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1 JOHDANTO

Taman opinndytetyn aiheena on organisaatiomuutos. Keskeisessa osassa ovat myos viestinta, eri-
tyisesti muutosviestinta, seka tydhyvinvointi. Tydn toimeksiantaja on keskisessa Suomessa toimiva
suuren kansainvalisen metsateollisuusyrityksen yksikkd. Opinndytetyon tavoite on tutkia yrityksessa
tapahtuneen omistajanvaihdoksen aiheuttamia muutoksia ja niiden vaikutuksia viestinnan, tydhyvin-

voinnin seka tydssa jaksamisen kautta. Tarkoitus on tuottaa kehitysideoita tulevaisuuden varalle.

Opinnaytety6ta haluttiin rajata hieman syvéllisemman tutkimustuloksen saavuttamiseksi. Pohdimme
muutoksen vaikutuksia eri henkildstéryhmiin ja toimihenkilihin kohdistuneita muutoksia oli huomat-

tavan paljon. Taman vuoksi tutkimuksen kohderyhmana ovat toimihenkilot.

Ty6hyvinvointiin liittyvat asiat kiinnostavat opinndytetyontekijaa ja mietinnassa ovat mahdolliset ai-
heeseen liittyvat opinnot tulevaisuudessa. Tydhyvinvoinnin merkitys tiedostetaan aiempaa parem-
min. Keskusteluissa on nostettu esille erityisesti tydssa jaksaminen ja sen mahdolliset seuraukset
(Pydria 2012). Tyoterveyslaitoksen selvitysten mukaan tyypillisimpia asioita, joita tyéntekijat organi-
saatiomuutosten aikana pohtivat ovat muun muassa kuinka muutokset vaikuttavat haneen ja hanen
tyotehtaviinsa seka tydymparistodon. Muutostilanteessa toimiva sisdinen viestinta voi peilata vahvasti
tyéhyvinvointiin, ja siksi ndita asioita halutaan tarkastella syvemmin, jotta saadaan kuva muutoksen
vaikutuksista henkildstoon.

Toimeksiantajayritys on opinnaytetydn tekijélle ennestdan tuttu kesatoista. Opinndytetydn tullessa
ajankohtaiseksi, tuntui luontevalta tiedustella toimeksiantajalta tarvetta opinndytetydn toteuttami-
selle. Tapahtuneen organisaatiomuutoksen takia katsottiin muutostilanteen vaikutusten tutkiminen
henkilostdon ajankohtaiseksi aiheeksi.

Kyseessa olevassa toimeksiantajayrityksen yksikdssa on monentyyppisia toimintoja ja toimenkuvia
asiakaspalvelusta tuotantoon ja kunnossapitoon. Koska osastoja on monia ja ne ovat riippuvaisia
toisistaan, sisdisen viestinnan tarkeys korostuu. Siihen ja tydhyvinvointiin panostamalla voidaankin

parhaillaan tehostaa koko yksikén toimintaa.

Omistajanvaihdoksen tapahtuessa vuoden 2018 kesalld, uusi omistajaorganisaatio teetti henkil6s-
tolle integraatiokyselyn. Lisaksi yrityksen tydterveys toteutti tammikuussa 2020 tyéhyvinvointiky-
selyn toimihenkildille. Naita kahta kyselya kaytetdan pohjana opinndytetydssa toteutettaville haastat-

teluille. Haastatteluiden on tarkoitus toimia kyselyiden jatkumona.

Opinnadytetydraportti alkaa yrityksen esittelylla. Opinndytetyén kolmannesta luvusta alkaa teoria-
osuus. Luvussa kasitellddn organisaatiomuutosta, viestintaa ja tyéhyvinvointia. Neljannessa luvussa
kasitelldan viestintdd. Luvussa kdydaan lapi yritysviestintad, viestinnan suunnittelua seka muutos-
viestintaa. Viidennessa luvussa kerrotaan ty6hyvinvoinnista ja sen rakentumisesta. Kuudennessa lu-

vussa tutustutaan tutkimuksessa kaytettyihin menetelmiin ja pohditaan niiden patevyytta seka luo-
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tettavuutta. Seitsemdnnessa luvussa esitelladn itse tutkimus. Kahdeksannessa luvussa esitelldan tut-
kimustuloksia. Yhdeksannessa luvussa kaydaan lapi yhteenveto seka esille nousseita kehitysideoita.

Kymmenennessa ja viimeisessa luvussa pohditaan opinndytetydprosessia ja sen onnistumista.
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2 TOIMEKSIANTAJAYRITYS

Tassa luvussa esitelldan toimeksiantajayritys. Lisdksi tehdadan lyhyt katsaus erilaisiin keinoihin, joilla

yritys pyrkii talla hetkelld lisadmaan henkildéston tydhyvinvointia ja -jaksamista.

2.1 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetyon toimeksiantaja on keskisessa Suomessa sijaitseva suuren kansainvalisen metsata-
lousyrityksen yksikkd. Yksikossa tydskentelee noin parisataa henkiléa eri toimintojen parissa. Toi-
mintoja on esimerkiksi tuotannon eri osa-alueilla, asiakaspalvelussa ja logistiikassa seka talouden

puolella.

Yksikkd on vastikdan kaynyt lapi omistajanvaihdoksen, ja sen my6ta organisaatiossa on tapahtunut
muutoksia. Muutokset koskettavat jollain tasolla jokaista yksikdn tyontekijaa, silld muutoksen kes-

kelle ovat joutuneet niin toimintatavat kuin organisaatiokulttuurikin. Muutos pienemmasta ja enem-
man itsemaaraamisoikeutta omaavasta tuotantolaitoksesta suuren kansainvalisen organisaation pie-

neksi osaseksi vaatii aikaa ja totuttelua monella eri tasolla.

2.2 Tybhyvinvointia tukevat toimet nyt

Opinnadytetyon toimeksiantajayritys on kayttanyt erilaisia keinoja henkiléstén hyvinvoinnin ja jaksa-
misen tukemiseksi. Alla olevat asiat tulivat esille keskusteluissa henkildstopaallikon seka haastatelta-

vien kanssa.

Yrityksen tarjoama tydterveyshuolto on laajaa ja kattavaa. Normaalioloissa ty6terveyshoitaja on ta-
vattavissa kaksi kertaa viikossa paikan paalld tehtaalla. Taman lisaksi myods tyoterveysladkarin ja fy-

sioterapeutin tapaaminen on tehtaalla mahdollista vuoroviikoittain tiistaisin.

Lisaksi tehtaalla on kadytdssa bonusjarjestelma seka tuotantopalkkiot. Bonusjarjestelma muuttui vii-
meisimman organisaatiomuutoksen yhteydessa ja noudattaa nykydan uuden omistajaorganisaation

linjausta.

Yritys on kokenut sisdisen viestinnan tarkeana ja pyrkinyt panostamaan siihen kehittamalla intranet-
tia, joka omistajanvaihdoksen jalkimainingeissa lanseerattiin kokonaan uudella alustalla. Intranetista
I6ytyy erilaisia tiedotteita ja uutisia. My6s yrityksen avoimista tydpaikoista pyritéan nykyaan tiedotta-

maan intranetissa.

Lisaksi yritys jarjestda osastoille virkistyspaivia sekd uuden organisaation lanseeramana kerran vuo-

dessa koko henkil6stolle jarjestettavan teemapaivan.
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Taman lisaksi on erilaisia tydajan ulkopuolella pidettavia harrastusmahdollisuuksia, kuten esimerkiksi

sahly- ja jadkiekkovuoroja.

ORGANISAATIOMUUTOS

Muutos

Tassa luvussa aloitetaan tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen muodostaminen. Tassa luvussa tar-
koituksena on kirjallisuutta ja muita luotettavia lahteitd apuna kdyttaen avata muutoksen ja tarkem-
min organisaatiomuutoksen teoriaa. Lisaksi kasitelldadn muutosvastarintaa sekd muutosjohtamisen

teoriaa.

"Muutoksen maailmassa yksi asia on muuttumaton: taukoamaton muuttuminen.”
- Herakleitos

Maailmassa, jossa elamme, muutos on jatkuvaa. Jos katsotaan taaksepain historiassa, ihmiskunta on
lapikaynyt monia suuria ja radikaaleja muutoksia. Jos otamme tarkasteluun viimeiset pari sataa
vuotta, téllaisia muutoksia on tapahtunut varsin tihedan tahtiin. Esimerkiksi auton keksiminen ja sen
yleistyminen tavallisten kansalaisten kulkupeling, radio ja myéhemmin televisio, lentokone ja sen
tuomat mahdollisuudet, internetia unohtamatta. Nama kaikki edelld mainitut keksinnot ovat tuoneet
mukanaan hyvin radikaaleja muutoksia ihmisten arkeen ja elamaan. Ihmiset tarvitsevat muutoksia
kehittyakseen ja oppiakseen. Kirjassaan "Leadership and Change Management” Annabel Beerel esit-
taa, ettd muutos on, ja sen tulisi olla ymaristén muutoksista johtuvaa. Tama tarkoittaa sita, etta
muutosta stimuloiva tekija tulee usein itse muuttuvan organisaation tai systeemin ulkopuolelta. Ih-

miset siis sopeutuvat ymparistdn aiheuttamiin muutoksiin muutoksella. (Beerel 2009, 8.)

Muutoksen haasteena on muun muassa se, ettd muutostilanteet perustellaan jarjelld, mutta ihmiset
kokevat ne enemmankin tunteella. Muutos tarkoittaa vanhasta ja tutusta luopumista ja uuden oppi-
mista ja siihen sopeutumista. Varsinkin ihmiset, jotka ovat tottuneet siihen, ettd he pystyvat vaikut-
tamaan omaan tydhonsa ja tekemiseensa kokevat muutokset usein negatiivisesti, silld muutostilan-

teessa tdma ei valttdmatta ole mahdollista. (Pirinen 2014.)

Muutostyypit

Erilaisista ja eriasteisista muutoksista on tullut arkipdivaa myos organisaatioissa. Muutoksen ajajia
voivat olla esimerkiksi kilpailun kiristyminen ja markkinoiden globalisoituminen. Nama tekijat taas

aiheuttavat organisaatiolle syyn tehda muutoksia toiminnassaan. Organisaatiomuutokset voidaan
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luokitella eri tavoin, mutta kolme seuraavaa esimerkkia kdsittda monet muutostilanteet: (Mattila
2007, 16.)

e Vahittdinen muutos
e Radikaali muutos

e  Fuusio-fissio

Vahittaisessd muutoksessa muutokset tapahtuvat usein pikkuhiljaa. Tallaisissa muutoksissa voidaan
yleensa hyddyntaa aikaa ja totuttaa henkilostoa askel askeleelta muutokseen. Tallaisissa tilanteissa
muutoksesta johtuva kipuilu on yleensa vahadisempaa, silla epavarmuus on monesti vahdisempaa

kuin esimerkiksi radikaalissa muutoksessa.

Radikaalissa muutoksessa muutokset tapahtuvat yleensa nopealla tahdilla ja ovat huomattavia kay-
tdssa olevaan aikaan ndahden. Monesti radikaalin muutoksen takana vaikuttaa business process re-
engineering ja restructuring -mallit. Naissa malleissa organisaatio toimii parantaakseen tuotetta-
vuutta ja laatua. Muutoksia halutaan toteuttaa yleensa melko nopealla tahdilla, joka voi aiheuttaa
voimakkaampaa muutoskipuilua henkiloston keskuudessa, silld aikaa sopeutumiselle ei ole yhta pal-

jon, kuin vahittdisessa muutoksessa.

Fuusio-fissio tarkoittaa organisaation lakkaamista ja toiminnan osittaista tai kokonaan jatkumista
toisen organisaation osana. Organisaatiossa tapahtuu siis suuri muutos, jonka seurauksena organi-
saation toimintatapoja, organisaatiokulttuuria ja tyontekijoiden ajatusmalleja pyritddn uudistamaan.
Tallainen muutos aiheuttaa monesti voimakasta muutosvastarintaa, silléd epavarmuus on suurta. Tal-
laisen muutoksen kohdatessa ihmisten kohtaaminen ja johtaminen korostuvat vahvasti. (Mattila
2007.)
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3.3 Muutosvastarinta

Muutos on monille ihmisille kriisi. Valtaosa ihmisista pyrkii rakentamaan elamansa vakiintuneiden
rutiinien ymparille, koska se luo turvallisuuden tunnetta. Muutostilanteessa nama rutiinit joutuvat
monesti myllerrykseen ja se taas synnyttad epavarmuutta ja stressid. Kirjassaan “Muutosjohtajan
matkassa” Riikka Hackselius-Fonsén vertaa muutoksen rakennetta henkilokohtaisesta kriisisté toipu-
misen prosessiin, johon kuuluvat: tapahtuneen kyseenalaistaminen, tyytymattdmyys muutoksen it-
selle tuomiin vaatimuksiin, pyrkimys toiveen ja tavoitteen yhteensovittamiseen, hyvaksyminen ja
vasta ndiden neljan vaiheen jalkeen vanhoista tavoista irtaantuminen ja uuteen sitoutuminen. Se,
kuinka sitoutunut henkild on tilanteeseen ennen muutosta vaikuttaa suuresti hdnen suhtautumi-
seensa muutoksen aikana ja jélkeen. Mitd sitoutuneempi henkildé on ennen muutosta, sitd vaikeam-

pana han prosessin kokee. (Hackselius-Fonsén 2017, 19.)

Muutokset usein tuovat mukanaan myds muutosvastarintaa. Koska muutos on vaistamatonta kehi-
tyksen jatkumiselle, myds muutosvastarintaa on ollut niin kauan kuin muutostakin. Jo antiikin Krei-
kassa vaikuttanut, lansimaisen filosofian isana pidetty Sokrates koki muutosvastarintaa. Sokrates
vastuisti kirjoittamisen yleistymistd, silla hdnen mielestadn se oli mykkaa eika rohkaissut keskustele-
maan tai vaittelemaan asioista. Han pelkasi kirjoittamisen vaikuttavan myds muistiin, silld han uskoi,
etta kirjoittaminen ei stimuloisi muistia samalla tavalla kuin kasvotusten keskusteleminen. (Schwab
2018.)

Yleisesti ottaen ihmiset pitavat enemman varmuudesta. Epavarmuus aiheuttaa stressia ja stressi
taas aiheuttaa turhautumista. Vaikka muutos on maailmassamme jatkuvaa ja usein vadistamatonta,
on suhtautumisemme siihen usein varsin kehnoa. Tama patee varsinkin organisaation sisaisiin muu-
toksiin. Jos markkinat muuttuvat ja pakottavat organisaation tekemaan muutoksia selvitdkseen
muuttuvassa markkinaymparistossa esimerkiksi alkamalla valmistaa sahkdautoja polttoaineella toimi-
vien sijaan, tyontekijat todenndkdisesti vastustavat sahkdautojen valmistamista huomattavasti
enemman kuin he vastustaisivat sahkéauton kayttoéon ottamista yksityiseldmassa.

