ELINVOIMAA JA HYVINVOINTIA POHJOISEEN oamk.fi

ePOOKI

OULUN AMMATTIKORKEAKOULUN TUTKIMUS- JA KEHITYSTYON JULKAISUT ISSN 1798-2022

ePooki 91/2020

Henkiloston tyohyvinvointi on tarkea osa esimiestyota
organisaatioiden yhdistyessa
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Yritysostot ovat yleistyneet viime vuosina, joten organisaatioiden yhdistymiset koskevat monia
tyontekijoita. Organisaatioiden yhdistymisen alkuvaiheessa on useita tekijoita, jotka vaikuttavat
henkiloston kokemaan tyS6hyvinvointiin. Tassa artikkelissa tarjotaan kdytannon vinkkeja siihen,
kuinka henkildoston tyohyvinvointia voidaan tilanteessa kdaytannon tasolla edistaa.
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Organisaatioiden yhdistyminen ja tyohyvinvointi

Fuusiossa muutoksen kohteena olevia organisaatioita on vahintdan kaksi ja nain ollen ne ovat molemmat
muutoksen kohteena ™. Kun on tehty yrityskauppa ja sulautettavana on ainoastaan toinen organisaatio,
voidaan sulauttamisvaiheesta kayttda nimitysté integraatiovaihe ™ (2!, Ostetun kohteen integrointi alkaa
yrityskaupan vahvistamisen jalkeen 21 21,

Integraation suunnittelua kutsutaan usein sadan padivan suunnitelmaksi. Kyseessa on suunnitelma toimista,
joita tullaan tekema&n ensimmaisten noin kolmen kuukauden aikana. [2! Integroitavia ostokohteen prosesseja
on useita, kuten hallinto- ja talous, myynti ja markkinointi, tuotanto, hankinta ja logistiikka seka
tietojarjestelmat. Integraation kesto vaihtelee osa-alueittain. Esimerkiksi hallinnon integraatio voi olla nopea ja
tietojarjestelmien yhdistaminen voidaan tehda kuukausissa, kun taas yrityskulttuurien yhteensovittaminen vie
vuosia. 2

Sadan paivan katsotaan olevan aika, jonka ihminen kestda epavarmuutta omasta tulevaisuudestaan, joten
tuona aikana tulisi tehda oleelliset henkilostdé ja organisaatioita koskevat paatokset. 2! Tydhyvinvointiin
voidaan katsoa kuuluvan kaikki tekijat, jotka vaikuttavat tyéhyvinvoinnin kokemukseen. Se on
henkilékohtainen, subjektiivinen kokemus omasta tydtilanteesta ja siihen vaikuttavista

tekijoista. (4! Tydhyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyd ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus
sekd hyvinvointi [*), Sitoutuminen on térkea osa tyéhyvinvointia. Sitoutunut tydntekijé viihtyy tydssaan ja
haluaa olla osa organisaatiota. ¢!

Artikkelin aineisto

Artikkeli perustuu Master-opinnaytetydhon. Opinndytetydssa selvitettiin, mitka tekijat ovat yhteydessa
henkiléstdn tybhyvinvointiin organisaatioiden yhdistymisessd. Tutkimus suoritettiin systemoidun
kirjallisuuskatsauksen menetelmalla ja sen aineistona oli yhdeksdn englanninkielistd tutkimusartikkelia seka
yksi suomenkielinen vaitdskirja. Aineistoksi valitut tutkimukset oli tehty eri aloilla ja useissa eri maissa. Maita
olivat Suomi, Saksa, Uusi Seelanti, Irlanti, Itdvalta, Italia, Sveitsi, Yhdysvallat, Iso-Britannia, Brasilia ja
Australia. Organisaatioiden yhdistymiset olivat olleet taysid integraatioita seka fuusioita. Tutkimukset olivat
erilaisilla laadullisilla menetelmillad toteutettuja tapaustutkimuksia. Niissd haastateltiin henkilostoa seka
esimiehia, jotka olivat olleet osallisina organisaatioiden yhdistymistilanteissa. Kirjallisuuskatsauksen aineistolle
suoritettiin laadunarviointi ja se analysoitiin induktiivisella sisallonanalyysilla. Kirjallisuuskatsauksen tulosten
pohjalta tehtiin kehittdmisehdotuksia toimista, joilla voidaan edistaa henkildstén tydhyvinvointia
organisaatioiden yhdistymisessé seka infograafi (kuvio 2) esimiestyon tueksi. 1

Kuinka tyohyvinvointia voidaan kaytannon tasolla edistaa organisaatioiden
yhdistyessa?

