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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tehda opas organisaatiomuutoksesta ja sen vaikutuksesta
tydilmapiiriin. Organisaatiomuutos voi vaikuttaa suuresti tydntekijéiden hyvinvointiin ja
tyoyhteison ilmapiiriin. Organisaatiomuutos tietdd usein uuden opettelua, uusia tytkavereita
seké totutusta pois opettelua. My6s pelko oman tydpaikan menettdmisesta voi aiheuttaa
stressia ja huonoa tydilmapiiria. Muutokset kuormittavat tyontekijoita ja vaikuttavat nain koko
tydyhteis66n. Muutoksessa johdon onkin tarke&é ottaa huomioon henkildston hyvinvointi.

Opinnaytetytssa tuodaan esille ndkdkulma siitd, miten jokainen yksilé suhtautuu muutoksiin
eri tavalla. Toiset lahtevat muutokseen innolla, osa suhtautuu varauksella ja osalla
negatiivinen suhtautuminen nékyy muutosvastarintana. Erilaiset suhtautumistavat
aiheuttavat usein myos kitkaa tyoyhteison sisalla, silla toisen suhtautumistapaa voi olla
vaikea ymmartaa.

Kyseesséa on toiminnallinen opinnaytetyd, jossa on raporttiosuus ja toiminnallinen osuus.
Raporttiosuudessa kasitelladn organisaatiota, organisaatiomuutosta, tydhyvinvointia ja
tyoilmapiiria. Viitekehys perustuu kirjallisuuteen, verkkoldhteisiin ja artikkeleihin. Lisaksi
raporttiosuudessa kerrotaan tyon tavoitteista ja lahtokohdista sekd oppaan toteuttamisesta.
Johtopaatokset ja pohdinta-luvussa kerron omia ajatuksiani, joita on keratyn aineiston
perusteella herannyt mieleeni ja arvioin myds omaa tydskentelyani.

Toiminnallinen osa on opas, jossa kerrotaan organisaatiomuutoksen vaikutuksesta
ty6ilmapiiriin. Opas on koostettu raporttiosan pohjalta ja mukailee tiivistetysti raporttiosan
siséllysluetteloa. Oppaassa on otettu huomioon myds visuaalinen toteutus. Oppaan
toteutukseen on pyydetty mielipiteitd henkililta, joilla on tuoreessa muistissa
organisaatiomuutos ja sen aiheuttamat tuntemukset.

Avainsanat organisaatiomuutos, tyéhyvinvointi, tydilmapiiri, opas
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The purpose of this thesis was to produce a guidebook about organizational change and its
effects on the working atmosphere. Organizational change can have a significant impact on
the well-being of the employees and their working environment. Learning of new working
habits and getting acquainted with new colleagues are characteristics of the organizational
change. The fear of losing jobs can cause stress and weaken the atmosphere at the
workplace. The management has to take into account of the wellbeing of employees when
making these changes because they are straining workers.

This thesis provides a perspective of different types of reactions towards changes. Some of
the workers are excited and some have mixed feelings about the upcoming situations.
Different types of attitudes can often cause problems within the working environment
because co-workers reactions can be difficult to understand.

There are two parts in this thesis. The first part covers the theoretical background and the
second part includes a guidebook about achieving healthier working environment during
organizational changes. The theoretical background describes organizational changes, well-
being and atmosphere at work. The theoretical framework of the thesis is based on
literature, online references and articles. Conclusions and reflections are represented at the
end of the thesis.

The guidebook is based on the theoretical background and summarizes the main ideas. The
visual aspect has been taken into account when making the guidebook. Employees who have
undergone the organizational changes had a chance to influence the contents of the
guidebook.

Keywords Organizational change, well-being at work, working atmosphere,
guidebook
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1 Johdanto

1.1 Tyon tausta

Tassa opinnaytetydssa on aiheena organisaatiomuutoksen vaikutus ty6ilmapiiriin. Aihe
on ajankohtainen, silla organisaatiomuutokset ovat arkipdivaa ja niitd tehddan niin

isommassa kuin pienemmassakin mittakaavassa.

Organisaatiomuutokset ovat isoja asioita yrityksille, mutta ne ravistelevat myds
tyontekijoitd. Tyontekijoilta vaaditaan sopeutumiskykya ja uusien asioiden nopeaa
oppimista. Organisaatiomuutokset saavat tyontekijan miettimaan omaa suhtautumista
tybhonsa, organisaatioon ja tytkavereihin. Toiset tyontekijat sopeutuvat muutokseen

myotamielisemmin kuin toiset.

Organisaatiomuutoksella voi olla suuria vaikutuksia ty6ilmapiiriin, joka on isossa osassa
ajateltaessa tythyvinvointia. Hyvinvoiva tydyhteisé on tehokkaampi ja tuottavampi kuin
huonosti voiva tydyhteisé. Taman takia organisaatiomuutosten yhteydessa on tarkeaa
kiinnitté&d huomiota henkildston hyvinvointiin  ja ottaa huomioon yksildllinen

suhtautuminen muutokseen.

Aihe valikoitui oman kiinnostuksen ja omien kokemusten pohjalta. Omalla tydpaikallani
on viety l|api suuri organisaatiomuutos viimeisen vuoden aikana. Muutokseen
sopeutuminen on kuitenkin pitka prosessi ja se sopeutuminen on kdynnissa edelleen.
Olen huomannut samalla myds sen, miten eri tavalla ihmiset suhtautuvat muutokseen.
Toiset lahtevat muutokseen innolla, toiset suhtautuvat varautuneemmin ja toisissa

esiintyy suurta muutosvastarintaa.

1.2 Tydn tavoitteet ja rakenne

Opinnaytetybn tavoitteena on selvittda, miten organisaatiomuutos vaikuttaa
tyGilmapiiriin.  Opinndytetydn rakenne voidaan karkeasti jakaa viiteen osaan:
Organisaatio, organisaatiomuutos, tyéhyvinvointi, tydilmapiiri ja opas. Tyon teoriaosuus
antaa pohjan myos tygssa liitteené olevalle oppaalle. Oppaan tavoite on antaa tietoa
lukijalleen selkedsti ja helposti ymmarrettavasti. Oppaassa on myds kaytanndn vinkkeja

paremman ty6ilmapiirin luomiseen ja muutokseen suhtautumiseen.



Opinnaytety6 on toiminnallinen opinnaytety6. Ty koostuu kahdesta osasta: raportista ja
oppaasta. Raporttiosuus kéasittelee teoriaa organisaatiosta, organisaatiomuutoksesta,
tyéhyvinvoinnin eri osa-alueista seka tydilmapiirista. Tyossa kerrotaan myoés esimerkiksi
tybuupumuksesta ja tyon imusta, jotka ovat oleellisia asioita niin tydhyvinvoinnin kuin

organisaatiomuutoksenkin kannalta.

Toiminnallinen osa opinnaytetydssa on opas. Opas on pyritty rajaamaan selkeasti
organisaatiomuutos-, tyohyvinvointi- ja tyoilmapiiriosuuteen. Opas antaa lukijalleen
edella mainituista aiheista teoriatietoa ja pyrkii antamaan sen visuaalisesti selkeésti ja
helppolukuisesti. Opas on tarkoitettu tyontekijdille ja esimiehille, jotka ovat kohtaamassa
organisaatiomuutoksen, ovat kokemassa sitd parhaillaan tai ovat jo kokeneet sen ja
haluavat peilata prosessia omiin tuntemuksiinsa oppaan kautta. Ajatus oppaaseen lahti
omasta tarpeesta ja tyokavereideni tarpeesta. Yritys, jossa tydskentelen, on fuusioitunut
kahden muun yrityksen kanssa noin vuosi sitten. Uudet toimintatavat, uusi tydympaéristo
ja uudet tyOkaverit ovat aiheuttaneet myllerrysta niin tydyhteisbéssa kuin oman paan

sisalla.

Olen kayttanyt opinnaytetydssa kirjallisuuslahteita seka erilasia verkkolahteita. Tietoa on
saatavilla hyvin. Organisaatiosta ja organisaatiomuutoksesta on erityisesti tarjolla
kirjallisuutta. Ty6hyvinvoinnista ja tyoilmapiirista 16ytyy kattavasti niin verkkolahteita kuin
kirjallisuutta.  Erityisen  hyviksi  verkkolahteiksi koen TyO0terveyslaitoksen ja

Tyoturvallisuuskeskuksen verkkosivut ja julkaisut.

2 Organisaatio ja organisaatiokayttaytyminen

2.1 Organisaatio

Organisaatio késite voidaan maéaritella eri tavoilla. Perinteisin tapa on jasennelld
organisaatiot julkishallinnon organisaatioihin, yrityksiin seka kolmannen sektorin
organisaatioihin. Kolmannen sektorin organisaatioita voivat olla esimerkiksi yhdistykset
ja vapaaehtoisjarjestét. Organisaatio voidaan maaritella ihmisten muodostamaksi
yhteistoiminnaksi, jonka paadmaarana on saavuttaa yhteiset tavoitteet. (Lamsé & Hautala
2005, 9.)



Organisaation tavoitteet ovat liitoksissa yrityksen paatarkoitukseen eli miksi se on
ylipaataan olemassa. Organisaation tavoitteet voivat olla yhteydessa myds suppeampiin
kokonaisuuksiin. Suppeampi kokonaisuus voi olla esimerkiksi jonkin tiimin toiminta tai

yrityksen tuotanto. (Ldmséa & Hautala 2005, 9.)

Yhteisten tavoitteiden liséksi organisaatioon kuuluvilla ihmisilla on henkilokohtaisia
tavoitteita. Naita tavoitteita pyritddn saavuttamaan liittyméalla jaseneksi organisaatioon.
Tavoitteita voivat olla muun muassa arvostuksen saanti, itsensa toteutus tai jonkin

aseman saavutus. (LA&mséa & Hautala 2005, 9-10.)

Organisaatiota voidaan tarkastella modernista ja postmodernista nakokulmasta.
Modernin nakdékulman ajatuksena on, etté organisaatio ja ihminen ovat erillisia. Ihmiset
kuvataan organisaatiolle alisteisina ja ihmisten tulee sopeutua organisaation tavoitteisiin,
normeihin ja periaatteisiin. Jotta ihmisten kaytoksesta saataisi yhdenmukaista, taytyy

luoda paine tai houkutin. (Lamsa & Hautala, 2005.)

Viime vuosikymmenina on kehittynyt postmoderni organisaation tarkastelutapa.
Postmoderni tarkastelutapa kyseenalaistaa modernia tapaa ymmartad organisaatiota.
Postmodernista nakdkulmasta organisaatio on moninainen ja sen toiminta on jatkuvasti
muuttuvaa. Tassa kasityksessa organisaatio muodostuu ihmisten vélisista verkostoista
ja se on innovatiivinen ja joustava. Muun muassa pirstaloituminen ja useiden
nakokulmien olemassaolo luonnehtivat téllaista organisaatiota. Myos tieto tulee
kyseenalaistaa ja niin sanottuja ainoita oikeita vastauksia ihmisista ja organisaatiosta
tulisi valttaa. (Lamsa & Hautala 2005, 11-12.)

2.2 Organisaatiokayttaytyminen

Organisaatiokayttaytymista pidetaan soveltavana tieteenalana ja nain ollen ajatellaan,
ettd tutkimuksilla saadaan tietoa, jonka avulla organisaation tehokkuutta voidaan
parantaa. Organisaatiokayttdytymisen tavoitteena voidaan pitaa esimerkiksi ihmisten
hyvinvoinnin ja tyéskentelyolosuhteiden parantamista tyopaikoissa. (LAmsé& & Hautala
2005, 15.) Paatavoitteena pidetddn ymmarrystd siitd, miksi ihmiset toimivat

organisaatioissa niin kuin toimivat (Juuti 2006, 13).



Organisaatiokayttaytymista tutkivat useat eri tieteenalat. Keskeisimmat niista ovat
psykologia, sosiologia sekd antropologia. Muita organisaatiokayttaytymista tutkivia
tieteenaloja ovat esimerkiksi kasvatustiede, taloustiede seka politiikan tuntemus.
(Lamsa & Hautala 2005, 19-20.) Kuviossa 1 on havainnollistettu

organisaatiokayttaytymista tutkivat tieteenalat.

Organisaatiokdyttdytymista tutkivat tieteenalat

Psykologia: Sosiologia: Antropologia:

- -Ryhmaprosessit L .
-Oppiminen . - -Organisaatiokulttuurit

. -Ryhmadynamiikka . e

-Persoonallisuus ) » -Toimintaymparistd
Havait : -Ryhmien vélinen . ,
-Havaitseminen kayttaytyminen -Monikulttuurisuus
-Tyomotivaatio -Konfliktit -Kansainvalisyys
:;‘::;?“tea -Johtaminen -Asenteiden ja arvojen
_Johtajuus -Organisaatio vertailu ja muutos
-Tunteet

Kuvio 1. Organisaatiokayttéaytymista tutkivat tieteenalat (Lamsa & Hautala 2005, 21).

Ymmarrys ja tieto organisaatiokayttaytymisestd ovat organisaatioille avuksi
perustehtavdansa menestyksekkaassa hoitamisessa. Liséksi se edistdd hyvinvoivan,

kannustavan tydyhteisén syntymista. (Lamséa & Hautala 2005, 21.)

2.3 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri, jota kutsutaan yrityksissd myos yrityskulttuuriksi, antaa myos

vastauksia siihen, miksi ihmiset kayttaytyvat organisaatiossa kuten kéayttaytyvat.



Yrityskulttuuri voidaan ajatella yrityksen persoonallisuutena. T&han vaikuttavat
esimerkiksi yrityksen koko, omistussuhteet, toimiala, asiakaskunta seka henkildston
rakenne ja koulutus. (Viitala 2007, 34.)

