallisen tutkimuksen yleiseen kasittelyyn seka
tarkastellaan, miten luodaan luotettava tutkimus, kuinka tutkimus on toteu-
tettu seka poraudutaan analysoimaan saatuja tuloksia. Luvun lopussa poh-

ditaan organisaatiolle kehitysideoita tulevaa varten.

Luku kuusi on yhteenveto, missa tiivistden kaydaan lapi seka teoria- etta
empiirinen osuus. Lopusta I0ytyvat lahteet seka liitteet.



2  TYOHYVINVOINTI TARKASTELUSSA

Viime vuosikymmenien aikana tyOhyvinvointiin on aloitettu kiinnittamaan
huomiota uusilta kannoilta. Tyoturvallisuus oli pitkaan lahes ainut tydhyvin-
voinnin tarkkailumuoto. Nykyaan otetaan huomioon myos yleinen jaksami-

nen, henkisen hyvinvoinnin taso seka tyokyvyn merkitys.

Miksi sitten viime vuosikymmenina on alettu tarkastelemaan tyohyvinvointia
laajalti? Koska tyohyvinvoinnin kehittdminen on yksinkertaisesti kannatta-
vaa. Rauramo (2008, 18-19) tiivistaa kirjassaan hyvin miksi: se on kytkok-
sissa tuottavuuteen seka tyon laatuun ja sen avulla voidaan tehda mittavia
kustannussaastoja. Myos Suomen laki velvoittaa pitamaa huolta organisaa-
tion jasenista. Lisaksi yhteiskuntavastuu ja inhimillisyys parantuvat hyvien
tyoolojen myota. Jokainen voi myos miettia minkalaisen kuvan organisaatio

antaa itsestaan, jos sen henkildston pahoinvointi nakyy ulkopuolisille asti.

Yksi avaintekijoista organisaation sujuvaan toimintaan on hyvinvoiva tyon-
tekija. Vain hyvinvoiva henkilo voi tyoskennella menestyksekkaasti, olla te-
hokas ja luova. (Viitala 2013, 212.) Tyohyvinvointi on kasitteena hyvin laaja,
ja siihen vaikuttaa moni asia. Kokonaisuuteen kuuluu sosiaali- ja terveysmi-
nisterion mukaan (2016) tyon mielekkyys, turvallisuus, terveyden tila ja tie-
tenkin yleinen onnellisuuden taso. Lisaksi muita siihen vaikuttavia tekijoita
ovat esimerkiksi johtajuuden laatu ja tyOpaikan yleinen ilmapiiri. On myds
hyva muistaa, etta asiat mitka tapahtuvat tyopaikan ulkopuolella vaikuttavat
vaistamatta myos toissa. (Virtanen & Sinokki 2014, 154.)

Sen lisaksi, etta tyohyvinvointi vaikuttaa yksiloon on sen merkitys huomat-
tava myos itse yritykseen. Hakanen (2011, 137) toteaa, miten moni organi-
saatio tuntuu sivuuttavan faktan, etta hyvinvoinnilla on paljon positiivisia vai-
kutuksia taloudellista etua tarkastellessa. Se esimerkiksi vahentaa sairaus-
poissaolojen maaraa, mika on monesti yritykselle vuositasolla suurikin ku-
luerad (Viitala 2013, 212).



2.1 Avaimia hyvinvoivan organisaation arkeen

Useiden tutkimusten mukaan johtaminen ja esimiehet, voivat kaytoksellaan
vaikuttaa positiivisesti tyohyvinvointiin. Johtamisen laadulla on iso vaikutus
tyohyvinvointiin. Esimiehet eivat voi vastata kokonaisvaltaisesti kenenkaan
tyohyvinvoinnista, mutta sen edistamiseksi he voivat toimia. Heidan avul-
laan hyvinvointia voidaan kehittaa, silla paatoksenteko ja erilaisten toimin-
tojen salliminen ovat vimekadessa heidan paatettavissa. (Viitala 2013, 229)

Esimies joka kunnioittaa ja arvostaa alaisiaan, luo jo itsessaan tyohyvinvoin-
tia. Kun esimies osaa nayttaa arvostuksen alaisilleen, luo se nautintoa joka
saa tyontekijan tuottamaan tuloksia yha ahkerammin. Arvostuksen tunne
auttaa tyontekijaa saavuttamaan myos innostuksen tunteita. (Virtanen ym.
2014, 148-149.)

Esimiehen jarjestamat palautekeskustelut ovat yksi hyva keino tarkastella
tyontekijoiden hyvinvointia. Keskusteluiden on tarkoitus luoda tyontekijalle
positiivinen mieli. On hyva kayda lapi tavoitteet ja paamaarat, mahdolliset
epaselvat asiat seka kertoa tyontekijalle hanen vahvuuksistaan, ja koittaa
luoda motivaatiota seka sitoutumista. Esimiehen tulee muistaa myds kuun-
nella mitd sanottavaa tyontekijalla on hanelle, ja jopa hieman vaatia pa-
lautetta ja mahdollisia kehitysehdotuksia. Jos keskustelussa on aihetta kri-
tiikkiin, tulee palautteen anto tehda rakentavasti, niin etta lopuksi tyonteki-
jalle jaa paallimmaisena kuitenkin positiivinen mieli. (Virtanen ym. 2014,
159.)

Hyvia tyoyhteisotaitoja tulee vaalia, silla silloin tyontekija osaa ja ennen
kaikkea haluaa avustaa tyOkaveriaan, seka tukea johtoa sen tekemissa
paatoksissa. Kun tyoyhteisd on toimiva, jokaisen motivaatio puhaltaa yh-
teen hiileen ja tuottaa laadukasta jalkea on korkeampi. (Virtanen ym. 2014,
171.)

Tyohyvinvoinnin kannalta on tutkimusten valossa nahty suotavaksi, etta ih-
minen osallistuu laaja-alaisesti organisaation arkeen. Esimerkiksi suunnit-
telemalla toimintoja yhdessa muiden kanssa ja ylipaataan ilmaisemalla mie-

lipiteensa. Sitoutuminen tyoyhteisoon on tiukempaa, kun saamme itse olla



mukana paatoksentekotilanteessa ja annetaan tietynlaista vapautta suorit-
taa tehtavia. Se antaa tyontekijalle kuvan, ettd hanen panoksensa ja mieli-
piteet ovat arvokkaita. Taman asian vaikutus onkin merkittava, kun peila-
taan oikeudenmukaisuuden toteutumista tyopaikoilla, joka on monen tutki-
muksen valossa todettu tarkeaksi tyohyvinvoinnin edistajaksi. (Kuusela ym.
2008, 150; Virtanen ym. 2014, 118.)

Kuitenkin eri tutkimuksissa on huomattu, ettei monikaan osallistu tallaiseen
toimintaan, vaikka mahdollisuutta tarjotaan. Osaksi tama toki johtuu persoo-
nallisuudesta, jotkut eivat vain halua nahda ylimaaraista vaivaa asioiden
eteen tai kiinnostusta ei |0ydy tarpeeksi. Taman takia onkin tarkeaa, etta
osallistuminen tehdaan helpoksi tyontekijoille, jotta ainakaan osallistaminen
ei jaa kiinni sen vaikeudesta. Organisaation rakenteelliset asiat tulevat olla
kunnossa, esimerkiksi tyon toteutus, viestinnan taso, palkitseminen seka si-
saiset yhteistyot. Muuten halu olla mukana ei valttamatta riita, silla tiedotto-
muus tekee osallistumisen jopa mahdottomaksi. (Kuusela ym. 2008, 167).

Kun tyontekijat paattavat osallistua toimintaan, on tarkeaa, etta heitd myos
vilpittdbmasti kuunnellaan ja osoitetuilla mielipiteillda on vaikutusta paatoksia
tehtaessa, tai ne ainakin todella huomioidaan. Muuten osallistuminen nah-
daan pian turhanpaivaiseksi asiaksi. Kun organisaatiossa on selkeasti ja-
kautuneet hierarkkiset ryhmat, on osallistuminen sitd vaikeampaa mita
alempana hierarkiassa on. Tall6in asioiden, varsinkin kritiikin, esille tuomi-
nen voidaan kokea hankalana. Olisikin hyva, jos esimies koittaisi onkia tyon-
tekijoiltd kommentteja, sen lisaksi mita osa sanoo jo ilman kehotuksia (Kuu-
sela ym. 2008, 167). Yhtena avaimena voidaan siis pitaa, etta tyontekijoita
kannustetaan osallistumaan organisaation toimintaan. Se ei ole itsestaan-
selvyys, mutta tuo organisaation askeleen lahemmaksi hyvinvointia. (Kuu-
sela ym. 2008, 153.)

2.2 Miten laki edistaa tyohyvinvointia?

Suomen lainsgadannolla pyritaan turvaamaan, etta jokainen tyontekija voi

tyopaikallaan hyvin. On kaikkien edun mukaista, kun tyoskentely sujuu te-



hokkaasti sekd hyvinvointia tuottaen. Tyo6turvallisuuslaki (738/2002) perus-
tuu pitkalti tukemaan terveytta ehkaisten seka psyykkisia etta fyysisia oi-
reita. Lisaksi siina on maaritelty yleiset tydehdot. Toki myos kaikkialla pa-
teva yhdenvertaisuuslaki on Iasna myos tyohyvinvointia tarkastellessa. Lain
tarkoituksena on ehkaista kaikenlainen syrjiminen ja edistaa yhdenvertai-
suutta (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 18).

TyOnantaja on velvollinen jarjestamaan jokaiselle tyontekijalle, asemasta tai
tyosuhteen laadusta riippumatta, lakisaateisen tyoterveydenhuollon (Tyo-
terveydenhuoltolaki 2001/1383). Tavoitteena on edistaa tyoyhteison toimi-
vuutta, luoda terveellinen seka turvallinen tydymparisto, ehkaista mahdolli-
set tyohon liittyvat sairaudet ja yllapitda seka edistaa tyokykya koko uran
ajan (Tyosuojelu.fi 2016a).

Jotta jokaisella meilla olisi turvallinen ja terveellinen tyoyhteisd, on oma-
aloitteisuus tyopaikoilla tarkeaa. Tyopaikan turvallisuudesta ja terveellisyy-
desta on juridisesti vastuussa tyonantaja seka heidan valtuuttamina toimivat
esimiehet. MyOs tyontekijoilla on laissa velvoitteensa, jotka varmistavat
oman ja muiden onnistuneen ja vaarattoman tyoskentelyn. (Tyoturvallisuus-
keskus 2017.) Hannu Tamminen (2011) toteaakin, miten tyoturvallisuus-
laista ja johtamiskirjallisuuden teoksista voi nahda paljon yhtenaisyyksia.

Kun tyopaikalla on vahintdan kymmenen tyontekijaa saanndllisesti toissa,
pitda organisaatiossa valita tyosuojeluvaltuutettu seka hanelle kaksi sijaista
(Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyOpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta
2006/44, 29 §). Valitun eli valtuutetun henkilon tulee perehtya tyopaikan tyo-
suojeluun, tarkastusten tullessa osallistua niihin seka kayttaytya esimerkil-
lisesi tyon turvallisuutta ja terveytta edistavien asioiden suhteen. Hanella on
oikeus keskeyttaa tyo, joka luo valitonta uhkaa tai aiheuttaa vaaratilanteita.
Joissakin tilanteissa valtuutettu henkilo voi olla tilapaisesti estynyt taytta-
maan asemaansa. Talldin varavaltuutettu hoitaa tehtavat, joita kiireellisyy-
den takia ei voida siirtdd myohemmaksi. Han on talloin oikeutettu samoihin
asioihin kuin virallinen valtuutettu. Tydonantajan tulee mahdollistaa tyosuo-
jeluvaltuutetun oikeus saada tietoa, koulutuksia ja aikaa, niin etta han voi
hoitaa asemaansa sisaltyvat tehtavat kunnialla. (Tyosuojelu.fi 2016b.)
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2.3 Hyvinvoinnin kuiluja

Kun tavoitellaan organisaation hyvinvointia, voi matkalla kohdata kuiluja,
jotka hidastavat prosessia. Viitalan (2013, 224) teoksessa kerrotaan, miten
tutkimuksien mukaan yksi negatiivisista vaikutuksista tyooloihin on viime
vuosikymmenten aikana ollut kiire. Lisaksi esille nousevat pelko tyopaikan
sailymisesta, tyonteon tahti ja onnettomat tyojarjestelyt. Tunteilla on tapana
tarttua ihmisista toiseen. Jopa yksi negatiivisyytta tuottava tyontekija, voi
muuttaa muiden tunteita ja pilata mahdollisia onnistumisia. Siksi on tarkeaa
puuttua tilanteisiin, joissa jollakin on paha olla ja se kumpuaa ulos negatii-
visuutena. (Virtanen ym. 2014, 150.)

