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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa miten Profiler Solution Finland Oy:n
tyontekijat kokivat yrityssaneerausmenettelyn vaikutukset. Opinnaytetyon tarkoituksena oli
loytaa jatkoehdotuksia organisaatiomuutoksessa olevan yrityksen tyontekijoiden hyvinvoinnin
parantamiseksi.

Teoreettinen viitekehys perustuu kirjallisuuteen opinnaytetyon keskeisista asioista.
Teoreettisen viitekehyksen avulla on avattu tutkimusosion pohjatiedoiksi peruskasitteet
organisaatiomuutoksesta, yrityssaneerausmenettelysta ja hyvinvoinnista. Selvitys toteutettiin
neljan teemahaastattelun ja osallistuvan havainnoinnin muodossa. Tutkimusmenetelma on
ollut kvalitatiivista tutkimusta. Teemahaastattelut tehtiin yrityksen eri asemassa oleville
tyontekijoille. Haastateltavana olivat markkinointijohtaja, avainasiakaspaallikko ja kaksi
projektipaallikkoa.

Yrityssaneerausmenettelyn toteuttaminen voi olla ylivelkaantuneelle yritykselle ainoa keino
jatkaa toimintaa. Tasta syysta suunnittelun merkitysta ei voi lilkaa korostaa. Hyvalla
suunnittelulla yrityksen tyontekijat pystytaan pitamaan paremmin lojaaleina nykyisessa
jatkuvan muutoksen yritystoiminnassa. Yrityssaneerausmenettely voidaan hyvalla
suunnittelulla ja realistisin tavoittein toteuttaa menestyksekkaasti, ilman tyontekijoiden ja
sidosryhmien joutumista sijaiskarsijoiksi.

Selvitys osoittaa, etta yrityssaneerausmenettelylla on monia eri vaikutuksia tyontekijan
paivittaiseen tekemiseen. Suurin osa muutoksista nahdaan negatiivisessa valossa, koska
yrityksen taloudellinen tila on muuttunut kriittiseksi. Kohdeyrityksessa tyontekijoiden
vaihtuvuus oli suurta yrityssaneerausmenettelyn aikana, mika osaltaan myos nahtiin tyontekoa
vaikeuttavana asiana. Hyvinvoinnin osalta on tarkeaa, etta organisaatiomuutoksessa oleva
yritys ottaa huomioon viestinnan, antaa tyontekijoille mahdollisuuden osallistua paatosten
tekoon ja tarjoaa riittavat tukitoimet tyontekijoilleen.

Asiasanat organisaatiomuutos, yrityssaneeraus, hyvinvointi
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The objective of the thesis was to research and analyze influences of the corporate
restructuring procedure in Profiler Solution Finland Oy from the employee perspective. The
intention was to study how employees experience the corporate restructuring procedure and
what effects it has. The purpose of the thesis was to find further suggestions on how a
company can improve the well-being of its employees during organizational change.

The theoretical framework was based on literature about the corporate restructuring
procedure, organizational change and well-being. The study was carried out in the form of
four theme interviews and observation. The analytical research methodology was qualitative.
The data were gathered through interviews with employees from different positions. The
interviewees were a marketing director, key account manager and two project managers.

The implementation of the corporate restructuring procedure can be the only option for an
over-indebted company to continue its business. That is why good planning has an important
role in the process. With adequate planning and realistic objectives the corporate
restructuring procedure can be carried out successfully, where stakeholders and employees
are not the ones to suffer.

The results indicated that the corporate restructuring procedure has many different effects
on employees’ daily work. Most of the changes were experienced to be negative, because of
the critical financial situation of the company. During the corporate restructuring procedure
the turnover of employees was high, which was also experienced to be a complicating factor
in daily work. The results also demonstrated that it is important that the company takes into
account communication, gives employees the opportunity to participate in decision-making
and provides assistance for their employees.

Key words organizational change, corporate restructuring, well-being
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1 Johdanto

Taloudessa on tapahtunut suuria muutoksia lahivuosien aikana, on puhuttu uudesta lamasta ja
pankkikriisista, jonka alkamisajankohtana pidetaan vuoden 2008 loppupuolta, ja joka karjistyi
edelleen vuoden 2011 aikana. Kilpailu eri aloilla on kiristynyt ja varsinkin pienia yrityksia
ajautuu konkurssiin jatkuvasti. Taloudellisesti heikko jakso nakyy myos erilaisten
organisaatiomuutosten, kuten yrityssaneerausten maaran kasvuna. Toisaalta yrityssaneerausta
ja yritysjarjestelyja ei tana paivana nahda pelkkana huonona asiana, koska usein ne ovat
toiminnan vakauttamisen eteen tehtavia tarpeellisia strategisia paatoksia. Parhaimmillaan
yrityssaneerausmenettely voi olla uuden menestystarinan alku, mutta se vaatii huolellista

suunnittelua ja oikeanlaista strategiaa.

Yrityssaneerausmenettely koetaan tyoyhteisossa hyvin ristiriitaisesti ja usein siihen voi liittya
myos muita mahdollisia kustannussaastoja, kuten tyontekijoiden saneerausmenettelyt.
Yrityssaneerausmenettely vaikuttaa huomattavilta osin lahes jokaiseen saneeraukseen
hakeutuvan yrityksen tyontekijaan. Osa tyontekijoista voi kokea saneerauksen uutena
mahdollisuutena, kun osa taas alkaa saman tien pelata myos oman tyopaikkansa puolesta ja

stressi kasvaa.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa tyontekijoiden kokemuksia
organisaatiomuutoksen vaikutuksista. Selvitys on tehty toimeksiantona profiilituote-alalla
toimivalle Profiler Solution Finland Oy:lle. Tavoitteen saavuttamiseksi on keratty tietoa
haastattelemalla yrityksen tyontekijoita, jotka ovat olleet muutosprosessissa mukana.
Opinnaytetyon tarkoituksena oli loytaa jatkoehdotuksia organisaatiomuutoksessa olevan

yrityksen tyontekijoiden hyvinvoinnin parantamiseksi.

Opinnaytetyo sisaltaa johdannon jalkeen toimintaympariston kuvauksen, jota avataan luvussa
kaksi. Toimintaympariston osalta on kerrottu kohdeyrityksen perustietoja ja menneiden
vuosien osalta taloudellisesti vaikuttaneita asioita historiasta, jotka ovat olleet suurimpana
syyna yrityksen organisaatiomuutokseen eli yrityssaneeraukseen. Kolmannessa luvussa on
avattu teoreettisia peruskasitteita organisaatiomuutoksesta yleisella tasolla,
yrityssaneerausmenettelyn eri vaiheita seka hyvinvoinnin kasitetta. Neljannessa luvussa on
kerrottu tutkimustavoitteesta ja tutkimusongelmasta seka kerrotaan kaytetyista
menetelmista ja tutkimuksen etenemisesta. Viidennessa luvussa on tarkasteltu saatuja
tuloksia organisaatiomuutoksen vaikutuksista tyontekijan hyvinvointiin. Kuudennessa luvussa

kerrotaan tutkimustuloksiin perustuen saavutetut johtopaatokset ja kehitysehdotukset.



2 Profiler Solution Finland Oy

Tassa luvussa kerrotaan taustaorganisaation perustietoja. Ensimmaisessa alakohdassa kaydaan
lapi yrityksen historiaa taloudellisen kehityksen osalta. Taloudellinen kehitys on ollut
ratkaiseva tekija, jonka johdosta yrityksessa on jouduttu turvautumaan
organisaatiomuutokseen yrityssaneerausmenettelyn avulla. Toisena alakohtana kerrotaan
yrityksen nykytilanteesta ja tulevaisuuden nakymista, jotka ovat myos olleet vaikuttavina

tekijoina, kun yrityssaneerausmenettelyyn hakeutumisesta on paatetty.

Yritys toimii myyntiorganisaationa, jossa avainasiakas- ja myyntipaallikdiden tehtavana on
hankkia keskittamissopimuksia asiakkaille ja yllapitaa voimassa olevia asiakassuhteita.
Myynnin tuki hoitaa tarjoukset, ostotoiminnan seka osallistuu asiakassuhteiden yllapitoon.
Profiler Solution Finland Oy merkittiin kaupparekisteriin 12.3.2002. Yhtion kotipaikka on
kaupparekisterin mukaan Espoo. Yhtion toimintaa johdetaan tosiasiallisesti Vantaalla.
Yrityksen henkilostomaara on 10, joista 7 tyoskentelee Vantaalla ja 3 Tampereella. (Profiler
Solution Finland Oy 2013.)

Profiler on palveleva Profiilituote-alan yritys. Profilerin tehtavana on auttaa kaikenkokoisia
yrityksia hyodyntamaan profiilituotteita tehokkaana osana viestintaa, seka luoda
innovatiivisia ratkaisuja niin yrityksen sisaiseen, kuin ulkoisen markkinointiin. Profiler tarjoaa
yrityksen kayttoon asiantuntevat ja kokeneet profiilimedian ammattilaiset, kattavan
tuotemerkkivalikoiman ja tavarantoimittajat ympari maailman. Tarpeen vaatiessa Profiler
jarjestaa kaikki profiilituotteiden tuotantoon ja logistiikkaan liittyvat palvelut seka rakentaa
yritykselle oman, helposti hallinnoitavan tilausjarjestelman. Profilerin tarjooma
tuotevalikoima koostuu perinteisista mainos ja liikelahjoista, yritystekstiileista, tyovaatteista,
messuosastoista seka painotuotteista. Profilerin palvelut keskittyvat auttamaan asiakkaita
loytamaan yritystekstiilien, tyovaatteiden, mainoslahjojen, liikelahjojen ja
toimistotarvikkeiden merkityksen brandin rakennuksen valineena seka hyodyntamaan niita
tehokkaammin osana viestintaansa. Tuotevalikoiman lisaksi Profiler kouluttaa tarvittaessa
myos yrityksen henkiloston profiilimedian tehokkaaseen kayttoon. (Profiler Solution Finland
Oy 2013.)