Kaikilla yrityksilla on oma kulttuurinsa, mutta toisilla se nayttaytyy vahvemmin kuin
toisilla. Yrityskulttuurin voi huomata jo vieraillessaan jossakin yrityksessa, mutta joskus
yrityksessa taytyy olla pidempéan, jotta kulttuurista saa kiinni. Yrityskulttuurin vaitetaan
yhdistavan tyontekijoiden pyrkimyksida, uskomuksia ja suuntavan toimintaa samaan
suuntaan. Yrityskulttuuri méaarittelee tyontekijbille sitd, miten yrityksessa toimitaan ja
ajatellaan, mika on sallittua ja mika taas ei, kuinka kayttaydytaan yrityksen ulkopuolella
ja millaisiin asioihin sitoudutaan ja uskotaan. Kulttuurin tehtavé on myos siirtaa yrityksen

traditioita, ajattelumalleja ja toimintoja sukupolvelta toiselle. (Viitala 2007, 34.)

Yrityskulttuurilla on kolme tasoa, jotka ovat artefaktit ja luomukset, arvot ja
perusoletukset. Artefaktit ja luomukset ovat ihmisten rakentamia ja tekemid. Naita ovat
esimerkiksi yrityksen logot, asusteet ja rakennukset. Jokainen organisaation jasen osaa
yleensa kuvailla kyseisid ominaisuuksia ja ulkopuolinenkin nakee ne helposti.

(Jyvaskylan ammattikorkeakoulu.)

Arvot pystytddn yleensa nostamaan yrityksissa myos tietoiselle tasolle, mutta tdama vaatii
arvopohdintaa seka arvojen méaarittelyd. Arvot tulee avata tydyhteisolle ja kertoa, mikéa
juuri meidan tyodyhteisdbssamme on arvostettavaa ja tarkedd ja kuinka se nakyy
toiminnassa. (Jyvaskylan ammattikorkeakoulu.) Organisaation arvot ovat tietynlainen
peruskallio yrityksen toiminnalle ja ne kertovat, mita pidetdan oikeana ja tavoiteltava ja
mitd taas yritetaan valttaa (Viitala 2007, 34-35).

Perusoletukset ovat yrityksissa asioita, joista on tullut ajan myo6ta itsestaanselvyyksia.
Ne ovat usein nakymattomia ja alitajuisia. Perusoletusten muokkaaminen voi olla
tyolasta niiden syvalle juurtumisen takia ja muokkaaminen vaatii avointa keskustelua ja
syvéllista pohdintaa. Perusoletus voi olla esimerkiksi palkan automaattinen nostaminen

tietyn tydsuhteen keston perusteella. (Viitala 2007, 35.)

Yrityskulttuuri voi muuttua suunnitellusti tai itsestdan. Kumpaakin muutosta tapahtuu
usein miten samanaikaisesti. Kulttuurin muuttaminen nopeasti tarkoituksella on usein
vaikeaa. Joskus kuitenkin organisaatiossa tapahtuva kriisi tai esimerkiksi yritysfuusio

voivat pakottaa nopeisiin muutoksiin. (Viitala 2007, 36.)



Mikali organisaatiota halutaan kehittéa tai uudistaa kulttuuria muuttamalla, on se yleensa
hidasta (LAmsa & Hautala 2005, 183). Kulttuuria on uudistettava maaratietoisesti ja
syvéllisesti ja usein tueksi tarvitaan isoja investointeja. Kulttuuria voidaan uudistaa
esimerkiksi toimintamalleja ja saantdja uudistamalla, avoimella keskustelulla,
koulutuksen ja tydtehtdvien avulla tai muuttamalla organisaation rakenteita. Myds
asioiden tekeminen visuaalisiksi esimerkiksi uudistuneen logon tai varimaailman

suhteen, konkretisoi uudistamista. (Viitala 2007, 36.)

Nykyaan yritykset haluavat kulttuurissaan kannustaa luovuuteen ja innovatiivisuuteen.
Luovuuden edistimisen keinoja ovat esimerkiksi luovuuteen kannustavat
palkitsemisjarjestelmét seka mahdollisuus liikkua ketterasi tyotehtavien, toimintojen ja
yksikoiden valilla. Keskustelun tulee liséksi olla avointa ja tietoa tulee jakaa. On myoés
tarkedd, ettd luovuutta osoittavia tekoja ja saavutuksia arvostetaan nakyvasti. (Viitala
2007, 36.)

2.4 Organisaatiorakenne

Organisaatiorakenne tarkoittaa organisaatioissa tyoskentelevien tyontekijoiden valisia
suhteita ja niihin rakentuneita toimintatapoja. Organisaatiorakenne luo mahdollisuuden
johtamiselle ja se antaa organisaation jasenille samanlaisen ndkemyksen toiminnan
jarjestyksestd, ohjaussuhteista ja tydnjaosta. Organisaation toimintaa voidaan
suunnitella, ohjata, jarjestaa ja valvoa organisaatiorakenteen pohjalta. Rakenne kertoo

tyontekijoiden vastuualueet, roolit, tehtavat ja suhteet. (Lamsa & Hautala 2005, 152.)

Organisaatiorakenteen péaaasiallisia tehtdvia ovat koordinaatio organisaation osien ja
tehtavien valilla, toiminnan valvonta sek& tehokkaan ja taloudellisen toiminnan
mahdollistaminen. Paaasiallisia tehtavia ovat myds resurssien tarkoituksenmukainen
kayttd, vastuun ja velvollisuuksien maarittely eri tehtavissa toimiville tiimeille, ryhmille ja
henkil6ille seka ihmisten yhteistydn ja tyytyvéaisyyden edistdminen. (Lamsé & Hautala
2005, 153))

Pienet organisaatiot ovat ketteria ja joustavia, mutta niissa ilmenee myds ongelmia, kun
osaaminen on kapea-alaista ja resurssit niukat. Kehitykselle ongelmalliseksi voi
muodostua riippuvuus muutamasta tai jopa yhdesta ihmisesta. Organisaatiokoon

kasvaessa, on tarpeellista rakentaa tiimeja, tyonjakoa ja johtotasoja tehokkuuden



nakokulmasta. Suurissa organisaatioissa voi kuitenkin tulla ongelmaksi reagointikyvyn

hitaus seké joustavuuden puute. (Lamséa & Hautala 2005, 151.)

Useita vuosikymmenia sitten monissa organisaatioissa toimintaympaéristoé oli vakaa ja
hitaasti muuttuva. Se mahdollisti korkean hierarkian ja pitkélle tyonjaoltaan menevéan
organisaation. Nykypdivana toimintaympdaristdssa on usein nopeita muutoksia ja
satunnaisuutta. Talléin organisaatioilta edellytetddn joustavaa ja ketterdd rakennetta.
Organisaation rakenteen sopivuus on yhteydessa tilanteeseen ja ympéristoon, jossa

organisaatio toimii. (Lamséa & Hautala 2005, 153.)

Kun organisaatiorakenne toimii huonosti tai se ei sovi tilanteeseen, syntyy siita erilaisia
ongelmia. Tyomotivaatio ja moraali voivat olla alhaalla, pdatdksenteko on hidasta ja
konflikteja syntyy helposti. Lisdksi ongelmiksi saattaa muodostua koordinaation vahyys,
kyvyttbmyys toimia muutoksissa innovatiivisesti seka kustannuksien ja tydstressin
lisdantyminen. (Lamsa & Hautala 2005, 153-155.)

3 Organisaatiomuutos

3.1 Mika on organisaatiomuutos?

Organisaatiomuutoksia on paljon erilaisia ja jokainen muutos on omanlaisensa.
Muutokset voivat olla pienia tai isoja, hitaita tai nopeita tai jotain silta valiltd. Muutokset
voivat liittyd organisaation paikkakunnan vaihtamiseen, rakenteisiin, tuotteiden
kehittdmiseen tai esimerkiksi asiakaspalvelun uudistamiseen. (Juuti & Virtanen 2009,
16.) Organisaatio muutosta voi verrata esimerkiksi matkaan, jonka lahtopisteessé ovat
vanhat toiminta- ja ajattelutavat ja paatepisteessa uudet toiminta- ja ajattelutavat.
Organisaatiomuutos edellyttaa tydntekijoilta uusien ideoiden ja ajattelutapojen oppimista

ja omaksumista. (LAmsa & Hautala 2005, 184.)

Organisaatiomuutos aiheuttaa paljon ylimaaraista tyota. Ylimaaraista tyotd aiheutuu
sekd johdolle, esimiehille, suurten organisaatioiden henkilostohallinnolle etta
tyontekijoiden edustajille. Tydyhteison toimintakyky on koetuksella muutosprosessissa.
Organisaatiomuutos keskeyttdd normaalit rutiinit tydssa ja tuottavuuskin voi alentua
tilapaisesti. Organisaatiomuutoksen alkamispaiva on helpompi maaritella kuin
paattymispaiva. Kun tyontekijat siirtyvat esimerkiksi uudenlaisiin tyétehtaviin tai rinnalle

saattaa tulla kokonaan uusia tytkavereita, alkaa siitd vasta vaihe, jossa todella



sopeudutaan ja opetellaan tydskentelemaan uudessa organisaatiossa. (Tyoterveyslaitos

a.)

3.2 Muutostyypit

Organisaation muutostyypin tunnistaminen on tarkead, silla erilaisiin muutoksiin tulee
myds reagoida erilaisilla tavoilla. Organisaatioin muutostyypit voidaan jakaa neljaan

erilaiseen tyyppiin kuvion 2 havainnollistamalla tavalla.

3. Vahittdinen 4. Strateginen

1. Ennakoiva Uudelleensuuntautuminen

2. Reaktiivinen Sopeutuminen Uusiutuminen

Kuvio 2. Organisaation muutostyypit (Lamsé & Hautala 2005, 184).

Ennakoivassa organisaatiomuutoksessa on varauduttu muutoksiin ja toimintaa
kehitetaan siita nakdkulmasta. Hyva esimerkki ennakoivasta muutoksesta on se, etta
organisaatiossa on paljon pian elékkeelle jadvia tyontekijoita ja tilannetta ennakoidaan
palkkaamalla uusia tilalla, vaikka palkkaamiselle ei pakottavaa tarvetta juuri silla hetkella
olisi. (LAmsa & Hautala 2005, 184.)

Reagoivassa eli toisin sanoen reaktiivisessa muutoksessa reagoidaan sellaiseen, mika
on jo tapahtunut. Tallainen muutostarve tulee organisaation ulkopuolelta. Mikali
tarpeeksi nopeaa reagointia organisaatiolta ei tapahdu, voi tdma johtaa organisaation
kuolemaan. (Lamsa & Hautala 2005, 184.)

Vahittaisessd muutoksessa on ideana kehittdd organisaation toimintaa véahitellen.
Yleensd tédssd muutostyypissd on tavoitteena parantaa suorituskykyd esimerkiksi
toimintaa tehostamalla tai panostamalla teknologiaan ja henkildston kehitykseen. Tama
muutostyyppi ei kyseenalaista organisaation perustehtdavaa vaan kehitys tapahtuu

huomioimalla taman tarkeys. (Lamsa & Hautala 2005, 185.)



Strateginen muutos puolestaan maarittda organisaation perustehtavan uudelleen ja se
vaikuttaa koko organisaatioon. Esimerkiksi fuusio, jossa yhdistyy kaksi yritysta, on
strateginen muutos, jossa joudutaan tutkimaan perustehtdvaa uudelleen ja uudesta
nakokulmasta. (Lamséa & Hautala 2005, 185.)

Kun erilaisia muutostyyppeja yhdistetddn, saadaan tapoja muutoksen toteuttamiselle.
Yhdistaméalla ennakoiva ja vahittdinen muutos saadaan aikaan organisaation
virittdminen. Talldin ajatellaan tulevaa ja varaudutaan tulevaisuuden muutoksiin.
Taustalla huomioidaan kuitenkin koko ajan organisaation perustehtdva seka strategia.
Tassa muutostavassa on oleellista, etta henkilostd osallistuu muutoksen suunnitteluun
ja toteutukseen. Muutos on keskustelevaa, osallistuvaa seka neuvottelevaa. Tallaisessa
muutostilanteessa ei ole kiirettd ja nain hidas eteneminen on mahdollista, jolloin myés

henkildstolla on aikaa sitoutua ja hyvaksya muutos. (Lamsa & Hautala 2005, 185.)

Kun reaktiivinen ja vahittdinen muutos yhdistetdan, puhutaan talléin sopeutumisesta.
Talloin toimintaa tarkastellaan ulkopuolelta tulevien paineiden takia (Kauhanen 2009,
31). Tilanne vaatii yleensa nopeaa toimintaa ja reagointia. Téllaisessa muutostilanteessa
muutoksen tarve on perusteltava hyvin henkildstolle, koska hyvat perustelut auttavat

hyvaksymaan tilanteen ja muutoksen luonteen. (Lamsa & Hautala 2005, 185.)

Strategisen ja ennakoivan muutoksen yhdistelmastéd tulee uudelleensuuntautumista.
Talléin on yleenséa odotettavissa ulkoisia muutospaineita, mutta tarvetta yhtakkiselle ja
nopeasti lapivedylle nykyisen jarjestelman muutokselle ei ole (Kauhanen, 2009, 31).
Muutostavassa muutetaan organisaation strategiaa hitaasti ja ajan kanssa. Muutostapa
on kuitenkin kaukana tyontekijoista ja tdma vaatii onnistunutta viestintda henkildstolle
sekd puhuttelevaa kuvaa tulevaisuudesta. Uudelleensuuntautumisessa ihmiset
mukaansa tempaava ja karismaattinen johtamistapa ovat tarkedssa osassa, jotta

tyontekijat saadaan tukeman muutosta. (La&msa & Hautala 2005, 185.)

Uusiutuva muutostapa on seurasta strategisen ja reaktiivisen muutoksen
yhdistamisesta. Talldin yleensa ulkopuolelta tulevat uhat vaativat radikaaleja toimia ja
irrottautumista vanhasta. (Kauhanen 2009, 31). Muutos toteutetaan tiukalla aikataululla
ja muutos on suuri. Henkilostd kokee taman muutoksen usein shokkina ja muutostavan
riskind on, ettd osaavat tekijat lahtevat kriisin puhjetessa. Kun tallaista muutostapaa
viedaan lapi, on johtamisen oltava visionaarista, turvallista ja vahvaa. Muutos tarve on
viestittavd uskottavasti henkildstolle ja johtajan on oltava tarvittaessa esikuva ja

autoritaarinen. (Ld&msa & Hautala 2005, 186.)
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3.3 Tyontekijoiden hyvinvointi muutoksessa

Tyontekijoéiden hyvinvointi organisaatiomuutoksessa on tarkeda. Jokainen yksilo
suhtautuu ja kokee muutoksen eri tavalla. Osa lahtee muutokseen heti mydnteisella
mielelld ja ovat yleensa myos mielellaan toteuttamassa muutoksia. Osa taas suhtautuu
varauksella muutoksiin ja vastaustavat niitd. Kielteinen suhtautuminen johtaa
pahimmillaan muutoksen pelkoon ja siihen, ettei ymparilla nde endd muuta kuin
muutosta. Talléin muutoksesta voi tulla elam&a hallitseva asia ja henkild voi ajautua

umpikujaan, josta ei tunne paasevansa pois. (Juuti & Virtanen 2009, 123.)