Epavarmuus on lisaantynyt nykyisen taloustilanteen ja muuttuvien tyomark-
kinoiden myota. Nykyaikana elamanmittaiset tydsuhteet, eivat ole enaa niin
yleisia kuin muutama vuosikymmen sitten. Patkatyot, osa-aikaiset pestit ja
vaihtelevuus tyottomana seka tyollisena ovat yleista. Tyotarjoaman vaihto-
ehtojen vahaisyys, esimerkiksi paikkakunnan vuoksi, aiheuttaa tyontekijoille
epavakaan olon. Silloisen tydon mennessa alta, varmuutta vastaavanlaisen
paikan |0ytymisesta ei ole. TyOntekijan yleinen elamantilanne ja asenne hei-
jastelevat myos siihen, kokeeko han epavarmuutta tydelamassa, silla posi-
tiivinen katselmus vahentaa tallaisia tunteita. (Viitala 2013, 226)

Tyohyvinvoinnin kannalta selkea uhkatekija on, kun epavarmuus toiden jat-
kumisesta on mielessa, silla se rasittaa tyontekijan ajatuksia ja nain ollen
henkista hyvinvointia. Se aiheuttaa myos haluttomuutta sitoutua tiukasti or-
ganisaatioon, mika olisi tarkeaad menestymisenkin kannalta. (Virolainen.
2012, 38.)

Kiusaaminen ei suinkaan ole jaanyt vain kouluaikojen paholaiseksi, vaan se
vaanii myos tyopaikoilla. Jokaisella joka noteeraa kiusaamisen merkkeja,
on velvollisuus puuttua asiaan. Pitkaan jatkunut sortamistilanne, missa uh-
ria alistetaan jatkuvasti ja kohdellaan epaoikeudenmukaisesti, on kiusaa-
mista. Kiusaamisen muotoja on monia: selan takana puhuminen, vaheksy-
minen, syrjinta ja ulkopuolelle jattaminen. Aina tama ei ole edes tiedostettua

toimintaa. On kuitenkin tarkeaa muistaa, etta rakentavasti annettu palaute



11

tai ristiriita jonkun kanssa ei ole kiusaamista. Kiusaaminen on kuitenkin aina
otettava vakavasti, ja se tulee kitkea pois tyOyhteisosta. Ratkaisuja tilantee-
seen tulee etsia yhdessa, esimiehen johdolla. (Virtanen ym. 2014, 159-160.)

Psykososiaalinen kuormitus liittyy tyon sisaltoon, jarjestelyihin seka sosiaa-
lisen tason sujuvuuteen tyOyhteisdssa. Kun tallainen tekija kuormittaa liikaa,
on se vaarallista tyoyhteisolle. (Tyosuojelu.fi, 2017) Seuraavaksi tarkaste-
lemme hieman Iahemmin tallaisia uhkatekijaa, kiiretta, joka tuntuu nykypai-

vana olevan lasna monissa organisaatiossa. (Rauramo. 2008, 54.)
Kiire

Nykymaailmassa kiireellisyys on tuttua kaikkialla, niin myos tyoelamassa.
1990-luvun alusta lahtien, on tyoolobarometreilla mitattu kiireellisyyden
merkitysta tyohyvinvoinnissa. Tuloksista voi huomata kiireen vaikutuksen
jatkuvan negatiivisen nousun. Suomessa jopa kolme neljasta tyontekijasta
kokee tyOssaan kiiretta. Sijoituimmekin karkipaahan eurooppalaisissa tyo-
olotutkimuksissa, missa mitattiin kiireellisyyden kokemusta tdissa vuonna
2012. (Viitala 2013, 227-228.) Tilastokeskuksen tutkimuksissa selviaa, etta
yleisin syy kiireelle on henkilostoresurssien vahaisyys, tyotehtaviin nahden.
(Sutela & Lehto 2014, 71). Viitala (2013, 228) luettelee syiksi muun muassa
avoimet kalenterit netissa seka puheluohjaukset. Tilastokeskuksen tekema
tutkimus vahvistaa tata, silla mitatessa kiireen ilmenemistd on vastaus
"Tyoni sisaltaa tiukkoja aikatauluja”, saanut eniten aania eri vaihtoehdoista
(Sutela ym. 2014, 71). Myds Virolainen (2012, 55) toteaa, miten teknologian

luulisi tuovan ihmisille enemman vapaa-aikaa, mutta asian laita ei nain ole.

Nykypaivana raja yksityisen- ja tydelaman valilla on entistd ohuempi. Viita-
lan (2013, 228) mukaan, jopa joka kolmas tyontekija vie tyot mukanaan ko-
tin. Ja viela naista henkiloista 80% tekee toita ilman tyonantajan vaati-
musta, jolloin se ei ole varsinaista ylityota tai normaalia tyoaikaa. Ylityot ovat
lahes normaalia lahentyva kasite ihmisilla, jotka tydskentelevat yrityshierar-
kiassa korkealla. (Viitala 2013, 228; Virolainen 2013, 55.) Nykyajan tuomat

mahdollisuudet voivat ajoittain luoda meille my6s negatiivisia vaikutuksia.
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Paatelaitteet kulkevat mukanamme lahes kaikkialle, ja puhelimeen vastaa-
matta jattaminen sen soidessa tuntuisi suurimmalta osalta vain tyhmalta.
Tama on tuonut tydmoraaliin uuden elementin: jatkuvasti tavoitettavissa ole-
misen. Kuitenkin aidosti tydostaan nauttiva ei valttamatta koe isoja tydmaaria
taakkana, ja siksi niistd ei muodostu ongelmiakaan niin helposti. (Viitala
2013, 228)

Kun t6ita on likkaa tai tyon hallinta taidot puutteelliset, syntyy helposti kiire.
Se voi olla myOs merkkina, etta tyo on jarjestelty huonosti. Kun ihminen on
liian kiireinen, on uhkana, ettei han ehdi luomaan uutta, hoitamattomien asi-
oiden pinon jatkuvasti kasvaessa. (Rauramo. 2008, 55-56) Vaikka kiire pii-
naa, tulee sen keskella voida keskittya olennaisiin asioihin. Kun perehdytys,
tyohon opastus ja koulutukset hoidetaan kunnolla lisda se hyvinvointia pois-
tamalla epavarmuuden tunnetta. (Virtanen ym. 2014, 173.)
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3 TYONIMU

Kasite "work engagement" on saanut alkunsa 2000-luvun alussa. Vuonna
2005 tutkimusprofessori Jari Hakanen suomensi kasitteen tyon imuksi. (Vi-
rolainen 2012, 90). Kun ihminen voi tuntea toissa aitoa hyvinvointia ja in-
nostuneisuutta, nauttii han tyon imusta. (Hakanen 2011, 5.) Tyon imu ei kui-
tenkaan takaa, etta toissa olisi aina vain hohdokasta ja kivaa. Se kertoo,
etta t6ita on tehty tehokkaasti ja asioiden eteen on nahty vaivaa. Onnistu-
minen annetuissa mahdollisuuksissa ja tyon tulokset luovat hyvinvointia, ja
tyon imun tunnetta. On myos hyva muistaa, ettei aina voi olla tydon imussa.
(Hakanen 2011, 19;99.)

Tyon imua kokevaa henkilda voidaan kuvailla termeilla omistautunut, tar-
mokas ja tydohonsa uppoutunut (kuvio 2). Tarmokkuus on yhdistelma tyohon
paneutumista, energisyytta ja vastoinkdymisia kohdatessa pyrkimysta tais-
tella niitd vastaan. Omistautuminen tarkoittaa, etta kokee tekevansa merki-
tyksellista tyota mika luo sopivia haasteita ja luo ylpeytta. Syva keskittynei-
syyden tila, milloin nauttii tekemisestaan ja aika kuluu kuin siivilla, kuvastaa

tyohon uppoutumista. (Rauramo 2008, 17; Tyoterveyslaitos 2017b.)

Kun tydpaikalla tapahtuu muutoksia onnistuneesti, lisaa sekin tyon imua.
Tila auttaa kohtaamaan uusia muutoksia helpommin, silla tarmokkaana ja
omistautuneena suhtaudutaan muutokseen paremmin ja sen vaikutukset ei-

vat tunnu yhta raskaalta (Hakanen 2011, 127).
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KUVIO 2. Mita on tyén imu? (Rauramo 2008, 17)

Tyon imua ei tule sekoittaa tyoholismiin. Joku voisi ajatella, ettd nama kaksi
asiaa ovat sama asia, mutta nain ei ole. Tyoholistina tyohon suhtaudutaan
pakonomaisesti, ja jos toita ei tee, muodostuu syyllisyyden tunne. Tyon
imussa vastaava tilanne luo sisaista mielekkyytta, esimerkiksi uteliaisuuden
kannalta. Tyoholisti ei myoskaan osaa palautua toista, vaan rentoutuminen
on vaikeaa, jos t0ita ei tee alati. Perhe ja ihnmissuhteet karsivat yleensa tyo-
holistin toimista. Kummatkin, tyoholisti ja tyon imusta nauttivat tyoskentele-
vat ahkerasti. Kyse on kuitenkin siita, miten he sen tekevat. Eika siita, etta
he tekevat niin. (Hakanen 2011, 112-116; Virolainen 2012, 91)

Hakanen (2009, 9) selventaa, ettei tydn imua ei ole se, etta tyd on ominai-
suudeltaan imaiseva. Vaan sen aito, hyvinvoinnin tuottamaa tila, jossa tyon-
tekija voi kokea samaistuvaa ja aktiivista suhdetta tyota tekemiseen. Tyo on
tarkeana osana elamaa, erityisesti siksi, ettd sen tuomien onnistumisten
kautta kumpuaa nautintoa. Tyon imusta nauttiva yleensa yllapitaa aktiivista
elamaa myos toiden ulkopuolella ja ylipaataan kokee olevansa onnellisempi

elamassa ja sen tarjoamissa eri rooleissa.

Virolaisen (2012, 91) kirjassa esitellaan kaksi eri nakokulmaa lahestya tyon
imua. Ensimmainen niista on tyduupumusoireiden vastakohtana kasittely,

mihin liittyy esimerkiksi vasymys ja kyynisyys. Toinen nakokulma vastustaa
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edellista ajatusta, koska kasitteiden sisalto eroaa toisistaan. Se puoltaa aja-
tusta naiden kahden kasitteen kasittelemista erillisinad, ilman riippuvuutta toi-
seen. Hakanen (2009, 9) puoltaa jalkimmaisen nakokannan ajatusta. Han
toteaa, ettei tyon imu ja tyduupumus ole kolikon kaantopuolia. Ne ovat kylla
yhteydessa toisiinsa, muttei sama ilmio.

Suomessa tyon imua kokee keskimaarin hieman enemman naiset kuin mie-
het. Vanhemmat tyontekijat nauttivat siitda useammin kuin nuoret ja vakitui-
set tyontekijat kokevat tyon imua vahemman kuin maaraaikaiset. Kun tar-
kastellaan lasten vaikutusta asiaan, voidaan todeta, etta lapset edesautta-
vat vanhempia kokemaan tyon imua. (Hakanen 2011, 40.) Tydn imun taso
ei laske herkasti, jos sen taso on saatu korkealle, silla kyseessa on monesti
tarttuva ilmi6. On kuitenkin tarkeaa muistaa vahvistaa sita, silla harva tila on
pysyva ilman toimenpiteita. (Hakanen 2011, 49.) Tyon imua kokeva sitoutuu
my0s tiukemmin organisaatioon ja laskee halukkuutta vaihtaa tyopaikkaa.
(Virolainen 2012, 91).

