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Nykyajan yritysmaailmassa myllaavéat jatkuvat muutokset. Muutosten
johtamisesta on tulossa yha enemmissd maarin paivittaisjohtamista.
Muutosten vaikutusta tyotekijoiden hyvinvointiin ei voida kiistdéa. Suuren
muutoksen keskella on haasteellista huolehtia tyontekijoiden hyvinvoinnista,
ellei muutosta suunnitellessa sitd ole otettu huomioon. Tydhyvinvointi
puhututtaa aina. Niin fyysisen kuin psyykkisen hyvinvoinnin merkitysta
tydmotivaation ja tydtehon suhteen ei voida vaheksya. Hyvinvoivan
henkiloston sanotaan olevan menestyvan yrityksen perusta.

Halusin  opinnaytetydssani  selvittdéda miten  muutokset vaikuttavat
tyontekijoiden hyvinvointiin ja sen kautta tyOmotivaatioon. Selvitykseni
kohteena oli Servican Kkeitti6 Kuopion Harjulan sairaalassa. Keittion
toiminnassa ovat viimeaikoina puhaltaneet muutoksen tuulet. Keittion
toiminta siirtyi Servicalle tammikuussa 2012 ja nyt syyskuussa 2013 keittion
toimintaa ollaan supistamassa, jolloin kaikille tyontekijoille ei voida taata
samoja tydtehtavia. Opinnaytetydssani selvitin miten tydntekijat voivat talla
hetkelld, millainen on heiddn tamanhetkinen tytmotivaationsa seka mitka
asiat heitd motivoivat tydssaan. Muutosjohtamisen kannalta olennaista oli
myoOs selvittdd, ovatko tyontekijat mielestddn saaneet tarpeeksi tietoa
muutoksesta ja miten tieto on vaikuttanut heidan tydmotivaatioonsa.
Selvityksen tein puolistrukturoidulla lomakehaastattelulla ja vastausprosentti
kyselyssani oli 75 %.

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta tyontekijdiden hyvinvointi nykytila
on kohtalaisen hyva. Kaksi kolmesta vastaajasta tulee mielelld&n tdéihin ja 70
% vastaajista pitavat tydtehtaviaan mielekkaind. Tyontekijoiden hyvinvointia
alentavat jatkuva kire seka tyOpaikan huonontunut tyGilmapiiri.
Tyontekijoiden tydmotivaatiota lisaavat tydkaverit, tyon mukavuus, asiakkailta
saatu palaute seka hyva tyGilmapiiri. Vastaajat kertoivat, ettei muutos ole
ratkaisevasti vaikuttanut heiddn tyomotivaatioonsa. Kuitenkin tyémotivaatio
oli kasvanut niilla, jotka olivat jo saaneet tiedon tdiden jatkumisesta.
Muutosjohtamisessa tiedotukseen oltiin pettyneitd. TyoOntekijat kokivat ettei
tietoa muutoksesta ollut annettu heille tai annettu tieto oli vaaraa. Tyontekijat
olisivat myOs kaivanneet tukea muutosprosessin aikana. Tueksi toivottiin
avointa keskustelua seké toimivaa tiedotusta.

Avainsanat Ty6hyvinvointi, muutosjohtaminen, tydmotivaatio,
tyGilmapiiri, muutosvastarinta
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Continuous changes are usual in the modern business world. Managing
change is becoming a more and more daily task. The influence of change on
employees’ wellness cannot be denied. In the middle of change it is
challenging to take care of employees’ wellness, if it has not been taken into
account during planning. The relevance of neither physical nor mental
wellness for the work motivation and work ability cannot be ignored. The
basis of a successful company has been claimed to be a well-being
personnel.

This thesis aimed to clarify how change affects the wellness of employees
and their work motivation. The object of this study was the Servica kitchen in
Harjula hospital in Kuopio. Several changes have taken place in this kitchen
and its operations recently. The function of the kitchen is going to be reduced
and not every employee can be ensured the same duties as earlier. In the
process of this thesis it was clarified how the employees feel at the moment,
what is their level of motivation and what factors motivate them in their work.
From the change management point of view, it was essential to survey also
whether the employees had received enough information about the change
and how it has affected their work motivation. The survey was conducted by
a structured form interview the reply percentage of which was 75 %.

Based on the results it can be stated that the present state of the employees’
wellness is quite good. Two respondents of three come happily to work and
70 % of respondents consider their job worthwhile. The wellness of
employees is diminished by continuous haste and the worsened work
atmosphere. Co-workers, comfort of work, customer feedback and good work
atmosphere increase motivation. The respondents said that the change has
not remarkably affected their motivation. Work motivation had increased
among those who had already received information on the continuation of
their work. The employees were disappointed with the information given of
the change. They thought that information of the change had not been given
or it had been incorrect. The employees would have needed support also
during the process. They would have needed open discussion and functional
information.

Key words work wellbeing, change management, work
motivation, work atmosphere, opposition/resistance
of change
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1. JOHDANTO

Nykyaikana yritysmaailmassa korostetaan tuottavuutta ja tehokkuutta. Usein
on selkeasti havaittavissa kuinka tuloksellisuus ohjaa yritysten toimintaa.
Nykypaivana yritysten, niin yksityisella kuin julkisellakin puolella, on tehtava
jatkuvia muutoksia toiminnassaan, jotta pysyttaisiin tulostavoitteissa.
Muutokset ja niiden vaikutukset vaikuttavat usein henkilokunnan maaréaéan
seka tyotehtavien sisaltoon. Tyontekijat voivat kokea, ettei heitd huomioida,
tai ettd muutokset tehdaan heidan kustannuksellaan. Kun yrityksessa
mylladvat muutoksen pyorteet, se vetaa usein tyontekijdiden hyvinvoinnin
aarirajoille. On todettu ettd muutokset ja epavarmuus vaikuttavat

tyontekijoiden terveyteen.

Hyvinvoinva henkildstdé on avain menestykseen. Tydhyvinvointia takaamaan
on vuonna 2001 uudistettu ty6terveyshuoltolaki 1383/2001. Lain
tarkoituksena on edistaa tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya
sekad parantaa tyon ja tydympariston terveellisyyttd seka turvallisuutta. Laki
myoOs edistdd tyoyhteisbn toimintaa ja tyontekijoiden terveyttd kaikissa
tyouran eri vaiheissa. (Tyoterveyshuoltolaki 2001, 18.) Kun tyontekijat voivat
hyvin, he tekevat tyota tehokkaasti ja hyvilla mielin. Virkeéat ja motivoituneet
tyontekijat panostavat niin tyon laatuun kuin tehokkuuteenkin. Motivoituneen
tyontekijan tunnistaa siitd, etta han tulee téihin mielellaan, joustaa yllattavissa
tilanteissa seka on sitoutunut tyohonsa.

Tybmotivaatio on monen tekijdn summa. Motivaation ytimessa on ihmisen
psyykkinen hyvinvointi. Tyémotivaatio lahtee intohimosta ja halusta tehda
juuri sita tyéta. Motivoitunut tyontekija onkin tydpaikalleen lottovoitto.
Motivoitunut tyontekijd motivoi omalla esimerkillaan tydyhteiséa ja luo hyvaa
tydilmapiiria. Tyomotivaatiota voidaan kasvattaa tarjoamalla tyontekijoille
erilaisia kannustimia. Frederic Herzbergin mukaan rahalla ei saada aikaan
oikeaa tydbmotivaatiota, vaan silla voidaan varmistaa se, ettei ty6té inhota tai
vihata (Training & Development Solutions 2013). Kuitenkin oikeansuuruinen
palkitseminen tydstd antaa tyOntekijan ymmartdd, ettd hanen tyotdén

arvostetaan.



Halusin opinnaytetydssani selvittaa, voiko yritys tehda nykyaikana suuria
muutoksia pitden samalla huolen tyontekijoistaan ja heidan hyvinvoinnistaan.
Usein tyontekijoiden hyvinvointi [0ytyy yritysten arvoista. Halutaanko talla
luoda vain hyvaa imagoa vai onko se totta? Jos tyontekijat voivat huonosti
eika heilla ole tydmotivaatiota, nakyy se usein tydpaikoilla sairaspoissaoloina

ja kireana tyoilmapiirina.

Opinnaytetyoni aihe nousee omasta kiinnostuksestani tyéhyvinvointiin ja
muutosjohtamiseen. Tydymparisttnda minua ovat aina Kkiinnostaneet
ammattikeittiot sekd niiden tuomat haasteet ja mahdollisuudet. Halusin
opinnaytetyoni avulla selvittdd ja oppia, miten muutokset vaikuttavat
tyontekijoiden hyvinvointiin ja sen kautta tydmotivaatioon. Selvitin myos,
miten tyontekijat voivat talla hetkelld, millainen on heidan tamanhetkinen
tydbmotivaationsa seka mitka asiat heitd motivoivat  tyossaan.
Muutosjohtamisen kannalta olennaista on my6s selvittdd, ovatko tyontekijat
mielestdan saaneet tarpeeksi tietoa muutoksesta ja miten tieto on vaikuttanut
heidan tyomotivaatioonsa. Toivomuksenani on, ettda toimeksiantaja saa
tyostani tietoa siitd, milta tyontekijoista on tuntunut muutoksen aikana ja
miten esimiehet voisivat vaikuttaa tyontekijéiden hyvinvointiin muutosten

keskella.

Tutkimuskohteeni, eli Servican tyontekijat Kuopion Harjulan sairaalan
keittiolla, ovat suuren muutoksen edessad. Suuria muutoksia on takanakin,
silla keittié siirtyi Servicalle tammikuussa 2012 ja keittion toiminta ollaan
muuttamassa syyskuussa 2013. Talloin keittic muuttuu valmistuskeittiosta
palvelukeittioksi. Keittion vakituiset tyontekijat pyritddn tyollistamaan muissa
Servican toimipisteissa, mutta samoja tyOtehtavid ei voida taata. Savon
Sanomat uutisoivat 5.5.2013 Servican tulevista yhteistoimintaneuvotteluista,
jonka tarkoituksena on saada 3,5 miljoonan euron séastét talle vuodelle.
Saastoja yritetdan saada luopumalla madaraaikaisista tyontekijoistd seka
karsia kiinteistokuluista. Uutisessa Servican paaluottamusmies Reijo

Ré&senen kertoo alojen olleen aiemminkin jo suurten karsintojen kohteena ja



yhteistoimintaneuvottelut olivat kuin marka ratti, joka heitettiin tyontekijdiden
kasvoille. (Tiihonen 2013, 5.)