Erityisen hankalia ovat muutostilanteet, joiden vuoksi henkil6 joutuu pelkdamaan tydpaikkansa puo-
lesta tai jopa tietdd menettdvansa sen. Tallaiset tilanteet ovat hyvin haastavia seka tyontekijalle,
ettd esimiehelle. Mista [6ytda motivaatio jatkaa tydskentelya jatkuvan epavarmuuden ja stressin alai-

sena ja kuinka esimies voi lieventaa naita tuntemuksia. (Beerel 2009, 9.)

Vastarinnan ldhde muodostaa vastarinnan syyn. Jotta voidaan muodostaa tarpeeksi laaja kuva muu-
tosvastarinnan lahteista ja syistd, taytyy tarkastella seka yksil6g, etta ryhmaa.

Lahteet vastarinnalle kumpuavat usein erilaisista peloista, vaarinymmarryksista, tottumuksista, tieta-
mattdmyydestd, ndakemyseroista tai esimerkiksi uuteen rooliin ja asemaan liityvista huolista. Kun ym-
marretdan vastarinnan lahde ja syy, voidaan vastarintaa pyrkia lieventdmaan erilaisin johtamisen
keinoin. Kun tyo6tekija saa aikaa ja tukea muutoksen keskelld ja uuden opettelussa, pelot ja epavar-
muudet alkavat helpottua. (Mattila 2007, 22.)
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Muutosvastarintaa kohdatessa on hyva muistaa, ettd ihminen pystyy kestémaan muutoksen synnyt-
tdmaa epavarmuutta ja pelkoa seka lopulta jopa mahdollisesti iloitsemaan muutoksen tuomasta

vaihtelusta, jos vain hanen tulevaisuudenuskonsa séilyy muutoksen kourissa.

Ei
halua

Kouluta, valmenna ja ohjaa.

Viesti, perustele ja toista.

Kuvio 1 Muutosvastarinnan tasot ja niiden mukaiset suositukset johtamiselle

(Mukaillen Mattila 2007, 21)
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3.4 Muutoksen johtaminen

Toimintaymparistot muuttuvat siis hyvinkin nopeasti nykypaivana. Muutokset voivat lahtea organi-
saation sisalta, toimialan muuttumisesta tai vaikkapa kohderyhmien muutoshakuisuudesta. Yhteison
luoma yhteinen suunta muutostilanteessa auttaa estdmaan sita, ettd muutoksen aiheuttama epavar-
muus alkaa synnyttaa yksildille heille luonteenomaisia ajatuksia ja odotuksia. Naiden sekoittuessa
voi syntya ristiriitoja, jos jonkin ryhman sisdinen sosiaalinen hierarkia nousee yhteisdn tavoitteen

ylapuolelle. (Hackselius-Fonsén 2017, 13.)

Koska muutoksista on tullut jo hyvin vakiintunut osa jokapaivaistd elamdamme varsinkin tydmaail-
massa, muutoksen johtaminen on hyvin tarkea huomioida osana esimiesten perustehtdvaa ja tyota.
Kirjassaan Esimies Muutoksen Johtajana Helka Pirinen toteaakin, etta muutosjohtaminen olisi hyva
nostaa johtamiskeskustelun kolmanneksi osa-alueeksi ihmisten ja asioiden johtamisen ohella. (Piri-
nen 2014.)

Muutostilanteessa koko tydyhteistn yhteistyd on erittdin tarkeaa, vain siten muutosprosessi voidaan
vieda onnistuneesti lépi. Taitava muutosjohtaja osallistaa tyontekijat muutoksen suunnitteluun, an-
taa tydntekijoille selkeytetyn suunnan ja tavoitteet ja muistaa kannustaa ja palkita alaisiaan 1api
muutosprosessin. Muutostilanteessa ihmisten johtaminen on ratkaiseva tekija. Muutoksen keskella
on erityisen tarkeda, etta vallitseva ilmapiiri on luottamuksellinen ja turvallinen. Talléin tyontekijat
voivat pelotta keskittya uudistumiseen. (Pirinen 2014.)

Muutostilanteeseen suhtautuminen riippuu paljolti henkilén asemasta organisaatiossa. Ylin johto,
keskijohto, esimiehet ja alempien portaiden henkilostd ajattelevat kaikki muutoksia ensisijaisesti

omasta nakdkulmastaan, joten konflikteilta on muutostilanteessa vaikea kokonaan valttya.

Kirjassaan Johdettu Muutos, Pekka Mattila kuvaa tilannetta osuvasti:

" Ylin johto kokee, ettd keskijohto ja esimiehet eivat riittdvan ponnekkaasti ja ammattitaitoisesti toi-
meenpanneet kehitysaloitteita. Keskijohto ja esimiehet taas moittivat heikkoa informaatiota, ristirii-
taisia linjauksia ja katkonaisia toimintaohjeita seka painopisteiden jatkuvaa muuttumista. Alemmilla
portailla henkildstd puolestaan syyttda tuuliviiimaisesti kaantyilevaa tai arjesta irtautunutta johtoa ja

liian kiireisia tai epavarmoja esimiehidan.” (Mattila 2007, 18.)

Muutostilanteessa suurena haasteena on se, kuinka johdon viesti saadaan valitettya henkildstélle
onnistuneesti. Tassa esimiehet ovat avainasemassa. Mikali muutoksen toteuttaminen ja siita viesti-

minen epaonnistuvat, voi ihmisten tydhyvinvointi vaarantua. Toimivan viestinnan ohella on tarkeaa,
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ettd myds henkilostéa kuullaan. On oleellista, ettéd he saavat danensa seka tilanteeseen mahdollisesti
littyvat epavarmuudet ja pelot kuuluviin. Nain ollen myds esimiesten on helpompi johtaa muutosta,

kun he ovat tietoisia henkilostoa vaivaavista asioista.

Halutun toimintamallin |apikdyminen yhdessa henkildston kanssa on hyvin tarkeda. Kun kaikki ovat
tietoisia tapahtumien etenemisesta jo etukateen, se helpottaa epdavarmuuden tuntemuksia seka eh-
kaisee erillisten spekuloivien kuppikuntien syntymistd. Pahimmassa tapauksessa johto, esimiehet ja
henkilésto kasittelevat muutokseen liittyvia asioita omissa ryhmissdan ja paremman tiedon puutteen
aiheuttama epavarmuus voi johtaa erilaisiin ristiriitatilanteisiin ja vastakkainasetteluun ryhmien va-
lilla. Tallaisia tilanteita voidaan kuitenkin valttda valjastamalla esimiehet kasittelemaan strategiaa ja
uusia toimintatapoja yhdessa alaistensa kanssa jo ennen kuin ne otetaan kaytantéon. Tallainen tuki
ja riittdva seka ajoissa tehty tiedotus on vahintd, mita esimies voi tiimilleen muutostilanteessa tar-
jota. Tama auttaa henkilostéa kohtaamaan muutokset tosiasioihin perustuvana kehityskulkuna. Pa-
ras mahdollinen skenaario muutostilanteessa olisikin, etta henkildstd toimisi omasta halustaan posi-
tiivisena muutoksen sanansaattajana, vaikka muutos pahimmillaan johtaisi jopa joidenkin toiminto-
jen lakkauttamiseen ja uudelleen organisoimiseen. Tama suojelee myds yrityksen imagoa, silla
avoimmuus ehkaisee tehokkaasti spekulaatioiden levidmista sidosryhmille ja tydyhteisdn ulkopuo-
lelle. (Hackselius-Fonsén 2017, 74-75.)

Muutosjohtamista voidaan tarkastella neljasta eri ndkékulmasta, joita ovat liiketoiminnan, tiimin,
tyontekijan seka itsensa johtaminen. Muutostilanteessa onkin tarkeaa kyeta huomioimaan ja hallitse-

maan kaikki nédma nelja osa-aluetta. (Pirinen 2014.)

Itsensa
johtaminen
Liiketoiminnan : : Tyontekijan
johtaminen Muutosjohtaminen e
Tiimin
johtaminen

Kuvio 2 Muutosjohtamisen nelja nakdkulmaa (Mukaillen Pirinen 2014)
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Parhaassa mahdollisessa tilanteessa yritys muuttuu pikkuhiljaa, kehittaa ja parantaa tekemistdan
jatkuvasti. Tallainen skenaario on kuitenkin harvoin mahdollinen. Monesti muutos ja sen mukanaan

tuomat vaikeudet tulevat kuitenkin enemman tai vahemman yllatyksena.

Aikataulutus on avain onnistuneeseen muutokseen. Odottaminen ja epatietoisuus kdy pitemmiten
raskaaksi kaikille, varsinkin jos on kyse toiminnan tai toimintojen uudelleenorganisoimisesta. Sano-
taankin, ettd jos muutos pitkittyy, se myds mutkistuu. Muutoksen aikataulutuskin kuitenkin jakaa
mielipiteita. Toisten mielestd on nopea tahti helpottaa tydntekijdiden kokemia negatiivisia tuntemuk-

sia, kun taas toisten mielesta muutos tulisi toteuttaa perusteellisesti ja harkiten.

Toteutuvatpa muutokset Iyhyelld tai pitkdlla aikavalilla, henkiléston oloa voidaan helpottaa osallista-
malla heidat muutokseen. Suunnittelun ulkopuolelle jaaneet ovat useasti niita, jotka vastustavat
muutosta hanakammin. Juuri tdman vuoksi osallistaminen onkin niin tarkead, se voi parhaillaan aut-

taa vahentamaan muutosvastarintaa. (Pirinen 2014.)

Tiimin johtamista muutoksen keskella helpottaa huomattavasti sujuva kommunikointi ja yhteishenki.
Tiimi, jonka jasenet luottavat toisiinsa ja ovat sitoutuneita yhteisiin tavoitteisiin ja pelisaantoihin toi-
mii hyvin ja tekee hyvaa tulosta. Esimies voi omilla toimillaan rakentaa luottamusta arvostamalla
alaistensa ajatuksia ja mielipiteita seka olemalla sanansa mittainen. Toimiva tiimi myds auttaa toinen
toistaan eika syriji tai sulje ketaan ulkopuolelle. Muutoksen keskella jaksaminen ja hyvinvointi on yh-
teinen vastuu. Uudelleenorganisoimistilanteessa esimiehen tarkeimpia tehtavia on myds tunnistaa
tiiminsa jasenten vahvuudet ja valjastaa ne parhaimmalla mahdollisella tavalla uusiin tehtaviin, siten,

ettd ne palvelevat sekd organisaatiota, etta tydntekijaa itsedan (Pirinen 2014.)

Tyontekijat muodostavat tiimin ja yhteisen jaksamisen ohella jokainen kay lapi myds henkildkohtai-
sen muutosprosessin. Muutokseen suhtautuminen myds yksilétasolla riippuu pitkalti siité, miten voi-
makkaasti muutos vaikuttaa. Hyvaksyakseen muutoksen, tydntekijan taytyykin [6ytaa ja selventaa
itselleen muutoksen tuomat positiiviset vaikutukset tilanteen hyvaksymiseksi. Yksil6tasolla tyénteki-
jan on tarkeaa tietda, ettd han ei jaa yksin vaikeuksien kanssa, vaan hanelld on esimiehen ja tiimin
tuki muutoksen keskella. Tassa avainasemassa onkin se, ettd esimiehen ja tyéntekijan valilla vallit-
see luottamuksellinen vuorovaikutus jo ennen muutostilannetta. Luottamussuhteen rakentuminen
vaatii aikaa ja molemminpuolisia tekoja, joilla luottamus ansaitaan. Mikali toimivaa vuorovaikutusta
ei ole ennen muutosta, se voi aiheuttaa muutostilanteessa monenlaisia vaikeuksia, niin yksild- kuin
tiimitasollakin. (Pirinen 2014.)

Esimiehen on hyva tunnistaa myds se tosiasia, ettd ihmiset [dmpenevat muutokselle eri tavalla. Huo-
miodessaan tdman, voi esimiehen olla helpompi selvitéd muutostilanteesta niiden alaisten kanssa,

jotka luonnostaan suhtautuvat muutokseen nihkedmmin.

Hyvin pieni osa ihmisista on heti kiinnostuneita uudesta. Tama on hyva ottaa huomioon muutosta

lapiviedessa. Jokaisessa tydyhteistssa on niin kutsuttuja mielipidejohtajia. Téllaisten henkildiden



17 (51)

mielipiteita arvostetaan ja heita kuunnellaan. Osa ihmisista taas on varhaissoveltajia, jotka kannus-
tettaessa ja rohkaistessa ovat valmiita kokeilemaan uutta. Prosentuaalisesti laskettuna ndma kolme
ryhmaa kattavat jo noin puolet henkilostdsta. (Riitta Hyppanen, 6, Muutostilanteet ja hyvinvointi
Bonnier Pro, Syyskuu 2019.)

Jos esimies kykenee valjastamaan muutoksen johtamiseen sellaisten tyontekijéiden energiaa, jotka
motivoituvat muutostilanteesta, voi hanen olla helpompi saada sen avulla mukaan myés sellaiset

henkilot, jotka suhtautuvat muutokseen varauksellisemmin. (Pirinen 2014.)