Kuviossa 1 esitetyilld tyéhyvinvointiin yhteydessa olevilla tekijéilld on moninaisia vaikutuksia henkiloston
kokemaan tydhyvinvointiin organisaatioiden yhdistyessa.
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KUVIO 1. Tyéhyvinvointiin yhteydessa olevat tekijat organisaatioiden yhdistymisessa

viestinnalla. Esimies on avainasemassa tiedotuksen ja viestinnan suhteen, joten tdssa artikkelissa tarkastellaan
asioita, joihin keskittymalla esimies voi edistad henkildstén tydhyvinvointia kaytannén tasolla. Esimiehelld tulee
olla tieto muutoksen paamaarasta, jotta voi pitaa henkilostdn keskittyneena siihen. Esimiehen tehtdava on usein
organisoida muutosvaiheen téita ja muun muassa tilaisuuksia, joissa muutostilannetta voidaan kasitelld. Tasta
syystd on tarkedd, etta esimiehelld on tilanteessa tarpeeksi resursseja seka tietoa prosessin

etenemisesta. 2! On tarkeaa huomioida, etta esimerkiksi henkildston kouluttamiseen kaytetty aika on pois
varsinaisesta tyonteosta >,

Viestinnan suunnittelu

Organisaation kehittdessa suunnitelmallisen viestintdohjelman, voidaan henkildstdén kaipaama tiedottaminen
hoitaa oikea-aikaisesti ja sdannéllisesti 8], Yrityskaupasta tiedotettaessa on jarkevéa miettia tarkkaan missa
tilaisuus pidetaan. Mikali on tiedossa, ettd tulevaisuus tuo mukanaan saastétoimia, ei tilaisuutta kannata pitaa
kalliissa paikassa, koska se voi herattaa ristiriitaisia tunteita. 2! Henkildstd kokee arvostusta, mikali paikalla on
uuden organisaation johtajistoa 1%, Tiedotustilaisuudessa ei ole jarkevas todeta, ettd mikadn ei muutu, koska
muutoksia tapahtuu vaistamattd. Mikali ndin kerrotaan, heikentaa se tulevien muutosten vastaanottoa
henkildstén keskuudessa. 1% 111 On hyva varmistaa, ettd kaikki tydntekijat padsevét osallistumaan
tilaisuuteen, jotta he kuulevat asiat itse, eivatkéa toistensa kautta, joka liséa riskid huhujen syntymiseen [12],

Tiedotustilaisuudessa on hyva kertoa henkiléstdlle uuden organisaation rakenteesta ja visiosta seka siita,
kuinka heidan tydpaikkansa sopii tuohon visioon 11 221 Henkiléstd ei todennakoisesti joko huomaa tai uskalla
kysyd oman ty6nsa tulevaisuuteen liittyvistad asioista [*2), joten asioista kannattaa kertoa kysymatta 7). On hyva
kertoa, kauanko integraatioprosessin on suunniteltu kestavan, koska muutoksen hyvaksymista voi helpottaa
tieto siitd, ettd se tulee olemaan joskus ohi. [°! Integraatioprosessia tulisi kuvata henkiléstén ngkékulmasta.
Mikali naita tietoja ei ole saatavilla, voidaan kertoa kauanko yleisesti integraatioprosessit kestavat. [/}

Muutoksen paamaara

On hyva tuoda henkildston tiedoksi paamaara, johon muutoksella pyritdaan. Kun henkiléstd saadaan
keskittymaan paamaaraan, ei huomio ja energia mene pelkdstdaan muutosprosessin toteuttamiseen. Talldin
myds muutokseen asennoituminen helpottuu. 13! Tilaisuuden jalkeen tulee huolehtia saénndllisestd viestinnasta
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sen suhteen, kuinka muutosprosessi etenee 14!, On tarke&a, ettd henkildstslld on mahdollisuus vaihtaa
ajatuksiaan samassa tilanteessa olevien 2, tai sen lapikayneiden henkildiden kanssa 2. Saanndllisesti
jarjestettavat tilaisuudet, joissa voi kasitelld muutokseen liittyvia asioita ovat térkeitd henkildstélle 2], Niiden
suunniteltu ajankohta on hyva kertoa henkildstélle. Mahdollisuus kasitelld mieltd askarruttavia ajatuksia auttaa
keskittymaan perustydn tekemiseen. 2