Organisaatiomuutoksessa kiire ja tyon vaatimukset yleenséd kasvavat ja tamé voi
suurestikin heikentda hyvinvointia tyoyhteiséssa. Vaikutus nakyy perinteisesti stressind,
kyynisyytené ja emotionaalisena uupumuksena. Suhteet kollegoihin voivat huonontua ja
esimiehelta ei valttamatta saa tarpeeksi tukea. Tyontekijdiden hyvinvointiin vaikuttaa
muutoksessa paljon myos se, kuinka paljon muutos on vaikuttamassa ty6tehtéaviin, miten
muutoksen toteutus koetaan ja millainen oli tilanne tydyhteiséssd ennen muutosta.
Lisaksi tyontekijoiden henkilokohtaset voimavarat, ominaisuudet ja taustat vaikuttavat

siihen, miten muutos koetaan ja miten siita selvitaan. (Tyoterveyslaitos b.)

Organisaation tuki on muutostilanteessa erityisen tarkedd. Erityisesti tukea on
suositeltavaa antaa sellaisille tyontekijéille, joilla on ollut heikko tydhyvinvointi jo ennen
muutosta tai mahdollisuudet tyollistymiseen ovat heikommat. Tuki on tarpeen myo6s
henkildille, joilla luottamus omaan osaamiseen tai elAmanhallintaan ei ole vahva. Tuen
muotoja voivat olla selked, jatkuva ja informatiivinen viestintd muutoksesta tai
valmennuksia muutosprosessin aiheuttamien tunteiden kohtaamiseen. Tueksi voidaan
jarjestédd myds koulutuksia osaamisen kehittdmistd varten, muutosjohtamisen
mentorointia esimiehille seka yhteisia tilaisuuksia tyontekijoille, jotta kaikki paasevat
tutustumaan mahdollisiin  uusiin  tyokavereihin  ja tuulettamaan ajatuksiaan.
Organisaation oman tuen lisdksi tyontekija voi saada tukea myOs esimerkiksi

tyoterveyshuollosta tai ammattiliitoltaan. (TyOterveyslaitos a.)

Muutosten lapiviennissa kannattaa ottaa huomioon myo6s se, ettd mikali useita
muutoksia toteutetaan perakkdin pakotetusti, alkavat ihmiset menettdd hallinnan

tunnetta omasta tyostaan. Talldin my6s suhtautuminen muutoksiin muuttuu usein



11

kielteiseksi, ty6ta aletaan tehdéd mekaanisesti ja stressi ja loppuun palaminen lisdantyvat.
(Juuti & Virtanen 2009, 137.)

Jotta muutoksesta saataisi tyontekijoille mahdollisimman mielekas, tulisi organisaation
panostaa epavarmuuden vdhentdmiseen ja tydémaéaran kohtuullisena pitdmiseen. Lisaksi
erilaista hyvaa tyoilmapiiria edistavaa toimintaa tulisi jarjestaa. Organisaation tulisi myods
pystya kertomaan tyontekijoilleen muutoksen merkityksesta ja vaikutuksesta jokaisen
tydlle ja yllapitaa jokaisen tyontekijan omia voimavaroja. Nama asiat yhdessa auttavat

henkil6stod sopeutumaan muutokseen paremmin. (Tyoterveyslaitos c.)

Viestinta on muutostilanteissa erityisen tarkeaa, jotta henkilostt pysyy jatkuvasti kartalla
siitd, mitd tapahtuu. Parhaimmassa tilanteessa muutosviestintd tapahtuu eri
organisaatiotasoilla vuoropuheluna jokaiseen suuntaa. Tietoa ei voi olla koskaan liikaa
organisaatiomuutoksen aikana. Selked viestinta auttaa tydntekijoitd ymmartamaan,
miksi muutosta ollaan tekemassa ja mihin silla pyritaan. Tyontekijat miettivat esimerkiksi
sitd, mitd muutos heiltd vaatii ja mitd se tarkoittaa heidan kannaltaan. My6s omat
vaikutusmahdollisuudet muutosprosessiin  saattavat mietityttdd. Mitd enemman
tyontekijat saavat vastauksia mielessd oleviin kysymyksiin, sitd helpompaa

sopeutuminen muutokseen on. (Tyoterveyslaitos c.)

3.4 Muutosvastarinta

Muutosvastaisia tyontekijoita pidetadn usein ongelmallisina, silla he eivat sopeudu
muutosprosessiin - ja hidastavat vaiheiden etenemistd. Vaiheiden etenemisen
hidastaminen nakyy esimerkiksi erilaisina tunnereaktioina, viivytyksind ja epardinteiné.
Tama on vanhempi tulkinta muutosvastarinnasta ja se on hyvin tavallinen edelleenkin.
Nykyinen postmoderni tulkintatapa kuitenkin pitda muutosvastarintaa taysin normaalina

osana muutoksen vaiheita. (Lamsa & Hautala 2005, 189-190.)

Muutoksen alkaessa haetaan hyvin usein turvaa vanhasta ja tutusta. Tyontekijét surevat
vanhan loppumista ja uuden aloittaminen voi tuntua aluksi Iahes mahdottomalta ja jopa
pelottavalta. Pelkojen lisédksi muutosvastarinta aiheutuu usein myfs siitd, etta
uudistuminen tietdad vaivannakoa ja opettelua. Muutoksen jalkeen vanhat rutiinit,
asenteet ja ajatukset eivat enda valttAmatta pade. Tastd seuraa uuden opettelu seka

uusien kaytantdjen, suhtautumistapojen ja taitojen kehittdminen. (Talouselama 2016.)
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Muutosvastarinta ei ole missdan tapauksessa epanormaali asia, vaan enemmankin
suruprosessi, joka muutoksessa on tehtava. Muutoksessa vanhasta maailmankuvasta
on luovuttava ja vanhoista toimintatavoista paastettava irti ja talléin tyontekijdéiden on
saatava luopua ja surra rauhassa. Vasta taman jalkeen voi syntya jotakin uutta tilalle.
Esimerkiksi niin sanottu vanhojen hyvien aikojen muistelu on osa suruty6ta. (Lamsé &
Hautala 2005, 190.)

Muutoksen kieltaminen, masentuminen, asiasta johtuva vihaisuus sekda oman hytdyn
tavoittelu kuuluvat osaksi tavallisia ilmi6itd muutoksessa. Muutoksen aiheuttamaan
suruun ja pelkoon ei kuitenkaan pida jaada vellomaan loputtomiin, vaan sen kuuluisi olla
0sa uuteen sopeutumista ja auttaa ymmartdmaan uudistunutta organisaatiota. (LAmsa
& Hautala 2005, 190.)

4 Tydohyvinvointi

4.1 Tyo6hyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan terveellistd, turvallista ja tuottavaa tyotd, jota hyvalla
ammattitaidolla varustetut tydyhteisot ja tyontekijat tekevat organisaatiossa, jota
johdetaan hyvin. Tyontekijat kokevat myds tyonsa palkitsevaksi ja mielekkaaksi ja tyd on
tukemassa heidan elamanhallintaansa. (Ty6terveyslaitos d.) Hyvinvoiva tydyhteiso ei ole
kuitenkaan pysyva olotila, vaan se vaihtelee kuormitus- ja voimavaratekijéiden mukaan.
Tybhyvinvoinnin tasapainotilaan voivat vaikuttaa esimerkiksi tydyhteison, organisaation

tai tyon sisallon muutokset. (Puttonen & Hasu & Pahkin 2016, 6.)

Yhdesta nakokulmasta katsottuna tydhyvinvointi katsoo yksilon omaa vireys- ja
tunnetilaa. Toisesta ndkdkulmasta taas koko tydyhteison vireystilaa. Tydhyvinvointi on
sitd, ettd tyontekijoita ja tydyhteista kehitetaan jatkuvasti siihen suuntaan, etté jokaisella

on mahdollisuus kokea tyon ilo ja onnistumisen tunne. (Otala & Ahonen 2003, 28.)

Seka tyontekijalla etta tydnantajalla on velvollisuuksia tydhyvinvoinnin edistamisessa.
TyOnantajan tulee pitdd huolta esimerkiksi siita, ettd tydympadristé on turvallinen,
johtaminen on hyvaa ja tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti. Tydntekijan vastuulla on
puolestaan pitdd omalta osaltaan huolta tyokyvystddn seka ammatillisesta
osaamisestaan. Tyontekija pystyy myos vaikuttamaan oman tydyhteisonséa tydilmapiiriin.

(Sosiaali- ja terveysministerio.)
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Tyb6hyvinvoinnista huolehtiminen on osittain myos yrityksille lakisdateinen velvollisuus.
TyOsuojelua  ja  ty6hyvinvointia  maarittelevat  esimerkiksi  tydterveyslaki,
tyoturvallisuuslaki seka tydsuojelun valvontalaki. (Tydturvallisuuskeskus a.) Kaikki mita
yritykset tekevét lakisadateisten asioiden lisaksi, ovat niitd asioita, jotka erottavat
tyopaikat toisistaan (Otala & Ahonen 2003, 39).

4.2 Ty6hyvinvoinnin osa-alueet

Tyontekijan hyvinvointi koostuu kolmesta osa-alueesta: henkisesta-, sosiaalisesta- ja
fyysisesta hyvinvoinnista. Osa-alueet menevat hyvin paljon limittain toistensa kanssa ja
vaikuttavat toinen toisiinsa. Tyontekija voi esimerkiksi panostaa fyysiseen hyvinvointiin,
kuten liikuntaan ja terveellisiin elamantapoihin. Niihin panostaminen heijastuu yleensa

myo6s henkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. (Juuti 2006, 117.)

4.2.1 Henkinen hyvinvointi

Henkinen hyvinvointi on oleellinen osa tydhyvinvointia. Henkiseen hyvinvointiin
vaikuttavat tydssa esimerkiksi tyétehtavat ja osaaminen, johtaminen ja esimiestyd seka
tydvalineet seka olosuhteet. Lisdksi muu tydyhteiso ja siihen kuuluvat jasenet vaikuttavat
henkiseen hyvinvaointiin. Henkinen hyvinvointi nékyy tydyhteisssa siten, etta tyttehtavat
sujuvat, yhteisty6 tyokavereiden kanssa on ongelmatonta ja ilmapiiri on turvallinen. Kun
tydssd on sopivasti haastetta ja se on balanssissa henkilon voimavaroihin ja
osaamiseen, yhdistelma tuottaa henkista hyvinvointia. Tallgin tydntekija hallitsee tyénsa
ja saa arvostusta tybstaan. Myos vaihtuvuus ja sairaspoissaolot vahenevat talloin.

(Tyoturvallisuuskeskus b.)

Psyykkisen hyvinvoinnin kannalta on téarkeda, ettd tyd on rytmitetty oikein. Monissa
tyopaikoissa on raskaampia jaksoja. N&ita raskaita jaksoja tulisi seurata kevyempi jakso,
jolloin tyontekija ehtii palautua ja mikéli on keskeneraisia tyétehtavia, niiden loppuun
saattamiselle pitaisi antaa oma aikansa. Lisdksi éalyllisesti haastavia toita tulisi
tasapainottaa rutiininomaisilla tehtavilla. Tasainen tyorytmi ei ole ihmiselle paras
mahdollinen. (Viitala 2007, 230.)

Psyykkisen hyvinvoinnin kannalta on myos tarke&d, ettd tyontekijalla on tyopaikalla
henkild, jonka kanssa keskustella, kun tyonteko tuntuu raskaalta, voimat ovat

loppumassa tai tydn mielekkyys on kadoksissa. Tallainen henkilé voi |6ytya



14

tyoterveyshuollosta, esimiehestd tai muusta henkildstotyonammattilaisesta.
Keskusteluun tulemisessa pitéisi olla mahdollisimman alhainen kynnys, jotta ongelmat
eivat ehdi kasvaa. (Viitala 2007, 231.) Tydntekijan kuormituksensietokyky voi vaihdella
paljonkin. Mikali tyontekijalla on yksityiselaméassaan kriisi, heijastuu se usein kykyyn

sietdd kuormitusta toissa (Viitala 2007, 218).

Liséksi psyykkisen hyvinvoinnin kannalta on tarkedd, etta tyénkuvia, tydvalineitd, tyén
tekemisen tapoja ja tybympadristbd parannetaan. Lisdksi esimerkiksi tyokierto ja
itseohjautuvat tiimit ovat sellaisia keinoja, joilla voidaan liséta tyonteon mielekkyytta.
Myds koulutus ja erilaisen osaamisen kehittAmisen keinot ovat oleellisia asioita henkisen

tyohyvinvoinnin tukemisessa. (Viitala 2007, 231.)

4.2.2 Sosiaalinen hyvinvointi

Sosiaalinen hyvinvointi kuvaa ryhmien ja ihmisten vélisia sosiaalisia suhteita el
verkostoja ja niissa syntyvada vastavuoroisuutta ja luottamusta (Terveyden ja
hyvinvoinnin laitos). Tydyhteistn jdsenten valinen yhteisollisyys ja vuorovaikutus lisaavéat
sosiaalista hyvinvointia. Sosiaalinen hyvinvointi vahvistaa tyoyhteison
vastavuoroisuutta, verkostoitumista ja luottamusta. Kun tyGyhteisossa sosiaalinen
hyvinvointi on tasapainossa, tehostuu tavoitteiden saavuttaminen. Sosiaalinen paaoma
jakautuu esimiehen ja tydntekijan véliseen sosiaaliseen hyvinvointiin seka tydntekijéiden

valiseen sosiaaliseen hyvinvointiin. (Manka & Manka 2016.)