Muutosprosessi on hyvin haastava myos esimiehelle. Tassa my0s itsensd johtaminen sekd omien
voimavarojen tunnistaminen nousevat keskiodn. Uupumus ja stressi valittyvat monesti myos alaisille,
kun taas hyvinvoiva esimies voi luoda ymparilleen positiivisuutta ja energisyytta. Esimiehen on téar-
keaa erityisesti muutostilanteessa kiinnittaa huomiota omien tehtdvien priorisointiin seka omaan
suhtautumiseen muutosta kohtaan. Esimiehen on tarkeda tunnistaa ja myontad omat tuntemukset,
vaikka ne olisivat negatiivisia. Talléin han kykenee pyytémaan tarvittaessa apua eika jaa yksin. Roh-
keus myontad oma rajallisuus on seka esimiehen itsensa, etta tiimin kannalta ensisijaisen tarkeaa.
(Pirinen 2014.)
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3.4.1 John P. Kotterin 8 askeleen malli onnistuneesta muutosjohtamisesta

John P. Kotter on yksi johtavista muutosjohtamisen teoreetikoista. Han on kehittéanyt kahdeksan as-

keleen mallin onnistuneesta muutoksesta. Kotterin mallin ydin on jarjestelmallisyys. Muutosprosessin

onnistumisen kannalta on tarkeda, ettd jokainen askel onnistuu.

e Muutoksen valttamattémyys

e Vahva vetajatiimi

» Visio ja strategia

e Saanndllinen ja riittdva viestinta
¢ Henkiloston osallistaminen mukaan toteutukseen

¢ Onnistumisten korostaminen

¢ Uuden toiminnan tukeminen

¢ Uusien toimintatapojen vakiinnuttaminen

< (oL - 4

Kuvio 3 John P. Kotterin 8 askelta (Kotter 1996)

Muutosprosessin perustan tulee siis olla kunnossa, jotta prosessi voi onnistua. Henkilostélle on tér-
kedd, ettd muutoksen valttamattémyys on perusteltu, vetdjatiimi on vahva ja muutoksen visio ja
strategia selvilld. Vasta vankan perustan jalkeen muutos voi paasta etenemaan. Muutoksen edetessa
onnistunut viestinta, henkildston osallistaminen seka onnistumisten korostaminen ovat avainase-
massa. Naitd askeleita noudattamalla ja niiden onnistuessa voidaan paasta tavoitteseen eli uusien
toimintatapojen vakiinnuttamiseen. (Riitta Hyppanen, 7, Muutostilanteet ja hyvinvointi Bonnier Pro,
Syyskuu 2019.)
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VIESTINTA

Tassa luvussa keskeisid kasiteltavia aiheita ovat yrityksen yhteisdviestintd, viestinnan suunnittelu

seka muutosviestinta. Luvussa keskitytdan kuvaamaan ndiden kasitteiden vuorovaikutusta.

Viestinta on ihmisille ominainen tapa ja perusta keskindiselle vuorovaikutuksellemme. Jos viestintda
ei kaytettaisi, ei olisi mahdollista organisoida toimintaa eikd my&skaan olisi olemassa organisaatioita.
Keskindinen viestintdmme tarkoitus on herattda ajatuksia, tarinoita, pohdintaa, tunteita ja toimintaa.
Kielen ohella myds nonverbaalinen, eli sanaton viestintd on keskeinen osa ihmisten kommunikointia.
(Juholin 2017, 22.)

Yhteiso- ja yritysviestinta

Kirjassaan "Communicare! Viestinnan tekijan kasikirja” Elisa Juholin puhuu tydyhteisdviestinnasta ja
sen uudesta ajasta: “Tydyhteistviestinta on 2000-luvulla omaksuttu kasite, joka korvaa aiemmat
sisdisen viestinnan ja sisdisen tiedotuksen termit.” Tydyhteisdviestinndn mukaan ymmaretaan, ettad

viestinta tapahtuu ymparistdissa, jotka yltavat tydyhteisdjen ulkopuolelle.

Yhteisoviestinta rakentaa ja yllapitda suhteita sidosryhmien ja tietylle yhteisdlle térkeiden kuulijoiden
kanssa. Onnistunut ja toimiva viestinta luo luottamusta, hyvinvointia ja yhteiséllisyyttd. Huonosti on-
nistunut viestinta taas omaa pahimmillaan taysin painvastaisia vaikutuksia. Viestinta on oleellinen

apu myo6s muutostilanteissa ja sen avulla yhteisé saadaan toimimaan tavoitteellisesti.

Yhteisoviestinnan keskeisia tehtavia yhteisollisyyden luomisen liséksi ovat muun muassa merkityksen
antaminen seka tavoitteellinen ja vuorovaikutteinen strategiaty6. Viestinnan lahtékohdat muuttuvat
nopeasti yhteiskuntamme ja ymparistomme kehittyessa. Uudet lahtékohdat lisadvét tarvetta organi-
saatioita ja viestintda ymmartaville ammattilaisille. My6s vaatimukset viestintda kohtaan kasvavat
tulevaisuudessa. (PROCOM 2019.)

Viestintd korostuu erityisesti asiantuntija- ja johtamistydssa. Viestinta luo turvallisuutta ja vaikuttaa
entistd enemman jokaisella organisaation tasolla. Yhteisoissa viestinndn osaajilla on merkittava rooli
toimivan keskustelukulttuurin luomisessa.

Yrityksissa, kuten muissakin organisaatioissa viestinnalla pyritdan yleensa ihmisten sitoutumiseen tai
sen vahvistamiseen. Sitoutuminen on onnistuneen viestinnan tulos, jota ei voida saada pakotta-
malla, vaan sen syntyy monista eri asioista. Sitoutunut tydntekija kokee kuuluvansa osaksi kyseista

yhteis6a ja tuntee itsensa arvostetuksi. Tarkea osa sitoutuneisuutta on myos se, etta henkilé kokee
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tulevansa kuulluksi. Ilman vuorovaikutteista ja vastavuoroista viestintad, jossa kaikki osapuolet saa-

vat danensa kuuluviin, ei voi tulla onnistumisia. (Juholin 2017, 49.)

Ymparillamme tapahtuvien tyéeldman ja yhteiskunnan muutosten vuoksi tyéta tehdaan yha enem-
man verkostoissa ja tiimeissd, jotka ylittdvat niin organisaatiollisia, kuin maantieteellisiakin rajoja.
Téllaisissa tapauksissa yksildiden ja tiimien oma toiminta korostuu ja esimiesten ja johdon on usein
delegoitava heille vastuita. Ilman toimivaa tydyhteisda tallainen on monesti hankalaa, silla yksildiden
ja tiimien toimiessa osaksi itsendisesti, yksildiden on oltava yhteisty6haluisia ja jaettava tietoaan ja
osaamistaan myds muille. Nama seikat vaativat sisdistd motivaatiota, jota taas ruokkivat juuri luotta-

mus ja matala kynnys johdon ja alaisten valilla. (Juholin 2017, 118-119.)

Tybyhteistviestinnan tulisi olla strategista niin, etta silla olisi selkea tarkoitus ja tavoite, seka raamit
tavoitteen toteutumiselle. Sen tulisi pohjautua koko organisaation tavoitteisiin ja sopeutua muutok-
siin. Viestinta tahtaa ihmisten hyvinvointiin ja yhteisén menestymiseen. Viestinndn onnistuminen on
siis tarkeaa aina, mutta on olemassa tilanteita, joissa se on vieldkin tahdellisempaa. Tallaisia ovat

esimerkiksi muutostilanteet ja niista viestiminen, jota kasitelldan seuraavassa kappaleessa.



21 (51)

4.2 Viestinnan suunnittelu

Kaikkien organisaatioiden viestinnan olisi hyva olla suunnitelmallista ja pitkdjanteista. Viestinnan
suunnittelun tulisi pohjautua koko organisaation toimintastrategiaan, josta kdy ilmi organisaation
missio, visio ja arvot. Suunnitteluun kuuluu seka strateginen, etta operatiivinen vaihe. Strategisen
vaiheen suunnitelma eli viestintdstrategia tukee organisaation tavoitteiden saavuttamista. Strategis-
ten suunnitelmien pohjalta tehdaan viestintésuunnitelma. Viestintasuunnitelmasta kay ilmi operatiivi-
sen vaiheen eli kaytdnndn toimenpiteet. Suunnitelmalla tulisi olla myds toimeenpanokausi, eli aika-
vdli, jolla toimenpiteet on tarkoitus saada kaytantdon. Viestintastrategia ja -suunnitelma ovat viestin-
nan tukiranka, jonka ympérille voidaan rakentaa toimiva viestinnan kokonaisuus. Kun organisaation
viestinnalle on asetettu tavoitteita, niitd voidaan myds mitata ja arvioida. (Kortetjarvi-Nurmi ja Mur-
tola 2015, 54-55.)

==l Organisaation toimintastrategia ja tavoitteet

mmd Viestinnan madrittely ja tavoitteet

mamd Viestintastrategia

=l \Viestintasuunnitelma

mmd Viestinnan toimenpiteet

= Viestinndn seuranta, tulosten mittaus ja arviointi

Kuvio 4 Viestinta suunnittelun tasojen kautta kaytantdén (Mukaillen Kortetjarvi-Nurmi ja Murtola
2015, 55.)

Kirjassaan "Communicare!” Elisa Juholin nimeda kolme eri viestinnén suunnittelun tasoa: viestinnan

strateginen suunnittelu, taktinen suunnittelu ja operatiivinen sunnittelu.

Strateginen suunnittelu tahtda vaikuttavuuteen. Sen tavoitteisiin voi kuulua esimerkiksi sidosryhmien
sitouttaminen tai tydhyvinvointiin panostaminen ja ndiden kautta vaikuttaminen koko organisaation
lopullisiin tuloksiin. Strategiseen suunnitteluun siséltyy erilaisia analyyseja ja tutkimuksia, joiden
avulla pyritaan selvittdmaan nykytilaa ja kehityksen suuntaa.



22 (51)

Taktisessa suunnittelussa arvioidaan resursseja seka tilannetta lyhyemmalla aikavalilla verrattuna
strategiseen suunnitteluun. Taktisesta suunnittelusta voidaan kayttda myds nimitystd tdsmasuunnit-
telu. Taktisen suunnittelun tai tdsmasuunnittelun taustalla on tilanne, joka vaatii nopeaa reagointiky-
kya.

Operatiivinen suunnittelu tarkoittaa toimenpiteiden suunnittelua ja ajoitusta. Aikavali operatiiviselle
suunnittelulle on usein vuosi ja sita voidaan tarkentaa tarvittaessa esimerkiksi vuosineljanneksittain
ja kuukausittain. Operatiivinen suunnittelu on pahkindnkuoressa tietoisuutta strategisista tavoitteista
ja niiden valjastamisesta kaytantéon. (Juholin 2017, 67-68.)
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4.2.1 Viestintastrategia

Viestintastrategiaa voidaan organisaatiosta riippuen kutsua muillakin nimityksilla, kuten esimerkiksi
viestinnan linjaus, suunta tai tavoiteohjelma. Nimityksesta huolimatta kyseessa on yhteisten tavoit-
teiden ja ndkemysten sopimisesta ja niiden yléskirjaamisesta. Viestintastrategian avulla pyritdan
maarittelemdaan, millainen rooli viestinndlld on organisaation yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa.
(Juholin 2017, 71.)

Viestintastrategiaa laatiessa on hyva osallistaa mahdollisimman paljon organisaation jasenid. Tama
edesauttaa henkiloston sitoutumista noudattamaan viestinnan tavoitteita ja periaatteita. Strategia-
tyota aloittaessa tehdaan viestinnan perusmadrittelyt ja kartoitetaan nykytilaa sidosryhma- ja resurs-

sianalyysin avulla.

Perusmadrittelyja tehtdessa maaritellaan organisaation viestinnan tarkoitus, tehtdvat, periaatteet,

kanavat, vastuut ja oikeudet seka tavoitekuva ja -profiili.

Resurssianalyysi auttaa kartoittamaan millaista viestinndssa tarvittavaa tietotaitoa organisaatiossa
on. Liséksi sen avulla maaritelladn kaytettavissa oleva raha ja tekniikka.

Sidosryhmaanalyysissa maadritellddn organisaation ensisijaiset ja muut sidosryhmat ja millaisia tie-
toja, mielikuvia ja mielipiteitd heilla organisaatiosta on. Lisdksi kartoitetaan sidosryhmien toiveita ja
mielipiteita siitd, millaista vuorovaikutusta he haluaisivat olevan heidan ja organisaation valilla. (Kor-
tetjarvi-Nurmi ja Murtola 2015, 55-56.)

Kun edelld mainittujen keinojen avulla on kartoitettu nykytilanne, voidaan laatia puitteet sille, kuinka
viestinnan tulisi tukea koko organisaation tavoitteita ja miten ndma tavoitteet seka erityisesti viestin-
nalle asetetut tavoitteet saavutetaan. Jotta naista toimista olisi mahdollisimman paljon hydtya myds
tulevaisuudessa, tavoitteiden tulisi olla sellaisia, etta viestinnan tuloksia voidaan mitata. Lahtétilan-
teen selvittya nykytilaa kartoittavien analyysien avulla, voidaan tulevaisuudessa tehda uusi tutkimus,
jonka avulla selvitetddn kuinka edelld mainittujen tavoitteiden saavuttamisessa ollaan onnistuttu.
Taman tiedon avulla voidaan taas maarittda seuraavat jatkon kannalta tarvittavat askeleet ja tavoit-
teet. (Kortetjarvi-Nurmi ja Murtola 2015, 58.)

Kirjassaan "Yritysviestinnan kasikirja” Kortetjarvi-Nurmi ja Murtola listaavat asioita, joita tyypillisesti
sisalletaan viestintastrategiaan. Kysymyksia, joihin viestintastrategian avulla pyritéén vastaamaan
ovat esimerkiksi: Miten viestinta tukee koko yrityksen tai muun yhteisén toimintastrategiaa? Mitka
ovat viestinnan tehtavat yhteiséssa? Mika on yhteison tavoitekuva? Mitka ovat viestinnan strategiset
tavoitteet? Mitka ovat viestinnan keskeiset sidosryhmat ja mita odotuksia niilla on organisaatiota
kohtaan seka miten viestinnan tavoitteiden toteutumista mitataan? (Kortetjarvi-Nurmi ja Murtola
2015, 58.)
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4.2.2 Viestinnan kaytannon suunnittelu eli operatiivinen vaihe

Strategisen suunnittelun lisdksi tarvitaan myds kaytanndn tason suunnittelua. Joskus strateginen
suunnittelu voi jadda sen verran yleiselle tasolle, ettd se ei juuri anna tarkkoja toimintaohjeita tai
raameja kaytannon toimille. Talléin on hyva miettia my6s operatiiviset toimintaohjeet viestinnalle,
jotta olisi selvaa, kuinka strategiavaiheessa maariteltyihin tavoitteisiin paastdan. Kaytannén suunnit-

telun on siis maara vastata kysymyksiin mita tehdaan ja miten. (Juholin 2017, 92.)

Kaytanndn suunnitelmat voivat olla hyvinkin yksityiskohtaisia listoja seuraavien viikkojen tai kuukau-
sien tekemisista tai vaikkapa vain yhteisia sopimuksia, jotka nojaavat enemman luottamukseen ih-

misten oma-aloitteisuudesta ja harkintakyvysta.

Riippuu my®s organisaation koosta, millaista suunnitelmallisuutta on hyva harjoittaa. Mitd suurempi

organisaatio, sitd tarkeampaa suunnitelmat ovat. (Juholin 2017, 92-93.)