Henkildstdlle on hyva kertoa mita integraatioprosessissa tapahtuu, koska epatietoisuus asioista lisda huhuja ja
epavarmuutta tulevaisuuden suhteen 19 121 151 Tntegraatioprosessin sisallon kertominen yleisella tasolla
riittdnee, koska térkeinta henkiléstolle on saada tietoa muutoksista oman tyénsa nakékulmasta .. Henkiléstoa
mietityttaa erityisesti oman tyon tulevaisuus 2! 201 121 On tdrkeda saada tietoa mahdollisista tyésuhteisiin tai
tyonkuviin liittyvistd muutoksista. Tieto kyseisista asioista on parempi saada organisaation edustajilta, kuin
antaa ihmisten lietsoa ajatusta omassa pdassadan. Tilanteessa voidaan hyddyntda aiemmin saman tilanteen
lapikdyneitd henkilditd. Henkildstéa voi helpottaa tieto siita, ettd muutkin samassa tilanteessa olleet ovat
selvinneet siitd. Toki voi olla hyédyllistd kuulla myds mitd hyvda muutos on tuonut tullessaan, peittelematta
negatiiviseksi koettujakaan asioita. 12

Henkiloston osallistaminen

Henkiléstda helpottaa, mikali he kuulevat suunnitelmista mahdollisimman hyvissa ajoin, jotta niihin on aikaa
valmistautua. Mahdollinen lisddntynyt tyémaara ja uusien tydmenetelmien tai ohjelmien kayttd seka opettelu
vievat aikaa 11 2] joten henkiléstdlle kannattaa antaa selkeat tiedot siitd, milla aikataululla asioihin on
tarkoitus perehtyda, mita koulutusta on saatavilla ja milloin. Mahdollisimman tarkka aikataulu helpottaa tyén
suunnittelua ja vahentaa turhan tyon tekemists.

Asioiden selkeyden ja turhan tydn tekemisen vélttamisen kannalta on hyva tiedottaa kuka organisaatiossa
hoitaa mitékin asioita ja kehen otetaan yhteyttad missakin tilanteessa. 2! N&in voidaan valttaa turhan tyén
tekemisen aiheuttamaa turhautumista >, Mikéali henkiléstéd on mahdollista osallistaa muutosprosessin
suunnitteluun tai toteutukseen, on siitd hyva tiedottaa henkiléstéa 2. Talldin henkiléstd voi kokea
muutosprosessin enemman omakseen ja vaikutusmahdollisuuksia asioihin 22! 18] Henkil6st6& voidaan saada
myd0s innostettua tulevaisuuteen kertomalla koulutus- ja urakehitysmahdollisuuksista, joita organisaatio
tarjoaa 22! 151 71 Yrityskauppa on tunnepitoinen tapahtuma niin myyjalle kuin myytavan organisaation
henkil6stéllekin ja siinad ovat lasna inhimilliset tunteet 5. Tasta syysté henkildstdlle on hyva antaa tietoa siita,
millaisia ajatuksia ja tuntemuksia muutostilanteet yleisesti aiheuttavat. Nama tiedot auttavat henkilostoa
tunnistamaan, ymmartamaan ja kdsittelemaan omia tunteitaan muutosprosessissa, seka mahdollisesti myds
hillitsemaan niita. =2

Kirjallisuuskatsauksen aineiston pohjalta toteutettu infograafi (kuvio 2) tehtiin esimiestydn tueksi 2. Infograafi
auttaa organisaatioiden yhdistymistilanteessa esimiehid pitdmaadn mielessaan henkildstéd mietityttdvia asioita.
Kyseisiin asioihin keskittymalld voidaan helpottaa henkildstén tydskentelya muutostilanteessa sekd edistaa
henkiléstén tydhyvinvointia.