2.1.1 Historia

Yritysjarjestelyin kasvatetun ketjun liikeideana oli tarjota asiakkailleen liike- ja mainoslahjat,
tyo- ja profiilitekstiilit seka toimistotarvikkeet suuren organisaation eduilla sailyttaen samalla
kuitenkin joustavuuden paikallisen yrittajan mukanaolon avulla. Vuonna 2007 tehdyn

strategiasuunnitelman ja kilpailukykyanalyysin perusteella yhtio paatti alkaa palvella suuria ja



keskisuuria yrityksia naiden kaikissa niin sanotuissa profiilituotehankinnoissa. Yhtio muuttui
tavaratukkurista yritysviestintaa tukevien kokonaisratkaisujen myyjaksi. Tuotteita ei enaa
myyty katalogista asiakkaalle, vaan tavaroita tilattiin raataloidysti asiakkaan
viestintatarpeiden mukaisesti. Yhtio valitsi aggressiivisen kasvun tien, mihin markkina-
analyysi oli antanut pohjan. Yhtio luopui franchise -mallista ja entisille ketjuyrittajille

tarjottiin mahdollisuutta liittya osaksi Profileria. (Taloudellinen perusselvitys 2012, 4-5.)

Yhtion taloudellisten vaikeuksien suurimpana syyna oli, etta syksylla 2008 alkoi kansainvalinen
pankkikriisi, minka johdosta asiakkaat supistivat markkinointibudjettinsa radikaalisti.
Profilerin suurin ja pitkaaikainen asiakas ei enaa syksylla tehnyt normaalia tyovaatteiden
syystilausta. Myohemmin syksylla kavi selvaksi, etta kriisi vaikutti myos radikaalisti
joululahjamyyntiin. Yhtio oli vuonna 2007 laaditun strategiasuunnitelmansa mukaisesti
palkannut yhtioon tyontekijoita, joille oli hankittu tyovalineita ja toimistoinfrastruktuuria
kiinteilla kolmen vuoden vuokrasopimuksilla. Yuonna 2008 yhtiossa olikin noin 60 tyontekijaa
verrattuna nykyiseen kymmeneen. Yhtion asema ei parantunut myoskaan vuosina 2010 tai
2011, vaan Profiler karsi vaikeasta rahoitus- ja likviditeettitilanteesta vuonna 2010.
Toimialalla on lahes mahdoton saada asiakkailta ennakkomaksuja. Vuoden 2011 rahoituskriisi
oli viimeinen isku yhtiolle, joka alkoi perusteellisiin taloudellisiin ja rakenteellisiin

tervehdyttamistoimiin. (Taloudellinen perusselvitys 2012, 5.)

2.1.2  Tulevaisuus

Yhtion tulevaisuus on ollut huomattavilta osin riippuvainen yhteistyosta Paperipalvelu
Koskimo ja Rannali Oy:n kanssa. Yhtiot ovat solmineet strategisen, operatiivisen ja
omistuksellisen yhteistyosopimuksen alkuvuodesta 2012. Paperipalvelu merkitsi sille
suunnatussa osakeannissa osakkeita, minka jalkeen Paperipalvelun omistusosuus Profilerista
on 46,19 %. Paperipalvelu sai omaan tarjontaansa strategisesti taydentavia profiilituotteita
koskevan osaamisen ja ammattitaidon. Profiler taas sai paasyn Paperipalvelun asiakkuuksiin ja

logististen kumppanin. (Taloudellinen perusselvitys 2012, 4-5.)

Jarjestelyn yhteydessa Profiler muutti omista tiloistaan Vantaalle ja Tampereelle
Paperipalvelun tiloihin vuonna 2011. Samalla Profiler lopetti oman logistiikkakeskuksensa
Somerolla. Muutto sai aikaan tehokkuutta ja tata kautta kustannussaastoja. Profilerin
toimintaa harjoitetaan Paperipalvelun rahoituksella. Profilerin saadessa tilauksen, se saa
rahat heti tilausvahvistusta vastaan Paperipalvelulta. Profilerin taloudellisen tilanteen
kehityksen kannalta ratkaisevaa onkin, miten yhteistyo Paperipalvelun kanssa toimii ja
kehittyy. Tarkoituksena on, etta Profiler pyrkii Paperipalvelun avulla tuottamaan entista
tehokkaampaa tilaus-, toimitus- ja laskutusprosessia asiakkailleen. Yhteistyon seurauksena ja

suurimpana tavoitteena oli, etta Profiler paasee keskittymaan varsinaiseen ydinosaamiseensa



eli markkinointiin ja myyntiin Paperipalvelun vastatessa logistiikasta. (Taloudellinen

perusselvitys 2012, 5-6.)

3 Muuttuva toimintaymparisto

Tassa luvussa on avattu opinnaytetyon keskeisia peruskasitteita teoreettisessa
viitekehyksessa. Opinnaytetyossa on selvitetty tyontekijoiden kokemuksia
organisaatiomuutoksen vaikutuksista. Teoreettisessa viitekehyksessa kerrotaan ensin yleisella
tasolla organisaatiomuutoksista ja niiden vaikutuksista hyvinvointiin. Toisena alakohtana
kerrotaan kohdeorganisaation organisaatiomuutoksen eli yrityssaneerauksen peruskasitteet ja

sen eri vaiheet. Sen jalkeen on avattu hyvinvoinnin eri osa-alueiden kasitteita.

Yrityksen toiminnan jatkumiseksi tai kehittamiseksi on olemassa useita eri keinoja
organisaatiomuutosten avulla. Organisaatiomuutokset ja niiden vaikutukset nahdaan usein
negatiivisessa valossa, mutta onnistunut organisaatiomuutos on myos mahdollinen ja silla voi
olla positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin. Tarkeimpia asioita onnistuneen
organisaatiomuutoksen osalta ovat viestinta, kuunteleminen ja tukitoiminnot. Naihin
perusasioihin tulee kiinnittaa huomiota organisaatiomuutosta suunnitellessa ja sita
toteuttaessa. Organisaatiomuutoksen tavoitteena on yleensa parantaa yrityksen tuottavuutta
tai tukea toiminnan jatkuvuutta. Yrityssaneeraus on iso organisaatiomuutos, jolla on
vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin. Yrityssaneerausmenettely perustuu
yrityssaneerauslakiin. Saneerauslain tarkoituksena on tarjota mahdollisuus ylivelkaantuneelle,
mutta elinkelpoiselle yritykselle jatkaa toimintaansa ajautumatta konkurssiin.
Yrityssaneerausmenettelyn tavoitteena on tervehdyttaa toiminta velkajarjestelyjen avulla.
Yrityssaneerausmenettelyyn paastakseen yrityksella on oltava realistiset ja toteutuskelpoiset
suunnitelmat tulevaisuuden suhteen. Yrityssaneerausmenettelyn aloittamisesta paatoksen

tekee tuomioistuin, joka kasittelee hakemuksen.

Tyontekijoiden hyvinvointi ja tyontekijoiden viihtyvyys ovat yrityksen toiminnan kannalta
tarkeita asioita, varsinkin yrityssaneerausmenettelyyn hakeutuneella yrityksella. Nain suuret
yritysjarjestelyt vaikuttavat automaattisesti tyontekijoiden hyvinvointiin, joka taas vaikuttaa
pidemmalla aikavalilla yrityksen tulokseen. Saneerausmenettelyssa olevan yrityksen tulee
pystya olemaan avoin tyontekijoilleen ja kuunnella heita. Yrityssaneerausmenettelyn
toteuttaminen vaatii sitoutuneita ja motivoituneita tyontekijoita onnistuakseen. Tyontekijan
tulee voida hyvin henkisesti, fyysisesti ja sosiaalisesti viihtyakseen tyossaan, jota tekee.

Hyvinvoiva tyontekija on yritykselle arvokas ja suhde vaatii jatkuvaa yhteistyota.
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3.1 Organisaatiomuutos

Nykyajan tyoelamaan ovat astuneet mukaan entista voimakkaammin erilaiset
organisaatiomuutokset. Varsinkin Suomessa organisaatiomuutoksia tehdaan todella paljon.
EU:n vuonna 2012 teettaman tutkimuksen mukaan Suomessa on tehty koko Euroopassa eniten
organisaatiomuutoksia viimeisen kolmen vuoden aikana. (EU 2012.) Organisaatiomuutosten
avulla yritykset tavoittelevat lisaa tuottavuutta, joilla voidaan vahvistaa kilpailukykya omalla
alalla. Organisaatiomuutosten tulisi perustua toimintaympariston todellisiin muutostarpeisiin
ja ennen organisaatiomuutoksesta paattamista tulisi analysoida seka organisaation, etta sen
johdon ja henkiloston muutosvalmiudet. Tyouransa aikana useimmat tyontekijat saattavat
kohdata useankin erilaisen organisaatiomuutoksen. Organisaatiomuutos on laaja muutos,
jonka vaikutukset eivat rajoitu vain yksittaisten tyotapojen muuttumiseen.
Organisaatiomuutos voi koskea koko organisaatiota tai se voi olla toiminnallinen muutos
yrityksen toimialalla. Tavallisia organisaatiomuutoksia ovat yritystoiminnan osalta toiminnan
siirtaminen, ulkoistaminen, laajentaminen tai sisaiset organisaatiossa tehtavat muutokset,
kuten irtisanomiset. Ainakin valillisesti talouteen liittyvia organisaatiomuutoksia ovat fuusiot,
yritysostot ja konkurssi. (Kuva 1.) Yrityssaneeraus kuuluu tahan samaan joukkoon, joissa
yhtena suurena tekijana organisaatiomuutokseen ovat olleet menneiden vuosien taloudelliset

tekijat. (Tyoterveyslaitos 2011.)

* Toiminnan siirtaminen ulkomaille: Toimintaa jatketaan yrityksessa, mutta siirretdan
toiseen maahan.

¢ Toiminnan ulkoistaminen: Toiminta ulkoistetaan muuhun samassa maassa toimivaan
yritykseen.

* Konkurssi / toimipaikan sulkeminen: Toimipaikka lakkautetaan tai yritys ajautuu
konkurssiin taloudellisista syista, jotka eivat suoraan liity toiminnan maantieteelliseen
siirtymaan tai ulkoistamiseen.

* Fuusio / yritysosto. Kaksi yritystd yhdistda toimintansa (fuusioituu) tai toinen yritys ostaa
toisen yrityksen, mista seuraa sisdinen organisaatiomuutos.

» Sisdinen organisaatiomuutos: Yritys toteuttaa merkittavia muutoksia toiminnassaan (esim.
vahentaa tyovoimaansa), jotka eivat liity ylla mainittuihin muutoksiin.

* Toiminnan laajentaminen: Yritys laajentaa toimintaansa, palkkaa uutta tyévoimaa.