Hakanen (2011, 26-27) jaottelee kolmeen ryhmaan syyt miksi ihmiset teke-
vat tyota ja miten he ovat valinneet tydnsa alun perin. Onko ty6 toimeentulo,
ura vai kutsumus? Ensimmaisessa vaihtoehdossa tyo on vain tyota. Siina
henkildlle toimeentulo on tarkein asia, minka tyo voi tarjota. Tyon sisaltoa ei
koeta arvokkaana. Tallainen ajattelija 10ytaa tarkeat asiat elamaansa jostain
muualta, kuin tyon kautta. Seuraavana on sellaiset tyontekijat, jotka ajatte-
levat tyonsa urana. Silloin on halua ja tekoja panostaa tydhon myos henki-
I0kohtaisilla voimavaroilla. Uralla eteneminen on henkildlle tarkeaa. Se aut-
taa saavuttamaan paremman sosiaalisen aseman tyopaikalla, lisaa itseluot-
tamusta onnistumisien myo6ta seka lisaa vaikutusmahdollisuuksia. Kolman-
tena esittelyssa on henkilo, joka kokee tyon kutsumuksenaan. Ty mielle-
taan yhdeksi kiinteaksi osaksi elamaa. Henkilolle tyon tuottama raha tai
edes ura ei merkitse. Han aidosti nauttii tyon tekemisesta, koska sen palkit-
sevuus koetaan korkeaksi. Tallaiset tuntemukset my6s mahdollistavat sosi-
aalisesti arvostetun tyon tekemisen. Vaikka tallainen antautuminen voi vaa-
tia paljon, on se silti tyontekijalle mielekasta ja haluttavaa, onhan kyse kui-

tenkin kutsumuksesta.
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3.1 Tyon voimavarat

Tyon voimavarat on jaettu Tyoterveyslaitoksen (2017b) sivuilla neljaan eri
luokitukseen, tyotehtavien, tyon jarjestelemisen, tyoyhteison ja organisaa-
tioon liittyvien voimavarojen perusteella. Listattuna on esimerkiksi tyon pal-
kitsevuus, mahdollisuus kehittya, joustavat tyoajat, esimiehelta ja tyoyhtei-
sOlta saatu tuki seka asioiden selkeys. Naiden asioiden on todettu liittyvan
positiivisesti tyon imuun. Vastaavasti erilaiset kuormitustekijat, jotka hanka-
loittavat tyotamme, korreloituu tyon imuun negatiivisesti. (Virolainen 2012,
90-91.) Hakanen (2011, 73) toteaakin kirjassaan, etta tyon voimavaroihin

on tarkeaa panostaa olosuhteista huolimatta.

Hakasen (2011, 108) kirjassa kerrotaan tyovoimalaitoksella tehdyista tutki-
muksista, ja siitd kuinka tyon voimavaroihin tulisi panostaa etenkin muutos-
tilanteissa. Ne auttavat tyontekijaa luomaan onnistumisia ja luo halua tuot-
taa hyvaa tulosta. Talloin myos erilaiset tyon kuormitustekijat vahenevat,
eivat paase aiheuttamaan vahinkoja yhta paljon.

Jokainen meista voi pienilla asioilla edistdd hieman omassa tydssaan viih-
tymista. Tama on jopa pakollista, jos haluaa voida hyvin, silla tydyhteiso ja
johtajat eivat voi tehda kaikkea tyota. Tyota voidaan tuunata, eli muokata,
eri voimavarojen seka esimerkiksi inmisten, tehtavien ja materiaalien avulla.
Toimenpiteet ovat usein pienia muutoksia jokapaivaiseen arki tyoskente-
lyyn. Tyontekijan on kuitenkin hyva muistaa, ettei muokkaa tyétaan negatii-
viseen suuntaan, esimerkiksi vahentamalla epamiellyttavan tyotehtavan

suorittamista. Talldin muu tyoyhteiso voi karsia. (Hakanen 2011, 84-87.)

Koska tyon tuunaaminen on hyvin henkildsta riippuvaa ja omien tarpeiden
toteuttamista, on tapoja toteuttaa sita yhta monta erilaista kuin on tyonteki-
joitakin. Voi myos olla etta, henkilo tiedostamatta tuunaa jo tyotansa. Tyon
tuunaaminen auttaa saavuttamaan inspiraatioita arkisistakin asioista!
(Harju, Aminoff, Pahkin & Hakanen 2015, 16.)
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4  ONNISTUNUT ORGANISAATIOMUUTOS

Joutuisa, rauhallinen, iso tai pieni. Organisaatiomuutoksia on monenlaisia.
Muutos voi liittya, vaikka tyOpaikan henkilostomuutoksiin, toiminnan uudis-
tamiseen tai uuteen taloushallinnon jarjestelmaan vaihtumisen. (Juuti & Vir-
tanen 2009, 16.) Globaalissa taloudessa muutokset ovat arkipaivaa, ja mel-
kein valttamattomyys. Eteenpainpyrkiva, dynaaminen yritys saa muutoksen
avulla nayttamaan itsensa houkuttelevalta. Muutokseen ajaa myos muiden
yritysten toimenpiteet, joka pitda kilpailutilanteen elavana. (Kuusela ym.
2008, 174).

Juutin ym. teoksessa (2009, 22-23) hahmotetaan muutosta nakokulmasta,
jossa organisaatio on erillinen sen ymparistosta. Kun ymparistdé muuttuu, on
organisaation muututtava, jotta pysytaan mukana markkinoilla. Kaynnissa

tulisikin alati olla tarkkailua muita toimijoita ja uusia ideoita kohtaan.

Viimeisten vuosikymmenten aikana organisaatiot ja tyo ylipaataan on kay-
nyt lapi melkoisia pyorteita. Organisaatioiden rakenne ja hierarkian muodot
ovat muuttuneet enemman verkostomaisiksi. Kun kilpailu kiristyy, on muu-
tokset pakollisia, halusi sita tai ei. On hyva muistaa, etta kaikkea vanhaa ei
kuitenkaan ole hyva unohtaa. Vanhojen toimitapojen parhaat puolet pitaisi
hyodyntaa osaksi uutta, ja luoda nain eheampi kokonaisuus. (Kuusela ym.
2008, 107.) Muutoksen ollessa nykypaivaa, organisaation pitaa kehittya
muun maailman mukana koko ajan. Siksi on tarkeaa, ettd kehitystyd on
koko ajan lasna, vaikkei se olisi koko ajan nakyvasti esilla. (Vartiainen ym.
2013.)

Kuuselan ja Kuittisen (2008, 174-175) mukaan muutoksella tulee aina olla
ravakka alku. Muutosstrategian toteuttaminen ei koskaan ole neutraali toi-
menpide, ja siksi se on ajateltava valttamattomana. Muutokset toteutetaan
yleensa muutoshankkeina tai projekteina, joita voivat olla esimerkiksi uudel-
leenorganisoinnit, fuusiot tai yritysostot. Ennen kuin organisaatiomuutosta
lahdetaan konkreettisesti toteuttamaan, on tarkeada valmistella muutos ja
tiedostaa tuleva jatkuva tyo. Koko hankkeen lapi on hyva muistaa tarkastella

prosessia ja sen muotoutumista. (Vartiainen, Ollila, Raisio & Lindell 2013.)
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Mattilan (2007,131.) kirjassa luokitellaan lyhyesti onnistunut organisaa-
tiomuutos, seuraaviin johtamista tarvittaviin vaiheisiin: Perustan luominen ja
kaynnistystoimet. Siita siirrytaan hallittuun etenemiseen, jonka jalkeen luo-
dut toimet juurrutetaan osaksi organisaatiota.

Kuten jo aikaisemmin tyohyvinvointia kasitellessa havainnollistettiin, tyonte-
kijoiden osallistamisen organisaation arkeen on myos muutoksen aikana
positiivisia vaikutuksia luova tekija. On normaalia, etta jotkut saattavat ky-
seenalaistaa muutoksen tarpeellisuuden. Siksi henkiloston osallistaminen
mukaan muutokseen on tarkeda. Se auttaa luomaan heille selkedamman
mielikuvan pyrkimyksista. MyoOs tehokas viestinta ja hyva informaatiokulku
ovat kulmakivia menestyksekkaaseen muutokseen. (Virtanen ym. 2014,
161.)

Muutoksen tullessa ajankohtaiseksi pelonsekaiset tunteet voivat ottaa val-
lan. Vanha tilanne muistuu mieleen tuttuna ja turvallisena. Tydskentely on
ollut rutiininomaista ja tapahtunut omalla mukavuusalueella. Uusia asioita
kohdatessa vaaditaan aina ainakin hieman ponnistelua, kun samalla epa-
varmuus tulevasta voi painaa mielessa. On kuitenkin hyva miettia koko or-
ganisaation etuja, ja sita kautta myos omia mahdollisuuksiaan muutoksen
myota. (Mattila 2007, 101.)

4.1 Muutoksen lahtokohdat

Muutoksen ajan koittaessa, on tarkeaa tunnistaa siihen johtaneet todelliset
syyt. Naita syitd hallinnoimalla muutosprosessi voidaan johtaa onnistu-
neesti lapi. (Mattila 2007, 135.) My0s siihen johtaneiden syiden lisaksi, tulee
ymmartaa miksi muutos pitaa toteuttaa. Jokaisen organisaatiossa tulisi tie-
dostaa mitka ovat muutoksen lahtokohdat ja mitka ovat asetettuja tavoit-
teita. (Mattila 2007, 107.) TyoOyhteison jasenten tulisi miettia ja selvittaa,
mika on hanen oma suhteensa muutokseen, pohtimalla yhteyttaan tyopai-
kan eri sektoreihin. Se helpottaa muutoksen matkaa. (Juuti ym. 2009, 147.)

Johdon tulee luoda muutokselle selkea visio ja sita myotaileva projektisuun-
nitelma. Tarkeaa on, etta johtoporras nayttaa toiminnallaan esimerkkia.
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Muuten muun organisaation houkuttelu mukaan muutokseen tulee olemaan
haasteellista. (Mattila 2007, 109). Muutosvalmiudessa on pitkalti kysymys
siitd, kuinka muutos hyvaksytaan ja millaiset ovat organisaation toimijoiden
tunnepohjaiset kokemukset. (Reijonen, Puusa, Laukkanen & Juuti. 2014,
114).

Strategian ideana on muodostaa organisaatiolle kilpailuetu muihin toimijoi-
hin nahden. (Reijonen ym. 2014, 97) Strategian luominen on erittain tarkeaa
jo heti muutoksen alussa. lIman sita, saattavat yksittaiset, tarkeatkin tyoteh-
tavat muuttua ajan edetessa vain vahapitoiseksi puuhasteluksi, muiden teh-
tavien lomassa. (Virtanen ym. 2014, 131.) Onnistunut suunnitelma auttaa
nayttamaan suunnan, ja toteutettaessa vie sen kohti haluttua lopputulosta,
yhdistaen organisaation tekemisia. (Reijonen ym. 2014, 99) Strategiaa luo-
dessa tulee ottaa kayttoon kaikki mahdolliset resurssit, koittaen muodostaa
yritykselle paras mahdollinen aseman yritysmaailmassa. Se luo organisaa-
tiolle suuntaa ja selventaa, mika on haluttu paamaara. (Grant 2016, 12.)
(Kuusela ym. 2008, 64)

Organisaation historia on hyva ottaa huomioon muutoksen alkutaipaleella.
Edelliset kokemukset muutostilanteissa heijastelevat tyontekijoiden muu-
toshalukkuutta ja kykya sopeutua uusiin tilanteisiin. Kuviossa 3 on listattu
lisaksi muitakin muutosvalmiuksiin vaikuttavia tekijoita. Kun henkilostolta
vaaditaan muutosta, on tarkeaa muistaa auttaa myos niiden yllapitami-
sessa. Kenelle vain syntyisi huono kokemus vaivalla tehdysta tyosta, jonka
tulokset lassahtavat ajan kuluessa vain sen takia, ettei tuloksia vaalittu kun-
nolla. (Mattila 2007, 107-108.)
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KUVIO 3. Mitka asiat vaikuttavat muutosvalmiuteen? (Mattila 2007, 107)

Muutostilanteessa esille nousevat vallitsevat psykologiset sopimukset. "Or-
ganisaation psykologiset sopimukset ovat hiljaisia ja arjen toiminnassa né-
kyméttémié& olettamuksia." Kun huomioidaan, millaisia sopimuksia organi-
saatiossa on ja niista keskustellaan avoimesti, on muutosta varmempi lah-
tea toteuttamaan. Jos yrityksen henkilostossa tapahtuu vaihdoksia, on vaa-
rana menettaa tarkeitakin tietoja seka toimintatapoja, jollei niitéd ole kayty
lapi yhdessa. Psykologisia sopimuksia voi syntya seka yksilo-, etta yhteiso-
tasolla. Yksilotasolla ne liittyvat uskollisuuteen seka velvollisuuksien hoi-
toon. Organisaatiotasolla ne ovat yleisia toimintatapoja arjen tyoskente-
lyssa. Johdon ja mahdollisten muiden muutosvastaavien on tarkea muistaa
ottaa huomioon tyontekijoiden psykologiset tarpeet ja tunnistaa ne, huoli-
matta millaisia hanen omansa ovat. (Mattila 2007, 63-67.)

Kuusela ym. (2008, 74-75) kirjassa kerrotaan psykologisten sopimusten tar-
koittavan yleisesti sita, mihin tyontekijat kokevat olettavat olevansa oikeu-
tettuja, korvauksena siitd mitd he antavat itsestdan organisaatiolle. Nama
ovat julkaisemattomia olettamuksia. Nykyajan tuomat muuttuneet tyoolo-

suhteet ovat muuttaneet naita olettamuksia. Nykytilanteessa, joustavan ta-
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louden vallittaessa eivat organisaatiot pysty tarjoamaan samankaltaista tur-
vallisuuden ja ennustettavuuden tunnetta. Tama johtaa myds siihen, etta
tyontekijatkaan eivat ole enaa yhta sitoutuneita tyopaikkaan, vaan vaihtu-
vuus on nykypaivana yleista.