Servica, eli 1tA-Suomen huoltopalvelut liikelaitoskuntayhtymé, on perustettu
helmikuussa 2011. Perustajat ovat Kuopion kaupunki ja Pohjois-Savon
sairaanhoitopiirin kuntayhtyma. Kuopion kaupunki omistaa Servicasta 60 %
ja Pohjois-Savon sairaanhoitopiiri loput 40 %. Servican palvelutuotanto
koostuu ruokapalveluista, laitos- ja valinehuollosta sek& kiinteistd- ja
logistiikkapalveluista. Kaikilla nailla kolmella liiketoimialalla tytskentelee
yhteensa noin tuhat ammattilaista. Palvelutuotanto alkoi vuoden 2012 alusta.
Vuoden 2012 liikevaihdoksi on arvioitu noin 58,5 miljoonaa euroa, josta
suurin ~ osa tulee  ruokapalveluista.  (It&-Suomen  huoltopalvelut

likelaitoskuntayhtyma 2013c.)

Servican toiminta-ajatuksena on tuottaa asiakkailleen laadultaan ja
hinnaltaan parhaita ruokapalveluita, laitos- ja valinehuoltoa seka kiinteisto- ja
logistiikkapalveluita  (It&-Suomen  huoltopalvelut liikelaitoskuntayhtyma
2013b). Yritys kertoo arvoikseen hyvinvoivan henkiloston, tuloksellisuuden,
asiakaslahtoisyyden sekd rohkeuden. Servican visiona on tuottaa parasta
tukipalvelua. (Ita-Suomen huoltopalvelut liikelaitoskuntayhtymé 2013a.)

Harjulan Kkeittidlla, johon tydni kohdistui, tydskentelee noin 30 henkil6a.
Toimipisteessa tytskentelee niin kokkeja kuin ravintolatyontekijoitakin seka
kaksi ravintolapaallikkbd. Tavoitteenani oli saada vastaukset kysymyksiini
kyselylomakkeella kaikilta keittiolla tyoskentelevilta  vakituisilta ja
maaradaikaisilta tyontekijoiltd. Nain tuloksesta tulisi mahdollisimman

totuudenmukainen ja kaikkien tyontekijoiden mielipide tulisi esille.

Opinnaytetyoni aluksi kerron tyohyvinvoinnista seka tyomotivaatiosta.
Kolmannessa luvussa kasittelen muutosta ja muutoksen johtamista seka
muutosvastarintaa. Neljannessa luvussa kerron laadullisesta tutkimuksesta ja
siitd miten toteutin tutkimukseni. Viidennessa luvussa kerron tutkimukseni
tulokset, joiden jalkeen tyoni viimeisessa osassa pohdin tuloksia ja niiden
merkitysta yritykselle.



2. YRITYKSEN PERUSTANA HYVINVOIVA HENKILOSTO
2.1Ty6hyvinvointi

Tybhyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu oikeudenmukaisesta ja
johdonmukaisesta johtamisesta, o0saamisen kehittdmisestd, tydssa
onnistumista edistdvastd organisaatiorakenteesta, vuorovaikutteisesta
toimintatavasta seka tyontekijan psyykkisestd, fyysisestd ja sosiaalisesta
terveydesta (Manka 2012, 35). Ty6hyvinvointi on ytimeltaan tunneperaista.
Ihminen tietdd, miltd tuntuu kun tyévuoro lahestyy, eli onko silloin hyva vai
huono mieliala. TyOhyvinvointia kuvaavia puhekielisia sanoja ovat muun
muassa tyotyytyvaisyys, tyoén ilo, tybn imu, sitoutuneisuus tydhon,
ammattiylpeys ja kutsumus. Tyohyvinvoinnin kannalta tarkedd on tyon
mielekkaaksi kokeminen seka se, etta tyontekija tietdd tydnsa paamaaran ja

tuntee, ettd hanen tydpanostaan arvostetaan. (Luukkala 2011, 32—-38.)

Tybhyvinvointia lisdavia seikkoja tutkimusten mukaan ovat omaan ty6hén
littyvat vaikuttamis- ja kouluttautumismahdollisuudet, tyén tekemisen
mielekkyys, kannustava ja johdonmukainen johtaminen, palaute ja
keskindinen luottamus tyGpaikalla. Yksilon on huolehdittava omalta osaltaan
tydhyvinvoinnista ja tydyhteisén hyvinvointi on jokaisen tydyhteison jasenen
vastuulla. Yksilon tydhyvinvointi kumpuaa hanen omasta hyvinvoinnista.
Hyvinvoinnin aakkosia voidaan opettaa, mutta niiden toteuttaminen ja yllapito
ovat yksilon omalla vastuulla. TyOhyvinvointia pidetd&n erittdin tarkeana
osana Yyksilon hyvinvointia, koska kolmasosa ihmisen vuorokauden
valveillaoloajasta kuluu tdiden parissa. (Manka—Hakala—Nuutinen—Harju
2010, 3,7))

Tyontekijand omaa tyohyvinvointia on hyva tarkkailla sdanndllisesti. Tunteet
siita, ettd tyot sujuvat ja tyonteko on hallittua kertovat ty6hyvinvoinnista.
Tybhyvinvoinnista kertovat myds positiiviset ajatukset tyon mielekkyydesta,
tyGilmapiiristd, lahiesimiestydstd ja johtamisesta. Myds kokemus tydn
sujuvuudesta ja aikaansaamisen tunteesta koko tydyhteison sisalla on merkki
ty6hyvinvoinnista. TyOhyvinvoinnin ongelmista kertovat puolestaan runsaat

poissaolot, sairaana tydskentely, tyon ja vapaa-ajan eron hamartyminen,



vuorovaikutusongelmat niin  tyokavereiden kuin asiakkaiden kanssa,
vaikeudet suoriutua annetuista tyotehtavista ja muutokset

tyoyhteisokayttaytymisessa. (Manka ym. 2010, 11.)

Tybhyvinvointia seurataan niin  tydpaikoilla kuin valtakunnallisestikin.
Johanna Liemaa on opinnaytetydossaan vertaillut hotelli- ja ravintola-alan
tyontekijoiden hyvinvointia 2008 ja 2011 tehtyjen tutkimusten pohjalta.
Vuonna 2008 tutkimuksen oli tehnyt TyoOterveyslaitos ja 2011 vuoden
aineistona Leimaa kaytti omaa tutkimustaan. Molemmissa tutkimuksissa
psyykkisessa hyvinvoinnissa yleisimpana oireena pidettin vasymysta ja
unettomuutta. Tulosten pohjalta voidaan myds todeta vasymyksen
lisaantyneen tyontekijoilla tutkimusten valilla. (Leimaa 2011, 23-41.)

Tyo6hyvinvointia on tutkittu jo yli sadan vuoden ajan. Tutkimus on tdna aikana
muuttunut tyoturvallisuuden ja yksilon terveyden tarkastelusta tyoyhteison
toimivuuden ja terveyden edistamisen kannalle. Tutkimusten mukaan
tyéhyvinvoinnilla on niin valittomia kuin valillisia vaikutuksia yritysten
menestykseen. Pelkastdan  sairauspoissaolojen, ty6tapaturmien ja
ennenaikaisten elekkaalle jaamisten vahentyminen ndkyy suoraan yrityksen
kustannuksissa. Myds tyotyytyvaisyyden, hyvan motivaation ja tydilmapiirin
on todettu parantavan tuloksellisuutta. Kuitenkin hyvinvoinnin mittaamisessa
on tormatty haasteisiin, koska monesti henkiléston, esimiesten ja
seurantajarjestelmien antama tieto on ollut ristiriitaista tai erilaista. (Manka
2012, 38-39, 54.)

Ministeri Paula Risikko totesi puhuessaan 30.5.2012 Tyodhyvinvointifoorumin
valtakunnallisessa tyOpajassa Helsingissd, ettd tyOhyvinvointi on
tyopaikkojen ja yhteiskunnan menestystekija. Risikko myds korosti, ettei
pelkka tilastointi auta, vaan nykyaikana tarvitaan tietoa keinoista joilla

tydhyvinvointia on jo saatu liséttyd. (Sosiaali- ja terveysministerio 2012a.)



2.2 Tyoyhteiso hyvinvoinnin kulmakivena

Terve ja toimiva tydyhteisd on yrityksen toiminnan perusta. Ty6hyvinvointia
tarkkailtaessa ei voida katsoa vain yksittaisia tyontekijoita, vaan pitdd katsoa
koko tybyhteis6d. On kuitenkin muistettava, etta yksikin sairastunut solu voi
sairastuttaa ympariltdan muita soluja, mika patee myos tydyhteiséssa. Hyva
ja kannustava tyoyhteis0 antaa jokaiselle jasenelleen mahdollisuuden
toteuttaa itse&én ja yksildiden erilaisuus tuo yhteisdon energiaa, jonka avulla
yhteisdllisyytta voidaan rakentaa (Manka 2012, 115). Pyrittdessa luomaan
tervetta tydyhteis6d on huolehdittava, ettéa tiedonkulku ja vuorovaikutus
toimivat avoimesti. Vaikeistakin asioista on uskallettava puhua, jotta yhteistyo
sujuisi hyvin. Tydsuojelun ja tytterveyshuollon toiminnan tarkeytta ei saa
kuitenkaan unohtaa hyvinvoivassakaan tydyhteisossa. (Tyoterveyslaitos
2012.)