(European Monitoring Centre on Change, 2011)

Kuva 1: Organisaatiomuutosten muotoja (Tyoterveyslaitos 2011.)
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Tyontekijoille tieto tulevasta organisaatiomuutoksesta saattaa tulla taytena yllatyksena.
Tiedottaminen muutoksesta tehdaan usein vasta siina vaiheessa, kun tulevasta
organisaatiomuutoksesta on tehty lopullinen paatos. Tyontekijat saavat olla osallisina
organisaatiomuutosten suunnittelussa hyvin harvoin. Tyontekijat kasittelevat tietoa
organisaatiomuutoksesta hyvin yksilollisesti. Osalle jo pelkka ilmoitus tehtavasta muutoksesta
aiheuttaa suuria tunnereaktioita. Ilmoitus tulevasta organisaatiomuutoksesta jattaa usein
paljon avoimia kysymyksia tyontekijoille, joihin he haluaisivat heti vastauksen. Yrityksen ja
sen tyontekijoiden tulevaisuutta aletaan spekuloida ja epavarmuudentunne omasta
tulevaisuudesta saattaa nousta tyontekijoilla vahvasti esiin. Tyontekijoiden reaktiot voivat

vaihdella helpotuksen tunteesta vihantunteeseen. (Tyoterveyslaitos 2011.)

Kun tarvittava tieto organisaatiomuutoksen tulevista vaikutuksista on selvinnyt tyontekijoille,
alkaa tyoyhteisossa vaihe, jossa tyontekijoiden on opittava toimimaan muuttuneessa
organisaatiossa. Organisaatiomuutokset aiheuttavat usein suuren maaran lisatyota nykyiseen
tyomaaraan. Sopeutuminen organisaatiomuutokseen vie aikaa ja virheiden maara
tyotehtavissa kasvaa, koska tyoprosessit ja tyOtavat saattavat muuttua jopa radikaalisti.
Suuret organisaatiomuutokset voivat olla terveysriskeja, joilla on pitkaaikaisia vaikutuksia
tyontekijoiden hyvinvointiin ja koko tyoyhteison yhteistoimintaan. Organisaatiomuutos taytyy
kuitenkin toteuttaa koko tyoyhteison voimin, jotta sen tavoitteisiin paastaan.

(Tyosuojelurahasto 2011.)

3.1.1  Onnistunut organisaatiomuutos

Onnistuneen organisaatiomuutoksen kulmakivia ovat yksilon, tyoryhman, johdon ja koko
organisaation osalta avoin viestinta, mahdollisuus osallistua muutoksen valmisteluun ja
tukitoimet. (Kuva 2.) Viestinnan suhteen on hyva muistaa, etta sen tulee olla
molemminpuolista esimiehen ja tyontekijan suhteen. Tietoa tulee kertoa avoimesti ja
selkeasti ja tietoa tulisi jakaa useissa eri muodoissa sopivin valiajoin. Viestinta on tarkein
keino, jolla muutoksista kommunikoidaan ja sen avulla muutosten tarpeet ymmarretaan.
Muutokseen sitouttamisen ja siita selviytymisen kannalta on tarkeaa, etta tyontekijat
paasevat osallistumaan muutosten toteuttamiseen ja saavat riittavasti tukea eri muodoissa.
Organisaatiomuutos on mahdollista toteuttaa ilman, etta tyontekijat joutuvat turhan
kuormituksen kohteeksi ja niin sanotusti sijaiskarsijoiksi. Valittu toteutustapa on
merkittavassa roolissa tehtavan organisaatiomuutoksen onnistumisen kannalta. Yksi
tarkeimpia lahtokohtia onnistuneen organisaatiomuutoksen toteuttamiseksi on huolellisella
suunnitelmalla, jolla tyontekijat pystytaan pitamaan motivoituneina ja hyvinvoivina.

(Tyoterveyslaitos 2011.)
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Viestinti Osallistuminen Mielekis muutos

Kuva 2: Onnistuneen organisaatiomuutoksen avaintekijat (Tyoterveyslaitos 2011.)

Kaikkien onnistuneen organisaatiomuutoksen avaintekijoiden osalta on tarkeaa, etta ne
toimivat yrityksen kaikilla eri tasoilla. Yksilotasolla viestinnan osalta erityisen tarkeaa on,
etta keskusteluja muutoksesta kaydaan kasvotusten tyontekijoiden ja esimiesten kanssa.
Talloin turvallisuudentunne lisaantyy ja tyontekijat saavat vastauksia heille tarkeisiin
kysymyksiin muutoksista. Viestinnan tavoitteena yksilotasolla on saada tyontekijat
ymmartamaan miten muutos tulee vaikuttamaan heidan omaan tyontekoonsa ja tavoitteena
on myos varmistaa, etta tyontekijat ymmartavat miksi organisaatiomuutos on tarpeellinen
yrityksen tulevaisuuden kannalta. Osallistumisen kannalta yksilotasolla pyritaan siihen, etta
tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa heidan rooleihinsa organisaatiossa myos
tulevaisuudessa. Onnistuneen organisaatiomuutoksen osalta on hyva antaa tyontekijoiden
osallistua paatoksentekoon, varsinkin niiden paatosten osalta, jotka tulevat vaikuttamaan
heidan omiin tyotehtaviin. Tyontekijan tukemisella yksilotasolla pyritaan vahvistamaan
tyontekijan omaa tilannetta ja tavoitteena on saada tyontekija pohtimaan omaa osaamistaan
ja sen kehittamista. Osaamisen kartoittamisella autetaan tyontekijaa loytamaan omat
kehityskohteensa, joihin voidaan esimerkiksi koulutusmahdollisuuksilla vaikuttaa.

(Tyoterveyslaitos 2011.)

Viestinnan tulee toimia organisaatiomuutoksen tilanteessa myos ryhmatasolla, jotta
muutoksen yhteiset tavoitteet ja paamaarat voitaisiin saavuttaa. Ryhmatasolla tarkeaa on,
etta ryhma keskustelee tulevasta muutoksesta mahdollisimman paljon ja hyvassa
yhteishengessa. Keskustelua pitaisi pyrkia ohjaamaan muutoksen positiivisiin vaikutuksiin ja
ryhmatasolla olisi hyva luoda omat pelisaannot organisaatiomuutoksen keskustelujen suhteen.
Pelkan keskustelun lisaksi ryhman tulisi saada myos osallistua paatoksiin ja siihen, kuinka
ryhman osaamista tulee kehittaa organisaatiomuutoksen onnistumisen saavuttamiseksi.
Ryhmia voidaan tukea monilla eri tavoilla organisaatiomuutoksessa. Muutoksen tarkeimpia
siirtymavaiheita ja niissa onnistumisia tulee juhlistaa, jotta ryhma tuntee olevansa osa
kokonaisuutta ja tarkea pala tulevaisuutta. Ryhmien yhteistyota taytyy myos tukea ja
kehittaa jatkuvasti ja saada ryhman jasenet toimimaan yhteisen paamaaran eteen. Ryhmien
toiminnassa on hyva ottaa huomioon myos mahdolliset riskitekijat, ja riskien arviointi tulee
suorittaa ryhmissa saannollisesti. Riskien arvioinnin avulla pystytaan seuraamaan myos

hyvinvoinnin kehittymista ryhmatasolla. (Tyoterveyslaitos 2011.)



13

Johtotasolla viestinnan merkitysta ei voi liikaa korostaa. Tyontekijat ottavat useimmiten
yhteytta johtotasoon selvittaakseen avoimia ja mielta askarruttavia kysymyksia
organisaatiomuutokseen liittyen. Johtotason on osattava antaa riittavasti laadukkaita
vastauksia tyontekijoiden kysymyksiin, jotta tyontekijat eivat ala itsekseen asioita liikaa
miettimaan. Johtotason tulisi myos pystya kertomaan naita askarruttavia asioita yhteisissa
palavereissa ja toistaa informaation kannalta tarkeita asioita useaan kertaan. Johtotason
osalta osallistuminen paatoksentekoon on hyvin ilmeista. Tasta syysta on yrityksen kannalta
tarkeaa, etta tyokuormitus ei kuitenkaan kasva liian suureksi. Johtotason tulee saada tukea
ylemmalta johdolta, joten roolien maarittamisella organisaatiomuutoksessa on tarkea asema.
Paatosten teko ei voi kaatua pelkastaan yhden henkilon kohdalle, vaan sita tulee pystya
jakamaan useammalle vastuuhenkilolle. Tarkeinta on kuitenkin, ettei esimies ala
valttelemaan vastuutaan ja meneta nain ollen luottamusta tyontekijoiden mielesta.
Johtotasokin voi tarvita tukea negatiivisista uutisista kertoessa, esimerkiksi irtisanomisista
ilmoittaessaan. Tilanne ei ole johtajallekaan helppo ja mieluinen, kun tyoyhteisossa tehtavat
muutokset tulevat jatkossa mahdollisesti vaikuttamaan myos hanen tyotehtaviinsa. Johtajan
tulee pystya tallaisessa tilanteessa rauhoittelemaan tyontekijoita ja samalla pystyttava

pitamaan johtajan rooli tulevaisuutta ajatellen. (Tyoterveyslaitos 2011.)

Koko organisaation tasolla tarkeimpana asiana viestinnan suhteen on yleisen
viestintasuunnitelman kehittaminen ja seuraaminen. Viestintasuunnitelma muodostuu
toimintatapojen ja sisallon maarittamisesta. Toimintatapojen osalta viestintasuunnitelma
kertoo paaasiassa sen, kuka tiedottaa organisaatiomuutoksesta, miten, milloin ja kuinka
viestinnan kulkeminen kahteen suuntaan varmistetaan. Viestintasuunnitelman sisallon tulisi
vastata varsinkin kahteen tarkeimpaan kysymykseen, miksi organisaatiomuutos toteutetaan ja
mihin organisaatiomuutoksen avulla pyritaan. Naihin kysymyksiin esimiesten on pystyttava
antamaan vastauksia tyontekijoille ja organisaatiomuutos olisi hyva esitella mielenkiintoisena
ja uusia mahdollisuuksia antavana muutoksena. Organisaatiomuutoksen tulevaisuuden
odotuksia ei kuitenkaan saa liioitella, vaan niista tulee kertoa realistisesti. Organisaatiotasolla
tarkeimpia osallistumisen kohtia ovat riittavan ajoissa tehdyt suunnitelmat ja riskien
arviointi. Hyvalla suunnitelmalla ja sen jatkuvalla seurannalla organisaation tyontekijoiden
hyvinvointia voidaan parantaa jo ennen organisaatiomuutoksien toteuttamista.
Organisaatiotasolla tarkein tuki koko organisaatiolle tulee yrityksen henkilostohallinnon
kaytantojen kautta. Muutosprosessiin tulee valmistautua ja tyontekijoiden tukeminen

varsinkin muutostilanteissa on erityisen tarkeaa. (Tyoterveyslaitos 2011.)