Esimiehen ja alaisen valisesséa sosiaalisessa hyvinvoinnissa korostuu se, ettd
esimieheen voi luottaa. Liséksi on tarkeda, ettd esimies kohtelee alaisiaan
huomaavaisesti ja ystavallisesti seka kunnioittaa tyontekijdidensa oikeuksia. Alaisten
valisessa sosiaalisessa hyvinvoinnissa puolestaan korostuu tavoite toimia yhdessa.
Liséksi tydkavereiden ajan tasalla pitaminen tybdasioista ja ymmarretyksi ja hyvaksytyksi
tuleminen ovat tarkeitd. Liséksi tarkeadksi on koettu kuunteleminen ja se, ettd muut

ottavat huomioon kehitys- ja parannusehdotukset. (Manka & Manka 2016.)

TyoOpaikalla tulisi olla selkeadt pelisédnnét ja tyonkuvat Kkaikille. Hyvin yleinen
erimielisyystilanne tydpaikalla voi olla tydnkuvien paallekkéaisyys ja ns. toisen tontille
meneminen. Liséaksi vastuukysymysten selventaminen voi vahentda syntipukkien
etsimista tyoyhteisdssa. Hyva kaytantd voi olla sdannollisten palaverien jarjestaminen,

joissa kasitelladan kyseisid asioita ja keskustellaan avoimesti. Hyva perusta
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tyonhyvinvoinnin vahvistamiselle on sellainen tyokulttuuri, jonka tarke&a arvo on toinen
toistensa tukeminen. (Viitala 2007, 232.)

4.2.3 Fyysinen hyvinvointi

Fyysisesta hyvinvoinnista huolehtiminen on paaosin henkilén omalla vastuulla, vaikka
tyopaikka seka tyoterveyshuolto voivat sitd tukea. Fyysisen hyvinvoinnin vahvistaminen,
vaikuttaa se myds psyykkisiin voimavaroihin. Liikunnalla on oleellinen merkitys toiminta-
ja tyokykya heikentavien sairauksien hoidossa ja ennaltaehkaisyssa. Kun tyontekija
harrastaa saanndllista liikuntaa, se heijastuu tybkyvyn paranemisena ja vahempina
poissaoloina. Liikunnalla saa my6s hallitua muun muassa tyostressia ja se auttaa

rentoutumaan ja vahentaa unettomuutta. (Tyo6terveyslaitos e.)

Fyysiseen hyvinvointiin kuuluu liikunnan liséksi myds muuten terveelliset elamantavat.
Terveellinen ja hyvista raaka-aineista valmistettu ruoka vaikuttaa vireystasoon.
TyoOpdaivan aikana ei suositella syotdvan kovin raskaita aterioita, silla ne aiheuttavat
vasymysta ja heikentavat tydtehoa. Aterioita ei tule jattaa valiin, silld se johtaa usein
sellaisten vélipalojen syontiin, joissa on runsaasti energiaa ja huonot ravintoarvot. Mikali
tyopaikalla on ty6paikkaruokala, sitd kannattaa hyddyntaa. Tyopaikkaruokalat tarjoavat
yleensa monipuolista ruokaa ja tydpaikkaruokalassa kaynti antaa hengahdyshetken

tyopaivaan. (Tyoterveyslaitos e.)

Tybnantajalla on myds useita keinoja vaikuttaa henkiloéstonsa fyysiseen hyvinvointiin.
Fyysiseen hyvinvointiin tulisi tydpaikoilla kiinnittd& huomiota esimerkiksi siten, etta turhat
likkeet seka yksipuolinen ja fyysinen kova rasitusvahenevat. Tahan voidaan kayttaa
apuna esimerkiksi erilaisia laitteita, apuvalineitd, parempia tydmenetelmia ja
tilajarjestelyja. Tybssa ja tydasennoissa tulisi olla riittavasti vaihtelua, silla virheelliset
tydasennot lisdavat loukkaantumis- ja kipeytymisvaaraa. Kevyemmassakin, esimerkiksi
paatetydssa, tulee kiinnittéa huomiota tyovalineisiin esimerkiksi sahkdpaoytiin ja erilaisiin
nappaimisto- ja hiirivaihtoehtoihin. (Viitala 2007, 230.)

4.3 Tyo6hyvinvointi osana yrityksen menestysta

Ainoastaan hyvinvoiva henkildsto voi tyoskennella tehokkaasti, pystyy kehittyméaan ja
oppimaan sekéa keksimaan luovia ratkaisuja ja innovaatioita. Kun tyéntekijan voimavarat,

tydymparistd ja viihtyminen ovat tasapainossa, hyotyy tasta seka tyontekija etta
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tybnantaja.  (Viitala 2007, 212.) Tyoikaisten terveys on todellinen huolenaihe
kehittyneissd  maissa, silla kolme kymmenestd eurooppalaisesta  karsii
pitkaaikaissairaudesta tai muista terveydellisista ongelmista, jotka haittaavat tyokykya.
Tybnantajien tulisi todella kiinnittda tdhan enemman huomiota ja miettid, mita asialle
voisi tehda (Day & Kelloway & Hurrell 2014, 28.)

Organisaatioiden keventaminen, henkiloston vahentadminen, tuottavuuden lisédminen ja
nopeuttaminen seka tulospaineiden asettaminen kuormittavat nykyisin henkildstoa
hurjasti. Henkilostojohtamisen haasteena on mahdollisimman hyvan balanssin
loytaminen yrityksen tehokkuusvaatimusten ja henkildston tydhyvinvoinnin valilla.
(Viitala 2007, 212.)

Ty6hyvinvoinnilla on suuri vaikutus organisaation maineeseen, kilpailukykyyn seka
taloudelliseen tulokseen. Mikali yritys tekee hyvia investointeja ty6hyvinvointiin,
saattavat ne maksaa itsensa takaisin moninkertaisesti. Tydhyvinvoinnilla on usein
merkittava positiivinen vaikutus tulosmittareihin  kuten voittoon, tuottavuuteen,

asiakastyytyvaisyyteen, sairaspoissaoloihin. (Tyoterveyslaitos d.)

Tybhyvinvointia ei saa syntymaan organisaatioissa itsestaan. TyGhyvinvointi vaatii
strategisesti suunniteltuja toimenpiteitd, joilla lisatdan henkiléston voimavaroja seka
tybhyvinvointitoiminnan jatkuvaa seurantaa ja arviointia. TyShyvinvoinnille kannattaa
asettaa tavoitteet, joiden saavuttamista seurataan osana organisaation strategiatytta.
(Docendum.) Kun organisaatio voi hyvin, on se rakenteeltaan joustava, tavoitteellinen,

siella on turvallista toimia ja se kehittda koko ajan itseddn (Manka & Manka 2016).

4.4  Stressija tybuupumus

Stressi maadritellaan tuntemukseksi, jonka ihminen havaitsee, kun kokee epatasapainoa
vaatimusten ja omien voimavarojen valilla. Stressi on aina yksil6llinen kokemus. Joku
voi kokea jonkin asian stressaavana, mutta toinen ei koe samaa asiaa stressaavana.
(Viitala 2007, 219.) Stressiin on myds hyvin ristiriitaisia suhtautumistapoja. Stressia
pidetddn usein vain haitallisena ilmiona, josta seuraa ihmisen kuormitusta ja uhkia
terveydelle. Toisaalta stressia pidetdan myds joissain madrin positiivisena asiana ja sen

ajatellaan parantavan tydsuoritusta. (Juuti 2006, 107.)
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Stressi voi olla parhaimmassa tapauksessa myonteistd ja se valmistaa esimerkiksi
huippusuoritukseen. Kohtuullinen ja siedettava stressi, joka kestaa vain jonkin aikaa, voi
lisata suoriutumis- ja keskittymiskykya seka tarkkaavaisuutta. Stressin tehtéava on saada
ihmisesta kaikki voimavarat kayttoon. Stressi saa ihmisen herddmaan siihen, ettd
edesséa on esimerkiksi normaalista poikkeava tydtehtava eika siité selvia tavanomaisilla
rutiineilla tai keinoilla. Talldin ihmisen vireystila nousee, verenpaine ja sydamen
lyontitiheys voivat kohota ja lihasjannitys lisdantyy. Stressitilan jatkuessa, ihminen voi
olla touhukas eikd havaitse muita asioita ja keskittyy ainoastaan haasteesta

selviamiseen. (Suomen mielenterveysseura.)

Stressin toinen ja paremmin tunnettu puoli on siita aiheutuvat haitat. Stressi voi aiheuttaa
esimerkiksi unettomuutta, yleista vasymysta ja keskittymiskyvyn puutetta. Esimerkiksi
vatsaongelmat, pitkittyneet flunssat ja erilaiset kiputilat voivat olla myds stressin
merkkeja. Muita oireita voivat olla alemmuudentunne, ahdistuneisuus seka
aloitekyvyttomyys. Kun ihminen tuntee stressid pitkaan, oireet eivat tunnu vaistyvan

vaan voivat kestaa jopa viikkokausia. (Viitala 2007, 221.)

Ihminen ei valttamatta tajua itse olevansa stressitilassa. Myods esimerkiksi tydkavereiden
voi olla vaikeaa huomata asiaa. Stressi lisda puolustusreaktioita ihmisessa ja tama
saattaa tuottaa yllattavia yhteentérmayksia inmissuhteissa. Kun stressitilaa on jatkunut

liian kauan voi tsta seurata loppuun palaminen ja masennus. (Viitala 2007, 221.)

Tybéuupumus eli burnout itsessaan ei ole sairaus, mutta se liséa merkittavasti esimerkiksi
riskid sairastua masennukseen, paihdeongelmiin tai muunlaisiin stressiperdisiin
somaattisiin sairauksiin. Tyéuupumuksen on todettu lisddvan myos ty6kyvyttdmyyden
riskia. (Duodecim Terveyskirjasto 2015.) Tyduupumuksella on kolme ominaispiirretta,
jotka ovat alentunut ammatillinen itsetunto, kyynisyys seka uupumusasteella oleva
vasymys, jota ei korjaa endd vapaa-ajalla saatu lepo (Tyoturvallisuuskeskus c).
Tybuupumuksen tunnistaa myds siita, etta tyontekijalta on kadonnut tydnilo ja motivaatio
(Viitala 2007, 221).

Kun ihminen on todella uupunut, voi yksikin vastoinkdyminen sysata taman kliiniseen
burnoutiin, joka johtaa useassa tapauksessa pitkittyessaan masennukseen. Tyontekija
voi tarvita pitkdn sairasloman, toisenlaiset tyotehtavat tai han joutuu lopettamaan
tydnteon kokonaan. Myds loppuun palamisesta aiheutuneet sairaudet voivat kiusata
tyontekijaa koko loppuelamén. Pahimmassa tapauksessa ihminen voi kuolla loppuun

palamisen seurauksena. (Viitala 2007, 222.)
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Stressia ja tyduupumusta voi ennaltaehkaista niin yksilé- kuin yhteisétasolla. Ihminen voi
pitdéd huolta siitd, ettd saa riittavasti lepoa, liikkuu tarpeeksi ja elaa terveellisten
elamantapojen mukaan. Mikali tydntekijgn on mahdollista vaikuttaa omaan ty6tahtiinsa,
tulisi intensiivisten tydskentelyjaksojen lomaan sijoittaa tarpeeksi lepojaksoja ja taukoja.

Koska ihminen ei ole kone, tarvitsee hén elpymiseen tarpeeksi lepoa. (Juuti 2006, 117.)

Stressia ja tyduupumusta voi ennaltaehkaistda myods esimerkiksi esimiestoiminnan tai
tyGilmapiirin parantamisella. Kun tyopaikalla on hyva ilmapiiri, on havaittavissa
luottamusta, valittomyyttd avuliaisuutta sek&d avoimuutta. Ty®nantajan joustavuus
vahentdd myods huomattavasti stressid esimerkiksi perheellisilla tyontekijoilla. Lisaksi
tydnantajan tulisi ottaa huomioon, ettei tyontekijoille aseteta eparealistisia odotuksia tyon
suhteen. Realistiset odotukset tydlta ja jatkuva tydyhteison ja esimiestason tuki ovat
korvaamattomia asioita tydntekijalle. (Juuti 2006, 117-118.)

45 Tybnimu

Ihmisen parasta suoritusmotivaation tilaa kutsutaan virtaukseksi eli flowksi tai tyén
imuksi. Kun tyontekijan haasteet ja osaaminen kohtaavat oikeassa mittasuhteessa ja
ovat jatkuvasti kasvussa. Tyontekija saa tyon imusta valtavasi positiivisia emotionaalisia
kokemuksia. Tyon imu pysyy ylla ja antaa itsess&én niin paljon, etta tyontekijan into

pysyy VYlla ilman ulkoista motivaation lahdetta tai palkkiota. (Otala & Ahonen 2005, 128.)

Tyon imun avulla tyontekijd paasee yha parempiin suoritukseen ja pystyy kohtaamaan
vaikeampi haasteita ja haluaa saavuttaa entistd paremman osaamistason. Kun ihminen
on saavuttanut flow-tilan, uppoutuu hén taysin siihen, mitd on tekemassa. Kaikki
ulkopuolella oleva ja ajan kulu unohtuvat. Tydon imuun paaseminen on tunnealya
parhaimmillaan ja se perusta on positiivisissa ajatuksissa ja asenteessa seka hyvassa
energiatasossa. Tyon imu liittyy oleellisesti myos nyky-yhteiskunnan ideologiaan, jossa
halutaan menestya ja nauttia elamasta. (Otala & Ahonen 2005, 128-129.)

Ty6n imu on hyvin arvokas hyvinvoinnin kokemus. Siita hyotyvat seka tyontekija etta
organisaatio, silla se on yhteydessa tyontekijan terveyteen ja hyvaan tytsuoritukseen
sekd organisaation taloudelliseen menestykseen. Tydn imusta johtuneet myonteiset
seuraukset voivat olla nahtavissa vield pitkénkin ajan jalkeen. Tyontekija, joka kokee

tydn imua, on usein uudistuksenhakuinen, aloitteellinen ja sitoutunut tyoéhénsa. Han
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my6s auttaa tyokavereita ja tartuttaa muihin positiivista suhtautumista tyéhon.