TyoOyhteisdn hyvinvointi ndkyy ensimmaéisend tydilmapiirissa. Vastuu
tyoyhteison ilmapiiristéa ei ole yksin esimiehella vaan jokainen tydntekija voi
tehda siitd omalla toiminnallaan paremman. Ty6hteison ilmapiirin perustana
voidaan pitdd vuorovaikutusta. Tydyhteisbissa vuorovaikutus voi olla
auktoritaarista, jolloin se eristdééd esimiehet vastaansanomattomuutensa ja
tosiasiallisuutensa vuoksi tyontekijoista. Tallaiseen toimintaan on hankala
litthd keskustelua ja avointa ymmartdvaa ilmapiiria. Toimivan
vuorovaikutuksen evaind pidetddn arvostusta, avoimuutta, luottamusta,
mahdollisuutta vaikuttaa, rehellisyytta seka vastavuoroisuutta.
Edellamainittuja seikkoja voidaan n&in myos pitdd hyvan tydilmapiirin
perustana. (Jabe 2010, 210, 227,231.)

Hyvinvoivissa tyOyhteisdissd henkiléstd on motivoitunutta, vastuuntuntoista
sekd joustavaa myOs muutostilanteissa. Hyvinvoivassa tydyhteisossa
jokainen  tyontekijd voi tyossdan kokea riittavasti  itsendisyytta,
yhteenkuuluvuutta sekd onnistumisen ja parjddmisen kokemuksia.
Parhaimmassa tapauksessa tyontekija tuntee voivansa hyddyntaa omia
vahvuuksiaan ja osaamistaan tydssa, saa halutessaan edeta haastavampiin
tyotehtaviin sekd ennen kaikkea tehda néaitd edella mainittuja seikkoja
kannustavassa ja innostavassa tyoyhteisossa. (Tyoterveyslaitos 2012.)



Tybyhteison voimaa tydhyvinvoinnin edistgjana ei voida vaheksya. Mikali
tyoyhteis6 voi hyvin, siella tyoskennelladn osaavasti ja tuottavasti.
Tyontekijoiden mielesta tyd on mielekastd, palkitsevaa ja ty0 tukee
tyontekijoiden elamanhallintaa. (Sosiaali- ja terveysministerié 2012b.)

2.3 Tydmotivaatio

Abraham Maslowin motivaatioteorian (1943) mukaan ihmisen tarpeista
muodostuu hierarkia. Hierarkiassa on viisi porrasta. Alhaalta l&htien
psykologiset tarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve
ja itsensa toteuttamisen tarve. Hierarkiassa ylimpana tavoitteena oleva
itsensa toteuttamisen motiivi on aidon ja inhimillisen toiminnan I&hde. Teorian
mukaan ylinta porrasta ei voida saavuttaa, elleivat alemmat tavoitteet toteudu
ensin. Ihminen voidaan pakottaa tekemaan mitd vain, mutta ei tahtomaan
asian tekemistd. Motivaatio onkin voima, joka tuo tydon tekemiseen ilon.
(Rauramo 2004, 39; ks. Maslow 1943.)

Tybmotivaation perustana voidaan pitdd taloudellisten ja muiden
perustarpeiden lisdksi mielekasta tyotad, arvostuksen tunnetta, mahdollisuutta
toteuttaa ja kehittda itsedan seka omien arvojen tai kutsumuksen edistamista
tyon kautta (Leiviskd 2011, 49). Jos tyontekija on motivoitunut, hanen
tydntekonsa on tehokasta ja tulosta syntyy. Motivaation ollessa huipussaan
tyontekija voi hyvin eikd hanella ole jaksamisongelmia. Tyodntekija, jonka
motivaatio puolestaan puuttuu, ei saa toitaan tehdyksi, vaan vasyy
pienestakin tyostd ja voi tulehduttaa koko tydyhteison ilmapiirin ja

tydomotivaation. (Hamalainen 2005, 79.)

TyOmotivaatio on monen tekijdn summa. Yhtena tekijan& voimme pitda tyon
palkitsevuutta. Kun tyontekija kokee tyonsd mielekkddksi ja sopivan
haasteelliseksi, tyd palkitsee tekijgansa. Tyontekijan motivaation kannalta on
tarkeda, ettd tyd johtaa johonkin lopputulokseen tai edistymiseen (Leiviska
2011, 50). Myos tyon maaralla on vaikutusta. Kun tyontekija pystyy
keskittymaan ja tekemaan tyon huolellisesti, tydonteko pysyy mielekkddmpana

pitkaan. Tyomotivaatioon vaikuttaa osin myos korvauksen koko. Rahallinen



palkitseminen ei pida motivaatiota ylla, mutta tyontekija tuntee tyénsa arvon

jos palkkaus on kohdallaan. (Haméalainen 2005, 79.)

Tybyhteison ilmapiirin  voimaa ei voida vaheksya tydmotivaattorina.
Tyo6paikka, johon on mukava tulla ja jonka tydyhteis6é on kannustava, pitaa
tyontekijoiden mielen virkedna ja vaikuttaa nain kaikkien tydmotivaatioon.
Tiimityoskentelyssa, mitd ammattikeittion toiminta on, tyontekijoiden valilla
esiintyvd kateus, toisen aliarvioiminen ja vaheksyminen alentavat
huomattavasti tydpaikan ty6ilmapiiria ja talléin tyontekijoiden tyémotivaatiokin
karsii (Filppula 2013, 97-104). Jos tyontekijat eivat koe tulevansa nahdyksi ja
kuulluksi omana persoonanaan, he eivat motivoidu, vaan kokevat ettd heita
kaytetddn vain hyvaksi tyévoimana. Tyontekija, joka ei tunne olevansa
tydnantajalleen mitdén, ei varmasti anna taytta panostaan tyolle.
Arvoristiriitoja ilmenee myds patkatoitd tehdessa. Maaraaikainen tyontekija ei
usein uskalla sitoutua tyohonsa taysilla, koska taustalla hailyy pelko tdiden
loppumisesta. Tasta huolimatta tyontekijd kokee olevansa velvoitettu
antamaan parhaansa seka olemaan iloinen. Tyontekijan on ainakin esitettava
motivoitunutta, jotta tyot jatkuisivat ~maaraaikaisuuden jalkeenkin.
(Hamalainen 2005, 79-80.)

2.4 Kehittamalla jatkuvaa tyéhyvinvointia

Nykyaikana tydelaman kehittamisessa on keskitytty tydhyvinvoinnin
kehittamiseen. TyOhyvinvoinnin parantaminen on otettu keskeiseksi
tavoitteeksi toukokuussa 2012 valmistuneessa tyoministeri Lauri lhalaisen
vetdmassa tydelaman kehittdmisstrategiassa. Strategia on osa Jyrki Kataisen
hallitusohjelmaa ja sen tavoitteena on vahvistaa kilpailukykyka, talouskasvua
sekd tyollisyyttd. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2013.) Tydhyvinvoinnin
kehittamisen avuksi Tyoturvallisuuskeskus TTK kehitti vuonna 2010
tydhyvinvointikortin. Kortin avulla tydpaikan hyvinvointia kehitettdessa on
helpompi l6ytad ongelmakohdat ja puuttua niihin valmiiden vinkkien pohjalta.
Nain yritysten ei tarvitse aloittaa kehittamista nollista. (Alasuutari 2012,16—
17.)
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Tyoyhteiso ei voi koskaan liian hyvin. Sen hyvinvointia kannattaa arvioida ja
kehittaa jatkuvasti. Kehittamistoiminnan on tapahduttava johdon, esimiesten
ja tyontekijoiden yhteisty6ssa. Kehitystybhén on hyva ottaa mukaan myos
tyoterveyshuolto, henkildstétoimi, tydsuojeluhenkilostd seka luottamusmiehet

ja mahdollisia ulkopuolisia asiantuntijoita. (Tyoterveyslaitos 2012.)

Tybhyvinvointia on tutkittu paljon ja sita tutkitaan parhaillaankin. On tutkittu
ennen kaikkea sen vaikutusta tuottavuuteen, sairaspoissaoloihin ja
tydilmapiiriin. Koska tydhyvinvointi sisaltdd monia asioita niin yksilon kuin
yhteisonkin tasolla, ei jostain tietysta tutkimuksesta saatuja tuloksia voida
yleistaa. Useimpien tutkimuksien tuloksista nousee kuitenkin esille samoja
asioita, kuten se, etta tyontekijoiden kuuntelemisella ja kannustamisella on
selkeasti vaikutusta niin tydssa jaksamiseen kuin viihtymiseenkin. Useissa
tutkimuksissa on todettu tydhyvinvoinnin lisddavan myos tuottavuutta ja

yrityksen mainetta.(Alasuutari 2012, 16-17.)
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3. MUUTOKSET TYOELAMAN HAASTEENA

3.1 Muutos haasteena

Muutokset myllaavat nykyajan tybelaméassa, mika vaatii niin yksiloltd kuin
organisaatioiltakin jatkuvaa sopeutumista ja uudistumista. Muutokset voivat
olla hitaita, nopeita tai yllattavid seka ne voivat ulottua joko vain pieneen
osaan tai koko organisaatioon (Tyoterveyslaitos 2010). Muutos koetaan aina
sekd myonteisena etta kielteisena kokemuksena. Muutokseen sisaltyy aina
uuden luomista, epéajatkuvuutta, tuttujen asioiden ja jarjestelmien
tuhoutumista seké askeleen ottaminen uudelle vieraalle alustalle. (Rauramo
2004, 16-17.) Jokainen muutostilanne on erilainen, jolloin myds jokainen
muutosprosessi on erilainen. Erilaisuutta aiheuttavat muun muassa yrityksen
erilainen historia, erilaiset resurssit, erilaiset ihmiset sekda markkinatilanne ja
erilaiset tuotteet tai palvelut. Tastd syysta muutoksen johtamiseen ei voida
antaa yhdenlaista mallia, eik& muutosprosessi valttamatta onnistu vaikka se
toteuttettaisiin taysin samoin kuin joku toinen on sen toteuttanut. (Nurmi
2012, 62-63.)