4.2 Suunnittelusta toteutukseen

Tyontekijoiden pitaa voida tuoda ilmi ja hyvaksya omat ajatuksensa. On siis
tarkeaa, etta tyoyhteisdssa tunteiden ulosanti on mahdollista, myds kielteis-
ten sellaisten. (Juuti ym. 2009, 137.) On hyodyllista verrata omia ajatuksi-
aan muiden organisaatiossa tyoskentelevien kanssa. Se auttaa vahenta-
maan turhaantumista ja ymmartamaan myos toisten nakodkannat asioihin.
(Cameron & Green 2009, 134). Kaikki tunteet, jotka muodostuvat muutok-
sen myota, tulee kasitella. Nain valtetaan ajautumasta tilanteisiin, jotka
kuormittavat yksilon lisaksi ennen pitkdan koko organisaatiota. Nykypai-
vana kuitenkin kiireiset aikataulut koetaan ongelmalliseksi. Uusi muutos
saattaa alkaa jo ennen kuin vanha on saatu paatokseen. Talloin tyontekijat
eivat pysty sisaistamaan muutosta, ja paattavat usein jattaa sen omaan ar-
voonsa. Tallainen menettely usein kostautuu myohemmin, silla kun muutos
kohdataan jalleen, on asia taas kasiteltava lahes uuden kaltaisena. (Juuti
ym. 2009, 119-120.)

On tarkeaa muistaa, etta eri organisaatiot eivat koskaan ole taysin saman-
laisia. Kuusela ja Kuittinen (2008, 65) toteavatkin teoksessaan, etta muu-
tosprosessissa on tarkeaa muistaa, ettd jokainen tapaus saa omat piir-
teensa. Siksi muutosoppeja seka erilaisia malleja muutoksen toteutuksesta
tulee muistaa kayttaa niin, ettéd ne soveltuvat ja niita sovelletaan oikeanlai-
sesti omaan organisaatioon. Yleista suoranaista teoriaa muutokselle ei ole.
(Virtanen ym. 2014, 132.)

John P. Kotter on yksi tunnetuimmista teoreetikoista muutosjohtamisen sa-
ralla. Han on luonut kahdeksan askeleen mallin, onnistuneen organisaa-
tiomuutoksen toteuttamiseksi. Mallia hahmotetaan kuvion 4 avulla. Nelja en-
simmaista askelta auttavat nykytilanteesta poistumiseen ja omaksua ajatus

muutoksesta. Askeleet 5-7 tuovat esille monia uusia kaytanteita. Viimeinen
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askel varmistaa, ettd muutos ja sen tuomat pyrkimykset sulautuvat osaksi
organisaation arkea. Kotter (2014, 24-25) painottaa erityisesti, ettei minkaan
vaiheen yli saa hypata. Jokainen askel tulee myos kasitella huolellisesti, en-

nen kuin siirrytdan seuraavaan.

Muutoksen
valttamattdmyyden
korostaminen

Henkiloston
osallistaminen

Muutoksesta Lyhyen aikavalin
vastaavan tiimin onnistuminen
perustaminen varmistus

Muutosten
vakiinnuttaminen
uudessa tilassa

Strategian ja vision
kehittaminen

Muutosvisiosta Toimintatapojen
viestiminen juurruttaminen

KUVIO 4. John Kotterin muutosmalli (Kotter. 2012, 23)

Tyoterveyslaitos (2017c) listaa myos omat vinkkinsa muutoksessa onnistu-
miseen, joista yksi on tukitoimien tarkeys. Tarkoittaen johdon jarjestamaa
tukea, muutoksen aikaan seka sen jalkeen. Sen avulla toteutetaan muutok-
sen aikana ja tulevaisuudessa tehtava tyo. Tukea tuo erilaiset asiat eri hen-
kiloille. Tallaisia tukitekijoita voivat olla esimerkiksi viestinta, mika tuo sel-
keyden muutoksen pyrkimyksiin. Valmennusta, joka auttaa kohtaamaan
muutoksen tuomat tunteet. Erilaisilla koulutuksilla osaamisen varmistami-

nen, jotta onnistumisia tulee myés muuttuneessa organisaatiossa.
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Niin esimiehet kuin heidan alaisensa tarvitsevat tukea. Nama toimet autta-
vat lapi prosessin henkilostéa. On hyva muistaa esimiesten kohtaama eri-
tyinen paine, heidan toimiessa kahdessa roolissa seka muutoksen toteutta-
jia, ettd sen kohteena. Se millaista ja miten paljon tukea jokainen tarvitsee,
riippuu taysin persoonasta. Taman vuoksi on muistettava aktiivisesti jaljittaa
sen tarvetta ja muistuttaa henkilostoa hyodyntamaan tarjottuja tukitoimin-
toja. (Tyoterveyslaitos 2017c.)

4.3 Muutosmatkan rotkoja

Muutosvastarinta on psykologinen termi ja kasitteena se viittaa, siihen mi-
ten ihmiselle on varsin normaalia pitaa kiinni vanhoista tavoista, kasityk-
sista ja asenteista. Se auttaa ymmartamaan, ihmisen kayttaytymista muu-
tostilanteessa. (Jarvinen 2016.) Mattila (2007, 96) toteaa, ettd muutosvas-
tarintaan on aina joku syy. Muutostilanteessa sita koskettavat tyontekijat
tulisi ottaa osaksi projektia, silla sen on tutkittu vahentavan muutosvasta-
rintaa huomattavasti. (Kuusela ym. 2008, 153.) Pontevan (2010, 9) mu-
kaan muutosprosessissa on taysin normaalia kokea muutos uhkana, ja

nain ollen sen vastustus on ymmarrettavaa.

Organisaatiomuutoksen edetessa vastaan tulee monia asioita, mita alussa
ei voitu ennustaa, niin kuin ei tulevaisuutta yleensa muutenkaan. Ennusta-
mattomat tilanteet monesti luovat tyoyhteisoon epavarmuutta, koska niihin
ei ole osattu varautua. Tilanteen syntyminen ei ole merkki epapatevyydesta,
vaan normaalia muutoksen tapahtumakulussa. Asiaan suhtautuminen oike-
alla tavalla on kuitenkin tarkeaa, jotta tilanne voidaan kaantaa eduksi hait-
tavaikutusten sijaan. (Vartiainen ym. 2013.) Kiireelle ei pida antaa liikaa ti-
laa. Aikataulutus ja huolellinen suunnittelu korostuvat tassa yhteydessa. On
tarkeda muistaa priorisointi ja kaytossa olevat voimavarat. Jos hanke ei
nayta onnistuvan, on se jarkevaa unohtaa. Muuten, uudet ideat eivat saa

tilaa ja tarvitsemiaan resursseja. (Mattila 2007, 110.)

Epailija voi olla henkild, joka ei usko muutoksen olevan hyvaksi. Muutospro-
sessiin tulisi ottaa aktiivisten jasenten lisaksi myos joku tallainen henkilo.
Epailijalla on samat taidot ja ovat yleensa yhta kokeneita kuin muut. Lisaksi
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muutosvastarinta ei tule olemaan talléin niin suuri. Epailijat tuovat monesti
esille myos kohtia, mitka muilla ei valttamatta kavisi mielessa, ja tallaiset
pointit lisdavat laadukasta kehittymista. (Mattila 2007, 156.)

Kun esimies ei ole kykeneva aitoon vuorovaikutukseen alaistensa kanssa,
on se monesti muutoksen tiella epaonnistumisen paikka. Muutoksessa on
tarkeda nimenomaan jatkuva dialogi. Se miten ihmiset ymmartavat puheen
on myos oleellista. Onkin syyta varmistaa, etta viesti varmasti tulkitaan sen
tarkoittamalla tavalla. (Juuti ym. 2009, 151.) Viestinnassa on tarkeaa saada
myo0s tieto kulkemaan. Monesti muutoksesta viestitaan vain kirjallisesti, mil-
loin vuorovaikutustilanteet vahenevat ja tiedon saavuttaminen kaikille on
hankalampaa. Ongelmallisesti se voi johtaa my0s tilanteeseen, missa jotain
on paatetty jo silloin, kun toinen vasta saa viestin asiasta. Talldin mielipiteet
ja henkiloston osallistaminen paatoksentekoon eivat onnistu. (Juuti ym.
2009, 105-107.) Juuti ym. (2009, 104) toteaakin, etta viestinnan eri keinoilla
ja sisalldlla voi joko vauhdittaa tai hidastaa muutosprosessia.

4.4 Muutosjohtaminen

Muutostilanteessa korostuu ihmisten johtaminen. Mielekkaasti toteutettu
muutosprosessi tukee tyontekijoiden hyvinvointia ja auttaa heita vastaa-
maan muutoksen tuomiin tyon haasteisiin ja kasittelemaan siihen liittyvia
tunteita. (Tyoterveyslaitos 2017c). On tarkeaa muistaa, etta johto muuttuu
prosessin aikana myos itse. Johdon tulee toimia muutoksen mahdollistajana
seka innostajana, eika niinkaan tiukkana kontrolloijana. (Reijonen ym. 2014,
118.) Hyvalaatuisella muutosjohtamisella parannetaan toimintaedellytyksia,
ja voidaan ehkaista niiden vaarantumista (Mattila 2007, 232).

Muutoksesta ensimmaista kertaa kerrottaessa laajemmin henkilostolle on
se yleisesti johdolle jo tiedostettu, selked asetelma. Muutos voi aiheuttaa
hammennysta, ja eri organisaatioportaiden pitaisi itse viestia muutoksesta
eteenpain ja tukea sita. Samalla voi nousta miete, miten muutos mahdolli-
sesti tulee vaikuttamaan omaan asemaan. Voisiko muutos mahdollistaa pa-
remman aseman, vai pitadko nykyisestakin olla huolissaan. (Mattila 2007,
90.) Tyontekijoiden olisi hyva nauttia luottamuksesta johtoon, silla se luo
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tyontekijalle luottavaisemman olon muutoksesta. Myos muuta tyoyhteisoa
kohtaan nautittu luottamus on tarkeaa. Lisaksi tyopaikan ilmapiirin tulisi olla
hyva ja myotaelaminen toisten kanssa on suotavaa. Kun tuntee, etta tyoyh-
teisO on suojaisa, antaa se turvaa kohdatessa hankalia tilanteita. (Mattila
2007, 53-55.)

On tarkeaa osoittaa tyontekijoille muutoksen keskella, etta heita ja heidan
tyopanosta arvostetaan. Uusien tuulien myota olisikin hyva, jos tyontekijoi-
den tyotehtavien mielekkyytta kyseltaisiin ja mahdollistettaisiin heidan toi-
veitaan. Kun muutos on mieleinen, on helpompaa kokea olevansa osana
uudistunutta organisaatiota. (Juuti ym. 2009, 148.) Muutoksen mittakaavat
vaikuttavat pitkalti, miten muutosta kaydaan lapi henkiloston kanssa. Tu-
leeko se muuttamaan kaikkien tyOarkea vai vaan tietyn tyoryhman toimin-
taa. Varsinkin pienemmissa yrityksissa on hyva kayda lapi muutoksen vai-
kutukset henkilokohtaisesti jokaisen kanssa, ja selventaa tilanteen vaikutuk-
set tyokuvaan. (Mattila 2007, 113.)

Organisaation kasvaessa voi olla haastavaa tuntea oma organisaatio ja sen
henkilosto tarpeeksi syvallisesti. Jotta muutos sujuu, on johtajan kuitenkin
oltava samalla aaltopituudella muun henkiloston kanssa, tunteiden ja aja-
tusten tasolla. (Juuti ym. 2009, 142-143.) Inmisten valiset suhteet joutuvat
muutoksessa koetukselle, myoskin tilanteissa missa ne ovat olleet lahto-
kohdiltaan suotuisat. Organisaatiomuutoksen aikana tulee keskustella avoi-
mesti, siitd mita mieltd henkildstd on muutoksesta, seka kayda lapi erilaisia
nakokulmia tapahtumiin. Muuten myohemmin tydarjessa voidaan tormata
erinaisiin erimielisyyksiin, mitka ovat muodostuneet epaselvien nakokul-
mien takia. (Juuti ym. 2009, 147.)