(Tyoterveyslaitos f.)

Tybn imua edistavia asioita ovat esimerkiksi tydn monipuolisuus, palkitsevuus seka
kehittavyys. Kun tyontekijd voi vaikuttaa omaan tyohonsa ja tytroolinsa, kokee han
helpommin tyon imun. My0s selkeilla tavoitteilla ja joustavilla aikatauluilla on iso
merkitys. Muita edistdvid asioita ovat muun muassa tyoyhteisén ja esimiehen tuki,

innovatiivisen toimintatavat, tydilmapiiri ja arvostus. (Tyoterveyslaitos f.)

5 Tyo6ilmapiiri

5.1 Mita tybilmapiirilla tarkoitetaan?

Ty6ilmapiiri ja organisaatiokulttuuri kulkevat kasikadessa. Tyoilmapiiri liittyy kuitenkin
enemman siihen, kuinka yksilé kokee tydskentelyn organisaatiossa. Se, miltd ilmapiiri
tuntuu, voi vaihdella tyontekijéiden valilla hyvinkin paljon. limapiiria on myés helpompi

muuttaa organisaatiossa kuin esimerkiksi organisaatiokulttuuria. (Nakari 2003, 41.)

Kun ihmisilta kysyy, millainen on hyva tyopaikka, vastauksissa usein toistuu niin kutsuttu
me-henki. Me-henki kuvaa tunnetta yhteisollisyydesta. Monissa tydpaikoissa me-henkea
voidaan yrittda nostattaa erilaisilla tempauksilla ja tapahtumilla, mutta todellisuudessa
paras me-henki saavutetaan, kun tydyhteis®6 menestyy oikeassa tydssa. (Otala &
Ahonen 2005, 201-202.)

Hyva tydilmapiiri pohjautuu pitkalti arvoihin. Liséksi avoimen ja hyvan ilmapiirin
perustana on vapaaehtoisuus eli tyontekijat haluavat esimerkiksi auttaa toisiaan, jakaa
tietoa ja kysyé apua. Avoimuuteen tai muuhunkaan arvoon ei tyontekijaa voida pakottaa

vaan tama lahtee tyontekijasta itsestaan. (Otala & Ahonen 2005, 202.)

Hyva tyokulttuuri on myds pohjana hyvélle tydilmapiirille. Tyokulttuuri kertoo sen, kuinka
tydpaikalla toimitaan, millainen on tydmoraali ja minkalaisia ehtoja ja sdantdja on
saantelemassa tyontekoa. Lisaksi tyokulttuuri kertoo, kuinka tydpaikalla vuorovaikutus

toimii ja miten kohdataan sidosryhmia ja asiakkaita. (Tyoturvallisuuskeskus d.)

Tyontekijéiden valinen vuorovaikutus ja yhteistyd ovat oleellinen osa tydilmapiirid. Kun

tydyhteisd toimii sisdisesti ja tydyhteisdssa vallitsee hyva ilmapiiri, tukee se jasentensa
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hyvinvointia ja organisaation menestysta. Huonosti voiva tydyhteisd, ei pysty
tehokkuuteen, silla tydnyhteis6 sisadlla olevat kitkatekijat vaikuttavat negatiivisesti
ihmisten  voimavaroihin  ja  vahentavat tybhyvinvointia ja  motivaatiota.
(Tyoturvallisuuskeskus d.)

Kun tydilmapiiri tai tyokulttuuri ovat huonoja, voi se olla merkki puutteesta tyépaikan
johtamisessa. Myds toimintatavat voivat olla kehittymattémid. Lisaksi erilaiset
ulkopuolelta tulevat uhat ja epavarmuus tydn jatkumisesta, voivat vaikuttaa ty6ilmapiiriin
kielteisesti. (Tyoturvallisuuskeskus d.) Kuviossa 3 kerrotaan hyvan ja huonon
ty6ilmapiirin tunnusmerkkeja.

Hyva tybilmapiiri: Huono tydilmapiiri:
Yhteiset tavoitteet -Tydyhteist on klikkiytynyt
-Varmuus tulevaisuudesta -Tieto ei kulje

-Selvat pelisddnnot ja toimintatavat

-Paljon huhuja
-Kehittyvd ja oppiva tybyhteisd
-Selkedt tydtehtdvit ja vastuualueet

-Henkiltstdn kasvua ja aktiivisuutta
korostava yhteist _ . )
Sujuva yhteistyd -Paljon poissaoloja

-Henkiltston vaihtuvuus

-"Ei kuulu meille”-asenne
-Sisdiset pelisddnnét epdselvid
-Syyttely, avoimet riidat, yleinen valitus

-Henkildstén taidot, luovuus ja kyvyt otetaan

kdyttGon -Kielteisyys, toivottomuus
-Sosiaaliselle kanssakdymiselle annetaan -Johtajuus on hamartynyt
aikaa

-Puhutaan paljon, ynmartdminen vaikeaa
-Usko ongelmien ratkaisumahdollisuuksiin

Kuvio 3. Hyvan ja huonon tydilmapiirin tunnusmerkkeja (Ty6turvallisuuskeskus e).

5.2  Tyoilmapiirin kehittdminen

TyGilmapiirin ~ kehittdmisen tulisi olla osana tydyhteisbn muuta normaalia
kehittamistoimintaa. Kehitys vaatii johdolta ohjausta ja sitoutumista. Johdon tulee myds
pystya arvioimaan omia johtamiskaytantbjaan ja toimintaansa. Tydilmapiirin
kehittdmiseen vaaditaan myods henkildstolta aktiivista osallistumista ja sitoutumista, silla

jokainen voi omalla panoksellaan vaikuttaa ilmapiiriin. (Tyoturvallisuuskeskus d.)
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Ty6ilmapiirin  kehittdmisessd on mahdollista kayttdd apuna erilasia tydyhteisén ja
tyGilmapiirin  kartoituksia. Kartoitusmenetelmia ovat ryhma- ja yksilbhaastattelut,
havainnointi sekd kyselymenetelmat. Apua Kkartoitukseen on mahdollista saada
esimerkiksi tyoterveyshuollon asiantuntijoilta tai kartoituksen voi tilata kokonaan
ulkopuoliselta tutkimuslaitokselta tai tutkijalta. Kartoitus tulee valmistella ja suunnitella
yhdessa henkiloston tai heidan edustajansa kanssa. Myos tulokset, joiden pohjalta
ryhdytdédn toimenpiteisiin, pitdd kasitella yhdessd koko henkiloston kanssa.

(Ty6turvallisuuskeskus b.)

Tyo6ilmapiirid voidaan kehittdd myds silld, ettd organisaatio kannustaa jarjestelmallisesti
yhteistydohon ja vuorovaikutukseen. Tyoprosessit on jarkevaa suunnitella siten, etta
tyontekijoiden taytyy olla tekemisissa toistensa kanssa, tehtava yhteistyota ja jaettava
tietojaan. Organisaatio voi edistaa tata esimerkiksi antamalla mahdollisuuden
tehtavavaihtoihin, jolloin opetellaan toisen tyontekijan tyétehtavat. Sivussa saadaan

myos sijaisresursseja. (Otala & Ahonen 2005, 202.)

Organisaation tulee tehdda myos tavoitteet selvaksi kaikille, jotta jokainen tyéntekija
tietdd, mihin organisaatio on menossa. Kaikki organisaation tavoitteet eivat olet
mitattavissa euroina, vaan ne voivat liittyd myds maineeseen tai markkina-asemaan.
Tavoitteista saadaan helpommin késitettavid, kun ne jaetaan vélitavoitteisiin ja jokainen
tyontekija tietaa, mita hanen taytyy tehda, jotta tayttdd oman osuutensa tavoitteesta.
Jatkuva palaute on tarkeaa, jotta jokainen tietdd kehityskohteensa ja saa kiitosta
tyostaéan. (Saarikangas 2016.)

Yksildllinen johtaminen on tarkedssa osassa tyoilmapiirin suhteen. Toiset tyontekijat
tarvitsevat tydltaan vapautta ja toiset taas haluavat vahvaa ohjaamista. Esimiesten tulisi
ottaa huomioon ndma tarpeet, jotta jokaiselle 16ytyy optimaalisin tapa tydskennelld. Myds
esimiestaitoja taytyy kehittdad jatkuvasti, silla johtaminen on taito, joka vaatii erikseen
opettelua. Jos tydntekija kokee, ettei omia tarpeita huomioida, asia kannattaa ottaa esiin
kehityskeskusteluissa tai varata aikaa esimiehelta asiasta keskustelemiseen.
(Saarikangas 2016.)

Vaikka organisaatio voi vaikuttaa paljon siihen, etta vuorovaikutusta tyontekijoiden valilla
syntyy, on myds tarkedd, ettd syntyy spontaania vuorovaikutusta. Spontaanille
vuorovaikutukselle taytyy kuitenkin saada aikaan fyysiset mahdollisuudet. Organisaatio
voi jarjestda esimerkiksi tyopaikkakahvilan, lehtinurkkauksia ja ryhmatiloja. Tallaiset

paikat houkuttelevat ihmisid kokoontumaan spontaanisti ilman, ettd taustalla on
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kokousagenda. Ongelmaksi voi kuitenkin muodostua se, etté tyotahti saattaa olla tiukka
ja niita, jotka hakeutuvat taukopaikoilla, voidaan pitaa laiskoina ja lintsareina. (Otala &
Ahonen 2005, 203.)

Hyvan tyoilmapiirin eteen on tarkeaa tehda pienia tekoja, vaikka ongelmia ei olisikaan
ilmassa juuri silla hetkella. Nailla teoilla voidaan ennaltaehkéistd mahdollisia tulevia
ongelmia. Omasta tydsta huolehtiminen on tarke&éa ja samalla tulee myds huomioida
muiden tyd. Hyvan perustan tydilmapiirille luovat myds kohteliaisuus, kiinnostuneisuus,
sovituista palautekaytannoista kiinnipitdminen, tasapuolisuus ja avoimuus. (Suomen
mielenterveysseura.) Yksil6lla on lukuisia keinoja hyvan ty6ilmapiirin rakentamiselle ja
kehittamiselle (Ks. Kuvio 4). Tervehtiminen, kollegan kuuntelu ja kiittminen ovat asioita,
joita pystyy tekemaan joka paiva tydpaikalla. Teot voivat olla pienia, mutta niilla saattaa

olla suuri merkitys tydyhteisdélle.

Luota ja ole Vilta valitusta
luotettava ilman
Vaihda ratkaisuehdotusta
hiljaista tietoa
\ / Ole lasna
Tervehdi
Hyva tydilmapiiri Ole rakentava
Tehka / \
rutiineista
poikkeavia Kiitd kollegaa
asioita T——
Kuuntele .uo Waa
. ilmapiiria
kollegaasi \ B
esimerkilldsi

Kuvio 4. Tyontekijan keinoja parantaa tydilmapiiria omalla toiminnallaan (Suomen

mielenterveysseura).

6 Avaimet parempaan tydilmapiiriin organisaatiomuutoksessa —opas

6.1 Oppaan tavoitteet ja suunnittelu
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Oppaan tavoite on auttaa lukijoitaan hahmottamaan organisaatiomuutosta ja sen
vaikutuksia tydyhteis66n, hyvinvointiin ja tydilmapiiriin. Opas pyrkii antamaan lukijalleen
kasitysta siitd, miten muutos vaikuttaa yksildihin eri tavalla. Oppaassa pyritdédn myos

antamaan kaytannon vinkkeja tydilmapiirin parantamiseen.

Oppaassa on tarkoitus mukailla raporttiosan sisallysluetteloa ja kayttda samaa teoriaa.
Pyrin ottamaan oppaaseen kaiken oleellisen, mutta hieman tiivistetymmin ja kuvituksen
kera. Oppaassa nakyy vahvasti se, millaista opasta olisin halunnut itse lukea, kun

tyopaikallani ilmoitettiin isosta organisaatiomuutoksesta.

Kyselin opasta varten myos omilta tydkavereilta mielipiteita siitd, mista he haluaisivat
lukea, jos saisivat mennd ajassa siihen hetkeen, kun organisaatiomuutoksesta
ilmoitettiin.  Kysyin heiltd myds, mistda he nyt haluaisivat lukea, kun
organisaatiomuutoksen kriittisin vaihe on jo takana pdin. Suurin osa vastasi, etta
haluaisivat lukea mieluiten hyvinvoinnista, jaksamisesta ja uupumuksesta. Moni myo6s
kertoi, etta juuri edella mainitut asiat ovat vaikuttaneet eniten omaan suhtautumiseen

tydyhteisdon sitéa kautta ilmapiiriin.

6.2 Oppaan toteutus ja kayttd

Opas on pyritty toteuttamaan mahdollisimman lukijaystavallisesti ja niin, etta se palvelisi
mahdollisimman hyvin lukijansa tarpeita. Oppaassa on haluttu ottaa huomioon myds
visuaalinen puoli, jotta sita olisi miellyttavampi lukea. Opas on my6s pyritty
suunnittelemaan niin, etté sielté voi helposti etsia jonkin tietyn itsea kiinnostavan kohdan.

Oppaaseen on haluttu ottaa vain osia raportista.

Oppaassa on ollut ajatuksena myo6s se, ettd tyontekija voi kayttdd sitd missa tahansa
kohtaa muutosvaihetta eli joko ennen sitd, sen aikana tai sen jalkeen. Esimerkiksi itse
kdytdan opasta peilaamaan organisaatiomuutoksesta seurannutta tuntemusten

myllerrysta.

Oppaan tekemisessa koin haasteelliseksi sen, ettda oppaasta tulisi tarpeeksi tiivis, mutta
kuitenkin oleellinen tieto mahtuisi siihen. Pyysin tytkaveriltani apua siihen, mista he
haluaisivat oppaassa lukea. Heilta tuli niin paljon aihealue-ehdotuksia, etté alkuperainen

hyvin tiivis opas sai vaistya ja tilalle tuli suunniteltua laajempi opas.
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7 Yhteenveto ja johtopaatokset

7.1 Miksi organisaatiomuutos vaikuttaa tydilmapiiriin?

Organisaatiomuutos on tydntekijan nakdkulmasta yksi elaman muutoksista. Totuttu tyo
ja rutiinit voivat kadota pakotettuina. Uusi ja tuntematon voi pelottaa. Lisaksi
organisaatiomuutoksiin voi usein liittyd my6s pelko oman tyon loppumisesta.
Organisaatiomuutos voi myds halkoa tydyhteisfd kahteen leiriin; muutokseen innolla

suhtautuviin ja muutokseen vastahakoisesti suhtautuviin.