Muutoksen johtaminen Kkasitteend heréttdd monenlaisia mielipiteita.
Muutoksen johtamista pidetdan nykyaikana haasteellisena ja samaan aikaan
puhutaan muutoksen olevan tavallista ihmisten johtamista. Koska yrityksissa
ja organisaatioissa tapahtuu kokoajan pienid ja isoja muutoksia, voi termi
muutosjohtaminen herattdd h&mmennysta. Kehittdminen ja uudistaminen
ovat o0sa yritysten ja organisaatioiden perustoimintaa. Nain ollen
paivittaisjohtamisen ja muutosjohtamisen erottaminen toisistaan ei tunnu aina
olennaiselta. Puhuttaessa muutosjohtamisesta mielletddn usein, etta
yrityksessd on kaynnissd laaja muutos, johon tarvitaan muutoksen
johtamisen ammattitaitoa. (Aarnikoivu 2008,163.) Siita syysta nykyajan
globaalisessa maailmassa muutoksen toteuttamiseen etsitdéan alan
ammattilaisia. Tastd syystda muutoksen johtamiseen onkin tarjolla
lukemattomasti erilaisia konsultteja ja kehittajia. He tarjoavat erilaisia

oppejaan ja tyokalujaan yritysten kayttoon. (Merildinen—Tienari 2009, 157.)
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3.2 Ihmisen reaktiot muutostilanteessa

Muutos puhuttaa kaikkia. Se puhuttaa my6s niita, joita muutos ei edes
kosketa. Siksi keskusteluissa tulevat usein esille muutoksen tuomat ongelmat
ja mahdollisuudet. (Rauramo 2004, 16-17.) Jokainen ihminen suhtautuu ja
reagoi muutoksiin eri tavoin. Reagointiin vaikuttavat omat aikaisemmat
kokemukset muutostilanteista, seka tilanne, johon muutos omassa elaméssa
tulee. Muutoksen ajoituksella on siis merkitysta. Mikali muutos tapahtuu
ajallaan, tyontekijoiden on yleensa helpompi suhtautua siihen positiivisesti.
Mikali tyontekijalla on taustalla traumaattisia kokemuksia muutostilanteista,
voivat traumaattiset kokemukset nousta uudelleen pintaan. Tastd syysta
onkin tarkea seurata koko muutosprosessin ajan tyontekijoiden mielipiteita
muutoksesta. (Aro 2002, 54-59.)

Ihmisen kokema muutosprosessi voidaan jakaa eri vaiheisiin. Ensimmaiseksi
tulee muutosshokki. Sitd seuraa reagointivaihe. Lopuksi on vuorossa
suostumisvaihe. Muutosshokin voimakkuus on yksil6llista ja siihen vaikuttaa
se, miten merkityksellinen muutos on yksilon kannalta. Merkityksettomissa
muutoksissa shokki voi olla ihmettelya, kun taas merkitykselliset mutta pienet
muutokset hammentavat ja merkityksellisesti suuret jarkyttavat. Shokkitilalle
on tyypillista, ettd ihmiset eivat voi ottaa vastaan informaatiota ja suojautuvat
kaikilta ulkoapain tulevilta arsykkeiltd. Mikali ihminen on jarkyttynyt
muutoksesta, hanen fyysinen hyvinvointinsa voi jarkkya pahoin.
Muutosshokki menee kuitenkin aina ohi, mutta voi kestdd muutamista
paivistd muutamiin viikkoihin. (Aro 2002, 57-58.)

Reagointivaiheessa ihminen kasittelee muutoksen tuomia psyykkisia tunteita.
Tunteita ovat usein pettymys, kiukku, viha, masennus ja surukin. Tassa
ristiriitojen aallokossa ihminen pyrkii pelastamaan intohimoisesti muutokessa
menetettavat asiat ja samalla suremaan samaa asiaa. Tassa vaiheessa
keskittyminen omiin tydtehtaviin voi olla haastavaa ja tyontekijd voi kokea
itsensd hyvin uupuneeksi. Tyypillisia reaktioita ovat myds tydpaikan
vaihtaminen tai sairaslomalle tai muulle vapaalle jaanti. Usein tyontekijat,
jotka ovat tyomarkkinakelpoisimpia saattavat vaihtaa tyopaikkaa. Jotkut
ihmiset juuttuvat reagointivaineeseen, joka johtaa Kkatkeruuteen ja
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kyynisyyteen. Kun muutoksen aiheuttamia tunteita on kasitelty riittavasti,
siirrytddn suostumisvaiheeseen. Muutosten alkaessa konkretisoitua muuttuu
suostuminen passiivisesta aktiiviseksi ja uusiin tehtaviin voidaan taas
sitoutua. Muutosprosessi etenee edella kerrotulla tavalla, mutta yksilollisesti

eri vaiheet voivat kestaa hyvinkin erimittaisia aikoja. (Aro 2002, 57-59.)

3.3 Muutosjohtaminen

Muutokset ovat moniulotteisia tapahtumia. Muutoksen johtamiseen on
kehitelty monenlaisia teoreettisia malleja. Nykyajan mallien isdna tunnetaan
sosiaalipsykologi Kurt Lewin, joka esitteli 1950-luvulla sosiaalisen muutoksen
mallin. Lewinin malli jakaa muutoksen kolmeen vaiheeseen sulattamiseen,
uusien normien luomiseen ja uudelleen jaahdyttamiseen. Viimeisessa
vaiheessa tapahtuu kiteytyminen, jossa uudet normit vakiintuvat (Tampereen
yliopiston taydennyskoulutuskeskus 2013). Nykypaivana mallienkaan avulla
toimien ei voida taata onnistunutta muutosta, mutta niiden avulla on helpompi
havannoida muutosprosessia kokonaisuutena ja huomata mahdolliset
ongelmakohdat. (Koskinen 2009.)

Nykyaikaisempi viiden vaiheen malli on helposti omaksuttavissa ja
havainnoitavissa (Kuvio 1). Jos mallin jokin vaihe jatetdan pois tai toteutetaan
puutteellisesti, muutos ei onnistu toivotulla tavalla. Muutosprosessista tulee
haastavampi, jos mallin eri vaiheita suoritetaan samanaikaisesti. Siksi onkin
tarked suunnitella tarkoin, mihin asioihin tartutaan missakin jarjestyksessa.

Priorisoinnin onnistuessa paivittainen liiketoiminta voidaan pitdd vakaana

koko muutosprosessin ajan. (Koskinen 2009.)
Muutostarpesn ?kht- k'j" rAuut;;Wni\ Ensimmais=t \ ankkurointi onnistunt ™.,
madrittehy nfu;nn:;.l;e:" hu:lzhtiminenf_.- toimenpitest kiytintE-E-n. muutos ) i

Kuvio 1. Viidenvaiheen malli onnistuneeseen muutokseen. (Koskinen 2009.)
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Pitkanlinjan kaytanndén muutosjohtaja Kari Nurmi on puolestaan laatinut
mallin, jonka tavoitteena on saada aikaan parempia muutoksia. Malli (Kuvio
2) kuvaa miten paatoksenteon ja suunnitelmallisuuden on oltava
tasapainossa, jotta muutokseen voidaan sitoutua. llman vahvaa sitoutumista
ei ihmisten johtamista ja kommunikaatiota kannattele mikaan. (Nurmi 2012,
15.)

lhmisten
johtaminen ja
kommunikaatio

Kuvio 2. Nurmen malli muutoksen tasapainosta (Nurmi 2012, 15).

Jos Nurmen mallista poistetaan yksikin osa-alue muutoksen onnistuminen on
lahes mahdotonta. Illman oikeita paatoksia suunnitelmat ovat vain
puuhastelua, ihmisen on mahdotonta sitoutua suunnitelmaan ilman, etta
ymmartdd paatoksia. Ihmisten johtaminen haluttuun suuntaan ilman tietoa
siitd miksi ja mita tullaan tekemaan on lahes mahdotonta. liIman suunnitelmia
eivat paatokset ole kestavalla pohjalla. Paatoksiin sitoutuminen ilman tietoa
siitd miksi ja miten tullaan toimimaan on haastavaa. Ihmisten johtaminen
muutoksessa vaatii aina hyvan ja perusteellisen suunnitelman.
Suunnitelmallisuus takaa myds sen ettd voi paremmin vastata enalta
arvaamattomiin haasteisiin. Jos paatoksiin ja suunnitelmiin ei sitouduta, ovat
ne taysin arvottomia. Kuitenkin muutoksen onnistuminen kiteytyy ihmisten

johtamiseen ja kommunikaatioon. Mikéli ihmisia ei johdeta ei muutosta
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tapahdu. Jos ihmisten kanssa ei kommunikoida eli viestitd, ei heitd voida
johtaa oikeaan suuntaan. Johtamisen perusteena onkin toimiva
kommunikaatio. (Nurmi 2012, 74,110,128,141.)

Muutoksen johtaminen ei eroa tavallisesta johtamisesta kovinkaan paljoa.
Muutosjohtamisessakin on kyse siitd, etta alaiselle annetaan selkeasti tieto
siitd, mita tulee tapahtumaan seuraavaksi ja mita silloin tulee tehda.
Muutosjohtamisessa on kuitenkin muutamia erityispiirteitd. Tarkein niistéa on
sopiva annostelu. Tavoitteena on antaa tietoa pienissa annoksissa, jotta
tietoa on mahdollisuus sulatella rauhassa. Viestinnan merkitystda muutoksen
onnistumisessa ei voi olla korostamatta liikaa (Koskinen 2009). On my@s
muistettava ottaa yksi muutos kerrallaan eikd pyrkid muuttamaan kaikkea
kerralla. Muutosjohtajan on hyva olla lasna ja tavoitettavissa
muutosprosessin ajan. Talloin johtaja voi toimia esimerkkina siita, miten
muutokseen olisi hyva suhtautua. Uskollisuutta johtajalle lisda se, ettd johtaja
on valmis itse muuttumaan eli luopumaan jostakin itselleen tarkeasta asiasta.
(Aro 2002, 69-70.)