Muutosjohtamisen asiantuntijan Kotterin mukaan tietyt virheet toistuvat joh-
tajilla muutostilanteessa. Johto ei tajua valttamatta tuoda muutostilannetta
tarpeeksi esille ja painottaa muutoksen tarkeytta. Muutoin tilanne johtaa hel-
posti siihen, ettei tilannetta pideta tarpeeksi tarkeana ja se unohtuu muiden
asioiden tullessa tielle. Johdon tulisi myos muistaa viestia muutoksen vai-
heista ja antaa omalla toiminnallaan esimerkkia muille. Helposti tyontekijoi-

den reaktioita ymmarretaan vaarin, ja vastarintaa tilanneeseen nahdaan
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siella missa sita ei oikeasti ole. Tarkeaa on muistaa vieda aloitettu muutos-
prosessi loppuun asti. Muutoksen kokonaistavoitteita ei pida unohtaa,
vaikka jokin osuus saadaan toteutettua onnistuneesti. (Mattila 2007, 27.)

Mattila (2007, 31) toteaa, etta ihanteelliseen muutosjohtajaan on kirjallisuu-
dessa liitetty useita erilaisia tuntomerkkeja seka vaatimuksia. Jos naiden
ominaisuuksien perusteella alettaisiin arvostella henkildita, ei varmasti ku-
kaan tayttaisi kaikkia kohtia. Esimerkiksi Reijosen ym. (2014, 118-119) kir-
jassa muistutetaan, ettd muutosjohtajan tulisi muistaa, etta muutos tehdaan
yhdessa. Ei vain johdon toimesta, tai vastaavasti vyoryteta kaikkia suunni-

teltuja toimia henkiloston paalle, vain heidan toteutettavaksi.

Muutosten ollessa suurempia vievat ne luonnollisesti myos pitemman aikaa.
Tallaiset muutokset on hyva suunnitella erityisen tarkasti, ja miettia millai-
sina kokonaisuuksina ne eivat vie henkiloston voimavaroja liiallisesti. Kun
asiat ovat koko ajan hieman puolitiessa valmistua ja hajallaan, on vaikea
keskittya olennaiseen. Tassa vaiheessa johdolla on tarkea tehtava yhte-
naistda muutoksen vaiheet ja muodostaa niista selkea kuva tyontekijoille.
(Mattila 2007, 234.)

Tasa-arvoisen ja oikeudenmukaisen kohtelun antaminen kaikille korostuu,
kun muutostilanne on kaynnissa. Uudet mahdollisuudet ja niiden antaminen
ovat tarkeaa. Kuunnellessaan tyontekijoita esimiehelle valkenee myds hei-
dan nakemykset, ajatukset ja toiveet niista asioista mita tyontekijat arvosta-
vat. (Virtanen ym. 2014, 153.) Vaikka johdon tehtava on erityisen tarkea
muutoksen kasittelyssa sen onnistumisen kannalta, on tarkeaa muistaa joh-

don elavan muutosta yhta lailla kuin henkilosto. (Reijonen ym. 2014, 118.)

4.5 Merkitys tyOhyvinvointiin

Organisaatiomuutos vaikuttaa usein tyontekijoiden kokemaan tyohyvinvoin-
tiin. Monesti muutos lisaa kiirettd ja tyon tuomat haasteet muuttuvat. Esi-
miesten ollessa kiireisia muutoksen myoéta, myos heiltd saatu tuki ja huomio

vahenevat. Muutos ei kuitenkaan ole vain uhka, vaan myds mahdollisuus
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tuottaa hyvinvointia, jos muutos koetaan myonteisena. (Tyoterveyslaitos,
2017d.)

Muutokseen tulee muistaa varautua ajoissa, jotta tyOhyvinvointi taso ei
paase laskemaan. Tyontekijat arvostavat ennakoivaa, avointa ja runsasta
tiedonantoa. Lisaksi heidan mielipiteiden ja ajatuksien kuuntelu vahentaa
muutosvastarintaa ja nain ollen helpottaa muutoksen lapivientia onnistu-
neesti. Muutos saa aina aikaan hieman stressia, vaikka muutos olisi positii-
vinen. (Virolainen. 2012, 109-110.)

Virolaisen (2012, 110) kirjassa viitataan, miten muutos luo edellytyksia ke-
hittya, omaksua uusia toimintatapoja seka kokea uutta. Tallaiset asiat tyy-
dyttavat luontaisia tarpeitamme, ja sita kautta vaikuttavat hyvinvointiin posi-
tiivisesti. Tyoterveyslaitoksen (2017d) nettisivuilla todetaan, etta tyohyvin-
vointi nousee, kun muutoksen myota tyontekijalle suodaan lisda valtuuksia
ja itsenaisyytta tyoskentelyyn. Kun yksilo paasee osaksi uuden kokonaisuu-
den toteuttamista ja hanen mielensa on kirkastunut uusista tavoitteista,
seka omasta asemastaan muutoksen kulussa, tuottaa se hyvinvointia, silla

henkilo kokee olevansa tarvittu (Virtanen ym. 2014, 121).

Ponteva (2010, 34) havainnollistaa teoksessaan, etta tyohyvinvoinnin lisaa-
minen muutosprosessin aikana on erittain tarkeaa, silla se lisda myonteisia
nakokulmia ja tarmokkuutta muutosta kohtaan. Muutosprosessissakin on
hyva keskittya ensin siihen, etta tyontekijoiden perustarpeet ovat kunnossa.
Tallaisia on esimerkiksi hyvinvointi ja yhteyden kokeminen organisaatioon.
Se luo sisaista motivaatiota muutosprosessissa, joka sitouttaa sita nauttivat
tiukemmin organisaatioon ja nain ollen muutoksen vallitessa ei tapahdu vie-
raantumista. Muutosinnon 10ytaakin helposti sisdisen motivaation kautta.
(Ponteva 2010, 33-35.)

Tyontekijan kokiessa uhkaa tai pelkoa muutoksesta, voi se heikentaa hanen
psyykkista ja fyysista terveytta. Tallainen pelko voi vaikuttaa koko organi-
saatioon negatiivisesti. (Virolainen. 2012, 38.)
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Virolainen (2012, 109) tuo kirjassaan esille jopa monesti unohtuneen poin-
tin: tydhyvinvoinnin tila voi nousta, kun organisaation jasenten pitda muu-

tosta positiivisena tapahtumana.

Muutoksen myota omaan tyokuvaan voi tulla muutoksia. Reijonen ym.
(2014, 201) painottavat kirjassaan, miten kokonaisuuden kannalta on tar-
keaa, jotta tyontekija tietaa oman roolinsa vaikutuksen siihen. Asia on tar-
kea motivaation, omistautumisen ja tyon mielekkaaksi kokemisen kannalta.
Jokainen varmasti haluaa tehda tyota, jolla on tarkoitus seka itselle, etta

muille.
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5 TUTKIMUS

Tama opinnaytetyo tutkii, ovatko Joen Isanndintipalvelun organisaatiomuu-
tokset vaikuttaneet tyontekijoiden tyohyvinvointiin, ja millainen on hyvinvoin-
nin yleinen taso talla hetkella. Tutkimus teetatettiin koko henkilokunnalle
(pois lukien yrittajat), ja mukana vastaamassa on siis henkildita jotka ovat
aloittaneet organisaatiossa muutoksen sen jo ollessa kaynnissa seka mat-

kalla alusta asti mukana olleita.

5.1 Esittelyssa Joen Isanndintipalvelu Oy

Joen Isanndintipalvelu on taman opinnaytetyon toimeksiantaja. Joen isan-
nointipalvelu koostuu kahdesta toimistosta. Pielisen Isanndintikeskus sijait-
see Lieksassa ja paakonttori toimii Joensuussa. Molemmat ovat alueensa
johtavia isannointitoimistoja. Liiketoiminta-aloja on kolme: isannainti, tekni-
nen isannainti seka vuokraus. Isannoitsijoina tyoskentelee yrittajien lisaksi
13 henkilda. Taloushallinnossa ja asiakaspalvelussa tyoskentelee 12 hen-
kiloa. Vuokrausta hoitaa nelja eri henkildda oman toimensa ohella. Yrityk-
sessa osaaminen perustuu vankkaan kokemukseen ja oman alan tunte-
mukseen, hyvaa asiakaspalvelua tarjoten. (Korhonen, 2017) Joen Isanndin-

tipalvelun nettisivuilla kuvataan arvoja seuraavanlaisesti:

Pyrimme asiakkaidemme kanssa pitkdaikaisiin kumppanuus-
Suhteisiin, jossa kiinteistoja kehitetdén suunnitelmallisesti ja ak-

tiivisesti omistajan strategian ja tahtotilan mukaan.

Joen Isanndintipalvelussa panostetaan tyohyvinvointiin laajasti eri osa-alu-
eilla. Tyontekijoille on tarjolla lakisaateista parempi tyoterveyshuolto. Tyon-
antaja on pannut toimeen lakisaateisen tyoterveyshuollon toimintasuunni-
telman. Tydergonomiaa on parannettu hankkimalla sahkoisesti saatyvat
tyopoydat ja kaikki tyopisteet on kayty lapi yhdessa fysioterapeutin kanssa.

Viestinta on tarkea, jopa ehdoton osa muutoksen onnistumisessa. Kun oi-
kea tieto tavoittaa kaikki tyontekijat, ei tydyhteisoon paase syntymaan hu-
huja tai epaselvyyksia asioista. (Valtiokonttori 2007.) Joen Isanndintipalve-
lussa on parhaillaan kaynnissa kehityskeskustelut tyon kuormittavuudesta
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seka muun muassa mahdollisista uhkaavista tilanteista, mita voi esimerkiksi
ilmaantua asiakaspalvelussa. Keskustelua kdydaan myos paivittain ruoka-
ja kahvitunneilla. Kuukausittain pidetaan koko henkiloston kanssa palaveri,
missa keskustellaan seka kaydaan lapi tehtyja ja tulevia asioita. Lisaksi eri
henkilostoryhmien kesken pidetdan omia palavereja. Erillista intraa ei Joen
Isanndintipalvelulla ole, mutta monia yhteisia asioita on tallennettu yrityksen
palvelimelle. Tarkeat asiat viestitdan paaasiassa kasvokkain, aiemmin mai-

nituissa palavereissa taikka sahkopostilla.

Joen Isannointipalvelu tukee hyvinvointia myos tarjoamalla tyontekijoille lii-
kunta- ja kulttuuriseteleita. Lisaksi viikoittain 1ahes kaikki tyontekijat kayvat
tyopaikan kustantamana pelaamassa sulkapalloa tai vaihtoehtoisesti kun-
tosalilla. Vuodessa jarjestetdan 2-3 kertaa TYKY-paivia, milla kohotetaan
tyoyhteison henkea.

Nykyinen muutosjakso organisaatiossa sai alkunsa vuonna 2013, kun yri-
tykseen tuli toinen nykyisista yrittajista. Yrittajilla oli tuolloin selkea tahtotila

kasvusta ja toimintaa lahdettiin rakentamaan sen mukaisesti.

Yritykseen on prosessin aikana liittynyt liiketoimintakaupoilla nelja yritysta.
Lisaksi yritys on kasvanut orgaanisesti; muun muassa kilpailutusten ja neu-

vottelujen kautta.

Tulevista muutoksista ja niihin liittyvista toimista on viestitty henkilostdlle sita
mukaan, kun asiat ovat tulleet julkiseksi. Samalla on painotettu, etta esimer-
kiksi liiketoimintakaupoista ei ole mahdollista kertoa liilan aikaisin tai liian
laajasti ilman kaikkien osapuolten suostumusta. Viestinta tarkeista asioista
tapahtuu paaasiassa henkilostopalavereissa, missa ilmoitetaan tarkeista
asioista ja jossa niista on mahdollista myos keskustella. Edella mainitun li-

saksi on sahkoposti tarkea ja suosittu viestinnan valine.

Yrityksen johto kokee, etta tyontekijoita on kuunneltu ja heidan kanssaan
on yhdessa suunniteltu esimerkiksi, toimenpiteitd uusien asiakkaiden tul-
lessa yrityksen asiakkaaksi. Lisaksi tyopisteen suunnittelua ja tilankayttoa
on mietitty yhdessa ja jokaisen kanssa erikseen, jotta tydympariston fyysi-

nen tyohyvinvointi olisi oivallinen. Korhonen (2017) kuitenkin korostaa, etta
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jalkikateen ajateltuna toki olisi voinut viestia ja kuunnella enemman. Muu-
toksen myota viestintd on muuttuneet merkittavasti. Viestintd kuuden hen-
kilon kesken samassa toimistossa on melko erilaista kuin 25 henkilon ja
kahden toimipisteen organisaatiossa.

Tyontekijoihin muutokset ovat vaikuttaneet ehka eniten muuttuneiden toi-
menkuvien myota. Perustehtavat ovat aina olleet melko selkeat, mutta nyt
jokainen on paassyt erikoistumaan syvallisemmin omaan osaamiseensa
isomman yrityksen myota. Muutos eléa organisaatiossa viela tanakin pai-

vana, valilla hiljaisempana ja valilla nakyvammin.