Keratyn aineiston perusteella tyOyhteison jasenten suhtautuminen
organisaatiomuutokseen voi vaihdella suuresti ja reaktiot ovat hyvin erilaisia.
TyOyhteisbn jasenet eivat valttamatta osaa ottaa huomioon toisen erilaista
suhtautumistapaa muutokseen. Tama voi aiheuttaa kitkaa tydyhteison sisalla. Ne, jotka
lahtevat muutokseen innolla, voivat ajatella vastahakoisempia kollegoita jarruina tai
jonkinlaisina hidasteina muutoksessa. Muutokseen vastahakoisesti suhtautuvat
puolestaan voivat herkasti ajatella, ettd muutokseen ryhdytddn liilan &kkindisesti ja
asioita ei mietitd tarpeeksi pitkdlle. Heidan ndkokulmastaan toiminta voi vaikuttaa

harkitsemattomalta.

Uudet toimintatavat voivat aiheuttaa my6s kuohuntaa tydyhteison sisalla. Uudet
toimintatavat tarkoittavat uuden opettelua ja opettelua pois vanhasta toimintatavasta.
Vanha toimintatapa on voitu kokea hyvaksi ja siihen on voinut usein muotoutua rutiini.
Uuden opettelu tuntuu muussa myllerryksessa ty6laaltd ja tyontekijat voivat
kyseenalaistaa sitd, miksi vanhasta tavasta on pitdnyt luopua. Johdon ja esimiesten
olisikin tarkeaa pystya perustelemaan tydyhteisolle se, miksi vanhasta on luovuttava ja

mité etuja uudella toimintatavalla on.

Organisaatiomuutoksessa oma lahitydyhteisd voi muuttua ja uusien kollegoiden kanssa
on opeteltava tydskentelema&an. Tyoyhteison dynamiikkaa voidaan joutua hakemaan
jonkin aikaa. Tama voi aiheuttaa turhautumista ja tunteen siita, ettd muutos on
epaonnistunut. Dynamiikan muodostumiselle tulisi kuitenkin antaa oma aikansa, silla
useampi tyoyhteisén jdsen voi olla uudessa tilanteessa ja tyostda muutosta omaan

tahtiinsa.
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Hyva esimiestyd ja johtaminen ovat myods avainasemassa muutostilanteissa. Riippuen
muutoksen tyypista, tarvitaan erilaisia johtamistyyppeja. Esimiesten on myods pystyttava
jalkauttamaan muutokset jamakasti ja pystyttava perustelemaan tydntekijoille
muutoksen tarve hyvin. Osa tyontekijoista voi myos kaivata runsaasti tukea muutoksen
aikana, jota esimiesten on pystyttava tarjoamaan. Esimiehen olisi tarkedd kuulostella
myo6s tyduupumuksen merkkeja. Mikali tyduupumusta on havaittavissa, on tyontekijan
tybkuormaa mietittava uudelleen ja tyontekija on ohjattava tyéterveyshuoltoon tilanteen

niin vaatiessa.

Muutoksessa on todella tarkeda pitdad huolta niin fyysisestd, psyykkisestd ja
sosiaalisesta hyvinvoinnista. N&méa kaikki ovat suoraan liitoksissa tyontekijan
jaksamiseen. Kun tyontekija voi hyvin ndilla osa-alueilla jaksaa muutoksessakin
paremmin. Kaikki uusi ja uuden opettelu vievat valtavasti energiaa. Kun energiavarastot
ovat tyhjat, voi muutos tuntua ylitsepddsemattomaltd, tyontekija voi stressaantua

pitkittyneesti ja pahimmassa tapauksessa pitkittynyt stressi johtaa uupumiseen.

Kaikkinensa tarkeaa on se, ettd muutokselle ja siihen sopeutumiselle annetaan aikaan.
Muutos ei tapahdu yhdessa yossa. Tydntekijoista osa voi surra muutosta kauemmin kuin
toiset. Tarkeda on avoin keskustelu muutoksen aiheuttamista tuntemuksista ja tuen
saaminen tilanteen niin vaatiessa joko tytkavereilta, esimieheltd, henkiléstohallinnolta
tai tyoterveyshuollosta. Tyontekijat tulisi ajatella muutoksessa yksilGing, joilla on

jokaisella oma suhtautumistapansa muutokseen.

7.2 Oma arviointi

Tavoitteena oli tehda opinnaytetytsta tietolahde, joka palvelee organisaatiomuutoksen
eri vaiheissa olevia tyontekijoita. Opinnaytetytn tutkimusongelmana oli se, kuinka
organisaatiomuutos vaikuttaa tydilmapiiriin. Opinndytetydssa pyrin vastaamaan
kysymyksiin "Mikd on organisaatiomuutos?”, "Millainen on hyvinvoiva tyontekija?” ja
"Mika on tyoilmapiiri?” Tyo vastaa kysymyksiin ja tutkimusongelmaankin sain mielesténi

vastauksen.

Olen kayttanyt tydssa lahteena kirjallisuutta, verkkosivustoja, artikkeleita ja esimerkiksi
Tyoterveyslaitoksen ja Tyoturvallisuuskeskuksen julkaisuja. Lahteista oli ajoittain

hankalaa 16ytda aivan tuoreinta tietoa, mutta toisaalta myds koen, ettd esimerkiksi
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kirjallisuudesta saatu tieto ei ole muuttunut juurikaan. Lahteet ovat mielestani hyvia ja

luotettavia.

Opinnaytetyd on mielestani ajankohtainen, silla yrityksiltd vaaditaan nykyisin
huomattavaa ketteryyttd ja joustavuutta, jos aikoo pysya mukana nopeatempoisessa
muutoksessa, jota tapahtuu esimerkiksi digitalisoitumisen saralla. Tama vaatii yrityksilta

organisaatiomuutoksia ja uudelleenohjautumista.

Tyoni tarkeimmaksi vaiheeksi koin siséllysluettelon tekemisen. Sisallysluettelo jasenteli
tyon ja aikataulun tekeminen oli heti helpompaa, kun siséllysluettelo oli valmiina. Tein
pienia viilauksia siséllysluetteloon pitkin ty6ta, mutta runko on lahestulkoon sama kuin
aloittaessa. Sisdllysluettelo helpotti myds oppaan tekemista ja mukailen oppaan

siséllysluettelossa raporttiosan sisallysluetteloa.

Suurin haaste oli 16ytdd aikaa tyon tekemiselle kokopdaivatydn ohessa. Saatoin pitaa
pitkia taukoja tyon kirjoittamisessa. Sain kuitenkin toistd usean viikon opintovapaan,
jonka aikana sain suurimman osan opinndytety6sta tehtya. Opintovapaa oli kuitenkin
kirjoittamisen osalta niin intensiivinen, etta sen jalkeen oli ajoittain hankaluuksia |6ytaa
motivaatiota opinnaytetydn loppuun saattamiseen ja tyohon oli otettava hieman

etaisyytta.

Kirjoitin opinnaytetyon liitteend olevan oppaan teoriaosuuden jalkeen. Oppaassa oli
haastavaa se, mita tietoa raportista otan siihen ja mita jatan pois. Alkuperédisessa
suunnitelmassa oppaasta piti tulla suppeampi, mutta tykavereiden toiveesta tein siita

laajemman.

Opinnaytetytsta olisi voinut saada vield laajemman, mutta rajasin aiheen mielestani
hyvin ja otin huomioon tytkavereideni toiveet sisallosta. Ennen kirjoitusprosessia aihe
kiinnosti jo paljon, mutta Kkirjoittamisen mydta kiinnostus kasvoi entisestaan.

Opinnaytetydn myota aion jatkaa aiheen parissa myds tybelamassa.
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Lukijalle

Muutos aiheuttaa ihmisissa erilaisia tunteita. Toiset lahtevéat uuteen innolla mukaan ja
toiset puolestaan suhtautuvat muutokseen varauksella tai jopa vihamielisesti. Kun
vanhasta ja tutusta luopuu, vie aina oman aikansa, ettad uusia asia alkaa tuntua omalta.
Muutos voi tuntua mahdollisuudelta tehd& uutta, mutta se voi tuntua myés uhalta, jota
vastaan tulee tarve puolustautua. Muutoksessa yleensa eniten pelottaa se, ettei tieda

ennalta, mitd muutos voi tuoda tullessaan.

Organisaatiomuutoksessa tyontekijalle voi herdatd hyvin samanlaisia tunteita, kuin
esimerkiksi asuinpaikan vaihdossa tai uuden elaméantilanteen tullessa vastaan. Uusi
tilanne tuntuu epavarmalta ja vanhasta totutusta luopuminen surettaa. Vanhassa tutussa
voi ndhda paljon sellaista, mika tuntuu korvaamattomalta ja tyontekijaa voi suorastaan
tuntea olonsa vihaiseksi, kun edessa on iso kirjo muutoksia ja uusia toimintatapoja, jotka

syrjayttavat vanhan.

Tama opas on tarkoitettu kaikille, joilla on edessddn organisaatiomuutos,
organisaatiomuutosta viedaan lapi parhaillaan tai muutos on jo viety lapi. Toivon, etta
opas auttaa lukijaansa ymmartamaan entista paremmin tydyhteisénsa jasenet yksildina,

jotka suhtautuvat muutokseen kukin omalla tavallaan.

Mukavia lukuhetkia toivottaen,
Noora Lassila

Metropolia Ammattikorkeakoulu
5.4.2018.



1. Organisaatiomuutos

1.1.  Miksi organisaatiomuutoksia tehdaan?

Organisaatiomuutoksia on paljon erilaisia ja jokainen muutos on omanlaisensa.
Muutokset voivat olla pienid tai isoja, hitaita tai nopeita tai jotain silta valiltd. Muutokset
voivat liittyd organisaation paikkakunnan vaihtamiseen, rakenteisiin, tuotteiden
kehittdmiseen tai esimerkiksi asiakaspalvelun uudistamiseen. (Juuti & Virtanen 2009,
16.) Organisaatiomuutosta voi verrata esimerkiksi matkaan, jonka lahtdpisteessa ovat
vanhat toiminta- ja ajattelutavat ja paatepisteessa uudet toiminta- ja ajattelutavat.
Organisaatiomuutos edellyttaa tyontekijoilta uusien ideoiden ja ajattelutapojen oppimista

ja omaksumista. (LA&msa & Hautala 2005, 184.)

Muutosten avulla organisaatiot haluavat esimerkiksi parantaa kilpailukykyaan, turvata
organisaation tulevaisuuden tai sopeutua ulkopuolelta tuleviin muutoksiin. Muutos voi
merkitd tyontekijoille tai tydyhteisolle hyvin eri asioita. Jonkun ty6 ei tunnu muuttuvan
ollenkaan, kun taas toisella tyd muuttuu oleellisesti tai voi loppua kokonaan. (Pahkin &

Mattila-Holappa & Leppénen, 4.)

Organisaatiomuutos aiheuttaa paljon ylimaaraista tyota. Ylimaaraista tyota aiheutuu
sekd johdolle, esimiehille, suurten organisaatioiden henkiléstohallinnoille etta
tyontekijoiden edustajille. Tydyhteison toimintakyky on koetuksella muutosprosessissa.
Organisaatiomuutos keskeyttdd normaalit rutiinit tydssa ja tuottavuuskin voi alentua
tilapaisesti. Organisaatiomuutoksen alkamispdiva on helpompi maaritelld kuin
paattymispaiva. Kun tydntekijat siirtyvat esimerkiksi uudenlaisiin tyotehtaviin tai rinnalle
saattaa tulla kokonaan uusia tytkavereita, alkaa siita vasta vaihe, jossa todella
sopeudutaan ja opetellaan tydskentelemaan uudessa organisaatiossa. (Tyoterveyslaitos

a.)

1.2.  Organisaatiokulttuurin muutos

Organisaatiokulttuuri, jota kutsutaan yrityksissd myo6s yrityskulttuuriksi, antaa myds

vastauksia siihen, miksi ihmiset kayttaytyvat organisaatiossa kuten kayttaytyvat.

Yrityskulttuuri voidaan ajatella yrityksen persoonallisuutena. T&ahan vaikuttavat



esimerkiksi yrityksen koko, omistussuhteet, toimiala, asiakaskunta sek& henkiléston
rakenne ja koulutus. (Viitala 2007, 34.)

Kaikilla yrityksilla on oma kulttuurinsa, mutta toisilla se nayttaytyy vahvemmin kuin
toisilla. Yrityskulttuurin voi huomata jo vieraillessaan jossakin yrityksessa, mutta joskus
yrityksessa taytyy olla pidemp&an, jotta kulttuurista saa kiinni. Yrityskulttuurin vaitetaan
yhdistavan tyontekijoéiden pyrkimyksia, uskomuksia ja suuntavan toimintaa samaan
suuntaan. Yrityskulttuuri maarittelee tydntekijoille sitd, miten yrityksessa toimitaan ja
ajatellaan, mikéa on sallittua ja mika taas ei, kuinka kayttaydytaan yrityksen ulkopuolella
ja millaisiin asioihin sitoudutaan ja uskotaan. Kulttuurin tehtéava on my®os siirtda yrityksen

traditioita, ajattelumalleja ja toimintoja sukupolvelta toiselle. (Viitala 2007, 34.)

Yrityskulttuuri voi muuttua suunnitellusti tai itsestdan. Kumpaakin muutosta tapahtuu
usein miten samanaikaisesti. Kulttuurin muuttaminen nopeasti tarkoituksella on usein
vaikeaa. Joskus kuitenkin organisaatiossa tapahtuva kriisi tai esimerkiksi yritysfuusio

voivat pakottaa nopeisiin muutoksiin. (Viitala 2007, 36.)