Muutoksen johtaminen on tilannejohtamista. Jokainen muutosprosessin
vaihe vaatii erilaista otetta. Shokkivaiheen ollessa p&aalla on johtajan syyta
varmistaa, ettd jokainen tuntee olonsa niin fyysisesti kuin henkisestikin
turvalliseksi. Tyodpaikkakokoukset, joissa muutoksista ilmoitetaan, on hyva
suunnitella huolellisesti ja mahdolliseen jarkytykseen on hyva varautua.
Muutosviesti kannattaa kertoa shokkitilanteessa mahdollisimman napakasti
ja suoraan. Shokissa oleva ihminen ei pysty ymmartamaan kiertoilmauksia,
eikd ole valttdmattd valmis kertomaan mielipidettddn valittomasti. On
kuitenkin tarkeda, etta esille tulleisiin kysymyksiin vastataan avoimesti ja
selkeasti. Tyontekijoille on myds hyva kertoa, kenen puoleen voi kaantya jos
muutos aiheuttaa kysymyksia tai pelkoa myéhemmin. Tarkeintd on kertoa,
miten muutos etenee ja mita tapahtuu seuraavaksi, seka milloin asiaan
palataan uudestaan. (Aro 2002, 70-71.)

Reagointivaiheessa tyontekij6ilta voi tulla suoraa palautetta niin muutoksesta
kuin johtamismenetelmistékin. Talldin on hyva pitad péaa kylméana ja sydan
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lampimana. Kiukkuiset tyontekijat saattavat antaa palautetta johdolle
liioitellen ja vaaristellen faktoja. Myds huhut voivat alkaa velloa tydyhteiséssa.
Johdon on hyva korjata mahdolliset vaarat tiedot, koska alaiset turvautuvat ja
purkautuvat kaikesta huolimatta johtoon vaikeina aikoina. Johdon on
kestettdva tama piinaava aika ja tuettava tyontekijoita kaikin tavoin.
Tyontekijat alkavat |6ytaa mahdollisuuksia muutoksesta vasta sitten, kun he
ovat siihen sopeutuneet. Tassa reagointi vaiheessa on hyva, ettd johto on
lahelld tyontekijoita ja kuuntelee heidén toiveita ja ajatuksiaan. Jos tyontekija
tuntee, ettei hantd kuunnella, voi muutosprosessissa tulla huomattavaa
takapakkia. (Aro 2002, 71-72.)

Muutoksen johtaja kokee usein olevansa muutoksen aikana hyvin yksin.
Tama johtuu siita, ettd muutoksen vastustajat vastustavat usein myos
johtajaa. Ne, jotka ovat muutoksen puolella usein vain lievasti, myotailevat
johtajan ajatuksia niin, etteivat tulisi tydyhteisossa leimatuiksi. Muutoksen
johtajalla pitdd olla hyva epavarmuudensietokyky, koska muutosjohtaminen
on paaasiassa sitd. Hyva muutosjohtaminen on erittain haastavaa, koska
muutoksen  johtamisessa on  yhdistettdva kahta niin  erilaista
johtamismenetelmé&a. Toisaalta muutosta on johdettava suoraselkaisesti ja
edustettava muutosta ja sen valttamattomyytta. Toisaalta
muutosjohtamisessa on oltava hyvin hienotunteinen seka osattava kuunnella

ja ymmartaa kaikkia osapuolia. (Aro 2002, 73-74.)

3.4 Muutosvastarinta

Aina kun tehdddn muutoksia, esiintyy my6s muutosvastarintaa.
Muutosvastarinta on ihmisen luonnollinen reaktio, koska olemassa oleva
tilanne koetaan turvalliseksi ja puolustamisen arvoiseksi. Muutosvastarinnan
taustalla on usein pelkoja. (Rauramo 2004, 16-17.) Muutosvastarinnasta on
myos hyotyd muutostilanteessa. Usein muutoksen suunnittelijat eivat osaa
katsoa muutosta kaikilta nakokulmilta. Ihmiset, jotka vastustavat muutosta,
antavat hyvaa ja kriittista palautetta muutoksesta ja sen etenemisesta. Tata
palautetta on jarkeva kayttad hyodyksi tehdessa riskianalyysia. On hyva

muistaa myos se, ettd muutoksen vastustajat voivat olla my6s oikeassa.
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Talléin vastustajien antama informaatio voi auttaa muutosta onnistumaan
entistd paremmin. (Aro 2002, 77-79.)

Muutosvastarintaa voidaan vahentdd tai lieventdd siten, ettd muutoksen
vaikutuksen kohteena olevat ihnmiset saavat osallistua ja vaikuttaa muutoksen
toteutumiseen. Yksilon kannalta on erittdin tarkeaa, ettd muutoksesta
tiedotetaan ja sita visioidaan avoimesti. (Rauramo 2004, 16-17; Luomala
2008, 24.) Silla, ettd henkilokunta otetaan mukaan muutoksen tekoon, on
helpottava vaikutus henkilokunnan suhtautumiseen muutoksesta. Tama
johtuu siita, ettd ihmiset ovat luonnostaan itsemaaraytyvid. Kun henkild
kokee voivansa vaikuttaa itselleen tapahtuviin muutoksiin, han kokee
muutoksen mielekkd&dmpana ja eheampana. (Aro 2002, 55-56.)

Jos muutosta tehdessd muutosvastarintaa ei ilmene laisinkaan, voidaan olla
ajauduttu tilanteeseen, jossa henkilokunta on vasynyt jatkuviin muutoksiin.
Talloin  tyontekijat eivat jaksa enaa esittdd minkaanlaista kritiikkia
muutoksesta ja pahimmassa tapauksessa he voivat alkaa sabotoida
yrityksen toimintaa. (Aarnikoivu 2008, 167-169; Aro 2002, 78-79.)

3.5 Muutoksen vaikutus tyohyvinvointiin

Muutoksen vaikutusta tyodntekijoiden hyvinvointiin tutkitaan nykypaivana
paljon. Tutkimuksia on tehty paljon niin ammattikorkeakoulujen
opinnaytetdina kuin yliopistojen Pro Gradu —tutkielmina. Euroopan
tyoterveys- ja —turvallisuusvirasto Bilbao teki mielipidekyselyn josta kay ilmi,
ettd suomalaisille tyontekij6ille eniten tydperaista stressia aiheuttavat téiden
uudelleen jarjestely ja tydsuhteen epadvarmuus. Kyselyn perusteella Suomen
tulokset ovat linjassa muiden Euroopan maiden kanssa. (Sosiaali- ja
terveysministerio 2013.) Juha Pylkkanen (2004) selvitti johtamismenettelyjen
ja tybhyvinvoinnin valista suhdetta omassa Pro Gradu -tutkielmassaan.
Yhteenvetona  Pylkkdsen tutkimus antoi kasityksen siitd, etta
johtamismenettelyillda on merkitystda tyontekijoiden hyvinvointiin ja siihen
vaikuttaa kokumus johtamisen ja paatdoksenteon oikeudenmukaisuudesta.
(Pylkk&nen 2004.)
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Ruotsalaisen (2005) tekemassa opinnaytetybhon liittyvassa selvityksessa
puolestaan tuli ilmi, ettei muutos varsinaisesti vaikuttanut tyontekoon, silla
annetut tyot oli tehtdvd muutoksesta huolimatta. Ruotsalainen kertoo
selvityksesséan tyopaikan suurimmiksi motivaattoreiksi nousseen tyGtoverit

ja vuorovaikutus heidéan valillaan. (Ruotsalainen 2005, 46-52.)
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4. ONKO HYVINVOINTIA MUUTOSTEN KESKELLA?

4.1 Hyvinvointiselvityksen menetelmat

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus kuvaa todellista elamaa ja tavoitteena
on loytaa tai paljastaa tosiasioita. Laadullisessa tutkimuksessa tulokset ovat
sidottuja tiettyyn paikkaan ja aikaan, eikd niita voi lahted yleistamaan.
Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tutkia kohdetta mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti ja siina on otettava huomioon tapahtumien vaikutus toisiin
tapahtumiin ja se mita niiden yhteisvaikutuksessa syntyy. (Hirsjarvi-Remes—
Sajavaara 2007, 157.)

Pohtiessani oman opinnaytteeni aihetta ja sitd miten saisin mahdollisimman
kattavan ja totuudenmukaisen kuvan tutkimusjoukostani, mietin laadullisen ja
maarallisen tutkimuksen eroja. Ennen tarkempaa perehtymistani menetelmiin
olin aivan varma, ettd teen strukturoidun lomakekyselytutkimuksen, mutta
perehdyttyani tarkemmin asiaan harkitsin puolistrukturoitua haastattelua
varsin vakavasti otettavana vaihtoehtona. Haastattelu sopi mielestani oikein
hyvin aiheeseeni, mutta toimeksiantaja antoi ymmartad, etta haastatteluille
on hankala saada sovittua aikoja niin, etteivat ne vaikuttaisi tyéntekijoiden
tydntekoon. Tavoitteena kuitenkin oli, ettei tydntekijdiden tarvitsisi osallistua

selvitykseen tydaikojen ulkopuolella.