Kaytannon toimia viestintdstrategian pohjalta voidaan toteuttaa esimerkiksi viestintdsuunnitelman
avulla. Viestintasuunnitelmassa madaritelladn mitd, milloin ja miten tehdaan seka kenen vastuulla on
tehda mitakin. Suunnitelmalla pyritéan auttamaan tarvittavien resurssien ja toimenpiteiden enna-
kointia eri tilanteissa. Sen taytyy kuitenkin myds mukautua mahdollisiin muuttuviin tilanteisiin hyvin-
kin akkia.

Viestinnan kaytanndn toimia voidaan sijoittaa esimerkiksi vuosikelloon tai vuosikalenteriin. Niihin
merkitadn aina sadnnollisesti toistuvat tapahtumat, kuten tilinpaatokset, vuosikertomukset ja vaik-
kapa mahdolliset henkiléston virkistymispaivat. Saanndllisesti toistuvien tapahtumien jalkeen sijoite-

taan yksittdisia viestinnan toimenpiteita.

Viestintdsuunnitelmassa on hyva myos sopia paivittaisviestintda koskevista asioista. Paivittdisviestin-
nalla viestitdan tydyhteison sisélla tydhon ja tydtehtaviin liittyvista asioista ja olisi hyva, etta sillekin

mietitadn suuntauksia ja vastuita, jotta viestinta toimii mutkattomasti.

Kun arkipdivaisen viestinnan puitteet ovat kunnossa, on organisaation helpompi kohdata myés haas-
teellisemmat viestinnan tilanteet, kuten muutos- ja kriisiviestinta. (Kortetjarvi-Nurmi ja Murtola
2015, 60.)
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4.3  Muutosviestinta

Muutosviestinndsta puhutaan omana viestinnan lajinaan, vaikka se on osa strategista viestintaa.

— Heiskanen ja Lehikoinen 2010, 189.

Onnistuneen muutoksen takana on onnistunut viestintd. Tehokas ja kohderyhman huomiova vies-
tinta voi parhaillaan vahentda henkildstén epavarmuuksia ja pelkoja seka sitouttaa henkiléstéa muu-

tokseen. Huonosti viestitty muutos taas voi johtaa pahimmillaan muutoksen epdonnistumiseen.

Mita suurempi muutos on kyseessa, sita tarkeampaan rooliin viestinta nousee. Toimivan muutoksen
toteuttaminen on ihmisten valista vuorovaikutusta ja ihmisten johtamista. Muutosviestinnan oleelli-
sena tehtavana on yleisesti pidetty muutosvastarinnan vahentamistd, mutta muutosvastarinta ei
valttdmatta ole lainkaan huono asia varsinkaan viestinnan nékdkulmasta. Muutosvastarinta nimittdin
nostaa esille asioita, joita muutoksessa ja siihen liittyvassa paatoksenteossa tulisi ottaa erityisesti
huomioon, kertomalla henkiléston epavarmuuksista ja peloista. Muutosvastarintaan liittyvat pelot ja
vastustus ovat yleensa merkkeja keskustelun ja tiedon puutteesta henkildstén keskuudessa. Tall6in
viestinnassa on erityisen tarkeada omaksua yksildlahtdisyys ja kohdella ihmisia yksilding, joiden tun-
teet vaikuttavat heidan toimintaansa ja heidén toimintansa taas muutoksen lapivientiin. (Juholin
2017, 242-244.)

Muutosviestinnén on ennen katsottu olevan yhteen suuntaan toimivaa tiedottamista. On ajateltu,
ettd kun ihmiset saavat tarpeeksi tietoa muutoksesta, he suuntaavat sité kohti kyseenalaistamatta
koko muutosta. Nykyaan kuitenkin ymmarretadn, etta tallainen viestintd muutostilanteessa ei riita.
Sen sijaan, ettd puhuttaisiin muutosviestinndsta omana terminaan, nykyaan ajatellaan, ettd muutos-
tilanne vaatii jokapaivaisen perusviestinnan, vuorovaikutuksen ja osallistamisen tehostamista. (Heis-
kanen & Lehikoinen 2010, 21.)

Jotta viestintd muutostilanteessa voi onnistua, on viestinnan peruspilareiden ja tydnjaon oltava kun-
nossa. Muutostilanteet nimittdin nostavat helposti esiin arkiviestinnan mahdolliset heikkoudet. Toi-
miva viestinta tarkoittaa myo6s toimivaa yhteisty6ta organisaation eri osastojen valilla. Erityisen tar-
keda on henkildstohallinnon ja viestinndsta vastaavien tahojen yhteisty6. Taman yhteistydn merkitys
korostuu entisestdan muutostilanteissa, joissa tavoitteena on saada henkil6stdé toimimaan uudistus-
ten puolesta. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 21-22.)

Organisaatiosta riippuen henkiléstéhallinnon ja viestinnan yhteistydn laajuus ja syvyys voi vaihdella
suurestikin. Varmaa kuitenkin on, etta jokaisessa organisaatiossa on osa-alueita, joissa tarvitaan nai-

den kahden yhteisty6ta. Organisaatiomuutos on yksi tallaisista tilanteista.

Joissain organisaatioissa nama toiminnot on jo integroitu niin, ettd kokonaisuudesta vastaa henki-

|6std- ja viestintdjohtaja. Téama voi huomattavasti auttaa pitamaan viestinnan ja henkiléstohallinnon
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linjaukset yhtenaisina ja toisiaan tukevina. Muutostilanteessa ndiden osa-aluieden yhteistydn merki-
tys kasvaa entisestadn. Tilanteita, jotka vaativat laheistad yhteisty6ta prosessin aikana on paljon, 1ah-
tien jo itse muutosprosessin suunnittelusta ja kaynnistémisesta. Prosessin edetessa myds esimerkiksi
esimiesten osallistaminen sekd muutoksen edistymisen seuraaminen ja raportointi vaativat seka

henkiléstojohtamisen, etta viestinnan tietoja ja taitoja. (Heiskanen ja Lehikoinen 2010, 43-44.)

Muutostilanteessa on tarkedaa myéntaa myods mahdolliset kielteiset tunteet. Avoin viestintakulttuuri
organisaatiossa edesauttaa tunteiden lapikdaymista rehellisesti ja avoimesti. Jos kielteisia tuntemuk-

sia ei voida kasitella avoimesti yhdessd, joutuvat henkilot kasittelemaan niita yksikseen.

Muutosviestintda suunnitellessa tulisi ottaa huomioon se, miten muutos vaikuttaa organisaation toi-
mintaan ja sidosryhmiin. Hyvin valmisteltu suunnitteluvaihe on hyvin tarkedad. Muutostilanteissa ryn-
natadn usein suoraan strategian toteuttamisvaiheeseen eika oteta huomioon suunnitteluvaiheen
merkitystd. Heiskanen ja Lehikoinen listaavat kirjassaan Muutosviestinnan voimapaperi (2010, 70)
seitseman kohtaa, jotka jokaisen muutosta lapivievan tulisi selvittaa itselleen kyetakseen viestimaan

asiasta tehokkaasti ja oikein henkilostolle.

Heiskasen ja Lehikoisen suosittelemat vaiheet:
Miksi muutos tehdaan?

Mitd muutoksella halutaan saavuttaa?
Keta muutos koskettaa?

Miten muutos koskettaa?

Mitd kohderyhmien tulisi asiasta tietda?

Millaisia tunteita sen pitdisi herattaa?

N owu s wWwnNe=

Millaista toimintaa sen pitaisi saada aikaan?

Vasta kun itselld on syvéd ymmarrys muutoksesta, voidaan se onnistuneesti vélittda eteenpdin. Myds
kohderyhmien tuntemus on ratkaisevassa osassa muutosviestintda toteuttaessa, silla vain niin vies-
tintd voi onnistua. Kohderyhmaa tutkiessa lahiesimiehiltd voidaan saada hyvin térkeaa tietoa, silla he
tuntevat omat alaisensa seka ajatuksia ja tuntemuksia, joita muutos heissa herattda. (Heiskanen ja
Lehikoinen 2010, 69-71.)

On tarkead, etta viestinta on realistista eika sen tavoitteena saa olla satumaisen mielikuvan luomi-

nen yrityksestd. Jos viesti ei vastaa todellisuutta, se voi aiheuttaa henkildstdssa hammennysta.
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5 TYOHYVINVOINTI

"Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyétd, jota ammattitaitoiset tyonte-
kijdt ja tyoyhteisot tekevdt hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijct ja tyoyhteisot kokevat
tyonsda mielekkddksi ja palkitsevaksi, ja heiddn mielestddn tyo tukee heiddn elamdnhallintaansa.”

--Tyoterveyslaitos

Ty6hyvinvointi on ajankohtainen aihe, josta kdydaan paljon keskustelua. Varsinkin tyéhyvinvoinnin
puute on helposti esilla ja silla voi olla voimakkaitakin vaikutuksia yrityksen imagoon ja yrityksen
houkuttavuuteen tydpaikkana. Tydhyvinvoinnin puute nakyy helposti myds organisaation tuloksessa,

nimittain yksi sairaslomapaiva maksaa noin kolmesataa euroa. (Bonnier Pro, Hyppanen)

5000000 €

Yrityksen
200 henkiload 0000 €
henkilomaara “oonoot
Keskiansio [ _ €/ 3000000 €
(brutto)) kuukausi
2000000 €
Vuotuiset .
X prosenttia
poissaolot 1000000 €
tai
R 0e
5 tybpéivia 0% 1% 2% 3% 4 5% 6 T% 8% 9% 10% 11% 12% 13% 14% 15%
Valilliset kustannukset @ Tydvoiman sivukulut @ Palkkakustannus
Poissaoloprosentti 0,01 %
5 tydpaivaa vuodessa 8,0% 26,5%

0,0 tybpéivéd per tyontekija
Poissaolopéivien kokonaiskustannus 2 381 €

Yhden poissaolopéivén kokonaishinta 476 €

Kuva 1 Viisi paivaa vuodessa poissaolevan henkilén kustannukset yritykselle

(https://www.varma.fi/muut/laskurit/poissaololaskuri/)

Yrityksen

200 henkiloa
henkilomaara
Keskiansio
3000
(brutto)) kuukausi
Vuotuiset
prosenttia
poissaolot . 4
tai
25 tyopaivaa 1 2 4 5 8 9 ) 2 A
Valilliset ke L J iman sivukulut @ F
8,0% 26,5%

Poissaolopaivien kokonaiskustannus 11 907 €

Yhden poissaolopaivan kokonaishinta 476 €

Kuva 2 Kaksikymmentaviisi padivaa poissaolevan henkildén kustannukset yritykselle

(https://www.varma.fi/muut/laskurit/poissaololaskuri/)

Ylla olevat kuvat ilmentévat hyvin poissaolojen kustannuksia yritykselle. Ty6ntekijan ansioiden ol-
lessa keskimaarin 3000 euroa kuukaudessa, yksi poissaolopdivé maksaa yritykselle jo 476 euroa.
Poissaolopadivien maaran kasvaessa kasvavat myds kustannukset. Sen lisaksi, etta poissaoloista koi-
tuu kustannuksia, voi myds yrityksen tuottavuus karsig, silla tyd, jota poissaoleva tyéntekija tekee,
taytyy kuitenkin tehda, joko sijaisen avulla tai jonkun toisen tyontekijan toimesta. Toisen tydntekijan
hoitaessa poissaolevan tonttia, on se pois hanen omista tehtavistaan. (Tyo6terveyslaitos.)
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Usein kun tydyhteisdissa puhutaan tydhyvinvoinnista, puhe on siita, miten tydpahoinvointi organi-
saatiossa ilmenee. Sairauspoissaolojen maaraa ja pituutta pyritadn pitamaan tarkoin silmalld. Kun
puheessa keskitytdan tyépahoinvoinnin ilmenemiseen ja sen lieventamistoimiin, kuten tyéhdn sitout-
tamiseen seka vaikkapa kiusaamisilmion kitkemiseen, saattaa ty6hyvinvoinnin kehittamiseen tahtaa-
vat toimet jaada vaille huomiota. Tydpahoinvointi iimenee henkiléstdssa monin eri tavoin. Se aiheut-
taa muun muassa vasymystd, uupumusta, stressia ja masennuksena. Pahimmillaan pitkittynyt ty6-
pahoivointi voi johtaa loppuunpalamiseen ja tyokyvyttdmyyteen. Tydpahoivointi voi johtaa ongelmiin

my®s fyysisessa jaksamisessa seka sosiaalisessa eldamdssa ja oravanpyora on valmis.

Yksilétason lisaksi tydpahoinvointi voi ilmentyd myds organisaatiotasolla. Talloin koko tydyhteiso voi
vasyd. Vasyminen voi johtaa tehokkuuden laskemiseen ja asiatasolta tunnetasolle lipsumista. Yh-
teiso- ja organisaatiotasolla tédma ilmenee usein sairauslomien liséantymisena, tydtyytyvaisyyden

seka ilmapiirin heikkenemisend. (Suonsivu 2011, 13-14.)

Stressin vaikutusta tydssdjaksamiseen etenkin pitkalla juoksulla ei missadn nimessa pida aliarvioida.
Suuri stressin maara voi lamaannuttaa ihmisen. Ihmiset altistuvat stressille koko ajan, mutta stressi
ei aina ole huono asia. Stressi voi pienina annoksia auttaa suoriutumaan tehtdvista paremmin. On-
gelmallista stressista tulee sen pitkittyessa. Kun stressiin sopeutuminen vie henkil6lta liilkaa resurs-

seja ja voimavaroja, se alkaa kuormittaa. (Suonsivu 201, 23-24.)

Tunne siitd, ettd henkildlla on eldmanhallinta kunnossa auttaa lieventamaan negatiivista stressia.
Tyd voi parhaimmillaan tukea mielenterveytta. Tama edellyttaa sita, ettd tyon vaatimukset ovat lin-
jassa henkilén osaamisen ja muiden voimavarojen kanssa. Lisdksi henkildon omat vaikuttamismahdol-
lisuudet tydhonsa voivat auttaa hallitsemaan stressid ja muita negatiivisia tuntemuksia. Tydn sisallén
lisaksi suuri merkitys on myds tytydpaikan ilmapiirilla seka sosiaalisilla suhteilla. (Suonsivu 2011,
24.)
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Sisaiset tekijat

N

Motivoivuus, itsensa

A tyyppisyys toteuttaminen,
kehittyminen

/ N—r
Ponnistelu +—> Palkitsevuus
Palkk o
. . alkka, asema,
Va\?é;\%?ései]a arvostus, varmuus
tulevaisuudesta
N_

Kuvio 5 Ponnistelujen ja palkitsevuuden epasuhta (Siegrist 1996)

Mukaillen Suonsivu 2011

Siegristin esittdmassa stressimallissa erityisen haitallisena esitetaan tydn vaatimiin ponnisteluihin
liian vahadinen tyon palkitsevuus. Palkitsevuus voi olla taloudellista, mutta myds henkista tai sosiaa-
lista. Toimiva tydyhteisd, tydssa kehittyminen ja siihen vaikuttaminen, arvostus ja tydsuhteen var-
muus lisddvat kaikki rahallisen korvauksen ohella henkilén kokemaa ty6tyytyvaisyytta ja tyon palkit-
sevuutta. Tyon psykososiaalisia kuormittavuustekijditéd ovat muun muassa isot tydn vaatimukset,
vahaiset vaikutusmahdollisuudet, vahainen tydssa saatu tuki, kokemus epaoikeudenmukaisesta koh-
telusta, huono tyGilmapiiri, tydpaikkakiusaaminen seka tydyhteisén vaéhdinen sosiaalinen padoma.
(Suonsivu 2011, 25-28.)