Mikali organisaatiota halutaan kehittaa tai uudistaa kulttuuria muuttamalla, on se yleensa
hidasta (LAmsa & Hautala 2005, 183). Kulttuuria on uudistettava maaratietoisesti ja
syvéllisesti ja usein tueksi tarvitaan isoja investointeja. Kulttuuria voidaan uudistaa
esimerkiksi toimintamalleja ja saantdja uudistamalla, avoimella keskustelulla,
koulutuksen ja tyotehtdvien avulla tai muuttamalla organisaation rakenteita. Myds
asioiden tekeminen visuaalisiksi esimerkiksi uudistuneen logon tai varimaailman

suhteen, konkretisoi uudistamista. (Viitala 2007, 36.)

Organisaatiomuutoksen liittyy usein vahvasti myo6s yrityskulttuurin muuttaminen. Mikali
yrityskulttuuri on ollut epamieluisa tyontekijéille, voi kulttuurin muutos luoda uskoa
yrityksen tulevaisuuteen aivan uudella tavalla. Toisaalta taas vanhasta kulttuurista
luopuminen voi tuntua hankalalta ja henkilostosta voi jopa tuntua, ettd osa yrityksesta
kuolee pois muutoksen myota. Naissa tilanteissa on kuitenkin hyva muistaa se, ettatilalle
on syntymassa jotakin uutta ja tyontekijana uutta kulttuuria saa olla mahdollisesti myds

itse rakentamassa.



1.3. Muutosvastarinta

Muutosvastaisia tyontekijoita pidetdan usein ongelmallisina, silla he eivat sopeudu
muutosprosessiin  ja hidastavat vaiheiden etenemistd. Vaiheiden etenemisen
hidastaminen nakyy esimerkiksi erilaisina tunnereaktioina, viivytyksina ja eparointeina.
Tama on vanhempi tulkinta muutosvastarinnasta ja se on hyvin tavallinen edelleenkin.
Uudempi tulkintatapa kuitenkin pitdd muutosvastarintaa taysin normaalina osana
muutoksen vaiheita. (LAmsa & Hautala 2005, 189-190.)

Muutoksen alkaessa haetaan hyvin usein turvaa vanhasta ja tutusta. Tydntekijat surevat
vanhan loppumista ja uuden aloittaminen voi tuntua aluksi lahes mahdottomalta ja jopa
pelottavalta. Pelkojen lisdksi muutosvastarinta aiheutuu usein myos siita, etta
uudistuminen tietdd vaivanndkda ja opettelua. Muutoksen jalkeen vanhat rutiinit,
asenteet ja ajatukset eivat enda valttamattd pade. Tasta seuraa uuden opettelu seka

uusien kaytantojen, suhtautumistapojen ja taitojen kehittdminen. (Talouselama 2016.)

Muutosvastarinta ei ole missdan tapauksessa epanormaali asia, vaan enemmankin
suruprosessi, joka muutoksessa on tehtdva. Muutoksessa vanhasta maailmankuvasta
on luovuttava ja vanhoista toimintatavoista paastettava irti ja talloin tyontekijoiden on
saatava luopua ja surra rauhassa. Vasta taman jalkeen voi syntya jotakin uutta tilalle.
Esimerkiksi niin sanottu vanhojen hyvien aikojen muistelu on osa surutyota. (LAmsa &
Hautala 2005, 190.)

Muutoksen kieltdminen, masentuminen, asiasta johtuva vihaisuus sekd oman hyddyn
tavoittelu kuuluvat osaksi tavallisia ilmiditdA muutoksessa. Muutoksen aiheuttamaan
suruun ja pelkoon ei kuitenkaan pida jaada vellomaan loputtomiin, vaan sen kuuluisi olla
0sa uuteen sopeutumista ja auttaa ymmartamaan uudistunutta organisaatiota. (LAmsa
& Hautala 2005, 190.)

2. Tyoéhyvinvointi

2.1.  Tyo6hyvinvoinnin osa-alueet

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan terveellistd, turvallista ja tuottavaa tyota, jota hyvalla

ammattitaidolla varustetut tydyhteisdt ja tyontekijat tekevat organisaatiossa, jota



johdetaan hyvin. Tyontekijat kokevat myos tyonsa palkitsevaksi ja mielekkaaksi ja tyd on
tukemassa heidan elamanhallintaansa. (Tyoterveyslaitos a.) Hyvinvoiva tydyhteiso ei ole
kuitenkaan pysyva olotila, vaan se vaihtelee kuormitus- ja voimavaratekijoiden mukaan.
Ty6hyvinvoinnin tasapainotilaan voivat vaikuttaa esimerkiksi tydyhteisén, organisaation

tai tyon sisallon muutokset. (Puttonen & Hasu & Pahkin 2016, 6.)

Tyontekijan hyvinvointi koostuu kolmesta osa-alueesta: henkisestd-, sosiaalisesta- ja
fyysisesta hyvinvoinnista. Osa-alueet menevat hyvin paljon limittain toistensa kanssa ja
vaikuttavat toinen toisiinsa. Tyontekija voi esimerkiksi panostaa fyysiseen hyvinvointiin,
kuten liikuntaan ja terveellisiin elamantapoihin. Niihin panostaminen heijastuu yleensa

my06s henkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. (Juuti 2006, 117.)

Henkinen
hvvinvointi

Sosiaalinen
< hvvinvointi

Kuva 1. Tydhyvinvoinnin osa-alueet (Tyo6terveyslaitos a.)

Henkiseen hyvinvointiin vaikuttavat tyossa esimerkiksi tydtehtavéat ja osaaminen,
johtaminen ja esimiesty® seka tyévalineet seka olosuhteet. Lisaksi muu tydyhteiso ja
sithen kuuluvat jasenet vaikuttavat henkiseen hyvinvointiin. Henkinen hyvinvointi nékyy
tyoyhteisossa siten, etta tyodtehtavéat sujuvat, yhteistyd tyokavereiden kanssa on
ongelmatonta ja ilmapiiri on turvallinen. Kun tydssa on sopivasti haastetta ja se on
balanssissa henkilon voimavaroihin ja osaamiseen, yhdistelméa tuottaa henkista
hyvinvointia. Talléin tyontekija hallitsee tybnsa ja saa arvostusta tyostdaan. Myds

vaihtuvuus ja sairaspoissaolot véahenevat talloin. (Ty6turvallisuuskeskus b.)

Sosiaalinen hyvinvointi kuvaa ryhmien ja ihmisten vélisia sosiaalisia suhteita el
verkostoja ja niissa syntyvdd vastavuoroisuutta ja luottamusta (Terveyden ja
hyvinvoinnin laitos). Tyodyhteistn jdsenten valinen yhteisollisyys ja vuorovaikutus lisdavat

sosiaalista hyvinvointia. Sosiaalinen hyvinvointi vahvistaa tyoyhteison



vastavuoroisuutta, verkostoitumista ja luottamusta. Kun tyGyhteisossa sosiaalinen
hyvinvointi on tasapainossa, tehostuu tavoitteiden saavuttaminen. Sosiaalinen pddoma
jakautuu esimiehen ja tydntekijan véliseen sosiaaliseen hyvinvointiin seka tydntekijéiden

valiseen sosiaaliseen hyvinvointiin. (Manka & Manka 2016.)

Fyysisesta hyvinvoinnista huolehtiminen on paaosin henkilon omalla vastuulla, vaikka
tyopaikka seké ty6terveyshuolto voivat sitd tukea. Fyysisen hyvinvoinnin vahvistaminen,
vaikuttaa se myos psyykkisiin voimavaroihin. Liikunnalla on oleellinen merkitys toiminta-
ja tyokykya heikentavien sairauksien hoidossa ja ennaltaehkaisyssa. Kun tyontekija
harrastaa saanndllista liikkuntaa, se heijastuu tyokyvyn paranemisena ja vahempina
poissaoloina. Liikunnalla saa myé6s hallitua muun muassa tyostressia ja se auttaa
rentoutumaan ja vahentdd unettomuutta. Ruokavaliolla on myds oma tarked osansa

fyysisen hyvinvoinnin yllapitamiseen. (Tyo6terveyslaitos c.)

2.2. Tybnimu

Ihmisen parasta suoritusmotivaation tilaa kutsutaan virtaukseksi eli flowksi tai tyon
imuksi. Kun tyontekijan haasteet ja osaaminen kohtaavat oikeassa mittasuhteessa ja
ovat jatkuvasti kasvussa. Tydntekija saa tyon imusta valtavasi positiivisia emotionaalisia
kokemuksia. Tyon imu pysyy Vlla ja antaa itsessaan niin paljon, ettd tyontekijan into

pysyy Vlla ilman ulkoista motivaation lahdetta tai palkkiota. (Otala & Ahonen 2005, 128.)

Tyon imun avulla tyontekija paasee yha parempiin suoritukseen ja pystyy kohtaamaan
vaikeampi haasteita ja haluaa saavuttaa entistd paremman osaamistason. Kun ihminen
on saavuttanut flow-tilan, uppoutuu hén taysin siihen, mitd on tekemassa. Kaikki
ulkopuolella oleva ja ajan kulu unohtuvat. Tydn imuun paaseminen on tunnealyd
parhaimmillaan ja se perusta on positiivisissa ajatuksissa ja asenteessa seké hyvassa
energiatasossa. Tyon imu liittyy oleellisesti myos nyky-yhteiskunnan ideologiaan, jossa
halutaan menestya ja nauttia elaméasté. (Otala & Ahonen 2005, 128-129.)

Tyobn imua edistavia asioita ovat esimerkiksi tydn monipuolisuus, palkitsevuus seka
kehittdvyys. Kun tydntekija voi vaikuttaa omaan tyohonsa ja tyoroolinsa, kokee han
helpommin ty6én imun. Myds selkeilla tavoitteilla ja joustavilla aikatauluilla on iso
merkitys. Muita edistdvid asioita ovat muun muassa tydyhteison ja esimiehen tuki,

innovatiivisen toimintatavat, tydilmapiiri ja arvostus. (Tyoterveyslaitos d.)



2.3.  Stressija tydbuupumus

Stressi maadritellaan tuntemukseksi, jonka ihminen havaitsee, kun kokee epatasapainoa
vaatimusten ja omien voimavarojen valilla. Stressi on aina yksildllinen kokemus. Joku
voi kokea jonkin asian stressaavana, mutta toinen ei koe samaa asiaa stressaavana.
(Viitala 2007, 219.) Stressiin on my0s hyvin ristiriitaisia suhtautumistapoja. Stressia
pidetddn usein vain haitallisena ilmiona, josta seuraa ihmisen kuormitusta ja uhkia
terveydelle. Toisaalta stressia pidetdan myds joissain madrin positiivisena asiana ja sen

ajatellaan parantavan tydsuoritusta. (Juuti 2006, 107.)

Vaikka hetkellisella stressilla on positiivisiakin vaikutuksia, paremmin tunnettu puoli on
kuitenkin stressista aiheutuvat haitat. Stressi voi aiheuttaa esimerkiksi unettomuutta,
yleistd vasymysta ja keskittymiskyvyn puutetta. Esimerkiksi vatsaongelmat, pitkittyneet
flunssat ja erilaiset kiputilat voivat olla myos stressin merkkejd. Muita oireita voivat olla
alemmuudentunne, ahdistuneisuus seka aloitekyvyttomyys. Kun ihminen tuntee stressia
pitkdan, oireet eivat tunnu vaistyvan vaan voivat kestaa jopa viikkokausia. (Viitala 2007,
221.)

Stress

people hi
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Ihminen ei valttAmatta tajua itse olevansa stressitilassa. Myds esimerkiksi tydkavereiden
voi olla vaikeaa huomata asiaa. Stressi lisda puolustusreaktioita ihmisessa ja tama
saattaa tuottaa yllattavia yhteentérmayksia inmissuhteissa. Kun stressitilaa on jatkunut

liian kauan voi tasta seurata loppuun palaminen ja masennus. (Viitala 2007, 221.)

Tybuupumus eli burnout itsessédan ei ole sairaus, mutta se lisda merkittavasti esimerkiksi
riskid sairastua masennukseen, pdaihdeongelmiin tai muunlaisiin stressiperaisiin
somaattisiin sairauksiin. Tyduupumuksen on todettu lisdavan myoés tyokyvyttémyyden
riskid. (Duodecim Terveyskirjasto 2015.) Tyduupumuksella on kolme ominaispiirretta,
jotka ovat alentunut ammatillinen itsetunto, kyynisyys seka uupumusasteella oleva
vasymys, jota ei korjaa enda vapaa-ajalla saatu lepo (Tyoturvallisuuskeskus a).
Tybuupumuksen tunnistaa myds siita, etta tyontekijaltd on kadonnut tydnilo ja motivaatio
(Viitala 2007, 221).

Kun ihminen on todella uupunut, voi yksikin vastoinkdyminen sysata tdman kliiniseen
burnoutiin, joka johtaa useassa tapauksessa pitkittyessdadn masennukseen. Tyontekija
voi tarvita pitkdn sairasloman, toisenlaiset tydtehtavat tai han joutuu lopettamaan
tyonteon kokonaan. Myds loppuun palamisesta aiheutuneet sairaudet voivat kiusata

tyontekijaa koko loppuelaman. (Viitala 2007, 222.)

Stressia ja tyduupumusta voi ennaltaehkaista niin yksilo- kuin yhteisétasolla. Ihminen voi
pitdd huolta siitd, ettd saa riittAvasti lepoa, liikkuu tarpeeksi ja elad terveellisten
elaméantapojen mukaan. Mikali tyontekijan on mahdollista vaikuttaa omaan tydtahtiinsa,
tulisi intensiivisten tydskentelyjaksojen lomaan sijoittaa tarpeeksi lepojaksoja ja taukoja.

Koska ihminen ei ole kone, tarvitsee han elpymiseen tarpeeksi lepoa. (Juuti 2006, 117.)