5.2 Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus

Maarallisella tutkimuksella voidaan selvittaa hyvin tutkittavan asian nykyi-
nen tilanne (Heikkila 2014, 15). Tassa tutkimuksessa on myos hieman kva-
litatiivisia eli laadullisia piirteitd. Vaikka kyselylomake koostuu pitkalti struk-
turoiduista kysymyksista, on lopussa pari avointa kysymysta. Nailla avoi-
milla kohdilla koitetaan hakea hieman syvallisempaa paneutumista aihee-

seen.

Tutkimuksen luotettavuus

Yksi oleellinen osa tieteellista tutkimusta on arvioida sen luotettavuutta. Sen
avulla pyritaan tavoittamaan oikeita tuloksia. Laadullisen ja maarallisen tut-
kimuksen luotettavuutta tarkastellaan hieman eri kriteereilld. (Kananen
2015, 343—- 344.)

Kananen (2015, 353) kuvailee tutkimuksen patevyytta ja toistettavuutta sa-
nalla riippuvuus. Sen avulla voidaan pohtia, saataisiinko samat tulokset, jos
joku toinen, ulkopuolinen toistaisi taysin saman tutkimuksen. Hyva doku-
mentaatio varmistaa riippuvuutta. Saturaatio sana viittaa keratyn aineiston
riittdvyyteen ja siita kaytetaan myos sanaa kyllaantyminen. Aineiston riitta-
vyytta voidaan havainnoida silla, etta se lopulta alkaisi toistaa itseaan. (Ka-
nanen 2015, 353;355.)
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Yleisesti tutkimuksia arvostellaan kahden maaritteen, validiteetin ja reliabili-
teetin mukaan. Ne ovat luotettavuuskasitteita. Validiteetti iimentaa tutkimuk-
sen patevyyttd. Onko saadut tutkimustulokset, niiden laadinta seka tehdyt
paatelmat luotettavia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 24-25.)

Reliabiliteetti kuvaa sitd miten luotettava tutkimuksesta saatavat tulokset
ovat, eli niiden virheettomyytta ja tarkkuutta. Jos tutkimus toistettaisiin uu-
delleen, eri tutkijankin toimesta, saataisiin samat tulokset kuin ensimmai-
sesta tutkimuksesta. Tutkimuksen reliabiliteettia voi heikentaa esimerkiksi
vastaajien vahyys, seka otos joka ei onnistu edustamaan kattavasti tutkitta-
vaa perusjoukkoa. (Heikkila 2014, 28; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2009, 26.)

Tutkimuksen tulee olla puolueeton. Se tarkoittaa, ettei tutkija ole riippuvai-
nen saatuihin tuloksiin ja tutkimusprosessiin. Tata luotettavuuden tekijaa
kutsutaan objektiivisuudeksi. Erilaiset asiat, kuten tekstin neutraali tyyli ja
johdattelemattomat kysymykset vahvistavat objektiivisuutta.  (Heikkila
2014, 28.)

Valli (2015, 85) painottaa kysymysten ja niiden muotoilun tarkeytta seka
huolellista muotoilua. Kyselylomake luo perusta onnistuneelle tutkimuk-
selle. Vastaajan tulisi ajatella kysymykset samankaltaisesti, kuin ne ovat ky-
syjan toimesta tarkoitettu. Olennaiset kysymykset, oikeat ja selkeat sana-
muodot, jotka eivat johdattele vastaajaa, luovat kyselyn tuloksista luotetta-

via.

Avoimuus tutkimuksessa merkitsee, ettad kaikki asiat ovat kerrottu vilpitto-
masti. Eri riskit, menetelmat, kayttotarkoitukset ja -tavat ovat oikeisiin tar-
peisiin ja kyselyn tayttaneille kerrotaan mita tehdaan ja miksi. Luottamuk-
sellisuus viittaa siihen, etta vastaajien anonyymiys sailyy, eika ketaan voida
tunnistaa, oli han yksityishenkilo tai iso yritys, vastausten perusteella tutki-
mustuloksien joukosta. (Heikkila 2014, 29.)

Tutkimusongelmaa valittaessa on tarkeaa, jotta ongelmien ratkaisua varten
on saatavilla riittdvasti aineistoa, selvittdad millaista tietoa tarvitaan ja mista

sitd saa. Kanasen (2015, 35) kirjassa painotetaan myos, miten aihealueen
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yleinen tunteminen on tarkeaa. Opinnaytetyo onkin siis hyva olla opiskelijan
omaan alaan ja erikoistumiseen liittyva aihe, jottei tutkimus jaa suppeaksi

aihealueen tuntemattomuudesta johtuen.

5.3 Tutkimuksen toteutus

Tama tutkimus on toteutettu toukokuussa 2017 Joensuussa. Tutkimuksen
tavoitteena on tarkastella tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tilaa, organisaa-
tiomuutoksen valossa. Organisaatiossa oli aikaisemmin viestitty tasta kysei-
sesti toimeksiannosta. Lahetimme sahkopostia jokaiselle tyontekijalle. Saa-
tekirjeessa ohjattiin vastaamaan kyselyyn linkin kautta. Vastausaikaa oli
noin viikko ja muutaman paivan paasta tyontekijoille laitettiin asiasta muis-
tutusviesti. Kysely suunnattiin kaikille 23:lle tyontekijalle. Yrittajat eivat osal-
listuneet tutkimukseen. Vastauksia kyselyyn saatiin 18.

Lomakkeen laatimiseen kuuluu kuusi vaihetta. Ensin nimetaan tutkittavat
asiat. Sitten suunnitellaan, miten rakenne jarjestyy ja miten kysymykset tu-
lisi muotoilla. Lomake/haastattelu tulee testata jollakin perusjoukkoon kuu-
luvalla henkildlla, jotta saadaan tietoon mahdolliset epaselvyydet ja muut
ongelmat. Taman jalkeen mahdollisesti imenneet ongelmat korjataan ja vii-

meiseksi lopullinen lomake onkin valmis. (Heikkila 2014, 45-46.)

Kysely toteutettiin Webropol-ohjelmalla, anonyymina kyselyna. Ennen ky-
selyn julkistamista se testattiin, jotta mahdolliset epaselvyydet tai virheet oli-
sivat nousseet esille. Testaajina toimivat yrittajakaksikko, jotka eivat siis
osallistuneet viralliseen kyselyyn. He kuitenkin ovat osa tyoyhteis63, joten
asemaltaan he ovat lahes vastaajien kaltaisia eli soveltuvia testaajia.

Sahkoaisella kyselylla on muutamiakin hyvia puolia. Kun haastattelijaa ei ole,
haastattelijan mahdollinen vaikutus saataviin vastaustuloksiin voidaan valt-
taa. Lisaksi arkaluontoiset asiat on helpompi kysya, ja ihmiset avautuvat
niista myos helpommin. (Heikkila 2014,18.)

Taustatiedoiksi tyontekijoilta kysyttiin tydoskentelyaika organisaatiossa seka
tyoskenteleeko vastaaja isannditsijana vai taloushallinnossa/asiakaspalve-
lussa. Liian tarkkoja taustatietoja ei haluttu kerata, jotta anonyymius sailyisi



34

mahdollisimman hyvin. Kuitenkin haluttiin selvittdd nakyisikd6 muutoksen
vaikutukset eri aikaan tyoskennelleelle tai nousisiko tutkimuksessa merkit-
tavia eroja isannditsijoiden ja taloushallinto/asiakaspalvelun tyontekijoiden
valilla. Taustatietojen valikoitumiseen vaikutti myos toimeksiantajan toiveet.

Ulkoasultaan oiva ja looginen kyselylomake motivoi vastaajaa tayttamaan
kyselyn. Sen takia ulkoasu onkin onnistuneen tutkimuksen yksi kulmaki-
vista. (Heikkila 2014, 46-47.)

Kysymykset aseteltiin niin, etta helpot ja kevyemmat kysymykset olivat aina
aihealueen alussa, mista siirryttiin kenties hieman enemman pohdiskelua
vaativiin. Kyselyyn lukeutui kysymyksia neljasta eri aihepiirista: tyo ja mina,
tyoyhteisO, esimieheni seka muutos. Lisaksi lopussa oli avoin kysymys seka
mahdollisuus kirjoittaa muita mietteita/ajatuksia. Kyselylomake on esitetty
liitteissa (liite 1).

Kyselyn kerattiin vastauksia Likertin-asteikkoa hyodyntaen. Likertin-as-
teikko koostuu erilaisista mielipidevaittamista, joihin kyselyyn vastaaja ottaa
kantaa (Kananen 2015, 240). Tassa tutkimuksessa asteikko oli neliportai-
nen, jossa: 1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = jokseenkin
samaa mielta, 4 = taysin samaa mielta. Neutraalin, keskivaiheen vastauk-
sen asteikosta puuttumisella haetaan sita, etta vastaajan on otettava kantaa
jompaankumpaan suuntaan. Vaihtoehtona oli myds "En osaa sanoa" -va-
linta, joka vastaa ohjeistettiin valitsemaan, mikali vastaajalla ei ole ollut ko-
kemusta asiasta. Avoimet kysymykset mahdollistivat vastaajien omien mie-
lipiteiden ja ajatusten avaamisen laajemmin. Avoimet kysymykset voivat il-
mentaa uutta tietoa, mita strukturoiduilla kysymyksilla ei havaita. Kyselysta
toivottiin mahdollisimman helppoa ja yksinkertaista vastata.

5.4 Analysointi

Talla opinnaytetyolla haettiin vastauksia seuraaviin tutkimusongelmiin: Mi-
ten organisaatiomuutos on vaikuttanut tyohyvinvointiin? Mika on tyohyvin-

voinnin nykytila? Miten tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa? Viimeisimpaan
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palataan seuraavassa alaluvussa, jossa pohditaan kehitysideoita. Analy-
sointi tapahtuu teoriaosuutta peilaten ja muutamia lahdeperaisia havaintoja

esitetdaan myos osana analysointia.

Taustatiedoissa (Kuvio 5) kysyttiin vastaajien tyotehtavaa (isanndoitsija vai
taloushallinto/asiakaspalvelu) seka tydvuosien maaraa (alle kolme, 3-5 vai
yli viisi). Yleisesti vastauksista ei voida havaita selkeita jakaumia eri aikoja
tyoskennelleiden tyontekijoiden valilla. Tietyilla osa-alueilla voidaan havaita
jonkintasoista jakautumista asioiden kokemisen suhteen, riippuen tyosken-
teliko vastaaja isannoitsijana vaiko taloushallinnossa/asiakaspalvelussa.

Tyotehtavasi

1
1
1
1
1
1
1
1
1
M [sannoitsija 1
1
1
1
M Taloushallinto/asiakaspalvelu :

1

1

1

1

KUVIO 5. Vastaajien tyotehtava.

Eroja voitiin huomata siita, miten isannditsijat kokevat hieman enemman
voivansa positiivisesti vaikuttaa organisaation asioihin ja lisaksi kokivat saa-
vansa tarpeeksi vastuuta. Taloushallinnon/asiakaspalvelun tyontekijoiden
vastausten tulokset talta osin oli hieman heikommat. Myos viestinnan avoi-
muus koettiin taloushallinnon/asiakaspalvelun tyontekijoiden keskuudessa

hitusen heikommaksi, kuin milta se isannaitsijoista tuntui.

TyGilmapiirin vaikutus nousi positiivisena esille. Tyoyhteiso koetaan sopivan
rennoksi ja vaittaman: "Tyopaikan yleinen ilmapiiri on hyva", kanssa vain
muutama poikkesi vastausvaihtoehdosta "Taysin samaa mielta". Vastauk-
sissa ilmennettiin myos yhdeksi kantavaksi hyvinvoinnin tekijaksi mukavaa
ja rentoa tyoyhteis6a. Ihmiset jakavat tyopaikalla onnistumisia ja suruja,
joka tekee yhteisosta tiiviimman. Jo 1920-luvulla Elton Mayon tekemissa ih-
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missuhdekoulukunnan tutkimuksissa on todettu, miten tyoyhteison sosiaa-
linen padaoma luo merkittavia voimavaroja koko organisaatioon. (Reijonen
ym. 2014, 9)

Asia mika voidaan nostaa negatiivisena esiin, on kiire. Moni tyontekijoista
kokee, etta kiire on lasna arjen tyoskentelyssa tai ainakin ajoittain. Isannait-
sijoilla kiire nakyy tai koetaan hieman voimakkaammin, kuin miten se talous-
hallinnon/asiakaspalvelun puolella on koettu. Kuitenkin molemmilla kiire on
havaittavissa. Kiireen aiheutumisen syita olisi voinut koittaa selvittaa hie-
man enemman, silla kuitenkaan tyotehtavien maaraa ei koeta aivan liial-
liseksi. Kaksi edellista kuitenkin monesti ovat keskinaisessa riippuvuussuh-
teessa. Toistuvat, ajoittaiset tietyt ruuhkatilanteet vaivaavat tuntuvat vaivaa-
van kaikkia tyontekijoita. Toki, jotkin osatekijat ruuhkan aiheutumiseen ovat
ulkoisia, eika niitd voida kontrolloida sisalta kasin. Olisi kuitenkin yhdessa
hyva miettia mitka asiat ja millaiset toimenpiteet voisivat auttaa tallaisiin ti-

lanteisiin, joissa kiire tuntuu stressaavalta.