TyOpaikoilla koettava paine on kasvanut viime vuosikymmenten aikana runsaasti. Painetta aiheutta-

vat muun muassa jatkuva muutos, kiristyva kilpailu, epavarmuus, madraaikaiset tydsuhteet seka yha
tiukentuva tyétahti. Mikali tydkykyongelmiin kyetdan puuttumaan ajoissa, voidaan masennus ja uu-

pumus havaita jo varhaisessa vaiheessa. Hyvin hoidettuna ja aikaisessa vaiheessa havaittuna ma-

sennuksen aiheuttama tydkyvyn heikkeneminen jaa usein melko vahaiseksi. (Suonsivu 2011, 30.)
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5.1 Tybhyvinvoinnin rakentuminen

Tybhyvinvointi on pitkdjanteisen toiminnan tulos ja yhteisty6ta johtajien, esimiesten ja tyontekijoi-
den kesken. Tydhyvinvoinnin rakentumiseen ja yllapitamiseen eivat auta yksittdiset toimenpiteet,
kuten kerran vuodessa jarjestettavat tapahtumat, hyvinvointia edistavilla toimilla tulisi olla vankka
pohja ja jatkumo. Tydterveyslaitoksen sivuilla listattuja asioita, jotka ilmentavat hyvinvointia tydyh-
teisdssa ovat esimerkiksi: avoimuus ja luottamus, yhteen hiileen puhaltaminen, toimintakyvyn saily-
minen muutostilanteessa sekd innostaminen ja kannustaminen. Hyvinvoiva tydntekija osoittaa moti-
voituneisuutta ja vastuuntuntoa, han saa palautetta tyostaan, kokee itsensa ja tyonsa tarpeelliseksi

seka padsee hyddyntdmaan osaamistaan ja vahvuuksiaan. (Ty6terveyslaitos.)

Yhteiset arvot, oikeudenmukaisuus, yhteisollisyys ja hyva ilmapiiri, yhteistoiminta ja osallistaminen,

hyva esimiestyd, mielekkaat tehtavankuvat, selkeat tavoitteet, vaikuttamismahdollisuudet, kannus-

tava palkka ja palkitsemispolitiikka, kehittymismahdollisuudet ja osaamisen tukeminen, vuorovaikut-
teinen viestintd, turvallinen tydymparisto seka tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen ova kaikki
hyvan ja toimivan tydyhteisén merkkeja. (Suonsivu 2011, 59-60.)

5.2 Tydhyvinvoinnin valineet

Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ja sen yllapitoon on kehitetty monia eri menetelmia, kuten mento-
rointi ja tydnohjaustoiminta. Nama ovat toimia, jotka on suunniteltu edistdmaan henkiloston tydjak-

samista ja pidempaan toissa pysymista.

Erilaisia tybhyvinvointia edistdvia suunnitelmia ja toimintamalleja ovat muun muassa tydhyvinvointia
edistavien tavoitteiden kirjaaminen henkildstostrategiaan, tydhyvinvointisuunnitelma, henkiléstd-
suunnitelma, henkiléstén osaamiskartoitus ja kehittémissuunitelma, palkitseminen, varhaisen puut-

tumisen ja tukemisen toimintamalli, turvallisuussuunnitelmat seka tyékuormituksen arvointi.

My0s erilaiset organisaation palvelut, kuten tyépaikkaruokailu, kuntoutus ja fyysisen kunnon kohen-
tamistoimet tukevat henkildston hyvinvointia tdissa. (Suonsivu 2011, 66-67.)

5.2.1 Tydhyvinvointisuunnitelma

Tydhyvinvointisuunnitelma voi olla yksi organisaation menestystekijoistd. Sen tulisikin olla olennai-
nen osa yrityksen strategiaa. Nain ollen tydhyvinvointi ndhdaan osana strategista toimintaa, joka
vaatii suunnitelmallisuutta ja pitkdjanteisyytta. Tydhyvinvointisuunnitelmaan siséllytettavia osa-alu-
eita voivat olla esimerkiksi henkildston jaksaminen, osaaminen, resurssit, johtaminen seka tyéolo-
asiat.

seka visioon. Aluksi on hyva maaritelld organisaation kasitys tyéhyvinvoinnista. Suunnitelma voikin
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toimia oivallisena vélineena organisaation strategiselle ja kokonaisvaltaiselle ty6hyvinovinnin kehitta-

miselle ja olla ensimmainen askel kohti hyvinvoivaa tydyhteiséa. (Suonsivu 2011, 68.)
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6 TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimusosioissa tutkitaan toimeksiantajayrityksen toimihenkildiden tyéhyvinvointia ja tydssa jaksa-

mista, niihin vaikuttavia tekijoita seka etsitaan kehitysideoita jatkoa ajatellen.

Opinnaytetydssa yhdistyy seka maarallinen eli kvantitatiivinen, etta laadullinen eli kvalitatiivinen tut-

kimus. Aluksi tarkastellaan kummankin menetelman teoriaa, seka naiden yhdistamisen hyoétyja.

6.1  Tutkimus- ja kehittdmismenetelmat

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus pyrkii esittdmaan tutkittavan asian numeerisesti. Maaralli-
nen tutkimus vastaa esimerkiksi kysymyksiin kuinka moni, kuinka usein ja kuinka paljon. Tutkimuk-
sen tuottama tieto voi olla joko numeroina tai tutkija voi myds kayttaa laadullista aineistoa muutta-
malla sen luvuiksi. Olennaista maarallisessa tutkimuksessa on avata numeroiden merkitys sanalli-

sesti, kuvaten asioiden yhtenevaisyytta ja eroavuutta. (Vilkka 2015, 15.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen tyypillisin toteutustapa on kyselylomake. Lomakekyselysta voidaan kayt-
tda usempaa eri nimitysta, riippuen kyselyn toteuttamistavasta. Tallaisia nimikkeitd ovat esimerkiksi

postikysely, joukkokysely tai informoitu kysely. Myds survey-tutkimus on yksi nimitys tallaiselle kyse-
lylle. Survey viittaa siihen, ettd tutkimus on standardoitu. Tama tarkoittaa sitd, etta kaikilta kyselyyn

osallistujilta kysytdan samat asiat, tismalleen samalla tavalla. (Vilkka 2015.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus pyrkii tarjoamaan aanen tietylle ihmisryhmalle. Tutkimus pyrkii
siis padinvastaiseen, kuin kvantitatiivinen tutkimus, joka pyrkii tekemaan yleismaailmallisia yleistyksia
tutkimustuloksista. (Valli 2018.)

Laadullisessa tutkimuksessa taytyy miettia, mitd merkityksia tutkimuksessa tutkitaan. Tutkimusta
tehdessa on tarkeda tasmentada, tutkitaanko kokemuksiin vai kasityksiin liittyvia merkityksia. Koke-
mus ja kasitys eroavat toisistaan omakohtaisuudessa. Kokemus on aina omakohtainen, kun taas ka-
sitys voi heijastaa jonkin tietyn yhteisdn tapaa ajatella. Talléin tutkijan on tarkea tiedostaa edella

mainitut erot muodostaessaan tutkimusongelmaa ja tutkimuksen tavoitteita. (Vilkka 2015.)

Laadullisessa tutkimuksessa korostuvat kolme eri nakdkulmaa. Konteksti, ilmién intentio seka pro-
sessi. Huomioidessaan kontekstin tutkija selvittda, kuinka tutkittava asia liittyy esimerkiksi sosiaali-
siin, kulttuurisiin ja ammatillisiin yhteyksiin. Tama edellyttaa tutkittavan asian tai ilmién toiminta- tai
esiintymisympariston kuvaamista. Téllaisia ovat muun muassa aika, paikka ja sosiaalinen verkosto.

Myds aineiston keruun hetkelld oleva tutkimustilanne on tarkeaa avata.

Intention huomioidessaan tutkija huomioi millaisia motiiveja tai tarkoitusperia tutkittavan ilmaisuun
liittyy. Tutkimustilanteessa tutkittava saattaa helposti normittaa kertomiaan asioita. Tall6in tutkitta-

van omat kokemukset voivat jaada piiloon ja tutkijalle voi avautua yleinen kasitys asiasta.
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Prosessi taas kuvaa tutkimusaikataulun ja -aineiston suhdetta tutkijan tutkittavan asian sisaistami-
seen ja ymmartamiseen. Tutkimusaikataulu vaikuttaa siihen, kuinka syvallisesti tutkija on mahdol-

lista porautua aiheeseen. (Vilkka 2015.)

Usein laadullisen tutkimuksen aineiston keruutavaksi valikoituvat ihmisten kokemukset puheen muo-
dossa, eli haastattelut. Laadullisen tutkimuksen haastattelumuotoja ovat lomakehaastattelu eli struk-

turoitu haastattelu, teemahaastattelu ja avoin haastattelu.

Lomakehaastattelussa tutkija paattaa huolellisesti etukateen tutkittavalta esitettavat kysymykset,
niiden muodon seka esittamisjarjestyksen. Tallaisen haastattelun ohjeiden on hyvin tarkeaa olla tar-
peeksi selkeat, varsinkin jos tutkija itse ei valvo vastaamistilannetta. Hyvalla ohjeistuksella tutkija voi

esimerkiksi my6tavaikuttaa vastausjarjestykseen, mikali silla on tutkimuksen kannalta merkitysta.

Teemahaastattelussa tutkija keraa tutkimusongelmasta keskeiset teemat, joita haastattelussa on
tarkeaa kasitella, jotta ongelmaan saadaan vastaus. Haastattelun aikana kasiteltdvien teemojen
esiintymisjarjestyksella ei ole niinkaan valia, vaan tavoite on, etta teemat ovat vastaajan kannalta
luontevassa jarjestyksessa ja ettd han pystyy antamaan henkilékohtaisen nakemyksen niista. (Vilkka
2015.)

Avointa haastattelua kutsutaan myo6s syvdhaastatteluksi. Avoin haastattelu pohjautuu siihen, etta
haastateltava saa melko vapaasti kertoa tutkimusongelman aihepiirista. Haastattelija voi esittéa ker-
tomuksiin nojautuvia syventavia kysymyksia ja niiden avulla johdatella haastateltavaa eteenpain.
Avoin haastattelu ei siis suoranaisesti rakennu suorista kysymyksista tai ennalta maaritellyista tee-
moista. (Vilkka 2015.)
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6.2 Opinndytetydssa kdytetyt menetelmat

Tdassa opinndytetydssa hyddynnetdan seka maarallisia, ettd laadullisia menetelmiad. Nykytilannetta
analysoidaan toimeksiantajayrityksessa jo aiemmin toteutettujen kyselyiden pohjalta. Nama kyselyt
ovat yrityksen uuden omistajaorganisaation toteuttama integraatiokysely seka tyoterveyden toimi-
henkildille toteuttama tyéhyvinvointikysely. Nama kattavat opinndytetyén maarallisen menetelman

osuuden.

Laadullisena menetelmana opinnaytetydssa toteutetaan teemahaastatteluja pohjautuen edella mai-
nituissa kyselyissa seka tassa opinndytetydssa kasiteltaviin asioihin. Teemahaastattelujen tavoit-

teena on selvittda toimihenkildiden ajatuksia tydhyvinvoinnista ja muista siihen liittyvista, ja sita tu-
kevista asioista, seka l6ytaa kehitysideoita sille, miten tyéhyvinvointia, jaksamista ja tydviihtyvyytta

voitaisiin toimeksiantajayrityksessa lisata ja selvittda millaisia asioita tydntekijat itse arvostavat.

Seuraavana esittellaan lyhyesti tydon pohjana kaytetyt tutkimukset; integraatiokyselyn seka toimihen-

kildiden tydhyvinvointikyselyn.

6.3 Integraatiokysely

Uuden omistajaorganisaation toteuttamaan integraatiokyselyyn kutsuttiin osallistumaan kaikki aktii-
viset tyontekijat. Tutkimus pidettiin aikavalillda 26.11.-12.12.2018. Tall6in varsinaisesta integraatiosta
oli kulunut noin puoli vuotta. Osallistuminen kyselyyn oli vapaaehtoista. Yrityksen vastausprosentti
kyselyyn oli 64 prosenttia. Tassa opinnaytetydssa kdytetdan integraatiokyselyn tutkimustulosten yh-
teenvetoa. Yhteenvetoon on eritelty vastaukset valmiiksi eri tydntekijaryhmittain. Naitd ryhmia ovat
koko henkilokunta, tyontekijat, toimihenkilot seka esimiesasemassa olevat ylemmat toimihenkil6t.
Tassa tydssa keskitytdan nimenomaan toimihenkildiden vastauksiin. Integraatiokyselyn kysymykset
koskivat tydntekijoiden kokemuksia integraatioprosessista. Kysymyksia oli esimerkiksi tiedottami-

sesta, johtamisesta seka henkildkohtaisesta vaikutelmasta.

Toimihenkildiden vastauksia tarkastellessa voidaan todeta seuraavaa:

Kysymykseen siitd ovatko tydntekijat saaneet tarpeeksi tietoa uudesta omistajaorganisaatiosta 34 %
oli I1ahes samaa mielta ja 3 % samaa mielta. 38 % oli osittain samaa tai eri mielta. 3 % oli I&hes eri
mieltd ja 22 % taysin eri mieltd. Yhteensa siis 63 % koki ainakin osittain, etta olisi halunnut saada
lisaa tietoa.

Kysyttdessa olivatko tydntekijat saaneet mielestaan tarpeeksi tietoa integraatioprosessista kokonai-
suutena, toimihenkildistd 3 % oli samaa mieltd, 16 % lahes samaa mielta. 44 % oli osittain samaa
tai eri mielta, 13 % lahes eri mielta ja 25 % eri mielta.
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Selvasti eriten eri mieltd toimihenkilét olivat kohdasta, jossa kysyttiin ovatko he saaneet riittavasti
tietoa prosessin vaikutuksista henkil6dn itseensa ja téman tyopaikkaan pitkalla aikavalilld. Tahan
vastanneista 13 % olivat lahes samaa mieltd, 22 % osittain samaa tai eri mieltd, 22 % lahes eri

mielta ja perdti 44 % eri mielta.