Mita tietoa olisi hyva antaa?

e Mika on uuden organisaation visio ja kuinka tydntekijat sopivat siihen?
e Mita integraatioprosessissa tapahtuu, milla aikataululla ja mika on muutoksen paamaara?
e Mita muutoksia on suunniteltu ja milla aikataululla?
e Mita koulutusta ja perehdytysta on tarjolla, ja milla aikataululla?
e Kuka organisaatiossa hoitaa mitakin asioita ja keneen otetaan yhteytta missakin
tilanteessa?
e Mita osallistumismahdollisuuksia tyontekijoilld on muutosprosessissa?
e Mita urakehitys- ja koulutusmahdollisuuksia uusi organisaatio voi tarjota?
e Mita tunteita muutokset ihmisissa voivat aiheuttaa?
e Milloin pidetaan tilaisuuksia, joissa voi kasitelld muutosta?
Ja miksi?
e Vahentaa tulevaisuutta kohtaan koettua epavarmuutta.
e Mahdollistaa keskittymisen perusty6hoén ja muutoksen paamaaraan.
e Vahentaa huhuja.
e Helpottaa téiden organisointia.
e Vahentaa turhan tyén tekemista.
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Helpottaa muutosten lapivientia.

Innostaa tulevaisuuteen.

Helpottaa tunnistamaan ja kasittelemaan omia tunteita.
Saastaa aikaa perustyon tekemiseen.

KUVIO 2. Mita tietoa henkildstdlle olisi hyva antaa ja miksi?

Tydhyvinvoinnilla on merkittava positiivinen yhteys organisaatioiden tulosmittareihin, kuten tuottavuuteen,
asiakastyytyvaisyyteen, tyontekijoiden vaihtuvuuteen, sairauspoissaoloihin sekd tapaturmiin. Tyéhyvinvointiin
panostaminen voikin maksaa itsensa takaisin moninkertaisesti. 28!
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Metatiedot
Nimeke: Henkilostén tyéhyvinvointi on tarkea osa esimiestydta organisaatioiden yhdistyessa
Tekija: Havas Paivi; Hautala Eija; Saarnio Reetta

Aihe, asiasanat: henkilostd, organisaatiomuutokset, sisdinen viestinta, tyéhyvinvointi, viestintd, yritysfuusiot,
yrityskaupat

Tiivistelma: Viime vuosina sosiaali- ja terveyspalvelualalla yleistyneet yritysostot ja sitd myo6ta tapahtuvat
muutokset vaikuttavat henkiléston tydhyvinvointiin. Tekemalla toimia henkildstén tydhyvinvoinnin edistdmiseksi
edistetddan myods uuteen tydnantajaan sitoutumista. Artikkelissa kasitelldan tekijoitd, jotka heikentavat tai
edistavat henkildstdn tydhyvinvointia organisaatioiden yhdistymistilanteessa.

Kirjallisuuskatsauksen tulokset osoittavat, ettd henkilostd kokee tydhyvinvointia heikentdvina tekijéina puutteet
tiedonsaannissa ja viestinnassd, huolen tulevaisuudesta, puutteet johtamisessa ja esimiestydssa, negatiivisena
koetun muutosprosessin toteutuksen, lisédntyneen tydmaaran ja heikentyneet tyokdytannét seka negatiivisena
koetut tydskentelyolosuhteet. Tydhyvinvointia edistdvina tekijéina henkildsté kokee positiivisena koetun
viestinnan, positiivisen ura- ja palkkakehityksen sekd koulutusmahdollisuudet, positiivisena koetun johtamisen
ja esimiesty®n, positiiviseksi koetun muutosprosessin toteutuksen ja vaikutusmahdollisuudet seka paremmat
tyoskentelyolosuhteet.

Tulosten pohjalta tehtiin kehittdmisehdotuksia toimista, joilla voidaan edistdd henkildstén tydhyvinvointia
organisaatioiden yhdistymistilanteessa. Kehittamisehdotukset liittyivat tiedotukseen ja viestintaan, ja niiden
pohjalta toteutettiin myds infograafi esimiestydn tueksi. Infograafi auttaa organisaatioiden
yhdistymistilanteessa esimiehid pitdmaan mielessaan henkiléstéa mietityttavia asioita. Kyseisiin asioihin
keskittymalla voidaan helpottaa henkiléstén tydskentelyd muutostilanteessa sekd edistdd henkiloston
tyohyvinvointia.
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