3.1.2 Organisaatiomuutoksen vaikutukset hyvinvointiin

Organisaatiomuutoksilla on omat vaikutuksensa tyontekijoiden hyvinvointiin liittyen,

useimmiten vaikutukset tyontekijoiden hyvinvointiin nahdaan negatiivisessa valossa.



14

Organisaatiomuutosten vaikutuksia on tutkittu monipuolisesti ja useat tutkimukset ovat
osoittaneet tyotyytyvaisyyden ja hyvinvoinnin tason laskeneen monissa
organisaatiomuutoksissa. Organisaatiomuutoksilla on kielteisia vaikutuksia myos
tyontekijoiden terveyteen heikentavasti ja muutokset usein muuttavat tyontekijoiden
asennetta. Varsinkin irtisanomisia sisaltavat organisaatiomuutokset vaikuttavat seka
fyysiseen, etta henkiseen hyvinvointiin. Suuret muutokset voivat vaikuttaa myos
sairauspoissaolojen maaraan, joilla on yrityksen toiminnan kannalta pitkaaikaisia vaikutuksia.
Tyontekijan ei voida myoskaan sanoa tottuvan organisaatiomuutoksiin, vaikka olisi ollut
vastaavanlaisessa muutostilanteessa aikaisemmin. Asioiden muuttumisen seurauksena
tyontekijoiden joustavuus ja muutosvalmius vahenee, joka johtaa heikentyneeseen
hyvinvointiin. Yhtena hyvinvointiin vaikuttavana suurena tekijana organisaatiomuutoksessa on
tyontekijan saaman tuen maara. Jos esimiehelta tai muilta tyontekijoilta saatu tuki vahentyy,
aiheuttaa se hyvinvoinnin heikentymista. Jos taas tuen maara kasvaa muutoksen myota, voi

silla olla positiivisia vaikutuksia hyvinvoinnin kannalta. (Tyoterveyslaitos 2011.)

Neljan eurooppalaisen tutkimuslaitoksen teettaman PSYRES-hankkeen (Psychological health
and well-being in restructuring: key effects and mechanisms) perusteella
organisaatiomuutosten vaikutukset tyontekijoiden hyvinvointiin eivat ole kuitenkaan aina
negatiivisia. Positiiviset vaikutukset lahtevat usein juuri saadun tuen maaran kasvamisesta.
Kasvanut tuen maara saa tyontekijassa heraamaan tunteen, etta hanesta oikeasti valitetaan
ja hanesta halutaan pitaa huolta. Toinen tarkea tekija, jolla voidaan muutostilanteessa
parantaa tyontekijan hyvinvointia, on osallistumismahdollisuuksien lisaantyminen.
Tyontekijan paastessa oikeasti vaikuttamaan yrityksen toimintaan entista enemman, tuntee
han tyonsa arvokkuuden nousevan ja samalla hyvinvointi kasvaa. Tyontekija tarvitsee myos
enemman itsenaisyytta muutostilanteessa, jotta hyvinvointi kasvaisi. (Kuva 3.) Yleisesti
ottaen hyvinvoinnin taso paranee, jos tyontekija kokee muutostilanteen vaikuttavan

positiivisesti seka yrityksen, etta hanen omiin tyotehtaviin nahden. (Tyoterveyslaitos 2011.)
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ORGANISAATIO-

MUUTOS

Kielteinen Myonteinen
kehityspolku kehityspolku

epavarmuus

4
Enemmin itsendisyytta
ja osallistumis-

Ristiriidat ja mahdollisuuksia
vahentynyt tuki

Vahaisempi
joustavuus

Heikompi hyvinvointi Parempl hyvinvointi

Kuva 3: Organisaatiomuutoksen vaikutukset hyvinvointiin (Tyoterveyslaitos 2011.)

Organisaatiomuutoksella ja sen onnistuneilla toimenpiteilla on mahdollista parantaa
tyontekijan hyvinvointia monipuolisesti. Onnistuneet muutokset vahentavat tyontekijan
epavarmuutta tyon suhteen ja varmistavat vaatimusten pysymisen riittavalla tasolla.
Onnistuneesti toteutetut muutokset voivat parantaa organisaation yleista ilmapiiria ja
yhteistoimintaa. Tarkeaa tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta on, etta tyontekijat
ymmartavat muutoksen tarpeet ja tavoitteet. Onnistuneet muutokset myos kehittavat
tyontekijan henkilokohtaisia voimavaroja ja ovat tuottavia niin yritykselle, kuin tyontekijalle.
Kaikkein tarkeinta on kuitenkin suunnitella organisaatiomuutos huolellisesti ja seurata
muutoksen toteutusta jatkuvasti. Organisaatiomuutoksen avulla tyontekijan hyvinvointi voi
parantua, mutta taytyy muistaa edeta riittavan rauhallisesti tavoitteiden saavuttamiseksi.

(Tyoterveyslaitos 2011.)
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3.2 Yrityssaneeraus

Yrityssaneeraus voidaan laskea yhdeksi suureksi organisaatiomuutokseksi. Yrityssaneerauksella
on suoria vaikutuksia yrityksen tyontekijoiden tyotehtaviin. Yrityssaneerauksesta on saadetty
erillinen yrityssaneerauslaki. Yrityssaneerauslaki on luotu ylivelkaantuneelle, mutta silti
elinkelpoiselle yritykselle konkurssin valttamiseksi. Yrityssaneerauslaki on tullut voimaan
vuonna 1993 ja saneerausmenettelyn aloittamisesta maaraa tuomioistuin.
Yrityssaneerausmenettelylla maarataan toimenpiteista ja jarjestelyista velallisen velkojen ja

varallisuuden suhteen. (Leppiniemi 2005, 228-229.)

Tilastokeskuksen mukaan yrityssaneeraushakemusten maara on ollut lahivuosina kovassa
kasvussa. Suurin saneeraushakemusten maara on edelleen vuodelta 1993, jolloin laki
yrityssaneerauksista tuli voimaan. Vuonna 1993 saneeraushakemuksia tuli yhteensa 572
kappaletta, jonka jalkeen vuosittaisten saneeraushakemusten maara laski vuosi vuodelta
vuoteen 1998 asti. Sen jalkeen hakemuksia on ollut keskimaarin noin 300 vuodessa. Koko
vuoden mittakaavassa tarkasteltuna yrityssaneeraushakemusten maara on viimeisen neljan
vuoden aikana pysynyt melko samassa eli noin 500 hakemusta vuodessa. (Kuva 4.) Vuoden
2013 lukema tulee olemaan alkuvuoden laskelmien mukaan vahintaan samalla tasolla, kuin
vuonna 2012. (Tilastokeskus 2013.)

600
Vuosinelignnes O1 O2 @3 W4 cog 536
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400

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

Kuva 4: Yrityssaneeraushakemukset 2003 - 2012 (Tilastokeskus 2013.)
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Saneerausmenettelyn piiriin kuuluvat ylivelkaantuneen yrityksen kaikki velkojat, myos
vakuusvelat. Vakuusvelat ovat kuitenkin eriarvoisessa asemassa yrityssaneerauslain mukaan.
Vakuusvelkoja ei voida leikata saneerausmenettelyn avulla, vaan niita kasitellaan
taysarvoisina velkoina loppuun asti. Saneerausmenettelyn lahtokohtana on taloudellisissa
vaikeuksissa olevan yrityksen toiminnan tervehdyttaminen. Toiminnan jatkolle on oltava
kunnolliset perusteet, jotka tukevat yrityksen saneerausmenettelyn aloittamista. Konkurssin
sijaan yrityssaneerausmenettelylla lahes poikkeuksetta elinkelpoisen yrityksen jatkamisarvo
on huomattavasti suurempi kuin rahaksimuuttoarvo konkurssitilanteessa.
Saneerausmenettelyssa velkojat paattavat saneerausohjelman sisallon ja
saneerausmenettelyn ohjelmaehdotuksen hyvaksymisesta. Saneerausmenettelyn kohteena
voivat olla yksityinen elinkeinonharjoittaja, avoin yhtio, kommandiittiyhtio, osakeyhtio,
osuuskunta, asunto-osakeyhtio tai taloudellista toimintaa harjoittava yhdistys. (Pinomaa
2009, 13-16.)

3.2.1 Saneerausmenettelyyn hakeutuminen

Osakeyhtion kohdalla paatoksen saneerausmenettelyyn hakeutumisesta tekee normaalisti
yhtiokokous. Osakeyhtiossa hallitus voi kuitenkin tehda myos hakemuksen jos hakemuksen
jattaminen on erityisen kiireellista. Hallituksen tulee tassa tapauksessa kutsua kuitenkin
yhtiokokous koolle hyvaksymaan paatos yrityssaneerausmenettelyyn hakeutumiselle.
Hakemuksen jattamiseen voivat osallistua myos velkojat. Hakemuksen tultua vireille,
valiaikaismaaraykset asettavat menettelyyn hakevan yrityksen maksu- ja
vakuudenasettamiskieltoon, perintakieltoon ja taytantoonpanotoimenpiteiden kieltoon.
Yrityksen maksuliikenne pysahtyy siis saman tien ja kertynytta velkaa ei saa enaa maksaa.
Valitoimenpiteina hakemuksen tultua vireille hakemus annetaan tiedoksi velkojille
lausumapyynnon kanssa. Lausumapyynto koskee velallisen mahdollista puoltamista
saneerausmenettelyn aloittamiseksi. Tassa vaiheessa myos lahtee ilmoitus yleiseen

oikeuspaikkaan koskien saneeraushakemusta. (Pinomaa 2009, 15.)

3.2.2 Saneerausmenettelyn aloittaminen

Menettelyn aloittamisesta paatoksen tekee tuomioistuin, jonka paatos perustuu
saneerausmenettelyhakemuksessa esitettyihin tietoihin yrityksen nykytilasta ja tulevaisuuden
nakymista, jotka kertovat onko yrityksella mahdollisuuksia toimia elinkelpoisesti. Menettelyn
aloittamisen jalkeen saneeraukselle maarataan selvittaja tuomioistuimen toimesta.
Selvittajan asema saneerausmenettelyssa on hyvin keskeinen. Selvittaja toimii velkojien edun
valvojana ja saneerausmenettelyn toteuttajana. Selvittajan tarkein tehtava on laatia
ohjelmaehdotus, joka tukee saneerausmenettelya. Selvittaja toimii siis velallisen ja velkojan

valissa puolueettomana toimijana. Selvittajan tehtavana on myos tehda erilaisia
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selvitystehtavia ja osallistua velallisen yrityksen toimintaa koskeviin merkittaviin paatoksiin,
joilla on merkitysta joko taloudellisesti ja liiketoiminnallisesti yrityksen tulevaisuuteen.
Esimerkkina tallaisista paatoksista ovat henkilokunnan lomauttaminen tai uusien
tyontekijoiden palkkaaminen. Karkeasti muotoiltuna selvittajan tehtavat voivat olla

lakimaaraisia, tuomioistuimen maarattavia tai harkinnanvaraisia. (Pinomaa 2009, 66-70.)