Johtajuutta kasittelevassa osiossa kasiteltiin luottamusta prosessin kunnialla lapiviemiseen. Luotto
tehtaan omaan johtoon oli melko hyva. Vastaajista 24 % oli samaa mielta siitd, ettd tehtaan johto
hoitaa integraatioprosessin hyvin. 48 % oli Iahes samaa mieltd, 21 % osittain samaa tai eri mielta ja
7 % oli tasta eri mielta.

16 % oli samaa mielta ja 19 % ldhes samaa mielta siitd, ettd uskoo suoran esimiehen pitdvan tyon-
tekijat ajan tasalla asiaankuuluvista ja saatavilla olevista tiedoista. 39 % oli osittain samaa tai eri

mieltd, 10 % lahes eri mielta ja 16 % eri mielta.

Kyselyyn vastanneet toimihenkiltt olivat melko yhta mielta siitd, ettd he kokevat pystyvansa avoi-
mesti kysymaan esimieheltdan heita huolettavista asioista prosessia koskien. 47 % oli tasta taysin
samaa mielta, 28 % lahes samaa mielta. Osittain samaa tai eri mieltd oli 19 % ja eri mielta 5% vas-

taajista.

Toimihenkildista 13 % oli samaa mielta ja 41 % lahes samaa mielta siitd, etta heidan suora esimie-
hensé osoittaa toiminnallaan positiivista asennetta integraatioprosessia kohtaan. 28 % oli osittain

samaa tai eri mielta, 6 % lahes eri mieltd ja 13 % eri mieltd asiasta.

Kysymykseen siitd, onko integraatioprosessi hoidettu ammattimaisesti 4 % vastanneista oli samaa

mieltd ja 46 % lahes samaa mieltd. 36 % oli osittain samaa tai eri mieltd ja 14 % eri mielta.

Suurin osa vastanneista oli samaa mielta siita, ettd uskoivat integraatiosta olevan hyétya yritykselle
pitkalla aikavalilld. 37 % oli samaa mieltd ja 33 % lahes samaa mieltd. Osittain samaa tai eri mielta

oli 20 %. Lahes eri mieltd oli 7 % ja eri mieltd 3 % vastanneista.

Viimeinen vaittdma koski tydntekijdiden tuntemuksia siita, tuntuuko heista hyvalta olla osa uutta or-
ganisaatiota. 37 % oli samaa mieltd ja 30 % lahes samaa mieltd. 30 % osittain samaa tai eri mielta

ja 3 % lahes eri mielta.

Tuloksia tarkastellessa on helppo huomata, etta eniten epavarmuutta on selvasti herattanyt muutok-
sen vaikutukset omaa tyota ja tulevaisuutta ajatellen. Epavarmuuden aiheuttamat tuntemukset ovat-
kin muutostilanteessa yleisimpia stressin aiheuttajia. Vastauksista voidaan todeta myés, ettd johtuen
suhteellisen lyhyestd ajasta integraation ja kyselyn toteuttamisen valissa, moni vaittdma on aiheut-
tanut myds vield hieman edavarmuutta suuntaan tai toiseen. Vastauksista voidaan kuitenkin myos
todeta se, etta luotto oman tehtaan vakeen ja johtoon on ollut melko hyvaa integraatioprosessin

alkuvaiheessa.
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6.4 Tyohyvinvointikysely yrityksen toimihenkilGille tammikuussa 2020

Yrityksen tyoterveys jarjesti tammikuussa 2020 ty6hyvinvointia ja -jaksamista kartoittavan kyselyn
toimihenkildille. Kysely jarjestettiin kohderyhman edustajien toiveesta. Kysely koostui Bergen Bur-
nout Indicator (BBI-15) tyduupumuksen arviointimenetelmasta sekd muutamasta avoimesta kysy-

myksesta.

Edella mainitun Bergenin Burnout Indicatorin ohella myds Maslachin tybuupumuksen arviointimene-
telmé (MBI-GS) on tunnettu ja hyvin yleisesti kaytetty, mutta kokemuksen mukaan BBI-15 on to-

dettu hyvaksi 1dhinna juuri toimihenkildilla. (Rovasalo 2020.)

Kyselyyn osallistui yhteensa 46 toimihenkildd. Vastaajat jaoteltiin tuloksissa BB-15 arviointimenetel-
maa kayttden. Puolella vastanneista ei todettu tyduupumusta ja vastaavasti noin puolella vastan-

neista todettiin eri asteisia tyduupumuksen oireita.

Ty6hyvinvointikysely toteutettiin reilu vuosi myohemmin, kuin integraatiokysely. Itse integraatiosta

kyselyn toteuttamishetkelld oli kulunut reilu puolitoistavuotta.

Tyohyvinvointikyselyn tuloksia tarkastellessa ja verratessa integraatiokyselyn tuloksiin, voidaan paa-
telld, ettd tydntekijat ovat vasta pidemmalla aikavalilla alkaneet huomata kunnolla organisaatiomuu-
toksen tuomia vaikutuksia omaan ty6hon seka yhteis6on. Muutokset ovat selvasti olleet rankkoja ja

verottaneet toimihenkildiden jaksamista seka tydhyvinvointia.
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7 TUTKIMUS

7.1 Tutkimuksen kysymykset ja niiden laatiminen

Teemahaastattelun kysymykset laadittiin esitetyn teoriatiedon ja toimeksiantajaorganisaatiossa
aiemmin toteutettujen kyselyiden seka niissa esille nousseiden asioiden pohjalta. Haastattelukysy-
mykset pyrittiin laatimaan niin, ettd ne syventdisivat jo toteutetuissa haastatteluissa esille nousseita
asioita ja niin, etta haastateltavat pystyisivat antamaan myos konkreettisia kehitysideoita. Teema-

haastattelurunko I6ytyy liitteend lopusta (Liite 1).

Ennen haastatteluja kavin kysymykset lapi yhden ohjaavan opettajan, toimeksiantajayrityksen henki-
|6stopadllikdn seka yhden haastateltavan kanssa. Haastateltavia toimihenkil6ita oli yhteensa nelja eri
osastoilta. Koska kysymykset olivat luonteeltaan melko haastavia, haastateltaville lahetettiin haastat-
telurunko etukateen, jotta he voisivat hieman tutustua kysymyksiin. Sovimme haastatteluajan jokai-
sen haastateltavan kanssa henkilokohtaisesti ja koronavirustilanteen takia haastattelut toteutettiin
padasiassa Webexin valitykselld. Koska kysymykset olivat sen verran henkilékohtaisia, haastattelut
toteutettiin yksildhaastatteluina. Haastateltaville painotettiin myds, ettaé vastaukset pysyvat nimetto-
ming, eika niitd nde kukaan muu, kuin tdman opinnaytetydn tekija. Haastattelut taltioitiin nauhoitta-
malla haastateltavien suostumuksella. Haastattelut kestivat henkildsta riippuen noin puolesta tun-
nista tuntiin. Keskustelu sujui luontevasti ja kysymykset tuntuivat kdytannén haastattelussa olevan
loogisessa jarjestyksessa. Tama auttoi rakentamaan keskustelua ja myds esittdmaan tarvittaessa

tarkentavia kysymyksia.

7.2 Tutkimuksen ja tulosten luotettavuus ja patevyys

Tutkimuksen patevyys eli validiteetti tarkoittaa tutkimusmenetelman kykya mitata tutkimuksessa
mitattavaa asiaa. Pateva tutkimus valttda systemaattiset virheet, kuten sen, etta tutkittavat ymmar-
taisivat vaarin kysymykset, kyselylomakkeen tai mittarin. Tutkimuksen tulokset voivat vaaristya, jos
haastateltava ei vastaakaan siten, kuin tutkija on olettanut. Taten validiutta joudutaan tarkastele-
maan jo tutkimusta laatiessa. Validiteetti maaraytyy siis siitd, kuinka hyvin tutkija on onnistunut siir-
tamaan tutkimuksen teoreettisessa osiossa lapi kaytavat asiat ja kasitteet haastatteluun. (Vilkka
2015.)

Tutkimuksen luotettavuus eli reliabiliteetti tarkoittaa tulosten tarkkuutta. Reliabiliteetti tarkoittaa mit-
tauksen kykya antaa tuloksia, jotka eivat ole sattumanvaraisia vaan tuottavat tutkijasta riippumatta
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aina saman henkilén kohdalla samat vastaukset. Tutkimustulokset ovat luotettavia ajassa ja pai-
kassa. Tama tarkoittaa sitd, etta tuloksia ei voida yleistda niiden patevyysalueen ulkopuolelle esimer-
kiksi toiseen aikaan tai toiseen yritykseen. Yhdessa validiteetti ja reliabiliteetti muodostavat mittarin
kokonaisluotettavuuden. (Vilkka 2015.)

Teemahaastattelurunko pyrittiin rakentamaan huolellisesti opinndytety®n teoriaosuuden ympadrille.
Kysymykset suunniteltiin tarkasti ja niin, etta kysymyksiin olisi mahdollisimman helppo vastata. Tee-
mahaastattelu valikoitui haastattelumenetelmaksi siksi, ettéd opinndytetyén aiheen luonteen vuoksi
haastateltavat saivat kertoa teemoista ja kysymyksistda mahdollisimman omin sanoin. Teemahaastat-
telun etukdteen lapikaymiselld pyrittiin vahvistamaan validiteettia. Testauksen ja lapikdymisen jal-
keen tehtiin runkoon pari muutosta esimerkiksi yhteen kysymysasetteluun, seka kysymysten esitta-
misjarjestykseen. Koska tutkimuksessa kerattiin nimenomaan henkilokohtaisia kokemuksia ja mielipi-
teitd, ei tuloksissa periaatteessa ole oikeita tai vaaria vastauksia, vaan ne ovat nakemyksia siitd, mi-

ten haastateltavat ovat asiat itse kokeneet.

Haastatteluiden reliabiliteettiin voi vaikuttaa se, ettd haastattelija on osalle haastateltavista hyvinkin
tuttu. Tama voi vaikuttaa seka positiivisesti, ettd negatiivisesti. Toisaalta haastateltavat saattavat
kokea helpommaksi puhua asioista tutun henkilén kanssa, mutta osalle tama voi olla myds hanka-
lampaa, kuin jos haastattelija olisi taysin ulkopuolinen henkild. Kuitenkin ottaen huomioon, etta ai-
heena on tyéhyvinvointi, joka koskettaa jokaista tydyhteison jasentd, voidaan uskoa, ettd haastatel-
tavat haluavat kertoa mahdollisimman rehellisesti omista kokemuksistaan ja ajatuksistaan. Varsinkin

kun tavoitteena on parantaa ja kehittda tydhyvinvointia.

Myds sen, ettd jokaista haastateltiin henkildkohtaisesti, voisi uskoa lisddvan reliabiliteettia, silld silloin
haastateltava ei koe ryhmapainetta, kuten voisi olla ryhmahaastattelutilanteessa. Myds haastattelu-
jen nauhoittaminen ja litterointi auttavat vahvistamaan luotettavuutta, silla tutkija voi tarvittaessa

palata tuloksiin aina uudestaan, eika pelaa pelkastaan muistin tai muistiinpanojen varassa.

7.3  Tutkimuksen eettisyys

Tutkimus toteutettiin anonyyming, eikd nimea tai tarkkaa ammattinimiketta tuoda ilmi misséan vai-
heessa. Nama seikat eivat mydskaan kay ilmi nauhoitteilta. Mytskaan toimeksiantajayritys ei tieda

keitd tutkimukseen osallistui, eikd nauhoitteita anneta heidan kayttdonsa.
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8 TUTKIMUSTULOKSET

Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina aikavalilld 15.-20.4.2020. Koronavirustilanteesta joh-
tuen haastattelut toteutettiin valtaosin Webexin kautta videohaastatteluina. Haastattelujen kesto oli
noin puolesta tunnista tuntiin, riippuen haastateltavasta. Haastattelu oli teemahaastattelu, jossa
haastateltavat saivat kertoa heille annetuista teemoista ja omin sanoin vastata teemojen sisaltamiin
kysymyksiin. Haastattelut nauhoitettiin haastateltavien luvalla ja haastattelija litteroi aineiston vas-

tauksiin palaamisen mahdollistamiseksi.

TyShyvinvoinnin méaritelma

Haastateltavia pyydettiin omin sanoin madrittelemaan, mitd tydhyvinvointi heidan mielestaan on.
Esiin nousi vahvasti kaikilla vastanneilla se, etta tdissa pitaa olla hyva olla ja, ettd téihin on padsaan-
toisesti mukava tulla aamulla. Vastanneiden mukaan se ei tarkoita sita, etta tdissa pitdisi olla help-
poa, painvastoin moni haastateltava totesi, ettd myds tydn haasteellisuus tekee tydstd mielekasta.
Ty6hyvinvointia lisad haastateltavien mukaan myos se, etta tydyhteisd on oikeudenmukainen ja kes-
kusteluyhteys on kunnossa ja toimiva. My0s riittavat resurssit nousivat esille sekd myds tydajan ja

vapaa-ajan eroteltavuus.

Organisaatiomuutos ja esimiestyo

Ensimmainen kysymys koskien organisaatiomuutosta ja esimiesty6té koski haastateltavien saamaa
tukea organisaatiomuutoksen keskelld. Tassa vastaajat kokivat, etta tuki on ollut heidén mielestdaan
vahaista tai jopa loistanut poissaolollaan. Erityisesti muutosjohtamisen koettiin olleen huonoa. Koet-
tiin, etta johtaminen ei ole ollut ihmislaheistd, vaan enemman asiajohtamista. Koettiin myds, etta
suurin tuki on tullut enimmakseen tytkavereilta. Haastateltavien mielestéa muutokseen ei ehka oltu

valmiita eikd ymmarretty taysin, mitéd kaikkea se vaatii.

Enemman tukea muutoksen keskelld haastateltavat olisivat toivoneet eteenkin tiedon muodossa.
Moni nosti esille sen, etta he olisivat toivoneet mahdollisuuksien mukaan enemman tietoa etukateen
muutoksesta ja sen tuomista asioista. Lisaksi toivottiin, ettd asioista voitaisiin keskustella enemman
kasvotusten, silla nyt koettiin, ettd kasvotusten palaveeraaminen on hyvin vahdista. Toivottiin myds,
ettd asioita paatodsten takana taustotettaisiin enemman. Muutoksen mukana on my6s tullut uusia

jarjestelmid, joiden kaytt6on vastaajat olisivat myos toivoneet lisdtukea.