Kyselyn osuus jossa piti pohtia vaittamia esimiehesta, sai yleisesti kaikista
positiivisimmat vastaukset kyselyn aihealueista. Erityisesti esimiehista nou-
see positiivisena esille se, miten helppo heita on lahestya ja tuntemus siita,
ettd esimies arvostaa tyontekijaa. Kuitenkin lasnaoloa ja tukea omalta esi-
miehelta toivottiin enemman. Kun organisaatio kasvaa, on edella mainittu
asia lahes vaistamatta yksi negatiivinen asia, mika voi nousta pinnalle tyon-

tekijamaaran lisaantyessa.

Tyon imua kokeva henkil6 osaa irrottautua ja olla vaivaamatta itsedan tyo-
asioilla nauttiessaan vapaa-ajastaan (Hakanen 2009, 16). Joen Isannainti-
palvelun henkilostosta suurin osa ei koe, etta tyoasiat vaivaisivat heita liiem-
min vapaa-ajalla. Lisaksi kysyttaessa, kokeeko henkild tyon imua (Tyon
imun -kasite maariteltiin vastaajille, jotta siita aikaisemmin tietamattomatkin
pystyivat ymmartamaan kasitetta) ja vastaajista 16/18 vastasi kysymykseen
positiivisin tuloksin. Schaufeli ja Bakkerin kehittdama tyon imu -kysely sisal-
taa kysymyksen "Aamulla herdtesséni minusta tuntuu hyvélté lahteé téihin".
Kysymys kysyttiin sellaisenaan laatimassamme kyselyssa. Kyseiseen koh-

taan ei tullut yhtakaan negatiiviseen viittaavaa vastatusta. Tyon sujuvuus
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on myods olennainen osa tyon imua. Sujuvuudesta kysyttaessa kokivat suu-
rin osa tyon olevan melko sujuvaa ja loput mielivat tyon sujuvuuden erin-

omaiseksi.

Joen Isannaintipalvelun yleinen tyohyvinvointi nayttaa pikemminkin nous-
seen muutoksen myota, kuin laskeneen. Suurin osa vastaajista ei koe, etta
muutosmatkan aikana tyohyvinvointi olisi huonontunut. Osa tyontekijoista
erikseen korostaa vastauksissaan tyOhyvinvoinnin tason nousua. Vain yh-
desta vastauksesta kay ilmi, jotta muutos olisi huonontanut tyohyvinvointia.
Kuitenkin tassakin tapauksessa, mainittakoon vastaajan korostavan tyohy-
vinvoinnin silti olevan ihan hyva seka tyytyvaisyytta vallitsevaan nykytilan-

teeseen.

Teoria ohjaa vahvasti henkiloston osallistamista osaksi muutosta ja otta-
maan heidat osaksi paatoksentekoa. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta henki-
|0st6 kokee omalla panoksellaan olevan merkitysta ja vaikutusta muutoksen
suuntaan. Myds kokemus siita, ettd paasee vaikuttamaan asioihin, kun
muutos kohdataan, koettiin positiiviseksi. Kuitenkin itse osallistaminen muu-
toksen suunnitteluun ja siina mukana oleminen koettiin hieman ristiriitai-
sena. Osa koki, ettei asiasta ole kokemusta. Tama tarkoittaisi kdytannossa
sita, ettei muutoksen suunnitteluun ole osallistuttu ainakaan tietoisesti. Toi-
nen yrittajista toteaakin, etta strategiasuunnitelmat ovatkin oikeastaan yrit-
tajakaksikon kasialaa. Vastauksista nousi esiin halu paasta mukaan suun-
nitteluun, ainakin arkipaivaisten ja yleista tyoviihtyvyytta koskevien asioiden

ollessa poydalla.

Muutosviestinnassa voisi olla hieman parantamisen varaa. Vaikka lahes
kaikki ovat kokeneet muutoksen paamaaran ja matkan olevan selkea, on
viestinta kuitenkin jaanyt hieman suppeaksi. Muutoksen kasvattaessa hen-
kiloston maaraa reilusti, on henkildston ollut mahdollista keskittya paremmin
omalla vahvuusalueella toimimiseen. Ennen, toimiston ollessa pieni, oli jo-
kaisen toimittava niin sanotusti hieman "joka paikan hoylana", suorittaen
myO0s oman varsinaisen tyotehtavan sivuavia tyotehtavia. Nyt jokainen pys-
tyy keskittymaan taysilla siihen, mika tuottaa onnistumisia ja missa kokee
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olevansa hyva. Yksi tyontekija korostaakin, etta erityisesti edella mainittu

asia on nostanut hanen tyohyvinvointia.

Eras tyontekija kiteyttda ajatuksiaan hyvin muutokseen suhtautumisensa:
"Muutos on mielesténi aina kehitystd parempaan suuntaan, kun muutok-

selle vain annetaan mahdollisuus."

5.5 Johtopaatokset ja kehitysideat

Taman opinnaytetyon johtopaatokset seka kehitysideat perustuvat tekijoi-
den omakohtaisiin nakemyksiin, aatteisiin ja saatuihin tutkimustuloksiin, pei-
laillen joitakin ideoita alan kirjallisuuteen. Organisaatiossa vaikuttaa viela ta-
nakin paivanad muutoksen tila ja kehitys on jatkuvaa. Taten taman opinnay-
tetyon tuottamat tulokset ovat sidottuja aikaan. Saman tutkimuksen toista-
minen esimerkiksi vuoden paasta voisi antaa hyvin erilaiset vastaukset.
Tunteet ja kasiteltavat asiat muuttuvat ajan myota aikajanteen pidentyessa.
Lisaksi muutoksen vaiheiden edetessa yha uusiin etappeihin, on moni asia
ja kenties tyoyhteisokin kerennyt muuttua.

Suoraviivaisesti on hankalaa lahtea toteamaan, miten organisaatiomuutos
on vaikuttanut suoraan tyohyvinvointiin, silla tydhyvinvoinnin kasite koostuu
niin monesta eri palasesta, jotka kaikki kulminoituvat lopulta muodostaen
tyohyvinvoinnin kokonaisuuden. Kuitenkin eriteltyjen kysymysten avulla ja
saatujen vastausten kautta, voimme todeta, ettd muutoksella ei ainakaan
ole ollut merkittavia negatiivisia vaikutuksia, vaan asiat tuntuvat nousevan

esille ennemmin positiivisena.

Niin kuin aikaisemmin on mainittu, on muutos yha lasna Joen Isanndintipal-
velussa. Toki se nakyy ajoittain hieman enemman, kun jotain konkreettista
tapahtuu ja valilla se elaa niin sanotusti "hiljaisempana" osana organisaa-
tiota. Tama opinnaytetyd antaakin pohjaa ja ajankohtaista tietoa erilaisista
tunteista ja asioista mita muutos on mukanaan tuonut. Tallainen tieto on
arvokasta ja sita voidaan varmasti hyodyntaa tulevaisuudessa, kun mieti-
taan eri toimenpiteita ja niiden toteuttamista. Mahdollisia epakohtia on han-

kala paikata, jos ne eivat ole yleisesti tai ainakaan johdon tiedossa.
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Muutoksen edetessa olisi jatkossa hyva panostaa henkildston osallistami-
seen. Tama voidaan todentaa myo6s Kotterin muutosmallin (katso kuvio 3)
avulla, jossa painotetaan viidennella askeleella henkiloston osallistamista.
Henkildkunnan kanssa olisi hyva ideoida muutosta yhdessa. Yrittajat ovat
tahan mennessa tehneet muutoksen strategisen ja alustavan operatiivisen
suunnittelun kahdestaan. Vaikka muutos onkin ollut varsin onnistunut, olisi
tyontekijoiden tuomat ideat ja nédkokulmat voineet varmasti aikakin joiltain
maarin parantaa tai tehostaa eri toimia. Mallin askelta nelja (Muutosvisiosta
viestiminen) tulisi tulevaisuudessa tehostaa. Asiasta voitaisiin keskustella
yhdessa ja miettia, miten henkilokunta kokisi viestinnan muuttuvan avoi-
memmaksi ja enemman kaksisuuntaisuutta noudattavaksi. Avain avoimeen

viestintaan on yhteistyo kaikkien organisaation jasenten valilla.

Tyohyvinvoinnin yleinen tila koetaan Joen Isanndintipalvelussa hyvaksi.
Vastauksista kay ilmi, etta toissa viihdytaan. Vastauksista nousi esille vain
pienia, yksityiskohtaisia toimenpiteita mitkd huonontavat tydhyvinvointia. Ne
liittyvat vain tiettyyn asiaan ja ovat melko helposti muutettavissa vain muu-
tamalla, tai yhdella toimella. Kun esille nousee pienet asiat, voidaan olla
tavallaan onnekkaita, silla silloin mielta ei ainakaan pitaisi painaa mikaan
isompi asia. Kuitenkin tallaiset pienet asiat vaikuttavat arkipaivaiseen tyos-
kentelyyn ja niiden korjaamisella saatava hyvanolon tunne on aina askel
kohti parempaa tyoyhteisoa. Kehityskeskusteluissa olisi siis hyva kiinnittaa

huomiota myos naihin pieniin arkipaivan asioihin.

Yrittajien hyvinvoinnista oli mainintaa vastausten joukossa, ja siita kuinka
heidan jaksaminen huolestuttaa. Esimiesten tulisi kuitenkin nayttaa toimin-
nallaan esimerkkia alaisilleen, mika nousee myds alan kirjallisuudessa esille
monessa kohtaa. Kulminoituuko tama myoOs kiireeseen mitad organisaa-
tiossa koetaan? Voisiko johdon esimerkin avulla myods muu tyoyhteiso oppia
hallitsemaan kiiretta. Kenties tarkempi aikataulusuunnittelu, tyotehtavien
priorisointi ja organisointi. Liika kiire aiheuttaa stressia, joka on yleinen so-

peutumisreaktio ja kokemus, kun kuormitus on liiallista.
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Esimiesten vaikutus tyohyvinvointiin on melko isossa roolissa. Vastaukset
antavat kuvan, etta esimiesten kanssa tullaan hyvin toimeen ja he ovat hel-
posti lahestyttavia. Organisaatiossa on parhaillaan kaynnissa kehityskes-
kustelut, missa jokaisen kanssa henkilokohtaisesti kaydaan lapi tyontekijan

tyotehtavia ja tuntemuksia omasta tyohyvinvoinnista.

Tyon imun voidaan aistia olevan lasna Joen Isanndintipalvelussa. Hakasen
(2009, 13) teoksessa todetaankin, etta tyon imu on melko tarttuva ilmio.
Tyon imua synnyttaa yhtena tekijana erilaiset tyon voimavarat. Tallaisia voi-
mavaroja on esimerkiksi vaikutusmahdollisuus oman tyon suunnitteluun ja
tyoaikojen joustavuus (Tyoterveyslaitos 2017b). Joen Isanndintipalvelussa
on kaytossa liukuvat tyoajat ja muutenkin tydajan kanssa ollaan melko jous-
tavia. Koska kyseessa on asiantuntijaorganisaatio, on luonnollista, etta
omaan tyohon saa ja pitaakin vaikuttaa aika paljon. Kuitenkin osallistaminen
enemman eri organisaation prosesseihin, ja varsinkin asioihin mitka peilau-
tuvat omaan tyohon voimakkaasti ovat avaimena myos tyon imun syntymi-

selle. Tassa taas korostuu osallistamisen tarve.

Sosiaali- ja terveysministerid (2017) toteaa nettisivuillaan tyohyvinvointitut-
kimuksen ongelmana olevan se, ettei tutkimuksista saatava tieto levia tar-
peeksi hyvin itse tyontekijoille. Tutkimuksissa esitellaan myos yleensa
melko harvakseen konkreettisia keinoja toiminnan kehittamiseen. Kuten
Tyoterveyslaitoksen (2017a) nettisivuilla todetaan, tyohyvinvoinnin edista-
minen luodaan aina yhteistyossa. Tasta saimme idean: Learning Cafe, jota

esittelemme seuraavassa alaluvussa.
Learning Café - yhdessé kohti hyvinvointia

Toimeksiantajan pyynndsta, menemme esittelemaan saamamme tulokset
jataman opinnaytetyon Joen Isanndintipalvelun henkildokunnalle perjantaina
19.05.2017, jolloin Joen Isanndintipalvelulla on koko henkildokunnan yhtei-
nen TYKY-paiva. Tavoitteena on keskustella henkilokunnan kanssa ja vas-

tata heille kenties syntyviin kysymyksiin.