Puntaroidessani eri vaihtoehtoja mieleeni tuli nadiden kahden asian
yhdistaminen. Ajattelinkin tehda puolistrukturoidun haastattelun
lomakehaastatteluna. Siten tyontekijat saisivat itse paattaa itselleen sopivan
vastausajankohdan ja min& saisin toivomiani sanallisia vastauksia
kysymyksiini. Puolistrukturoidussa lomakehaastattelussa kysymysten muoto
ja jarjestys ovat kaikille haastateltaville samat. Tama varmistaa sen, etta
kysymyksilla olisi sama merkitys jokaiselle henkildlle. Vastaaja vastaa
kysymyksiin omin sanoin, mielellaan kokonaisin lausein.
Haastattelukdytannét on hyva testata ja hioa etukédteen, jotta oikeassa
tutkimuksessa valtyttaisiin kommahdyksiltd ja virheiltd. (Eskola—Suoranta
1998, 86-88.)
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4.2 Hyvin suunniteltu lomake on avain onnistuneeseen tutkimukseen

Tehtdessa lomaketutkimusta on otettava huomioon se, ettei voida varmistua
vastaajan olleen aidosti |asn& vastaustilanteessa ja se, ovatko vastaukset
totuudenmukaisia. Jos suurin osa vastaajista on vastannut eparehellisesti tai
huolimattomasti kysymyksiin, ei tutkija saa luotettavaa ja kattavaa otantaa.
On myo6s vaarana, etta kaikki vastaajat eivat ymmarra kysymyksia samoin.
He eivat myosk&dan voi esittdd kysymyksia tutkijalle toisin  kuin
kasvokkaisessa haastattelussa. Lomakkeiden avulla voidaan kerata
monenlaista tietoa. Tieto voi olla tosiasioita ihmisen kayttaytymisesta,
toiminnasta, tiedoista, arvoista, asenteista, uskomuksista, kasityksista ja
mielipiteista. Lomakkeilla voidaan kysyda myos tasmallisia asioita ja kayttaa
tarvittaessa erilaisia mittaristoja. Lomaketutkimuksen varjopuoli on myds se,
ettei lopullisten vastausten maaraé voida kontrolloida. Haastatteluissa tutkija
voi maaritelld kuinka montaa haastatellaan ja mahdollisten kieltaytymisten
jalkeen etsid uusia haastateltavia. Lomaketutkimuksessa vastausten saantia
voidaan parantaa muun muassa silla, ettd lomakkeet jaetaan
henkilokohtaisesti vastaajille ja samoin noudetaan tarvittaessa vastaajilta.
Tallaisissa tilanteissa, joissa vastaajalle ei tule ylimaaraista vaivaa
esimerkiksi lomakkeen |ahettamisesta, vastauksia voi saada huomattavasti
enemman kuin esimerkiksi postitutkimuksissa. (Hirsjarvi ym. 2007, 190-192.)

Niin haastattelussa kuin lomaketutkimuksessakin kysymysten suunnittelu on
ensiarvoisen tarkeaa. Kysymysten tarkka suunnitelu ja testaaminen ennen
varsinaista tutkimusta tehostavat tutkimuksen onnistumista. Avoimet
kysymykset ovat hyvia, koska ne antavat vastaajalle mahdollisuuden ilmaista
asiat omin sanoin. Vastaajat voivat niissd vastata vain niin hyvin kuin tietavat
asioista ja vastaukset kertovat myos tunteiden voimakkuudesta. Avoimilla
kysymyksilla voidaan valttaa satunnaisesti ruksittuja vastauksia, mutta
toisaalta vaarana ovat tyhjat vastaukset. Avoimissa kysymyksissa nakyy
myos herkasti vastaajan motivaatio vastaamiseen. Aivan kuin kysymyksilla
on myos lomakkeen ulkoasulla vaikutusta vastaajien vastausmotivaatioon.
Mitad selkeampi lomake, sita vaivattomammalta vastaaminen tuntuu. (Hirsjarvi
ym. 2007, 193-199.)
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Kysymyksissa on tarkeaa, ettd ne ovat selkeitd ja ymmarrettavia.
Kysymyksista ei kannata myoskédan tehda liian pitkia tai moniosaisia.
Kysymysten maaralla ja sijoittelulla on merkitysta. Perusohjeena on se, etta
helpoimmat ja yksinkertaisimmat kysymykset sijoitetaan alkuun ja
haastavammat sekd yksityiskohtaisemmat puolestaan loppuun. Myds
kysymysten ryhmittely auttaa pitmaan vastaajan ajatukset kasassa.
Lomakkeen tayttamiseen ja vastaamiseen ajatuksella ei saisi kulua
kohtuuttoman pitkda aikaa. On hyva muistaa, etta 15 minuuttia on jo pitk&
aika vastaajalle. (Hirsjarvi ym. 2007, 193-199.)

4.3 Selvitykseni toteutus

Aloitin selvitykseni teon rajaamalla ensin opinnaytetyoni aihetta kerta
toisensa peraan. Aluksi mietin opinnaytetyoni aiheeksi tydhyvinvointia ja
tyossa jaksamista. Rajatessani aihetta ja perehtyesséni toimeksiantajaan
aloin vetaa tyotani yhd enemman ja enemman koskemaan muutosta ja sen
vaikutusta tydhyvinvointiin. Tutkimuskohteena olevan keittion
lakkauttamisuutisen vuoksi paatin keskittyd tutkimuksessani psyykkiseen
hyvinvointiin ja sen myo6ta tyoOmotivaatio nousi vahvasti esille. Fyysisen
hyvinvoinnin jatin pois siitd syysta, ettd usein fyysiset ongelmat johtuvat
puutteellisesta ergonomiasta sekéa haasteellisista tydskentelytiloista. Naista
johtuen en nahnyt toimeksiantajan kannalta olevan suurta hyotya keskittya

naihin asioihin.

Olin jo tyota aloitellessani suunnitellut tekevani kyselyn, jonka avulla tutkisin
aihettani. Kuitenkin perehtyessani erilaisiin tutkimusmenetelmiin aloin
kallistua yha enemman haastattelun puolelle. Ajattelin, ettd haastattelulla
saisin kattavamman ja syvemman kuvan tutkimukseni aiheesta. Kuitenkin
toimeksiantajani sanoi, etta haastatteluilla voi olla hyvin haastavaa saada
sovittua aikoja, joten pé&atin tehda kompromissin. Tein kyselylomakkeen
jossa oli paaasiassa avoimia kysymyksia. Tarkoituksenani oli saada
vastauksia, jotka kertovat syvemmin vastaajan mielipiteitd ja tuntemuksia.
Vastaajien tunnistamattomuutta pidin erityisen tarkeanad kyselyni kannalta,
koska halusin saada mahdollisimman luotettavat tulokset. Puhuttaessa
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tyohyvinvoinnista, tyémotivaatiosta ja tydilmapiirista voi vastauksista nousta

esiin yksilon kannalta arkoja ja vaikeitakin asioita.

Alkaessani laatia kyselylomaketta (Liite 1) Kirjoitin ensin ylos kysymyksia
mieleeni nousevista asioista. Kun olin saanut jonkin verran kysymyksia
tehtyd aloin tutkia jo aikaisemmin tehtyja lomakkeita, joissa kasiteltiin
ty6hyvinvointia, tydtmotivaatiota tai muutosjohtamista. Naistd tutkimistani
lomakkeista poimin aihettani mielestani olennaisimmin koskevat kysymykset
paperille. Kun kysymyksia oli kertynyt melkoinen maara, aloin karsia ja
yhdistaa kysymyksia mieleisiksini. Kun lomakkeeni alkoi hahmottua, testasin
sita ensimmaiseksi mieheeni. Taman testauksen avulla sain selville mitka
kysymykset toimivat sellaisinaan ja mita kysymyksia tulee viela hioa ja
selkeyttad, jotta kaikki vastaajat ymmartaisivat ne samoin. Taman jalkeen
sain ohjaajiltani lomakkeesta palautetta ja tein siihen vield joitakin muutoksia.
Nyt ajattelin lomakkeen olevan valmis, mutta Oisten painajaisten jalkeen
paatinkin viela testata sitd ulkopuolisilla henkil6illa. Otinkin yhteytta
ammattikouluaikaisiin kavereihini ja selvitin, ketka heistd toimivat viela
keittiolla joissakin tydtehtdvassa. Heidan vastattuaan kyselyyn sain viela
arvokkaita kehitysideoita lomakkeeseen ja muutinkin vield lomaketta
yksinkertaisempaan suuntaan. Tassa vaiheessa myo6s lisasin joihinkin kohtiin
tarkentavan kysymyksen: miksi. Nyt olin taysin tyytyvainen lomakkeeseen ja
kirjoitin kyselylle saatekirjeen, jossa kerroin tutkimukseni tavoitteita seka
mihin tarkoitukseen kysely tullaan tekemaéan. Toimeksiantajan hyvaksynnan
jalkeen tulostin lomakkeet ja toimitin ne vastaajille.

Vastaajilla oli viikko aikaa vastata kyselyyn. Kysely toteutettiin 3.—10.4.2013.
Vastausajan aikana tyOpaikan henkildstokokouksessa  muistutettiin
vastaamaan kyselyyn. Vastauksia oli tullut viikon jalkeen 14 kappaletta. En
ollut vastausten maaraan aivan tyytyvainen, koska tietojeni mukaan keittiolla
tyoskentelee 30 henkil6d, mutta selvitellessani asiaa méaara tarkentui ja
potentiaalisia vastaajia tydskenteli toimipisteessa sittenkin 20. Pa&atin
kuitenkin kdyda seuraavana paivana viela kyselemassa tyontekij6iltd, ovatko
kaikki vastanneet kyselyyn ja varauduin odottamaan mahdollisia vastauksia
viela sen pdaivan ajan. Vierailuni tuotti tulosta yhden uuden taytetyn
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lomakkeen verran. Nyt aikatauluni alkoi olla niin tiukka, etten voinut enaa
odotella uusia vastauksia, joten lopulliseksi vastausprosentiksi sain 75 %.
Olin aikaisemmin luvannut vastaajille kakkukahvit, mikali vastausprosentti on

yli 80, joten nain ollen kakkukahvit jaivat vastaajien harmiksi saamatta.

Aloitin tulosten kasittelyn lukemalla vastaukset ensin muutamaan kertaan
lapi, mink& jalkeen kokosin vastaukset yhteen. Jo ensimmaisilla lukukerroilla
sain jonkinlaisen kuvan tyontekijoiden ty6hyvinvoinnista ja tydmotivaatiosta.
Kuitenkin se, ettd yhteen kysymykseen olivat eri vastaajat vastanneet aivan
painvastaisesti, teki vastausten yhteenvedosta melko haastavaa. Koska nain
pienessa tutkimusjoukossa yksittaisen vastauksen painoarvo on melko suuri,
muuttaa muutama taysin muista vastauksista poikkeava vastaus lopullista
tulosta suuresti. Kuvaan opinnaytetydssani saatuja tuloksia seka sanallisesti

etta graafisesti erilaisin kuvioin.
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5. MUUTOKSEN VAIKUTUS TYOHYVINVOINTIIN

5.1 Kohtalaisen hyvaa tyéhyvinvointia

Tutkimukseni vastausprosentti oli 75, joten sain vastauksia yhteensa 15

kappaletta. Vastaajista 70 prosenttia on yli 45-vuotiaita.

n=157

Tyotekijoiden lkm

Erinomainen Hyva Kohtalainen

Kuvio 3. Tydntekijoiden tdméanhetkinen hyvinvointi.