Saneerausmenettelyn alettua, selvittajan velvollisuutena on antaa aloittamispaatos tiedoksi
velkojille. Selvittajan oikeuksista velallisyritykseen vaikuttaa eniten hanen oikeus palkkioon
ja kustannusten korvaamiseen. Etenkin pitkaaikaisen saneerausmenettelyn aikana nama kulut
voivat olla hyvinkin suuria jos tyotunteja kertyy paljon. Selvittajan kohtuullisena
tuntipalkkiona on pidetty useampaa sataa euroa. Selvittajalla on myos oikeus paasta
velallisyrityksen tiloihin ja tutustua tarvittaviin asiakirjoihin jos han nakee taman
tarpeellisena ja menettelyyn vaikuttavana asiana. (Laitinen & Laitinen 2004, 62-65.)
Mahdollisissa lisaselvitysta vaativissa asioissa selvittaja voi vaatia erityistilintarkastusta, jossa
selvitetaan perusteellisesti yrityksen toimia ennen saneeraushakemuksen jattamista ja
taloudellisia realiteetteja saneerausmenettelyn toteuttamiseksi. Erityistilintarkastuksen tekee
selvittajan tavoin puolueeton taho, jolla ei ennestaan ole mitaan siteita velallisyritykseen ja

sen toimintaan. (Pinomaa 2009, 77-80.)

Saneerausmenettelyn aloittamispaatoksen yhteydessa asetetaan maarapaiva, jolloin velkojien
on kirjallisesti ilmoitettava selvittajalle jos velallisen ilmoittaman velkojaluettelon mukainen
saatava poikkeaa oikeasta saatavan maarasta. Lisaksi tuomioistuin asettaa maarapaivan,
jolloin saneerauksen selvittajan ehdotus saneerausohjelmaksi on oltava valmis, seka
maarapaivan, johon mennessa selvittajan on laadittava selvitys velallisen veloista, varoista ja
velallisen taloudelliseen asemaan ja kehitykseen vaikuttavista asioista. (Pinomaa 2009, 56-
79.)

3.2.3 Saneerausohjelma

Seuraavana vuorossa on selvittajan laatima saneerausohjelma, jonka han toimittaa asetetun
maaraajan puitteissa tuomioistuimeen. Selvittaja laatii ehdotuksen yhteistyossa asianosaisten
kanssa, eli velallisen, velkojatoimikunnan ja velkojien kanssa. Normaalisti maaraaika on
maksimissaan nelja kuukautta, jollei ole perusteltuja syita maaraajan pidennykselle.
Ohjelman ensimmaisesta osasta eli selvitysosasta kay ilmi velallisen yrityksen taloudellinen
asema ja muut saneeraukseen vaikuttavat tekijat. Ensimmaista osaa kutsutaan myos
taloudelliseksi perusselvitykseksi. Saneerausohjelman toinen osa kertoo toimenpiteista ja
jarjestelyista, joista kayvat ilmi maaraykset velallisen ja velkojien asemaan liittyen, seka

toiminnan jatkamiseen, muuttamiseen tai lopettamiseen tahtaavista jarjestelyista ja
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toimenpiteista. Ohjelma lisaksi jakaa velkojat ryhmiin ja kertoo mahdollisista

aanivallattomista velkojista. (Pinomaa 2009, 147-150.)

Saneerausohjelmasta tulee kayda ilmi tarkoin yrityksen taloudellinen tilanne, joka kertoo
saneeraukseen johtaneista syista ja talouden kehityksesta. Ohjelmassa tulee olla eriteltyna
saneerausmenettelyn alkamisen jalkeisen toiminnan kehitys ja taloudelliset luvut seka
mahdolliset muutokset liikketoiminnassa menettelyn aloittamisen jalkeen. Ohjelmaan on
sisallytettava myos velallisen toimintaan kohdistuneiden tarkastusten tulokset, havainnot ja
mahdolliset epailyt. Ohjelma kertoo edellytyksista velkojen maksamiseen saneerauksen avulla
saavutettavissa tai mika olisi vastaavasti vaikutus mahdollisella konkurssiin asettamisella
velkojien asemaan. Selvittaja kertoo saneerausohjelmassa, onko velallinen toiminut

yhteistyossa ja myotavaikuttanut selvittajan tyohon. (Pinomaa 2009, 148-149.)

Saneerausohjelmassa yksiloidaan perustellusti toimenpiteet ja jarjestelyt, kuinka velallisen
toiminta on mahdollista tervehdyttaa. Ohjelmassa eritellaan missa laajuudessa velallisen
yrityksen toimintaa on tarkoitus jatkaa ja tehdaanko esimerkiksi henkilostojarjestelyja
toiminnan tervehdyttamiseksi. Ohjelmassa maarataan saneerausvelkoja koskevat
toteutettavat velkajarjestelyt. Velkajarjestelyjen eri keinoja ovat yleisesti velkojen
maksuaikataulujen muutokset ja velkamaaran alentaminen sovitulla prosentilla, vakuusvelkaa
ei kuitenkaan voida alentaa vaan se tulee joka tapauksessa suorittaa taysimaaraisena
mahdollisen uuden aikataulun puitteissa. Lisaksi velkajarjestelyilla voidaan maarata, etta
maksusuoritukset on luettava ensisijaisesti velan paaomaksi ja sen jalkeen luottokustannusten
lyhennykseksi tai voidaan alentaa maksuvelvollisuutta jaljella olevaan luottoaikaan
kohdistuvien luottokustannusten osalta. Saneerausohjelmasta kay ilmi ohjelman
rahoittaminen ja sen perusteet, seka selvittajan asema ohjelman toteutumisen
seuraamisesta. (Laakso & Laitinen 2010, 183-191.)

3.2.4 Ohjelmaehdotuksen hyvaksyminen

tuomioistuimelle ja antaa tiedoksiannon ohjelmaehdotuksesta asianosaisille. Asianosaiset ovat
velvollisia antamaan maaraaikaan mennessa kirjallisen lausuman ohjelmaehdotuksen
hyvaksymisesta tai hylkaamisesta. Jos lausuma tulee tuomioistuimen maaraaman maaraajan
jalkeen, ei lausumaa oteta huomioon. Tavallisesti ohjelmaehdotuksen vahvistamiseksi
kaytetaan enemmistovahvistamista. Saneerausohjelman vahvistamiseksi ovat edellytykset jos
hyvaksynta tulee enemmiston osalta eri velkojaryhmista eli yli puolet jokaisesta
velkojaryhmasta puoltavat saneerausohjelmaehdotusta ja sen toteuttamista. Velkojaryhmat
voidaan jaotella neljaan eri ryhmaan, joista tarkeimpana ovat vakuusvelkojat. Toisena

ryhmana ovat velkojat, joilla on yrityskiinnitys vakuutena. Kolmantena ryhmana ovat niin



20

sanotut normaalit velkojat ja neljantena velkojat, joiden velat ovat maksunsaantijarjestyksen
mukaan viimeiseksi suoritettavia. Esimerkiksi paaomalainat kuuluvat tahan neljanteen
ryhmaan. Kun saneerausohjelmaehdotus on hyvaksytty tuomioistuimen toimesta,
saneerausmenettely lakkaa ja ohjelma pannaan taytantoon ohjelmassa esitettyjen

maaraysten mukaisesti. (Pinomaa 2009, 155-166, 179.)

3.2.5 Yrityssaneerauksen ja saneerauksen sivuvaikutukset

Toimintaympariston muutoksilla ei aina saavuteta pelkastaan positiivisia tuloksia tyoyhteison
jasenissa. Tutkimustulokset kertovat, etta saneerauksella harvoin saavutetaan positiivisia
tuloksia myoskaan taloudellisesti. Yrityssaneerauksen yhteyteen liittyy usein myos henkiloston
saneerausta, jolla pyritaan hakemaan kustannussaastoja. Varsinkin huonosti toteutettu
saneeraus vaikuttaa negatiivisesti yrityksen tulokseen ja tyontekijoiden tyossa viihtymiseen.
Useasti saneerauspaatos aiheuttaa ristiriitaisia tunteita tyoyhteisossa ja vaihtuvuus
tyontekijoiden osalta voi olla hyvinkin suurta. Erilaiset henkilostojarjestelyt saattavat
saneerausvaiheessa aiheuttaa ylimaaraisia irtisanomisia ja nain ollen myos jaavien
tyontekijoiden sitoutuneisuus on koetuksella. Osa jaavista tyontekijoista kokee olonsa
turvattomaksi ja he alkavat mahdollisesti kartoittaa muita tyollistymismahdollisuuksia
vakavaraisemmassa yrityksessa. Tilanne saa aikaan negatiivisia muutoksia viestinnan suhteen
ja tiedonkulku yrityksen sisalla rajoittuu. Yrityksen johto usein tallaisessa tilanteessa joutuu
tekemaan nopeitakin paatoksia esimerkiksi toteutettavan strategian suhteen. (Ranki 2001,
113-114.)