Ehdotimme toimeksiantajalle, etta kavisimme tutkimuksen esittelyn yhtey-

dessa lapi tyontekijoiden kanssa kohtia, mitkd nousivat tutkimuksessa
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esille. Learning cafe eli oppimiskahvila -menetelma oli jo meille ennestaan
tuttu, ja naimme sopivaksi tavaksi hyodyntaa tallaista keskusteluun rohkai-
sevaa ja rentoa tapaa asian kasittelyyn. Tama on myos askel kohti yhdessa
tekemista ja henkiloston osallistamista muutokseen ja yleisesti tyohyvin-
voinnin suunnitteluun. Menetelma keskittyy ratkaisemaan keskeisia kysy-
myksia tai ongelmia (Haukijarvi, Kangas, Knuutila, Leino-Richert & Teiras-
vuo 2014, 37).

Learning cafessa on ideana koostaa osallistuvista henkildista ryhmia. Jo-
kainen ryhma kiertaa jarjestyksessa poytia, joissa kussakin on iso lappu,
tusseja seka maaritelty kysymys/ poydan teema. Poydassa on myos kirjuri,
joka kirjaa ajatukset yl0s ja tarvittaessa synnyttaa keskustelua. Ryhmalla on
etukateen ilmoitettu aika pohtia ja ideoida aiheen teemaa. Jokainen ryhma
kiertaa kaikki pisteet lapi ja lopuksi tulokset tulisi kayda yhdessa lapi. (Hau-
kijarvi ym. 2014, 38.)

Opinnaytetyon esittelyn jalkeen, kerromme learning cafen saannot tyonte-
kijoille. Sovelsimme ideaa niin, etta jokaiselle kysymykselle on kaytdssa
oma kokoushuone. Tyontekijat jaetaan neljaan ryhmaan, eli jokaisessa ryh-
massa on kuusi henkil6a. Jako suoritetaan kouluajoista tutulla "jako neljaan”
-menetelmalla. Esimiehet toimivat kirjureina, mutta he eivat saa kommen-
toida asioita, paitsi tilanteessa missa asian kasittely ei edisty tai henkilo-
kunta ei ymmarra aihetta. Jokaiseen tyOpajaan kaytetaan aikaa 15 minuut-
tia siirtymat mukaan lukien, jonka jalkeen siirrytaan pohtimaan seuraavaa

aihetta.

Analysoitujen tulosten pohjalta mietimme mahdollisia teemoja mita tyonte-
kijat voisivat pohtia ja kysyimme myos toimeksiantajalta olisiko heilla miet-
teita tai toiveita asian tiimoilta. Lopulta paadyimme seuraaviin aihe-alueisiin
ja kysymyksiin. Ensin on esitelty paakysymys ja sen alla ohjeistusta ideoin-

tiin:

1. Kiva tulla toihin
i. Keinoja tyoQviihtyvyyden ja tyOhyvinvoinnin paranta-

miseksi
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2. Kiire kuriin

i. Kuinka voimme nujertaa kiireen

3. Sisainen viestintd "En mé oo koskaan kuullukkaa"
i. Kuinka parantaisit viestintaa tyopaikalla

4. Muutos ja me
i. Kuinka osallistaa tyoyhteis6 mukaan muutoksen suun-

nitteluun ja toteutukseen

Tulokset kaydaan yhdessa lapi, jonka jalkeen yrittajat voivat pohtia poste-

reiden avulla mahdollisia toimenpiteita ja inspiroitua vastauksista.
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6 YHTEENVETO

Lukiessa muutoksiin liittyvaa kirjallisuutta ja alan artikkeleita, voi todeta mi-
ten lahes jokaisessa niissa oli mainittuna, miten todennakadista on muutok-
sen epaonnistuminen, varsinkin muutoksen ollessa merkittava. Joen Isan-
ndintipalvelun muutoksen onnistuminen nayttaa poikkeavan tilastoista, ai-
nakin arvioitaessa muutoksen onnistumista tyohyvinvoinnin ja kannattavuu-

den tunnuslukujen avulla.

Nykyisin tyohyvinvointia voidaan pitaa yhtena kilpailuetuna. Yrityksen ai-
neeton paaoma on asia, mita muut yritykset eivat voi kunnolla havainnoida
ja sen kopioiminen on lahes mahdotonta. Siksi nykypaivana kilpailullisilla
markkinoilla, on tallainen tekija oiva kilpailukyvyn luoja. Hyvinvoiva henki-
|0st6 toimii myOs tehokkaasti. Omat tuntemukset heijastelevat I1ahes vaista-
matta, siihen miten toimimme. Koska yrityksen tavoitteena on kasvua tavoit-
televa organisaatio, on tyohyvinvointi samalla erittain tarkea tekija, mika voi

kuitenkin olla uhattuna muutoksen myata.

Opinnaytetyon teoriaosuus kasitteli tydhyvinvointia, tyon imua seka organi-
saatiomuutosta. Tyohyvinvoinnin teoriaosuudessa selvitettiin ensin tyohy-
vinvointia yleisesti ja sitten mitka asiat auttavat organisaatiota edistamaan
hyvinvointia. Tyon imu on tyohyvinvointiin kuuluva kasite. Kun tyopaikalla
nautitaan tyon imusta, voidaan yleisesti myos sanoa sen voivan hyvin. Or-
ganisaatiomuutosta Iahdettiin tarkastelemaan onnistumisen nakokulmasta,
miten muutos tulisi toteutetaan alan kirjallisuuden mukaan. Tassa osiossa
kasiteltin myos organisaatiomuutoksen ja tyohyvinvoinnin suoranaista lin-
kittymista ja vaikutusta toisiinsa. Tiivistaen voidaan havaita, miten samat
elementit, kuten viestinnan avoimuus, kannustava esimies ja tukeva tyoyh-
teisO, toistuvat laajalti, kun korostetaan seka tyohyvinvoinnin luomista, etta

muutoksen onnistumista.

Kuten edella jo mainittiin, on tyohyvinvointi ja organisaatiomuutos linkitty-
neet toisiinsa. Taman opinnaytetyon tutkimusongelmana olikin selvittaa, mi-

ten organisaatiomuutos on vaikuttanut tyohyvinvointiin. Koska tyohyvin-
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vointi on monen tekijan summa, eika aina voida tarkasti maaritella eri asia-
yhteyksien linkittymista toisiinsa. Esimerkkeind muutoksen vaikutuksista
ovat muun muassa seuraavat. Muutoksen ja organisaation kasvun myota,
on henkilostd saanut keskittya ja erikoistua paremmin oman tyotehtavan
suorittamiseen. Sen on tutkittu lisdavan hyvinvointia. Kuitenkin muutoksen
myota lisdantynyt kiire voidaan luokitella yhdeksi tyohyvinvointia huononta-
vaksi tekijaksi. MyOs viestinta ja saatu tuki ovat tarkeita tyohyvinvoinnin kan-
nalta, ja naiden asioiden tarkeys korostuu muutostilanteessa. Yleisesti Joen
Isanndintipalvelussa koettiin, ettei muutos ollut vaikuttanut tyontekijoiden
hyvinvointiin negatiivisesti ja osasta tuntui, ettd hyvinvointi oli noussut pro-

sessin aikana.

Lopuksi esittelemme johtopaatdksien lomassa kehitysideat. Kehitysideat to-
teutettiin teoriaosuuden ja saatujen tulosten pohjalta. Tutkimuksessakin
esille nousseet kehitysta vaativat kohdat, voidaan todentaa samoiksi mita
alan kirjallisuudessakin oli painotettu. Ongelmat eivat kuitenkaan vaikutta-
neet nousseen kauhean isoiksi, mutta jotta nain ei myoskaan ajan kuluessa
kavisi, on tarkeaa niihin kiinnittda huomiota nyt. Vahinkoa on hankalampi

lahted korjaamaan, mita pidemmalle se on edennyt.

Toista yrittgjista haastatellessa han sanoi, etta johdon yleinen ja yhteinen
kasitys tyontekijoiden tilanteesta on, etta tyoyhteison jasenet ovat hyva po-
rukka, jotka viihtyvat tdissa. Taman opinnaytetyon tutkimustulosten perus-

teella voidaankin ajatus todentaa oikeaksi.
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LITTEET

Arviol alla olevalla astedkolla 1-4 seuraavat tyotasi ja tyoyhteistas: kuvaamat vaittamat. Vastaa jokaiseen kohtaan rehellisest.

Vastaa "en 0saa sanca”, vain mikall sinulla el cle kokemusta asiasta.

1. TyGtehtivisi *
Isdnnditsija
Taloushallinto/asiakaspalvelu

2. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Joen isinndéintipalvelussa *

Alle 3 vuotta
3-5 vuotta
“IYLi 5 vuotta

3. Ty0 ja mini *
1 « Taysin eri mieltd 2 « Jokseenkin eri mieltd 3 « Jokseenkin samaa mieltd 4 « Taysin samaa mielta
1 2 3 4 En osaa san
1. Aamulla heritessani minusta tuntuu hyvilti ldhted toihin
2. Tyd tuottaa minulle iloa
3. Koen olevani hyvinvoiva
4. Tydn imuni on vahva: O 0O C B

Tyon imu tarkoittaa myonteista tunne- ja motivaatiotilaa tyossa. Sitad kokeva tyontekija lahtee aamulla yleensa
mielellaan toihin, kokee tyonsa mielekkaaksi ja nauttii siita.

5. Minua kuunnellaan

6. Terveydentilani on hyva YO 0OC o
7. En tunne toissa kiirettad

9. Koen usein onnistumisia tyossa
10. Tydskentelyni on sujuvaa

11. Koen saavani vastuuta halutessani DO 0OC o
12. Tydhyvinvointini on huonontunut muutaman vuoden sisilla

13. Tybasiat vaivaavat minua vapaa-ajalla



4. Tydyhteiso *

1 « Taysin eri mieltd 2 « Jokseenkin eri mieltd 3 « Jokseenkin samaa mieltd 4 « Taysin samaa mielta

1. Tydpaikan yleinen ilmapiiri on hyvi

2. Tydilmapiiri on kannustava

3. Saan riittdvasti tietoa ja informaatiota asioista

4, Koen olevani osa tyGyhteisod

5. Yoin aistia tydpaikallani negatiivisuutta

6. Kaikki ovat tyGpaikallani samanvertaisessa asemassa, eikd ketdan syrjita
7. Keskeiset paatokset perustellaan tyGyhteisille

8. Viestinta on avointa

5. Esimieheni *

1

2

1 « Tdysin eri mieltd 2 « Jokseenkin eri mieltd 3 « Jokseenkin samaa mieltd 4 « Taysin samaa mielta

1. Koen esimieheni arvostavan minua

2. Esimieheni nayttaa toiminnallaan esimerkkia

3. Esimieheni itse toimii yhteniisesti omien ohjeistuksensa kanssa
4, Viestinta minun ja esimieheni vililla on molemminpuolista

5. Esimieheni kohtelee kaikkia tasapuolisesti

6. Saan tarpeeksi tukea esimieheltani

7. Twedadn mita minulta odotetaan

8. Esimieheni ovat helposti lahestyttavid

9. Saan riittivasti palautetta tdistani

6. Muutos *

2 3

1 « Taysin eri mieltd 2 « Jokseenkin eri mieltd 3 « Jokseenkin samaa mieltd 4 « Taysin samaa mielta

1. Koen voivani vaikuttaa asioihin, kun jotain muuttuu
2. Koen oman tyGpanokseni vaikuttavan lopputulokseen
3. Olen saanut kasitelld muutoksen mydta tulleet tunteet
4, Muutokset eivat juuri vaikuta tydskentelyyni

5. Muutos pelottaa minua

6. Muutoksen tavoitteet ja matka ovat selkeat

7. Muutoksen tahti on sopiva

8. Muutoksen aikana tukea on riittavaa

9. Muutoksen eri vaiheista on viestitty hyvin

10. Muutokset ovat olleet enimmakseen positiivisia

11. Olen paassyt osallistumaan muutoksen suunnitteluun

7. Ajatuksia omasta tyhyvinvoinnista ja sen kehityksestd? *

8. Muita mietteit tai ajatuksia?

1

2

3

4

En osaa sanoa

En osaa sanoa

En osaa sanoa