Kuten ylla olevasta kuviosta (kuvio 3.) nakyy, tyontekijoiden tamanhetkinen
tyohyvivointi on paaosin hyvaa ja kohtalaista. Yli 45-vuotiaista vastaajista
puolet koki oman tydhyvinvoinnin olevan téalla hetkellda kohtalaista.
Vaustausvaihtoehtoon huono ei tullut yhtdan vastausta.
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N=15

Kyll4
60%

Kuvio 4. 60 % tydntekijoista oli kokenut ongelmia tydssdjaksamisessa viimeisen
vuoden aikana.

Vastaajista yhdeksan oli kokenut ongelmia tydssa jaksamisessa viimeisen
vuoden aikana. Vain yksi alle 45-vuotias oli kokenut ongelmia tydssa
jaksamisessa viimeisen vuoden aikana. Yleisimmaksi syyksi nousi selkeasti
liallinen tdiden maara seka jatkuva kiire. Vastaajat kommentoivat ongelmia
seuraavanlaisesti:

- Paljon ylitéita, vasymys. Vapaa-ajalla ei ehdi palautua.

- Liian paljon t6itéd. Ei ehdi tehda kunnolla t6itdén, koska on jatkuva

kiire, eika saisi tehda ylitoita.
- Kiireen aiheuttama ylirasitus/stressi.

- Fyysiset vaivat

Tyobhyvinvoinnin kannalta on olennaista tutkia myds tydilmapiiria. Vain
kolmasosa vastaajista piti tyopaikan ilmapiiria hyvana. limapiirin oli havaittu
muuttuvan viime aikoina kiredmmaksi ja huonommaksi. Tarkennuksiksi
ilmapiirin huonontumiseen annettiin seuraavia asioita:

- llmapiiri on kiredmpi, helpommin tiuskitaan ja arjytdan tyokaverille.

Kiire on ainainen kaveri.
- Kun ty6t lisdantyy, porukka vasyy ja tulee sanaharkkaa.
- Tyokavereiden kyttailyd, selan takana puhumista.

- Olen huomannut huonontumista. Epavarmuus tulevasta vaikuttaa.
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5.2 Muutos ei vaikuta ratkaisevasti tyémotivaatioon

70 % vastaajista kokee tdméanhetkiset tyohtehtavat mielekkaiksi. Tyotehtavia
pidettiin vaihtelevina ja monipuolisina. Kaikki alle 45-vuotiaat pitivat
tyotehtaviddn mielekkdind. Useat sanoivat pitavansa tyostaan ja
tyokavereista. Kysyessani, mita vastaajat haluaisivat muuttaa tydssaan,
vastaukset jakautuivat melkoisesti. Vastauksissa toistuivat kuitenkin jatkuvan
kiireen poisto, tdiden uudelleen organisointi ja tdiden jakaminen tasaisemmin
eri tyontekijoille. Myds perehdytysta toivottiin paremmaksi. Muutama halusi

vaihtaa kokonaan ty6tehtavia ja siirtya pois nykyisesta tyopaikasta.

TyOmotivaation kannalta on olennaista se, tuleeko tydntekija t6ihin
mielellaan. Kaksi kolmesta kyselyyni vastanneesta tyontekijasta tulee t6ihin
mielellaan. Tassa kysymyksessa ei ollut vastaajan ialla merkitysta tulokseen.
Saadut vastaukset kysymykseen, tuletko t6ihin mielellasi, olivat hyvin
moninaisia. T&astda johtuen poiminkin tahan mielestani tarkeimmat ja
kuuvaavimmat esimerkeiksi.

- Kylla vain. Ty6 on mukavaa ja antoisaa

- Tulen meilellani, koska pidan tydstani.

- En. limapiiri ON muuttunut.

- En! tyopaiva vastaa lahinna urheilusuoritusta. En ole urheiluhenkinen

- Olen tullut tahén asti aina hyvillamielin. Pidan tydkavereistani ja tyd on

ollut vaihtuvaa. Enka oikeastaan ajattele moisia asioita.

Tarkeimpind motivaattoreina pidetaan tyokavereita, tyon mukavuutta,
tydilmapiiria seka asiakkailta saatua hyvaa palautetta. Vastauksista ei voida
sanoa, ettd eri ikaisia tyontekijoitd motivoisi eri asiat vaan molemmissa

ikaryhmissa nousi esille tasapuolisesti samoja asioita.

Vastaajat eivat ole kokeneet, etta tieto muutoksesta olisi vaikuttanut
kovinkaan suuresti heiddn tyoémotivaatioonsa. Joillakin tydmotivaatio ol
kasvanut, kun varmuus tdiden jatkumisesta oli saatu. Toisilla epavarmuus
kalvaa mieltd ja motivaatio on ldhtenyt hiukan laskuun. To6itd sanottiin
painettavan samalla lailla kuin ennenkin, koska tydt on tehtdva joka
tapauksessa. Vastauksista oli selkeasti havaittavissa, etta tyontekijoiden
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asenne muutosta kohtaan on selvasti muuttunut myonteisemmaksi ajan
kuluessa. Vastauksissa kysymykseen, kun mietit aikaa, jolloin sait kuulla
muutoksesta ja tatd hetked, onko asenteesi muuttunut muutosta kohtaan,
asennemuutosta kuvaillaan seuraavasti:

- Ei kaytannodssa, joskin joskus tulee sanottua etté ainakin loppuu taméa

nykyinen kompurointi.
- Kylla on, myonteiseen suuntaan.
- Olen saanut sen jalkeen vakipaikan, joten onhan se muuttunut.

- Ei. Kiinnostus on vain kasvanut

5.3 Tiedonpuute vaivaa mieltd muutoksen keskella

66 % vastaajista ei ollut saanut mielestdan riittavasti tietoa tulevista
muutoksista. Useimmat sanoivat saadun tiedon muutoksen etenemisesta
olleen usein vaarda tai sekavaa. Epavarmuus vaivaa tyontekijoitd ja useat
erilaiset tiedot ovat sekoittaneet heidan paataan. Tyontekijat olisivat
halunneet tarkempaa tietoa tulevista toista, missa toita on, jos niitd edes on.
Sanottiin myds, etta saatu tieto saattoi muuttua jo seuraavassa palaverissa,
joten mihink&an tietoon ei voitu luottaa. Vastaukset kysymykseen: kerrottiinko
mielestasi kaikki tarpeellinen, olivat melko yksioikoisia. Tahan kysymykseen
olivat vastaanneet vain kahdeksan tyontekijaa ja seitseman heista olivat sita
mielta, ettei kaikkea tarpeellista kerrottu. Saadut vastaukset voidaan kiteyttaa
seuraaviin vastauksiin.
- Koska johto ei tieda (ei ole tietavinaan) ei halua kertoa tai kertoo
vajavaista tai vaaristeltya tietoa niin voi sanoa ettei tietoa ole annettu.
- En tieda mitaan!
- Se mitd ekassa palaverissa kerrottu on heittadnyt haranpyllya. Mita
tietoa saan jostain tydyhteisdssani, se muuttuu kohta taas ihan

toiseksi.

Vastaajat olivat melko yksimielisia siitd, ettei muutoksella ole ollut vaikutusta
heidéan suhtautumiseen omaan tyohonsa. Joillakin kuitenkin tyénteko on
muuttunut mielekkd&dmmaksi ja he pyrkivat tekemaan tyosta entista
paremmin. Kuitenkin muutamalla vastaajalla pelko tulevasta on laskenut

vahan heidan tyotehoa.
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Puolet vastaajista on kokenut saaneensa tarvittavan tuen esimiehilta ja
tyokavereilta. Tueksi on kuitenki kaivattu lisda tietoa ja mahdollisuuksia
vaikuttaa omaan tulevaan tyohtnsd muutoksen aikana. Myos avointa
keskustelua ja kannustusta toivottiin. Seuraavanlaisia vastauksia annettiin
kysyttaessa tuesta muutoksen aikana.

- Tyokaverit ovat yhta hukassa kuin mina.

- Kylla saan.
- Esimiehen olisi pitanyt kannustaa, kertoa tAman hetkinen tilanne.

- En tukea vaan selvaa tietoa.

- Keskustelua.

Kuten aikaisemmista vastauksista nakee, tueksi oltaisiin kaivattu
keskustelua. Kysyessani sitd, onko heilla ollut mahdollisuus keskustella
muutoksen vaikutuksista esimiehen tai jonkun muun kanssa, vain kolme
vastaajaa eivat olleet saaneet mahdollisuutta siihen. Kuitenkin vastaajat,
jotka olivat saaneet keskustella, kertoivat keskustelun olleen lahinna vain
muutoksen arvostelua. Keskustelua pidettin myds hyodyttdmana, koska

kukaan ei kuitenkaan ollut varma mistaan.
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6. POHDINTA

Opinnaytetyoni tavoitteena oli selvittdd miten muutokset vaikuttavat
tyontekijoiden hyvinvointin ~ ja  mikd  on Harjulan sairaalan
keittibhenkilokunnan tadménhetkisen tyohyvinvoinnin ja tyomotivaation tila.
Liséksi selvitin mitka asiat heitd motivoivat tydsséan ja miten muutos on
vaikuttanut heidan motivaatioonsa seké saivatko he mielestdén tarpeeksi

tietoa tulevista muutoksista.