Stressia ja tyduupumusta voi ennaltaehkaista myods esimerkiksi esimiestoiminnan tai
tyoilmapiirin  parantamisella. Kun tyopaikalla on hyva ilmapiiri, on havaittavissa
luottamusta, valittdbmyyttd avuliaisuutta sekd avoimuutta. TyOnantajan joustavuus
vahentad myods huomattavasti stressia esimerkiksi perheellisilla tydntekijoilla. Lisaksi
tydnantajan tulisi ottaa huomioon, ettei tyontekijbille aseteta eparealistisia odotuksia tyén
suhteen. Realistiset odotukset tydlta ja jatkuva tydyhteison ja esimiestason tuki ovat

korvaamattomia asioita tyontekijalle. (Juuti 2006, 117-118.)
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4. Tyoilmapiiri

4.1.  Mita tyoilmapiirilla tarkoitetaan?

Tyo6ilmapiiri ja organisaatiokulttuuri kulkevat kasikddessa. Tyoilmapiiri liittyy kuitenkin
enemman siihen, kuinka yksilo kokee tydskentelyn organisaatiossa. Se, milté ilmapiiri
tuntuu, voi vaihdella tyontekijéiden valilla hyvinkin paljon. lImapiiria on myos helpompi

muuttaa organisaatiossa kuin esimerkiksi organisaatiokulttuuria. (Nakari 2003, 41.)

Kun ihmisilta kysyy, millainen on hyva tydpaikka, vastauksissa usein toistuu niin kutsuttu
me-henki. Me-henki kuvaa tunnetta yhteisollisyydesta. Monissa tyopaikoissa me-henkea
voidaan yrittda nostattaa erilaisilla tempauksilla ja tapahtumilla, mutta todellisuudessa
paras me-henki saavutetaan, kun tydyhteis®é menestyy oikeassa tydssa. (Otala &
Ahonen 2005, 201-202.)

Hyva tyoilmapiiri pohjautuu pitkalti arvoihin. Liséksi avoimen ja hyvan ilmapiirin
perustana on vapaaehtoisuus eli tyontekijat haluavat esimerkiksi auttaa toisiaan, jakaa
tietoa ja kysya apua. Avoimuuteen tai muuhunkaan arvoon ei tyontekijaa voida pakottaa

vaan tama lahtee tyontekijasta itsestaan. (Otala & Ahonen 2005, 202.)

Tyontekijoiden vélinen vuorovaikutus ja yhteistyd ovat oleellinen osa tydilmapiirid. Kun
tyoyhteiso toimii siséisesti ja tydyhteisdssa vallitsee hyva ilmapiiri, tukee se jasentensa
hyvinvointia ja organisaation menestysta. Huonosti voiva tyoyhteisd, ei pysty
tehokkuuteen, silla tyonyhteisd sisalla olevat kitkatekijat vaikuttavat negatiivisesti
ihmisten  voimavaroihin  ja  vahentavat tybhyvinvointia ja  motivaatiota.

(Tyoturvallisuuskeskus b.)

4.2.  Esimerkkeja hyvasta ja huonosta tyilmapiirista

Kun tydilmapiiri tai tyokulttuuri ovat huonoja, voi se olla merkki puutteesta tyépaikan
johtamisessa. Myds toimintatavat voivat olla kehittymattémid. Lisaksi erilaiset
ulkopuolelta tulevat uhat ja epavarmuus tyon jatkumisesta, voivat vaikuttaa tydilmapiiriin
kielteisesti. (Tyoturvallisuuskeskus b.) Alla esimerkkejd hyvastd ja huonosta

tyoilmapiirista.
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Hyva tyoilmapiiri:
o Yhteiset tavoitteet
o Varmuus tulevaisuudesta
o Selvat pelisaannot ja toimintatavat
o Kehittyva ja oppiva tyoyhteiso

o Selkeat tyotehtavat ja vastuualueet

o Henkiloston kasvua ja aktiivisuutta korostava yhteiso
o Sujuva yhteistyo

o Henkiloston taidot, luovuus ja kyvyt otetaan kayttoon
o Sosiaaliselle kanssakaymiselle annetaan aikaa

Kuviot 2 ja 3. Esimerkkeja hyvéasta tydilmapiirista (Tyoturvallisuuskeskus d.)

mono tyoilmapiiri: \

o Tyoyhteiso on klikkiytynyt

o Tieto ei kulje

o Paljon huhuja

o "Ei kuulu meille”-asenne

o Sisaiset pelisaannot epaselvia

o Syyttely, avoimet riidat, yleinen valitus
o Paljon poissaoloja

o Henkiloston vaihtuvuus

o Kielteisyys, toivottomuus

o Johtajuus on hamartynyt
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4.3.  Muutos ja tydilmapiiri

Organisaatiomuutos on tydntekijan nakdkulmasta yksi elaman muutoksista. Totuttu tyo
ja rutiinit voivat kadota pakotettuina. Uusi ja tuntematon voi pelottaa. Lisaksi
organisaatiomuutoksiin voi usein liittyd myods pelko oman tydn loppumisesta.
Organisaatiomuutos voi myds halkoa tydyhteisfd kahteen leiriin; muutokseen innolla

suhtautuviin ja muutokseen vastahakoisesti suhtautuviin.

TyoOyhteison jasenten suhtautuminen organisaatiomuutokseen voi vaihdella suuresti ja
reaktiot ovat hyvin erilaisia. Tydyhteistn jasenet eivat valttamatta osaa ottaa huomioon
toisen erilaista suhtautumistapaa muutokseen. Tama voi aiheuttaa kitkaa tydyhteison
sisélla. Ne, jotka lahtevat muutokseen innolla, voivat ajatella vastahakoisempia
kollegoita jarruina tai hidasteina muutoksessa. Muutokseen vastahakoisesti suhtautuvat
puolestaan voivat herkasti ajatella, ettd muutokseen ryhdytddn liian akkindisesti ja
asioita ei mietitd tarpeeksi pitkélle. Heidan nakékulmastaan toiminta voi vaikuttaa

harkitsemattomalta.

Uudet toimintatavat voivat aiheuttaa myds kuohuntaa tyoyhteison sisalld. Uudet
toimintatavat tarkoittavat uuden opettelua ja opettelua pois vanhasta toimintatavasta.
Vanha toimintatapa on voitu kokea hyvéna ja siihen on yleensd muotoutunut rutiini.
Uuden opettelu tuntuu muussa myllerryksessa tyolaéltd ja tyontekijat voivat
kyseenalaistaa sitd, miksi vanhasta tavasta on pitdnyt luopua. Johdon ja esimiesten
olisikin tarke&a pystya perustelemaan tydyhteisolle se, miksi vanhasta on luovuttava ja

mitad etuja uudella toimintatavalla on.

Organisaatiomuutoksessa oma lahitydyhteisd voi muuttua ja uusien kollegoiden kanssa
on opeteltava tyoskentelemaan. Tyoyhteisbn dynamiikkaa voidaan joutua hakemaan
jonkin aikaa. Tamé voi aiheuttaa turhautumista ja tunteen siitd, ettd muutos on
epaonnistunut. Dynamiikan muodostumiselle tulisi kuitenkin antaa oma aikansa, silla
useampi tyoyhteison jasen voi olla uudessa tilanteessa ja tydstdd muutosta omaan

tahtiinsa.

Hyva esimiestyd ja johtaminen ovat myods avainasemassa muutostilanteissa. Riippuen
muutoksen tyypista, tarvitaan erilaisia johtamistyyppeja. Esimiesten on myods pystyttava

jalkauttamaan muutokset jamakasti ja pystyttava perustelemaan tydntekijoille
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muutoksen tarve hyvin. Osa tyontekijoista voi myods kaivata runsaasti tukea muutoksen
aikana, jota esimiesten on pystyttdva tarjpamaan. Esimiehen olisi tarkedd kuulostella
myo6s tyduupumuksen merkkeja. Mikali tybuupumusta on havaittavissa, on tyontekijan
tybkuormaa mietittava uudelleen ja tyontekija on ohjattava tyéterveyshuoltoon tilanteen

niin vaatiessa.

Muutoksessa on todella tarkeda pitdad huolta niin fyysisestd, psyykkisestda ja
sosiaalisesta hyvinvoinnista. N&ma kaikki ovat suoraan liitoksissa tydntekijan
jaksamiseen. Kun tyontekija voi hyvin ndilld osa-alueilla, jaksaa muutoksessakin
paremmin. Kaikki uusi ja uuden opettelu vievat valtavasti energiaa. Kun energiavarastot
ovat tyhjat, voi muutos tuntua ylitsepddsemattomalta, tyontekijd voi stressaantua

pitkittyneesti ja pahimmassa tapauksessa pitkittynyt stressi johtaa uupumiseen.

Kaikkinensa tarkeaa on se, ettd muutokselle ja siihen sopeutumiselle annetaan aikaan.
Muutos ei tapahdu yhdessé ydssa vaan kyseessa on pitkd prosessi. Tydntekijoista osa
voi surra muutosta kauemmin kuin toiset. Tarkeda on avoin keskustelu muutoksen
aiheuttamista tuntemuksista ja tuen saaminen tilanteen niin vaatiessa joko tytkavereilta,
esimieheltdq, henkilostéhallinnolta tai tyoterveyshuollosta. Tydntekijat tulisi ajatella

muutoksessa yksil6ing, joilla on jokaisella oma suhtautumistapansa muutokseen.

4.4. Parempaa tyoilmapiiria kohti

TyGilmapiirin  kehittdmisen tulisi olla osana tyOyhteison muuta normaalia
kehittamistoimintaa. Kehitys vaatii johdolta ohjausta ja sitoutumista. Johdon tulee myds
pystya arvioimaan omia johtamiskaytantbjaan ja toimintaansa. Tyo6ilmapiirin
kehittamiseen vaaditaan myos henkildstolta aktiivista osallistumista ja sitoutumista, silla

jokainen voi omalla panoksellaan vaikuttaa ilmapiiriin. (Ty6turvallisuuskeskus b.)
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TyGilmapiirin  kehittdmisessd on mahdollista kayttad apuna erilasia tydyhteison ja
tyGilmapiirin - kartoituksia. Kartoitusmenetelmia ovat ryhméa- ja yksilohaastattelut,
havainnointi seka kyselymenetelmat. Apua Kkartoitukseen on mahdollista saada
esimerkiksi tyoterveyshuollon asiantuntijoilta tai kartoituksen voi tilata kokonaan
ulkopuoliselta tutkimuslaitokselta tai tutkijalta. Myds tulokset, joiden pohjalta ryhdyta&n
toimenpiteisiin, pitaa kasitellda yhdessa koko henkiloston kanssa. (Tyoturvallisuuskeskus

c.)

Ty6ilmapiiria voidaan kehittaa myds silld, ettd organisaatio kannustaa jarjestelmallisesti
yhteisty6hdn ja vuorovaikutukseen. TyOprosessit on jarkevaa suunnitella siten, etta
tyontekijoiden taytyy olla tekemisissa toistensa kanssa, tehtéva yhteisty6ta ja jaettava
tietojaan. Organisaatio voi edistdd tatd esimerkiksi antamalla mahdollisuuden
tehtavavaihtoihin, jolloin opetellaan toisen tyontekijan tydtehtavat. Sivussa saadaan

myos sijaisresursseja. (Otala & Ahonen 2005, 202.)

Organisaation tulee tehdd myo6s tavoitteet selvaksi kaikille, jotta jokainen tyontekija
tietdd, mihin organisaatio on menossa. Kaikki organisaation tavoitteet eivat olet
mitattavissa euroina, vaan ne voivat liittyd myds maineeseen tai markkina-asemaan.
Tavoitteista saadaan helpommin kasitettavia, kun ne jaetaan valitavoitteisiin ja jokainen
tyontekija tietda, mita hanen taytyy tehda, jotta tayttdd oman osuutensa tavoitteesta.
Jatkuva palaute on tarke&d, jotta jokainen tietda kehityskohteensa ja saa Kiitosta

tyostaan. (Saarikangas 2016.)

Yksil6llinen johtaminen on tarkeassa osassa ty6ilmapiirin suhteen. Toiset tyontekijat
tarvitsevat ty6ltdan vapautta ja toiset taas haluavat vahvaa ohjaamista. Esimiesten tulisi
ottaa huomioon nama tarpeet, jotta jokaiselle 16ytyy optimaalisin tapa tydskennella. Myos
esimiestaitoja taytyy kehittda jatkuvasti, silla johtaminen on taito, joka vaatii erikseen
opettelua. Jos tyontekija kokee, ettei omia tarpeita huomioida, asia kannattaa ottaa esiin
kehityskeskusteluissa tai varata aikaa esimieheltd asiasta keskustelemiseen.
(Saarikangas 2016.)

Vaikka organisaatio voi vaikuttaa paljon siihen, etta vuorovaikutusta tyontekijoiden vélilla
syntyy, on my0s térkeaa, etta syntyy spontaania vuorovaikutusta. Spontaanille
vuorovaikutukselle taytyy kuitenkin saada aikaan fyysiset mahdollisuudet. Organisaatio

voi jarjestdd esimerkiksi tyopaikkakahvilan, lehtinurkkauksia ja ryhmaétiloja. Tallaiset
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paikat houkuttelevat ihmisia kokoontumaan spontaanisti ilman, ettd taustalla on
kokousagenda. (Otala & Ahonen 2005, 203.)

Hyvan tydilmapiirin eteen on tarkeda tehda pienia tekoja, vaikka ongelmia ei olisikaan
ilmassa juuri silla hetkella. Nailla teoilla voidaan ennaltaehkaistda mahdollisia tulevia
ongelmia. Omasta tydsta huolehtiminen on téarked& ja samalla tulee myds huomioida
muiden tyd. Hyvéan perustan tydilmapiirille luovat myods kohteliaisuus, kiinnostuneisuus,
sovituista palautekaytanndista kiinnipitdminen, tasapuolisuus ja avoimuus. (Suomen
mielenterveysseura.) Alla olevassa kuvassa on esitetty erilaisia tekoja ja asioita, joilla
tydilmapiiria voi tydnpaikan arjessa parantaa. Pienillakin teoilla voi olla suuri merkitys

tyoyhteison ja ilmapiirin kannalta.

Vaihda hiljaista Luota ja ole
tietoa luotettava

3

Tervehdi ja ole |3sna

Valta valitusta ilman
Hyva tydilmapiiri i ratkaisuehdotusta ja
ole rakentava

Tehkda rutiineista | |
poikkeavia asioita |

LI

O Kiitd kollegaa Kuuntele kollegaa

esimerkill3si

Kuvio 4. Tyontekijan keinoja parantaa tyoilmapiiria omalla toiminnallaan (Suomen

mielenterveysseura).
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