Yrityssaneerauksen johdosta tehtava saneeraus tyontekijoiden suhteen mielletaan henkiloston
kohdalta usein suurena stressitekija. Tyoyhteisoa tulisi tukea ja nain ollen mahdollistaa
heidan tuottavuus yritykselle. Tallaisessa tilanteessa tyontekijat alkavat luoda omia
selviytymisstrategioita, jotka voivat olla esimerkiksi itsetunnon tai ammattiylpeyden
vahvistamiseen liittyvia strategioita tai vastaavasti oman tyopaikan turvaamiseen tavoitteleva
strategia. Oman tyopaikan turvaamiseksi tyontekija muuttuu huomattavasti ja alkaa pedata
vain omaa tyopaikkaa esimerkiksi tuoden ilmi omaa kiireellisyytta ja tarpeellisuutta yrityksen
toiminnassa. Tama johtaa huomattavaan tehojen laskemiseen, jonka seurauksena haviajina
tilanteesta poistuvat lopulta niin tyonantaja, kuin itse tyontekijakin. Saneeraustilanteessa
yksilot toimivat erilailla stressin kasvaessa. Osa voi kokea pelkoa ja ahdistusta, joka heijastaa
ryhmatyoskentelyn tehokkuuden laskuun ja vallitsevan tilanteen syntipukkien leimaamiseen
seka kilpailun lisaantymiseen tyoyhteison jasenten valilla. Usein naita muutoksia tyontekija ei
nae tai ei halua nahda itsessaan. Tasta syysta yrityksen tulisi kayda vallitsevaa tilannetta
avoimesti lapi tyoyhteison sisalla, jotta pelko ja ahdistus eivat lisaantyisi liikaa. Vaikutuksia
saneerauksella kuitenkin joka tapauksessa on, mutta hyvalla suunnitelmalla naita
haittatekijoita on mahdollista karsia. (Ranki 2001, 116-121.)
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Yrityssaneerauksen ja tyoyhteison saneerauksen valilla on selvasti paljon yhteisia tekijoita.
Jos valmistelevaa suunnitelmaa ei ole tehty huolella ja realistisesti, nousevat haittatekijat
ensimmaisena esiin. Hataralla pohjalla ollaan varsinkin tyoyhteison saneerauksessa jos
keskitytaan pelkastaan kustannusten saastamiseen, eika tulojen kasvattamiseen.
Yrityssaneeraushakemus voi olla se viimeinen keino, jolla yrityksen toimintaa pyritaan
jatkamaan. Tosiasiassa velkataakka on voinut kertya niin suureksi, ettei sen hoitamiseksi ole
realistisia mahdollisuuksia velkojen leikkaamisesta ja uudesta maksuaikataulusta huolimatta.
Paatos yritysjarjestelyista tulisi velkaantuneessa yrityksessa tehda jo hyvissa ajoin ja
huolellisesti suunniteltuna. Tyoyhteison saneeraus ja uusien ihmisten palkkaaminen tehdaan
liian usein ainoastaan pakon sanelemana nopealla aikataululla. Yrityssaneerauksissa
vaihtuvuus tyontekijoiden suhteen voi olla todella rajua ja ilman suunnitelmaa yrityksen johto
joutuu pakosti tekemaan nopeita ratkaisuja uusien ihmisten palkkaamiseksi. Vanhat ja hyvin
tyoyhteisossa parjanneet tyontekijat vievat poistuessaan suuren maaran niin sanottua hiljaista
tietoa ja uudet tyontekijat monesti joutuvat selvittamaan perusteellisesti helppojakin asioita
ja nain ollen tyotehokkuus ja tuottavuus karsivat. Usein saneeraustilanteessa hyvia ja
tuottavia henkildita joutuu lahtemaan, jolla voi olla merkittaviakin seurauksia yrityksen
tulevaisuuteen nahden. Jatkuva muutos on tullut kuitenkin entista vahvemmin lahivuosina
yritysten toimintaan ja se aiheuttaa tyoyhteisossa kireytta ja stressitekijat lisaantyvat.
Henkilosto voi joutua yrityssaneeraustilanteessa vastaanottamaan huonoa palautetta ja
paineita eri tekijoilta. Yhtion maine on huonontunut, lehdissa mahdollisesti kirjoitellaan
yrityksen taloudellisesta kurjuudesta ja kilpailijat automaattisesti lyovat lisaa paineita
levittamalla saamiaan tietoja, usein liioitellen. Sidosryhmista myos toimittajien reaktiot
huhuihin ja vallitsevaan tilanteeseen voivat olla hyvinkin ratkaisevia tekijoita, jotka myos
lisaavat tyontekijoiden epavarmuutta myos omasta tyopaikastaan ja yrityksen
tulevaisuudesta. (Ranki 2001, 128-131.)

My0s irtisanottuja tyontekijoita tulee tukea, jotta he eivat jaa yksin miettimaan kysymysta
miksi juuri me. Irtisanotun henkilon tunnereaktiot muuttuvat nopeassa tahdissa (kuva 7.).
Ensimmaisena tunteena irtisanomisesta tulee shokki ja asian kieltaminen. Sen jalkeen uutista
vastustetaan ja tapahtuu vetaytymista ja passivoitumista, joka muuttuu aktiiviseksi
vastustamiseksi ja vihaisuuden lisaantymiseen. Vihastumisen jalkeen irtisanominen
hyvaksytaan passiivisesti, joka muuttuu aktiiviseksi hyvaksymiseksi ja oman tilanteen
tarkempaan tutkintaan. Lopulta tilanne nahdaan haasteena ja mahdollisuutena uuteen
alkuun. Tunnereaktioiden muutosnopeudet ovat hyvin henkilokohtaisia ja eri vaiheiden
kasittelyyn voi toisilla menna hyvinkin kauan, ennen kuin vallitseva tilanne on hyvaksytty ja
nahdaan uusia mahdollisuuksia. Osalle tallaisesta itsensa tutkimisesta voi olla jopa hyotya ja
ihmisesta tulee vahvempi. (Ranki 2001, 89-93.)
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1. Shokld, kieltdminen
6. Haaste

2. Passiivinen, vastustus, vetaytyminen

3. Aktiivinen vastustus, vihastuminen 5. Aktiivinen hyvaksyminen, tutkiminen

4. Passiivinen hyvaksyminen, suostuminen

Kuva 5: Tunnereaktiot irtisanomistilanteessa (Ranki 2001, 90.)

Onnistuneen tyoyhteison saneeraus on kuitenkin mahdollista ja menestystarinoita on
mahdollista saavuttaa. Keskeisia tekijoita onnistuneelle tyoyhteison saneeraukselle ovat
kestavat perusteet saneeraustoiminnalle ja keskittyminen toiminnan yleiseen parantamiseen,
eika pelkastaan kustannussaastoihin. Huolellisesti suunniteltu saneeraus on tehtava
yhteistyossa esimiesten kanssa, joilla on usein paras tietotaito suunnitella tulevaisuuden
askelmerkkeja ja pelisaantoja. Suunnitelman tulee olla perusteltu ja siina tulee kayda ilmi,
kuinka tulevaisuudessa aiotaan menestya. Onnistuneen saneerauksen kulmakivia ovat myos
viestinnan rehellisyys ja siita huolehtiminen. Valitun strategian noudattamiseksi tarvitaan
keskustelua yrityksen johdon ja tyontekijoiden valilla, jotta paamaarat olisivat kaikilla
kirkkaina mielessa. Talloin saneeraus voi olla positiivinen tekija, jonka ansiosta tyontekijat
tarttuvat ja sitoutuvat haasteisiin ja mahdollisuuksiin ja voivat nain ollen tuottaa lisaarvoa
yritykselle. (Ranki 2001, 159-165.)

3.3 Hyvinvointi

Hyvinvoinnin voi jakaa karkeasti kolmeen osa-alueeseen, henkiseen, fyysiseen ja sosiaaliseen
hyvinvointiin, jotka kaikki vaikuttavat myos tyohyvinvointiin. Hyvinvointiin liittyy myos kyky
nahda oma ja muiden tulevaisuus positiivisessa valossa. Hyvinvointi on kasitteena todella

laaja ja tarkoittaa eri ihmisille eri asioita. Jotkut mieltavat hyvinvoinniksi hyvan toimeentulon
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ja jotkut taas hyvan terveyden ja yleisesti hyvan elamanlaadun. Yleisesti ajatellen
hyvinvoinnin perustan luovat tyo, toimeentulo, terveys, toimintakykyisyys, turvallisuus seka
vahva sosiaalinen verkosto. Hyvinvointi ilmenee tyytyvaisyytena elamaan, onnellisuutena ja

mahdollisuutena toteuttaa ja kehittaa itseaan.

3.3.1 Henkinen hyvinvointi

Henkinen hyvinvointi on kokonaisvaltainen kokemus. Henkiseen hyvinvointiin kuuluu kasitteet
tyytyvaisyys elamaan ja tyohon, myonteinen perusasenne ja aktiivisuus ja oman itsensa
hyvaksyminen. Henkisen hyvinvoinnin tarkea perusta on tyo, joka vastaa tyontekijan
tavoitteita ja ammatillisia kykyja. Tyytyvainen tyontekija on motivoitunut ja sitoutunut.
(Tyoterveyslaitos 2013.) Henkinen hyvinvointi vaihtelee ihmisella melko paljon jopa
paivittain. Monesti erilaiset elamantilanteet vaihtelevat niin paljon, etta se vaikuttaa suuresti
ja nopeasti myos ihmisen henkiseen hyvinvointiin. Henkisen hyvinvoinnin perustan
muodostavat itsensa tunteminen ja itsensa arvostaminen. Myos lepo, ravinto ja liikunta
vaikuttavat henkiseen jaksamiseen siina missa fyysiseenkin hyvinvointiin. Valilla ihmisen onkin
hyva pysahtya tutkimaan itseaan ja omaa elamantilannettaan. Talloin oppii tietamaan ne osa-
alueet, joista saa lisaa virtaa elamiseen ja oppii nain ollen tietamaan omat voimavarojensa
lahteet. Henkinen hyvinvointi paranee, kun oppii tunnistamaan mahdolliset stressin ja
uupumuksen oireet hyvissa ajoin. Henkista hyvinvointia tukevia asioita on todella paljon.
Tarkeimpia naista ovat varmasti itsensa arvostaminen ja kyky seka halu oppia uutta. Henkisen
hyvinvoinnin kannalta tarkeaa on myos omata mielekas tyo, jossa viihtyy oikeasti ja kokee
itsensa tarkeaksi. On myos tarkeaa osata puhua mielta painavista asioista ja kyeta
selvittamaan jarkevasti mahdolliset ristiriidat, joita elamassa aina tulee eteen. Riittava
taloudellinen toimeentulo ja turvallinen asuinymparisto ovat myos henkiseen hyvinvointiin

vaikuttavia tekijoita. (Sosiaali- ja terveysministerio 2007.)

Tyoyhteison ja tyoyhteison jasenten henkiseen hyvinvointiin vaikuttavat suuresti heidan
kokemuksensa oman tyon mielekkyydesta. Henkisesti hyvinvoiva tyontekija kokee haluavansa
tehda tyota ja han kokee hallitsevansa omat tyotehtavat. Tyontekijan tulee myos kokea tyo
riittavan haastavana ja tyossa tulee olla mahdollisuuksia kehittya ja oppia uutta. Henkiseen
kanssa. Tyoympariston tulee tukea tyon tekemista ja tyonteon mielekkyytta. Esimerkiksi tilat,
koneet ja laitteet ovat naita tyoympariston perusasioita, joiden tulee olla kunnossa. Lisaksi
tyontekija tarvitsee riittavaa kannustusta tyokavereiltaan ja yhteistyon sujuvuudella on suuri
merkitys tyontekijan henkiseen hyvinvointiin. Henkisesti hyvinvoiva tyontekija kokee olevansa
tarkea osa organisaatiota ja han kokee tyonsa merkitykselliseksi osaksi kokonaisuutta.