Negatiivisiksi asioiksi muutokseen liittyen haastateltavat kertoivat kokevansa kiireen ja sen, etta asi-
oita ei taustoiteta tarpeeksi eika niita kayda yhdessa lapi. Huono muutosjohtaminen nousi myés
tassa kohdassa esille ja haastateltavat kokivat, ettd he olisivat toivoneet jonkun ottavan selkeam-
man vetovastuun muutoksen lapiviemisesta. Negatiivisena koettiin myds se, etta tiedottaminen koet-
tiin organisaatiossa tiedon alaspadin valuttavaksi, eika sen koettu olevan muutostilanteen vaatimalla
tasolla. My6s muutosprosessin venyminen on aiheuttanut haastateltavien mukaan stressia ja muita

negatiivisia tuntemuksia. Muutos pienesta ja itsendisesta yrityksesta osaksi suurta kansainvalista
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konsernia on ollut heidén mukaansa hankala. Haastateltavat kokevat, etta heilla oli ennen enemmaén
vaikutusvaltaa asioihin ja myds, ettd asiat ja paatokset tapahtuivat paljon nopeammin. Uusiin tapoi-
hin toimia on monen ollut vaikea tottua, koska ne ovat osaltaan haastateltavien mielesta jopa hei-

kentaneet toimintaa.

Positiivista viimeisimmassa organisaatiomuutoksessa on haastateltavien mielesta se, ettad se on lisan-
nyt luottoa tehtaan tulevaisuuteen ja toiminnan jatkuvuuteen. Myds uuden organisaation mukanaan
tuomat uudistukset turvallisuuden saralla koettiin padasiassa positiivisina, vaikka useampi haastatel-

luista toivoikin, ettd uudistuksia olisi taustoitettu enemman my0s tassa tapauksessa.

Mahdollisia tulevia muutostilanteita ajatellen haastateltavat kokivat, etta muutos pitdisi suunnitella
tarkemmin ja, etta sita johtamaan tarvittaisiin osaava muutosjohtaja. Myés oman henkilékunnan
kouluttaminen ja valmistaminen muutoksen kohtaamiseen nousi esille. Moni koki, etta viimeisimman
organisaatiomuutoksen tapahtuessa heilld ei ehka ole ollut tarvittavia resursseja onnistuneeseen
muutosprosessiin. He kokivat myds, ettd keskeneraisistakin asioista olisi hyva puhua yhdessa, jotta

kaikki olisivat yhta lailla karryilla siita, mita tapahtuu seuraavaksi.

Viestinta

Viestinnan nykytilasta haastateltavat nostivat esille seuraavanlaisia asioita. Viestinnan koettiin olevan
melko yksisuuntaista. Vuorovaikutuksen ylemman johdon kanssa katsottiin olevan ldhes olematonta
ja siihen toivottiin muutosta. Myo6s palavereita ja yhteisia keskustelutilaisuuksia koettiin olevan har-
mittavan vahan. Useammassa haastattelussa nousi esille, ettd haastateltavia harmitti se, kuinka asi-
oita hoidetaan lahinna sahkdpostilla. Tdma koettiin ongelmalliseksi myds siksi, etta kiireessa sahko-
postit helposti unohtuvat ja hukkuvat viestitulvan alle. Moni totesi, etté heiddn on vaikea ymmartaa
miksi yhteisista asioista ei voida tiedottaa yhteisesti, vaan tieto ikdan kuin valutetaan alaspain orga-

nisaatiossa.

Viestinnan koettiin olevan hieman sulkeutunutta ja rajoittunutta. Huomautettiin myds, etta positiivi-
set uutiset loistavat poissaolollaan. Intranetissa tiedottaminen koettiin kylmaksi ja tonkdksi ja sen

kayttda toivottiinkin kehitettdvan hieman.

Muutosviestinnan koettiin jaédneen vahan kiireen jalkoihin. Haastateltavat kertoivat kokeneensa, etta
tietoa ei ole saanut oikein johdonmukaisesti, vaan sielta taalta on tihkunut tiedonjyvasia. Myods tassa
yhteydessa mainittiin tunne siitd, ettd muutos ei ole oikein kenelldkdan hallinnassa ja myos viestin-
taan on kaivattu selkeytta ja johdonmukaisuutta. Naiden seikkojen koettiin myds vaikuttaneen ylei-

seen ilmapiiriin negatiivisesti.

Toiveita ja kehitysideoita kysyttaessa esiin nousi varsinkin viestinnan lapinakyvyys, vuorovaikuttei-
suus ja ihmislaheisyys. Toivottiin, etta viestinta ei olisi niin yksisuuntaista, etta se olisi avoimempaa

seka [ampimampaa ja ihmislaheisempad. Esimerkiksi intranettiin toivottiin enemman myés positiivi-
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sia uutisia ja silla koettiin olevan enemman potentiaalia, kuin mihin sita talla hetkelld kaytetaan. Ta-
manhetkinen intranet koettiin Iahinna ilmoitustauluna. Myds kasvotusten viestimista ja vuorovaikut-
tamista toivottiin lisad. Esille nousi myos se, etta haastateltavat toivoisivat voivansa ilmaista myds
tyytymattdmyyden tunteitaan ilman pelkoa siitd, ettd joutuu silmatikuksi. Tahan toivottiin jonkin-
laista matalan kynnyksen ratkaisua, kuten esimerkiksi palauteboxia, johon saisi kirjoittaa seka risuja,

ettd ruusuja.

TyShyvinvointi

Ty6hyvinvointia tukevista keinoista erityisen hyvana koettiin tyéterveyshuolto. Tyéterveyspalvelut
koettiin kattavina ja laadukkaina. Erityisen iso kiitos tuli haastateltavien mukaan siitd, ettad tyoter-
veyshoitajan, -ladkarin seka fysioterapeutin tapaaminen on tiettyind paivind mahdollista myds paikan
paalla tehtaalla, eika tarvitse aina lahtea muualle. My6s tuotantopalkkiot ja bonusjarjestelma seka

virikekorttijarjestelma mainittiin positiivisina asioina.

Negatiivisina asioina koettiin yleisesti tydyhteisén yhteisten tyéhyvinvointiin tahtdavien toimien va-
haisyys. Koettiin, etta yhdessa tekemistd on nykyaan todella vahan ja sekin vaha mité on, tuntuu
olevan vahenemaan pain. Yhdessa tekemisen ja kokemisen vdhenemisen koettiin myds heikenta-
neen yhteisdllisyyttd. Haastateltavat tiedostivat, etta tahan tyodntekijat voivat vaikuttaa myos itse,
mutta toivoivat tydnantajalta lisdé kannustusta ja mahdollisuuksia jérjestaa yhteisia tapahtumia ja

kokoontumisia.

Tyohyvinvoinnin kehittdmisestd puhuttaessa esiin nousi myds konkreettisia ideoita. Edelliseen kap-
paleeseen viitaten erityisesti osastojen valisia kokoontumisia toivottiin. Myds ennen kaytossa olleen
osastokohtaisen rahan osastopalavereiden ja virkistystoiminnan jarjestamiseksi koettiin olleen toi-
miva ja sen mahdollinen elvyttdminen nostettiin esille. Ylipdataan kaikissa haastatteluissa nousi esille
toive siitd, ettd kasvokkain kohtaamisia niin tydmielessa, kuin virkistysmielessakin olisi paljon ny-
kyistd enemman. Konkreettisena ideana mainittiin myds lounasedun lisddminen virikekorttijarjestel-
maan. Taman katsottiin voivan vaikuttaa positiivisesti tehtaalla sydjien maaraan seka osaltaan taten
myds nostaa tarjottavan ruuan tasoa, mikali yhd useampi soisi tehtaan omassa ruokalassa. Koettiin
myds, etta osalla osastoista tyéhyvinvointi karsii niin kauan, kuin on liian vahan tydntekijoita hoita-
massa tehtdvid. Organisaatiomuutoksen katsottiin lisénneen omaa ja muiden tyétaakkaa merkitta-
vasti ja haastateltavista useampi koki, ettd tekijoita tulisi myds talldin olla enemman ja tyétehtavia
jaettu eri tavalla. Myods etatyémahdollisuutta toivottiin. Etydskentelysta todettiin, ettd on hienoa, etta
tydnantaja on mahdollistanut sen vihdoin koronavirustilanteen vuoksi, mutta etatyéhoén toivottiin
mahdollisuutta edes silloin talléin myds poikkeustilan loputtua. Isona asiana mainittiin myds se, etta
haastateltavat kokivat, etta tyontekijoita ei arvosteta enda samalla tavalla kuin ennen. Mainittiin,
ettd virstanpylvaat, kuten tuotantoennatykset, joita ennen on yhdessa juhlistettu, on viime aikoina
ohitettu sanaakaan sanomatta. Myds taman katsottiin heikentdneen tydyhteison ennen vahvaa me-
henked. Myds tyontekijdiden muistaminen esimerkiksi jouluna mainittiin. Haastattelussa nousi esiin,
ettd edes kerran vuodessa olisi mukava tuntea, etta tyénantaja arvostaa ja muistaa omia tydnteki-

joitaan. Nyt viesti ylemmalta tasolta koettiin olevan aina sama. "Jos jossain on onnistuttu ja siitd
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jotain sanotaan niin se sanominen paattyy aina: MUTTA parempaan on pystyttava.” Tallaisen viestin
ei koettu olevan kannustava, silld onnistumisia ei huomioda mitenkaan muuten, ja heti peraan pa-
rempaa suoritusta vaatimisen koettiin vievan pohjan pois kiitokselta. Useampi haastateltava nosti
my®s tdssa yhteydessa esiin sen, ettd kukaan ei odota, etta tdissa olisi aina helppoa ja kivaa, mutta
silloin kun siihen olisi aihetta, he toivoisivat tyénantajankin tarttuvan tilaisuuksiin juhlistaa niita het-

kia yhdessa.

Haastateltavat kokivat, etta tyOyhteiso itse pystyy vaikuttamaan ty6hyvinvointiin omalla asenteel-
laan, positiivisuudellaan ja silld, ettd ketaan ei syrjita. Myds se tiedostettiin, ettd henkildéston koke-
mista tyytymattdmyyden tunteista voisi puhua avoimemmin ja tuoda niitd enemman esille, mutta
moni koki sen vaikeaksi ylemman johdon suhtautumisen vuoksi. Avoimmuuden koettiin myds voivan

lisata positiivisista asioista ddneen puhumista.

Oman osaamisen kehittdmismahdollisuuksista, kuten taydennyskoulutuksista puhuttaessa jokainen
haastateltava kertoi, etta ei ole ollut mitdan pitkdan aikaan tai jopa ei koskaan. Jokainen haastatel-
tava kertoi jossain vaiheessa pohtineensa erilaisia koulutuksia, joista heille voisi olla hyétya. Osa ker-
toi jopa ehdottaneensa jotain tiettya koulutusta, mutta asia ei ole mennyt eteenpain tai ehdotus ei

ole mennyt lapi. Taman haastateltavat kokivat vahan turhauttavana.

Resursseista puhuttaessa jokainen haastateltavista koki, etta heilld on tarpeeksi resursseja tydsken-
nelld tehtavissadn onnistuneesti oman osaamisen kannalta, vaikka useampi totesikin, etta tietoja ja
taitoja voisi olla mukava joskus paivittéa esimerkiksi erilaisilla tdydennyskoulutuksilla. Koettiin, etta
omat taidot ovat kehittyneet pitkalti kokemuksen kautta, ei niinkaan kouluttamisen tai perehdyttami-
sen. Tydaika nousi useammassa haastattelussa ongelmaksi, ainakin aika ajoin. Koettiin, ettd ty6teh-
tavia on liikaa tydaikaan nahden ja osalla tehtavat edellyttavat myds lahes koko ajan saatavilla ole-

mista, jolloin voi olla hankalaa erottaa ty6- ja vapaa-aika. Myds esimiehen tukea toivottiin lisaa.

Onnistumisen ja ilon tunteita haastateltavat kokivat tydssaan omista ja yhteisistd onnistumisista.

Myds ajoittaiset haasteet ja niista selviytymisen koettiin lisddvan tydn mielekkyytta.

Negatiivisia tunteita heratti liikka tai jatkuva kiire, asiat, jotka vievat huomion ydintekemiseltd, jousta-
mattomuus ja tunne riittdmattdmasta tuesta. Esimiestydssa koettiin myos, ettd organisaatiomuutok-
sen tuomien uusien tapojen ja byrokratian vuoksi aikaa esimiestydlle ei ole tarpeeksi. Taman esi-

miesasemassa olevat haastateltavat kokivat erityisen turhauttavana, silla he kokivat esimiestydn ole-

van heidan tydssaan paatehtava.

Vaikutusmahdollisuuksista omaan tyéhon ja tydyhteisdn asioihin puhuttaessa moni koki, etta vaiku-
tusmahdollisuudet omaan tyéhdn ovat melko hyvat. Seka omaan tydhdn, ettéd tydyhteisén asioihin
vaikuttamismahdollisuuksien koettiin kuitenkin organisaatiomuutoksen myéta olevan vahaisemmat

kuin ennen, ja tdhdan on monen ollut vaikeaa sopeutua. Mainittiin esimerkiksi siitd, ettd kun asioista
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ei enaa keskustella yhdessa ja etukdteen niin ei padse kertomaan mielipidettaan, eika osalliseksi asi-
asta kaytavaa keskustelua, jolloin myds vaikuttamismahdollisuudet ovat hyvin vahadiset. Tahan liit-
tyen erityisen ikdvana koettiin tapa, jolla padtetyt asiat jaetaan tehtavaksi sdhkdpostin valityksella
ilman taustoitusta ja perusteluja siita, miksi ndin tehdaan. Kaikki haastateltavat kokivat myds, etta

olisi mukavaa, jos yhteisiin asioihin voisi vaikuttaa enemman.