Selvitykseni tuloksista kay ilmi, etta tyontekijoilen tyéhyvinvoinnin nykytila on
kohtalaisen hyva. Kaksi kolmesta vastaajasta tulee mielellaan tdihin ja 70 %
vastaajista pitavat tydtehtaviaan mielekkaina. Tyéhyvinvoinnin perustalla on
oman tybn mielekkddksi kokeminen ja sen avulla voidaan yllapitaa
tyontekijoiden hyvinvointia. Tyohyvinvointia alentavat selkeasti jatkuva kiire ja
tyontekijoiden valiset huonot suhteet. Vasymys ja uupumus eivat myoskaan
olleet vieraita tyontekijoille. Jatkuva Kiire ja huonontunut tydilmapiiri eivat voi
olla nakymattd tyontekijoiden hyvinvoinnissa sekd tyOmotivaatiossa.
Mielestani tyOpaikalta olisi ehdottomasti poistettava ylimaarainen Kkiire
hairitsemasta tyontekoa. Vastauksista selvisi, ettd Kkiirettd aiheuttaa
tydvoimapula. Kiire luo stressia, liika stressi uuvuttaa ja voi aiheuttaa jopa
tyduupumusta. Tyontekijat kertoivat itsekin vastauksissaan kovan Kkiireen
aiheuttavan tiuskimista tyoyhteison sisalla. Ymmarsin vastauksista, ettei nain
kiire ole ollut aina ja kiireen lisaantyessa myos tyontekijoiden valit ovat
huonontuneet.  Tulehtunut ilmapiiri  tyOpaikalla aiheuttaa  herkasti
tyopaikkakiusaamista ja johtaa siihen, etteivat kaikki tyontekijat voi tulla

hyvilla mielin t6ihin.

Tybmotivaatio oli osalla vastaajista lisdantynyt muutoksen myé6ta. Motivaatio
oli lisdantynyt niill&, jotka olivat jo tietoisia tulevista tyotehtavistaan. He pitivat
lisdksi muutosta hyvana asiana. Vastaajat, joiden motivaatio oli selke&sti
kasvanut, olivat myds saaneet mielestdan tarpeeksi tietoa muutoksista ja
heilla oli ollut myés mahdollisuus keskustella muutoksesta esimiehensa

kanssa. Vastaajat, joiden tydmotivaatio oli laskussa tai pysynyt ennallaan,
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kokivat tilanteen selkeésti epavarmempana. On todettu, ettd epavarmuus
vaikuttaa suoraan tytmotivaatioon ja sen kautta tydssa viihtymiseen. Jaa
epaselvaksi, miten tiedotus yrityksessd on toiminut, mutta selke&asti
tyontekijat ovat kokeneet sen olleen osin puutteellista. Tiedotuksen
merkitystd muutoksen johtamisessa ei voida yhtaan vaheksya. Nakisinkin
tiedottamisen olleen kyseisessd muutoksessa se heikoin lenkki.
Vastauksista kavi myds ilmi, etteivat tyontekijat uskoneet esimiestensakaan
tienneen tilanteista heitd enemp&a. Tulevia muutoksia ajatellen mielestani
yrityksen olisi selvitettava tarkemmin, mista epamaarainen tiedonkulku johtuu
ja olisiko se voitu hoitaa jollain tavoin paremmin. N&in ollen voin todeta, etta
muutoksen  vaikutus  tydntekijoiden  tydhyvinvointin - nakyi  lahinna
epatietoisuuden lisdéntymisena ja pettymyksena huonoon tiedotukseen.

Vastauksista voidaan myds todeta, etta hyvét tyokaverit ja hyva tydilmapiiri
ovat tydmotivaation perusta. Koska ty6hyvinvointi on tunneperaista, sen voi
helpoiten aistia silla, miltd tydntekijdsta tyonteko tuntuu ja milla mielin h&n
tulee tdihin. Hyva ja kannustava tyOyhteisd auttaa tyomotivaation
kasvamisessa. Nyt kun ajatellaan tyontekijoita, joiden tydmotivaatio ei ole
huipussaan ja jotka tulevat siirtym&aan eri toimipisteisiin pois tuttujen
tyontekijoiden keskeltqd, mielestani olisi tarked, ettd uudessa paikassa
tyontekijoiden kotiuttamiseen panostettaisiin ja siihen kaytettaisiin niin aikaa

kuin resurssejakin.

Koska selvitykseni koski vain yhta toimipistettd, ei siitéa saatuja tuloksia voida
yleistdd.  Kuitenkin  vastauksista n&hddan kyseisen toimipisteen
tamanhetkinen tilanne. Vaikka saatuja tuloksia ei voida yleistaa, voidaan niita
peilata aiemmin tehtyihin tutkimuksiin. Ruotsalaisen (2005) tekemdassa
selvityksesséd vastaukset olivat hyvin samantapaisia. Molemmissa
selvityksissa muutoksen ei annettu vaikuttaa tydmotivaatioon vaan ty6t tehtiin

muutoksesta huolimatta.

Nyt kun tutkimus on tehty ja vastaukset saatu, en ole kuitenkaan aivan
tyytyvainen kyselylomakkeeseeni. Selvityksen kannalta olisi ollut hyva kysya,
onko tyontekijalla tietoa tulevista tyOtehtavista ja tyon jatkumisesta. Myds
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tieto siitd, miten eri tavalla vakituiset ja méaardaikaiset tyontekijat ovat
kokeneet muutokset, olisi voinut olla tarpeellinen tieto toimeksiantajalle.
Mikali tekisin kyselyn nyt, lisdisin varmasti edella mainitut kysymykset
kyselylomakkeeseen.

Opinnaytetydprosessini on edennyt omien odotuksieni mukaisesti. Prosessin
alkuvaiheissa kokonaisuuden hahmottaminen oli haastavaa, mutta ty6
edetessa kokonaisuus ja sen laajuus alkoivat hahmottua kokoajan paremmin.
Jos nyt aloittaisin prosessin alusta tietaisin paremmin mihin kaikkeen pitéisi
KiinnittAd enemman huomiota. Suurimmaksi kompastuskivekseni voin
suoraan nimeta ajalliset resurssit. Nain perheellisena en osannut prosessin
alkuvaiheissa vaatia itselle tarpeeksi aikaa opinnaytettani varten, jolloin tyoni
loppuvaiheissa minulla meinasi aika loppua kesken. Tyoni lopuksi haluan
kiittdd mukavia kanssaopiskelijoita, jotka hadan hetkella tukivat ja kannustivat
jatkamaan tyon tekoa. Myo6s puolisolleni ja &idilleni kiitos, ilman heita tyoni
olisi jadnyt tekematta.
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LITTEET

LITE 1

Arvoisa vastaaja!

Olen Sara Karnd ja opiskelen Rovaniemen ammattikorkeakoulussa
restonomiksi. Teen opinnaytety6tani keittiéllenne.

Opinnaytetyoni tavoitteena on selvittdd muutosten vaikutusta tydmotivaatioon
ja tyéhyvinvointiin. Tutkimuksellani haluan selvittda miten tulevat muutokset
vaikuttavat tyontekijoiden tadméanhetkiseen tydhyvinvointiin ja ovatko he
mielestaan saaneet riittavasti tietoa muutoksista, tukea muutokseen seka
onko tieto muutoksesta vaikuttanut tyontekijoiden tydmotivaatioon. Muutos,
jota tutkimus kasittelee, on Kkeittion lakkauttaminen ja siita aiheutuvat
muutokset Teidan ty6tehtaviinne seka toimipisteeseenne. Vastaamalla
kyselyyn olette mukana keraamdassa arvokasta tietoa muutostilanteiden

tueksi.

Kyselyyn vastaamiseen menee aikaa noin 15 minuuttia. Vastaukset
kasitelladn luottamuksellisesti ja anonyymisti, eika saaduista tuloksista voida
tunnistaa vastaajaa. Tutkimuksen aineisto kerataan vain tata tutkimusta
varten. Pyydan Teitd vastaamaan kysymyksiin avoimesti ja huolellisesti.
Tayttamanne lomakkeen voitte sulkea nimettémaan kirjekuoreen ja palauttaa

suljetun kuoren sille varattuun laatikkoon 10.4.2013 menessa.

Mikali teilla on kysymyksid tutkimukseen liittyen, voitte lahettéd ne
sahkopostitse osoitteeseen sara.karna@edu.ramk.fi tai soittaa numeroon
044 5669074.

Ystavallisin terveisin,

Sara Karna
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Taustatiedot
lka 0 18-25 0 26-35 0 36-45 0 46-55 0 56->

Tyohyvinvointi

Arvioi millainen on tAmanhetkinen tydhyvinvointisi
o Erinomainen
o Hyva
o Kohtalainen
o Huono

Oletko kokenut ongelmia ty6ssa jaksamisessasi viimeisen vuoden aikana?
o Kylla
o Ei
o En osaa sanoa

Jos vastasit edelliseen kylla, niin millaisia ongelmat ovat olleet?

Tuletko tdihin mielellasi? Miksi?

Millainen on mielestasi tydpaikkasi tydilmapiiri?

Oletko havainnut tydpaikkasi tydilmapiirissa muutoksia viimeisen vuoden
aikana, jos olet niin millaisia?

Koetko saavasi riittavasti rakentavaa palautetta ty6tovereiltasi ja esimiehilta?
Jos et, niin miksi?
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Tydmotivaatio

Koetko tamanhetkiset tyotehtavasi mielekkaiksi? Miksi?

Mit& haluaisit muuttaa tyossasi?

Mik&a motivoi sinua tydgssasi?

Mitka tekijat vaikuttavat tyomotivaatioosi?

Muutos

Koitko saavasi tarpeeksi tietoa muutoksesta? Jos et, niin mistd olisit
kaivannut lisatietoa?

Kerrottinko mielestdsi kaikki tarpeellinen? Mitd mielestasi jatettiin
kertomatta?

Miten tulevat muutokset ovat vaikuttaneet tydmotivaatioosi?
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Kun mietit aikaa, jolloin sait kuulla muutoksesta ja tata hetke&d, onko
asenteesi muuttunut muutosta kohtaan? Miten?

Miten tieto muutoksesta on vaikuttanut suhtautumiseesi tydhon?

Koitko saavasi tarvitsevasi tuen esimiehelta/tyotovereilta muutoksessa?

Millaista tukea olisit kaivannut?

Onko sinulla ollut mahdollisuus keskustella muutoksen vaikutuksista
esimiehen tai jonkun muun kanssa?

Kiitos vastauksestanne!
Kannusta tyOtovereitasikin vastaamaan. Mikali yli 80 % vastaa kyselyyn,
herkutellaan kakkukahveilla toukokuussa.