Tyontekijan tulee saada osallistua omien tyoolojensa ja oman tyon maaraan ja sisaltoon
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kehittamiseen, jotta hanen henkinen hyvinvointi tyonteon suhteen paranee.
(Tyosuojeluhallinto 2013.)

3.3.2 Fyysinen hyvinvointi

Fyysinen hyvinvointi vaikuttaa yksilon kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Fyysinen hyvinvointi
muodostuu fyysisesta suorituskyvysta, terveydentilasta ja elintavoista. Liikunnalla on kiistaton
vaikutus ihmisen terveyteen ja hyvinvointiin. Tyonantajalla onkin mahdollisuus tukea
henkilokunnan liikunnallisuutta. Tyonantajien tarkea motiivi on henkilokunnan tyokyvyn ja -
vireen yllapitaminen. Yksilon ruokailutottumukset vaikuttavat hanen fyysiseen
hyvinvointiinsa. Suomessa ylipaino on kansanterveytta uhkaava ongelma. Lihavuus altistaa
useille elintapasairauksille. Suomalaiset kaipaavat tietoa terveellisista elintavoista seka tukea
niiden noudattamiseen. Myos tyonantajilla on mahdollisuus toimia terveytta edistavasti
ruokailutottumusten muokkaajana. Lepo on merkittava tekija yksilon hyvinvoinnin kannalta.
Lepotilassa elimisto toipuu niista muutoksista, joita rasitus on sille aiheuttanut. Hidas

palautuminen tyon rasituksista voi johtua myos psyykkisista syista. (Terveyskirjasto 2013.)

Fyysiseen hyvinvointiin liittyy vahvasti ihmisen terveyden tila. Kun ihminen on terve, on
hanella todennakoisesti myos hyva fyysinen kunto. Hyvassa fyysisessa kunnossa oleva ihminen
omaa todennakaoisesti myos myonteisemman asenteen yleisesti elamaa kohtaan. Fyysinen
hyvinvointi ei kuitenkaan muodostu itsestaan vaan se vaatii panostusta ihmiselta itseltaan.
Ollakseen hyvassa fyysisessa kunnossa ihmisen taytyy liikkua riittavasti, etteivat lihakset
surkastu tai havia kokonaan pois. Liikunnalla on tutkitusti terveydelle suotuisia vaikutuksia.
Muutamia liikunnan vaikutuksia ovat monet terveydelliset vaikutukset, ulkonaolliset
vaikutukset ja aivotoiminnan virkistyminen. Liikunnalla voikin sanoa olevan positiivisia

vaikutteita fyysisesti, sosiaalisesti ja henkisesti. (Terveyskirjasto 2013.)

Fyysiseen hyvinvointiin liittyy liikunnan lisaksi my0ds ihmisen ruokailutottumukset. Ihmisen
tulisi syoda saanndllisesti ja terveellisesti, jotta elimisto pysyisi hyvassa kunnossa. Jos
ruokailutottumukset ovat epaterveellisia ja siihen viela lisataan liikunnan puute, niin on
vaarana muun muassa painon nouseminen. Painon nouseminen taas vaikuttaa myos henkisesti
ihmiseen, joten ruokailutottumusten ja lilkkunnan merkitysta ei voi liiaksi korostaa.
Terveellinen ja monipuolinen ravinto on yksi hyvinvointimme ja terveytemme perustekijoista.
Tarvitsemme unta, lilkuntaa ja ravintoa oikeina annoksina oikeaan aikaan, jotta voimme
hyvin. Saannollisyys on avainsana, kun puhumme elamantavoista, etenkin silloin, kun on kyse

ruokailusta ja painonhallinnasta. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2013.)

Levon maara on myos ensiarvoisen tarkeaa hyvan fyysisen hyvinvoinnin saavuttamiseksi.
Ihminen tarvitsee tietyn maaran lepoa voidakseen jaksaa taas ahertaa. Riittavalla levolla ja

monipuolisella ravinnolla on yhteytta muistin toimintaan, mika heijastuu suoraan myos
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kaikkeen muuhun toimintaan. lhminen viettaa merkittavan osan ajastaan unessa. Unen aikana
koko elimisto elpyy rasituksista, erityisesti aivojen toiminta elpyy. Unen aikana valveilla
opitut asiat siirtyvat pysyvaismuistiin. Toistuva unen hairiintyminen ja univaje saattavat
johtaa artyneisyyteen ja ahdistuneisuuteen. Mieliala ja suorituskyky alkavat muuttua
merkittavasti, kun totutun mukainen younen maara lyhenee kahdella tunnilla. Lepoon liittyy
myos tyotehtavien tasapainoinen maara, ettei lilkaa taakkaa joudu kantamaan. Liiallinen
tyomaara ja kiire ovat kuitenkin yleisimpia rasitustekijoita. Rasitusta taytyy toki olla, etta

mieli pysyy virkeana, mutta ei kuitenkaan liikaa. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2013.)

3.3.3 Sosiaalinen hyvinvointi

Sosiaalinen hyvinvointi on merkittavalla tavalla yhteydessa niin henkiseen kuin fyysiseenkin
terveyteen ja myos painvastoin. Sosiaalinen hyvinvointi koostuu asioista kuten asuminen,
opiskelu- ja opiskelijayhteiso, perhe, vapaa-aika, ystavyyssuhteet, ja toimeentulo.
Sosiaaliseen hyvinvointiin liittyy vahvasti ajatus toisen ihmisen kunnioittamisesta ja
erilaisuuden hyvaksymisesta. Sosiaalista hyvinvointia luodaan lapi elaman. Sosiaaliseen
hyvinvointiin liittyy myos ihmisen kokemus tarpeellisuudesta omassa yhteisossa. On erityisen
tarkeaa, etta voi tuntea olevansa jollain tavalla merkityksellinen ja arvostettu. Se lisaa

turvallisuutta ja yleista hyvinvointia. (Terveyskirjasto 2013.)

Perheen merkitysta sosiaaliseen hyvinvointiin liittyen tuskin voi lilkaa korostaa. Varsinkin
Suomessa melkein jokaiselle ihmiselle on tarkeaa suhde omaan perheeseen. Melkein mita
vaan haastattelua lukiessa voi huomata, etta perhe ja terveys ovat vakiovastauksia
kysyttaessa ihmisten tarkeimpia arvoja. Hyvat suhteet perheen kanssa antavat varmasti
jokaiselle paljon voimavaroja asiassa, kuin asiassa. Ystavat ja koulu-/tyotoverit ovat toinen
erittain merkittava tekija sosiaalisen hyvinvoinnin kannalta. Ystavat ja tyo-/koulukaverit ovat
kuitenkin niita joiden kanssa ihminen on tekemisissa paivittain, joten hyvat suhteet ovat
merkittavassa asemassa. Hyvat ystavat ovat monelle yksi tarkeimmista asioista elamassa.
Ihmisilla on perustarve olla rakastettu ja antaa rakkautta toisille ihmisille. Sosiaalisen
hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa kokea kuuluvansa joihinkin ihmisryhmiin, joissa valitetaan
toisista. Tyoyhteiso tai pelkka ystavapiiri yksistaan ei riita sosiaalisen hyvinvoinnin kannalta,

vaan naita ryhmia tulee olla useita. (Terveyskirjasto 2013.)

3.3.4 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi muodostuu paaosiltaan kolmesta osa-alueesta: fyysisesta, henkisesta ja
sosiaalisesta hyvinvoinnista. Kun nama kaikki kolme osa-aluetta ovat tasapainossa, ihminen
viihtyy tyossaan paremmin ja saa aikaan parempia tuloksia. Tyohyvinvointiin liittyy myos se,

ettei ihminen saa aikaan itselleen ylisuurta kuormitusta, vaan osaa kayttaa hyodyksi vapaa-
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ajan ja saa nain ollen tyon ja vapaa-ajan suhteen harmonisen tasapainon. On tarkeaa, etta
tyontekija kokee olonsa tyopaikalla turvatuksi niin henkisesti, kuin fyysisestikin. Terveellinen
ja turvallinen tyo johon liittyy aikaansaamisen tunne seka oppimiskokemuksia edistaa
hyvinvointia niin tyossa kuin vapaa-aikanakin. Toisaalta terveelliset elintavat, itsensa
kannalta mielekkaat vapaa-ajanharrastukset ja laheiset ihmissuhteet tasapainottavat tyon
aiheuttamaa rasitusta. Vastuu hyvinvoinnin edistamisesta jakaantuu yhteiskunnan, yrityksen
ja tyontekijan itsensa kesken. Yhteiskunnan velvollisuutena on luoda yleiset puitteet ja
mahdollisuudet tyokyvyn yllapitamiselle saatamalla lakeja ja tukemalla toimintaa, jolla
edistetaan kansalaisten terveytta ja tyon tekemisen osaamista Yrityksilla on
tyosuojelulainsaadantoon perustuvana tehtavana huolehtia tyopaikan turvallisuudesta,

tyohygieniasta ja tyoterveydesta. (Tyoterveyslaitos 2013.)

Tyohyvinvoinnin kannalta on ensiarvoisen tarkeaa, etta tyontekija tekevansa mielekasta ja
merkityksellista tyota terveellisessa ja turvallisessa tyoymparistossa. Tyohyvinvointiin tyon
suhteen vaikuttavat myos erilaiset muutokset, joita tyoyhteisossa tai koko organisaatiossa
tapahtuu. Tyon tulee olla mielekasta ja siihen tulee saada tukea ja kannustusta tyoyhteison
muilta jasenilta ja esimiehilta. Esimiesten johtamistyyli ja oikeudenmukaisuus vaikuttavat
myos yksittaisen tyontekijan tyohyvinvointiin. Tyontekijan tyohyvinvointiin vaikuttavat siis
hanen henkilokohtaiset asiat, itse tyo, tyoyhteiso, tyoymparisto, johtaminen ja yrityksen

yleiset toimintatavat. (Kuva 8.)
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Kuva 6: Tyohyvinvoinnin osatekijat (Tyoterveyslaitos 2012.)