Viimeisessa kohdassa haastateltavat saivat viela vapaan sanan kertoa, mita halusivat nostaa esille
tybhyvinvointiin liittyen. Moni kertoi paallimaiseksi huolekseen sen, etta lahitulevaisuudessa enem-
mankin tyontekijoita lahtee yrityksesta pois. Johtamisen toivottiin muuttuvan enemman ihmislahei-
sempaan suuntaan. Useampi haastateltava kertoi, ettd on ikadn kuin luovuttanut tyénantajan suh-
teen. Moni mainitsikin, ettd toivoo ndkevansa nyt konkreettisia toimia johdolta tydhyvinvoinnin tuke-
miseksi, eika pelkkia puheita. Myds resurssit nostettiin tarkeaksi tekijaksi: "Yleensa jos ihmisilld on
tarpeeksi aikaa ja muita resursseja ni hommat sujuu ja niité on mukava teha.” Tydporukka on haas-
tateltavien mielestd paasaantoisesti hyva ja saakin kiitosta. Useammassa haastattelussa todettiin,
ettd ilman tyokavereita ja heidan antamaa tukeaan ei olisi jaksanut muutoksen keskelld. Moni kui-
tenkin totesi, etta ihmisilla on liikaa tehtavaa ja liilan vahan aikaa. Haastatteluissa nousi esille toivo
siitd, etta ylin johtokin heraisi viimeistdan nyt esille tulleisiin ongelmiin ja muutosta asioihin olisi oi-
keasti luvassa. TyShyvinvoinnin todettiin myds olevan ihan jokaiselle kuuluva asia osastosta tai ase-
masta riippumatta. Samalla tavalla koettiin térkedna myos johtoportaan tydhyvinvointi. Haastatelta-

vat kaikki toivoivat, ettd henkil6t, joilla on valta vaikuttaa ja edistda tydhyvinvointia tekisivat niin.
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9 YHTEENVETO JA KEHITYSIDEAT

Taman tutkimuksen tavoitteena oli nostaa esille toimeksiantajayrityksen organisaatiomuutokseen,
viestintdan ja tyéhyvinvointiin liittyvien asioiden ongelmakohtia ja onnistumisia toimihenkiliden na-
kokulmasta. Pohjatietona kaytettiin yrityksessa jo aiemmin tehtyja tutkimuksia: integraatiotutkimus
vuoden 2018 lopussa ja tydterveyden tydhyvinvointikysely vuoden 2020 alussa. Tutkimuksen tarkoi-
tus oli tuottaa konkreettisia kehitysideoita toimeksiantajayritykselle edella mainittujen kolmen osa-

alueen kehittamiseksi.

Tavoitteet saavutettiin hyvin ja tutkimuksessa saatiin syvallisia vastauksia ja pohdintoja annetuista
tutkimuksen teemoista. My6s tarkoitus tayttyi, silla kaikissa haastatteluissa saatiin myds suoria ja
konkreettisia kehitysideoita. Tassa luvussa onkin esitelty myds nditd konkreettisia ehdotuksia toi-

menpiteista tydhyvinvoinnin kehittamiseksi.

Organisaatiomuutosta ja mahdollisia tulevia muutostilanteita ajatellen esiin nousi asioita lahinna
muutosjohtamiseen ja viestintaan liittyen. Toivottiin enemman asioiden ja padtosten taustoittamista
ja perustelemista. Talléin ne olisi helpompi hyvaksya ja ottaa kaytantéon. Toivottiin lisda avoim-
muutta muutosprosessiin ja myos keskeneraisista asioista yhdessa puhumista, jotta asiat eivat tulisi
tdysin puskista. Tulevia muutoksia ajatellen toivottiin myds selkedmpaa muutosjohtajuutta ja veto-

vastuuta seka oman henkildston valmistamista muutoksen kohtaamiseen.

Viestintaan liittyvia kehitysideoitakin saatiin kerattya useampia. Toivottiin lisaa positiivisia uutisia,
avoimmuutta ja ihmislaheisyytta. Lapinakyvyytta toivottiin myds lisaa. Lisaksi nykyisessa intranetissa
koettiin olevan enemman potentiaalia, kuin se, minka verran sita talla hetkella kdytetaan. Intra-
netista toivottiin enemmankin tydyhteisdn sosiaalista mediaa, kuin pelkkaa ilmoitustaulumaista kayt-
tda. Lisaksi toivottiin matalan kynnyksen keinoa ilmaista seka negatiivisia, ettd positiivisia ajatuksia.
Myds face to face-vuorovaikuttamista toivottiin paljon lisaa.

Tyohyvinvointiin liittyen esiin nousi ainakin tydyhteisdn yhteisen tekemisen lisdédminen niin osasto,
kuin osastojen valiselldkin tasolla, lounasetu, etdtydmahdollisuus, tydntekijéiden muistaminen ja yh-
teisten onnistumisten juhlistaminen. My6s lisda resursseja toivottiin, etenkin tuotannon puolella. Tar-
kedna kehittdmiskohteena nahtiin myos itsensa kehittdmisen mahdollistaminen, eli suopeampi suh-
tautuminen erilaisiin koulutuksiin, etenkin jos tydntekija itse kokee sellaista tarvitsevansa tai siita
hyotyvansa.
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10 POHDINTA

Opinnaytetyoprosessia aloiteltiin kevaalla 2019 ja loppuun se saatiin kevaalla 2020. Opinndytetyon
tavoitteena oli nostaa esiin toimihenkiléiden kokemuksia organisaatiomuutoksen vaikutuksista tyéhy-
vinvointiin tarkastelemalla itse muutosta, viestintda seka tychyvinvointia kokonaisuutena. Mielestani
opinnaytetyd onnistui lopulta hyvin ja silld saavutettiin sille asetetut tavoitteet. Myds tydn tarkoitus

tayttyi ja haastatteluilla saatiin kerattya my6s konkreettisia kehitysideoita ja -ajatuksia.

Teoriaosuudessa kasitelldan aluksi muutosta ja sen eri osa-alueita, jonka jalkeen kasitellaan viela

viestintda seka tyohyvinointia omina lukuinaan. Teoriaosuudessa kasitelldén naita asioita, koska ha-
lusin tarkastella muutosta ja sen vaikutuksia tydhyvinvointiin nimenomaan kokonaisuutena ja koen,
ettd nama kaikki kolme osa-aluetta ovat vuorovaikutuksessa keskenaan. Koska opinndytetydssa ka-
sitellddn useampaa asiaa, oli haastavaa saada pidettya teoriapaketti kasassa niin, ettd se ei lahtenyt

laajentumaan liikaa.

Erityisen haastavana koin usean eri osa-alueen sujuvan yhdistamisen niin, ettd ne kertovat omat
nakdkulmansa, mutta puhuvat silti ikaan kuin samaa kieltd. Ihan aluksi hahmottelin teoriaosuuden
rungon ja nimesin ensimmaisend ne teemat, joita halusin tydssani kasitella. Tastd hahmottelusta

huolimatta koin haasteita valitessa kunkin osa-alueen osuudessa kasiteltavia alaotsikoita.

Kevaan ja kesan 2019 aloin lukea kirjallisuutta ja muodostaa teoreettista viitekehitysta opinnayte-
tyolleni. Opinndytetydn prosessi viivastyi erindisista syistd alkuperaisestd suunnitelmasta poiketen.
Alun perin opinndytety6n piti valmistua marras-joulukuussa 2019. Aikataulutus osoittautuikin itselleni
kompastuskiveksi. Tahan oli useita eri syitd, osa sellaisia, joihin ei etukdteen oikein voinut eiké osan-
nut varautua. Alkuvuodesta 2020 kuulimme toimihenkildille jarjestettavasta tyéhyvinvointikyselysta
ja paatin odottaa sen pidettavaksi ensin, jotta oma tutkimukseni ei toistaisi tdysin samoja asioita.
Taman jalkeen paatimmekin tehda opinnaytetyoni ikaan kuin jatkumona toimeksiantajayrityksessa jo
aiemmin pidetyille kahdelle aiheeseen liittyvalle tutkimukselle; integraatiokyselylle seka tydhyvin-

vointikyselylle.

Teemahaastattelut toteutettiin vihdoin huhtikuussa 2020 yksiléhaastatteluina. Oli todella mielenkiin-
toista paasta kuulemaan haastateltavien mielipiteitd ja tuntemuksia naista aiheista. Oli myds mukava
huomata, etta teoriaosuus tuki hyvin haastattelua ja myds haastateltavat kokivat, etté opinnayte-

tyossa kasiteltavien aihealueiden valilla on selva vuorovaikutussuhde.

Olen tyytyvainen siihen, etta tydni tuotti myds konkreettisia kehitysideoita, jotka nimenomaan henki-
|6std kokee tybhyvinvointia tukevana tai kehittavana. Toivon, ettd tuloksista on konkreettista hyotya

toimeksiantajayritykselle ndiden osa-alueiden saralla.

Uskon, etta tulokset ovat padosin luotettavia, koska haastatteluissa esitettyihin kysymyksiin ei peri-
aatteessa ole oikeita tai vaaria vastauksia, vaan ne ovat jokaisen henkilékohtaisia kokemuksia asi-

oista. Reliabiliteetti tarkoittaa sitd, ettd haastattelun tulokset olisivat haastatteliasta huolimmatta
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mahdollisimman samanlaiset. Uskon, etta kyselyn kysymykset on aseteltu niin, ettd ilmi olisi tullut
samanlaisia asioita myds vaikka haastattelija ei olisikaan ollut haastateltaville tuttu. Koen, etté koska
tutkimuksen aihe oli sellainen, etta se koskettaa osaltaan jokaista, haastateltavat vastasivat kysy-
myksiin rehellisesti. Tietysti osalle vastaaminen saattoi olla helpompaa, koska haastattelija oli tuttu,

mutta toisille se voisi olla toisaalta myds hankalampaa, kuin ventovieraalle ihmiselle puhuminen.

Haastateltaviksi valikoitui my&s toimihenkil6ita eri osastoilta, joten vaikka otanta ei ollut kovin laaja,
se kasittaa eri osastoilla ja eri tehtavissa tyoskentelevia toimihenkildita. Uskon, etta myds kysymys-
ten huolellinen laatiminen ja teorian ymparille rakentaminen auttoivat tekemé&an haastatteluista su-
juvia. Koen, etta keskustelut tdman vuoksi sujuivat melko luontevasti. My6s aihe on sellainen, etta

kaikilla on siihen jotain sanottavaa ja haastatteluissa nousikin esiin monenlaisia asioita ja kokemuk-
sia. Myos sen koen tukevan tyotani, ettd osastosta ja tyStehtavasta riippumatta vastauksissa oli sel-

vid yhtaldisyyksia. Tutkimuksessa esille nousseet asiat koskettavat siis selvasti useampaa osastoa.

Tutkimuksen eettisyyttd pohdittaessa halusin varmistaa, etta haastateltavat kokevat voivansa tuoda
mahdollisimman turvallisesti ja luottamuksellisesti kokemuksiaan ilmi, ilman pelkoa siitd, ettd heidan
henkildllisyytensa paljastuisi. Taman vuoksi toimeksiantajayritys ei saanut tietoonsa, keitd haastatte-
luun osallistui. My6skadn haastateltavien osastoja tai ammattinimikkeitd en halunnut nostaa tarkem-

min esiin muun muassa pienen otannan vuoksi.

Kokonaisuudessaan mielestani opinnaytetydprosessi oli todella mielenkiintoinen, mutta haastava ai-
heensakin puolesta. Oli kuitenkin hienoa paasta tutkimaan ilmiéta, joka koskettaa jokaista tydnteki-
jaa ja organisaation jasentd. Jatkotutkimuksena voisikin tietysti laajentaa tutkimusta koskemaan

koko henkilostdd, mika ei nyt ollut mahdollista rajallisten resurssien vuoksi.
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https://www.adlibris.com/fi/haku?filter=publisher%3ABrand%20Agency%20Punda
https://www.ellibslibrary.com/book/9789521425660
https://www.intotheminds.com/blog/en/the-history-of-media-resistance-from-printing-to-social-media-through-tv-and-radio/
https://www.intotheminds.com/blog/en/the-history-of-media-resistance-from-printing-to-social-media-through-tv-and-radio/
http://bonnierpro.fi.ezproxy.savonia.fi/fi/node/31698/pdf?style=fin&form_build_id=
http://bonnierpro.fi.ezproxy.savonia.fi/fi/node/31698/pdf?style=fin&form_build_id=
https://procom.fi/viestintaala/ohjeet-ja-periaatteet/yhteisoviestinnan-periaatteet/
https://procom.fi/viestintaala/ohjeet-ja-periaatteet/yhteisoviestinnan-periaatteet/
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi
http://bonnierpro.fi.ezproxy.savonia.fi/fi/app/henkilosto/tyohyvinvoinnin-kokonaisuus
https://www.varma.fi/muut/laskurit/poissaololaskuri/
https://www.ellibslibrary.com/reader/9789524515160
https://www.terveyskirjasto.fi/terveyskirjasto/tk.koti?p_artikkeli=dlk00681#s2
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LIITE 1: TEEMAHAASTATTELURUNKO

1. Taustatiedot

Tybsuhteen laatu (madraaikainen/vakituinen)?

2. Tyodhyvinvoinnin maaritelma

Miten itse maarittelisit tyéhyvinvoinnin?

3. Organisaatiomuutos ja esimiestyd

Kuvaile millaista tukea olet saanut muutoksen keskella.

Missa asioissa muutokseen liittyen olisit toivonut enemman tukea?
Millaisia asioita olet kokenut negatiivisesti muutokseen liittyen?
Entapa positiivisesti?

Millaisia toiveita sinulla on ajatellen mahdollisia tulevia muutostilanteita?

4, Viestinta

Millaisena koet organisaatiosi viestinnan nykytilan?

Onko muutoksesta viestiminen ollut mielestdsi onnistunutta?

- Jos ei niin millaisia viestinnan toimia olisit toivonut muutoksen tueksi?
- Jos on niin millaiset asiat erityisesti olet kokenut onnistuneeksi?
Millaista viestintaa toivoisit organisaatiosi harjoittavan?

Kehitysideoita viestinnan kehittédmiseksi?

5. Tydhyvinvointi

Millaisia keinoja tydyhteisossasi kdytetaan tydhyvinvoinnin tukemiseksi?

Miten tydyhteisdsi hyvinvointia tulisi kehittaa?

Millaisia konkreettisia asioita hyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen lisadmiseksi mielestasi
voitaisiin tehda? Ideoita?

Miten koet, etta tydyhteiso itse voisi vaikuttaa tydhyvinvointiin ja viihtyvyyteen?
Millaisia mahdollisuuksia organisaatiosi tarjoaa oman osaamisesi kehittamiseksi (esimer-
kiksi tdydennyskoulutukset ym.)?

Koetko, ettd sinulla on riittdvasti resursseja tydskennella tehtavassasi onnistuneesti?
(tydaika, esimiehen ja yhteisén tuki, oma osaaminen)

Toivoisitko lisad resursseja jonkin edelld mainitun osa-alueen tueksi?

Millaiset asiat tydssasi luovat sinulle onnistumisen tunteita ja iloa?

Entapa negatiivisia tunteita?

Miten paljon voit itse vaikuttaa omaan ty6hési ja tydyhteisdsi asioihin? Onko tama riitta-

vasti vai toivoisitko voivasi vaikuttaa enemman? Miten?

6. Mita muuta haluaisit tuoda esille tyéhyvinvointiin liittyen?