27

Naissa kaikissa eri osa-alueissa on monia eri tekijoita, jotka kaikki vaikuttavat tyontekijan
tyohyvinvointiin ja kaikkia naita tekijoita tulee seurata ja kehittaa jatkuvasti, jotta
tyontekijan tyohyvinvointi pysyy korkealla tasolla. Taytyy muistaa, etta hyvinvoivat
tyontekijat ovat myos yritykselle ja sen toiminnalle ensiarvoisen tarkeita. (Tyoterveyslaitos
2012.)

4  Selvityksen toteutus

Selvityksen toteutus osiossa aluksi kerrotaan tyon tutkimustavoitteesta ja tyon
tutkimusongelmasta. Sen jalkeen kerrotaan tutkimuksen etenemisesta ja kaytetyista
menetelmista teoriaa apuna kayttaen. Opinnaytetyon tutkimuksen pohjatietoina on kaytetty
laadittua teoriapohjaa organisaatiomuutoksesta, yrityssaneerauksesta ja hyvinvoinnista.
Pohjatietojen ja osallistuvan havainnoin avulla on luotu riittava tieto kasitellyista aiheista,
joiden perusteella teemahaastattelun kysymykset on luotu. Teemahaastattelut nauhoitettiin
haastateltujen henkiloiden hyvaksynnalla. Aineiston keraamisen jalkeen siirryin aineiston
purkamiseen ja aineiston analysointivaiheeseen. Aineiston purkaminen tapahtui litteroimalla
keskusteluista saadut vastaukset teemoittain. Teemahaastattelunrunko toimi apuvalineena
aineiston analysoimisessa. Tutkimustavoitteena opinnaytetyossani oli valittujen menetelmien
avulla selvittaa tyontekijoiden kokemuksia organisaatiomuutoksen vaikutuksista.
Opinnaytetyon tutkimusongelmana oli: Kuinka yrityssaneerauksessa oleva yritys Profiler

Solution Finland Oy voi tehostaa toimintaansa tyontekijoiden hyvinvoinnin suhteen.

Tyossa on kaytetty paaasiassa kahta eri menetelmaa. Menetelmat ovat koko
saneerausprosessin aikana osallistuva havainnointi, joka on toiminut pohjatietona toisen
menetelman eli teemahaastattelujen kysymysten laadinnassa. Molemmat naista ovat
kvalitatiivisia aineistonkeruumenetelmia. Kvalitatiivinen tutkimus pyrkii tutkimaan kohdetta
kokonaisvaltaisesti ja syvallisesti. Se kasittelee tapauksia ainutlaatuisina ja tutkija tulkitsee
saamaansa aineistoa sen mukaisesti. Maarallisen tutkimuksen tekeminen on lahes
mahdotonta, koska muita tyontekijoita, jotka ovat olleet saneerausprosessissa mukana, on
jaljella vain muutamia palkkalistoilla. Haastatteluiden toteuttaminen tapahtui Vantaan
toimistolla ja haastatteluihin osallistui 4 tyontekijaa. Haastatteluiden kesto vaihteli 30
minuutin ja 55 minuutin valilla. Profilerilla on tyontekijoita yhteensa 10, joista kaytetaan
tulosten tarkastelussa nimitysta tyontekija. Yrityksella ei ole toimitusjohtajan ja
markkinointijohtajan lisaksi muita niin sanottuja johtoasemassa tyoskentelevia, vaan
avainasiakaspaallikko nimikkeella tyoskentelevat ovat myyjia ja projektipaallikot heidan
apulaisia, jotka hoitavat saadut tilaukset loppuun. Markkinointijohtaja on myos yksi yrityksen
omistajista, joten teemahaastattelumateriaalia saatiin kerattya hyvin monipuolisesti eri
asemassa olevilta tyontekijoilta. Haastatteluihin valitut henkilot ovat kaikki sellaisia, jotka

ovat olleet koko kasitellyn organisaatiomuutoksen ajan toissa ja kaikki heista on myos kokenut
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erilaisia organisaatiomuutoksia aiemmin Profilerilla. Kaikki haastattelut ovat tehty syyskuun
2013 aikana. (Taulukko 1.)

Haastateltava Haastattelun kesto

Markkinointijohtaja 55min

Avainasiakaspaallikkd 45min

Projektipaallikko 50min

Projektipaallikko 30min

Taulukko 1: Teemahaastatteluun osallistujat

4.1  Osallistuva havainnointi

Havaintojen tekeminen on olennainen osa arkielamaamme. Se on tarkea osa sita, miten
hahmotamme ymparistoamme ja reagoimme siihen seka miten pyrimme ymmartamaan
nakemaamme ja kokemaamme. Havainnointi on myos kerrostuvaa ja kumulatiivista siina
mielessa, etta aiemmin tehdyt havainnot tukevat uusia havaintoja. Taman lisaksi poikkeavat
havainnoinnit kiinnittavat huomiota, askarruttavat ja kaipaavat vastausta. Tieteellisessa
mielessa kuitenkin ajattelu ohjaa arkielamaa enemman, sita miten havaintoja tehdaan ja
erityisesti tyostettaessa havaintoaineistoa analyysin avulla tieteellisiksi johtopaatoksiksi.
Miettiessamme omaa rooliamme tutkijana on tarkea muistaa, etta ei yhtaalta aseteta esteita
luontevan vuorovaikutuksen- ja puhelun valilla, eika toisaalta myoskaan anneta mielistelevaa
vaikutelmaa itsestamme ja roolistamme. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta tutkijan on
tehtava itselleen tietoisesti selvaksi, mita kaikkea on otettava huomioon
tutkimusmenetelmassa, joka perustuu siihen, etta han tutkijana osallistuu elamaan. Tutkijan
roolista kasin tehdaan tutkimuksen ongelmaan liittyvaa tasmennysta, arvioidaan tutkimuksen
sisallollista etenemista, laaditaan riittavasti muistiinpanoja analyysin tekemista varten ja
tehdaan huolelliset analyysit ja johtopaatokset. Tutkijan rooliin kuuluvat ensisijaisesti
metodinen ja teoreettinen osaaminen ja niiden yhdistaminen aineiston kerayksessa ja
analyysissa. On ilman muuta selvaa, etta nama kaksi roolia, ihmisen ja tutkijan, menevat

kaytannossa lomittain, mutta on myos tarkeaa pitaa ne erillaan. (Gronfors 2001, 52-64.)

Osallistuva havainnointi jaetaan kahteen eri tyyppiin, aktiiviseen ja passiiviseen. Aktiivinen

osallistuva havainnointi eroaa passiivisesta osallistuvasta havainnoinnista siina, etta
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aktiivisena toimijana ollessaan tutkija vaikuttaa tilanteiden ja tutkimuksen kulkuun omalla
lasnaolollaan. Passiivisessa osallistuvassa havainnoinnissa tutkija ei vaikuta tilanteiden

kulkuun vaan seuraa tilanteiden kehittymista sivusta. (FSD 2013.)

4.2 Teemahaastattelu

Toisena aineistonkeruumenetelmana tyossa on kaytetty teemahaastattelua.
Teemahaastattelussa haastattelu etenee tiettyjen keskeisten teemojen varassa, joista
keskustellaan. Tutkija esittaa paaasiassa avoimia kysymyksia, joihin ei ole valmiita
vastausvaihtoehtoja. Etukateen paatetyt aihepiirit kaydaan jokaisessa haastattelussa lapi,
mutta teema-alueiden jarjestys ja laajuus voivat vaihdella haastattelusta toiseen.
Haastatteluvaiheessa on siis myos liikkumavaraa, eika tarkkaa etenemisreittia ole maaritelty.
Teemahaastattelun avulla pyritaan antamaan tilaa haastateltavien vapaalle puheelle, ennalta
maariteltyjen teemojen suhteen. Haastattelutilanne on hyvin keskustelunomainen ja kaikkien
haastateltavien kanssa ei tarvitse kayda kaikkia osa-alueita yhta laajasti lapi.
Teemahaastattelun tarkoituksena ei ole kayda sanatarkasti teemoihin liittyvia kysymyksia
lapi, vaan kysymyksilla pyritaan siis saamaan keskustelua aikaan. Teemahaastattelu vaatii
kuitenkin haastattelijalta huolellista valmistelua aiheisiin liittyen ja kysymysten laadinnassa
on kaytettava riittavaa harkintaa. Teemahaastatteluun osallistuvia henkiloita ei valita
satunnaisesti, vaan haastattelut tulee kohdistaa henkiloille, joilta uskotaan saavan parhaiten
ja monipuolisimmin vastauksia keskustelun aikana. Haastateltavien henkildiden tulisi olla
kiinnostuneita aihepiirista, jotta keskustelu ei ajaudu vaarille raiteille. (Hirsjarvi & Hurme
2001, 47-48.)

5  Tulokset

Tassa luvussa on ensin kerrottu Profilerin yrityssaneerausmenettelyn eri vaiheista ja
tapahtumista. Pohja-aineisto on keratty osallistuvan havainnoinnin keinoin suurimmaksi osaksi
aktiivisena osallistumisena. Aineiston pohjatietojen keraaminen oli teemahaastatteluiden
kannalta merkittavaa, jotta saneerausmenettelyn eri vaiheita ja sen mahdollisia vaikutuksia
tyontekijan hyvinvointiin voitiin kayda lapi teemahaastatteluissa. Lopuksi viidennessa luvussa

on kerrottu teemahaastattelujen avulla saatuja tuloksia teemoittain.

5.1 Tutkimuksen pohjatietojen keraaminen - Osallistuva havainnointi

Paatoksen Profiler Solution Finland Oy:n hakeutumisesta saneerausmenettelyyn paatti
yhtiokokous. Menettelyn aloittamisen puoltamiseen osallistui myos kolme suurta velkojaa.
Yhtiokokous paatti 26.3.2012 saneerausmenettelyyn hakeutumisesta ja 27.3.2012 hakemus

jatettiin karajaoikeuteen. Taloudellinen tilanne oli ajautunut todella tukalaksi ja tavaraa ei
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juurikaan saatu enaa ostettua ilman ennakkomaksuja. Velkaa oli kertynyt joka suuntaan ja se
vaikutti myos paivittaiseen tekemiseen sen verran negatiivisesti, etta muuta vaihtoehtoa ei
enaa ollut. Yritysjarjestelyt Paperipalvelun kanssa antoivat edellytykset toiminnan saamiseksi

taas elinkelpoiseen tilaan.

Hakemuksen jattamisen jalkeen tuomioistuin hyvaksyi saneeraushakemuksen ja
saneerausmenettely alkoi 4.5.2012. Saneerausmenettelylle puoltavan lausuman antoivat
kaikki Profilerin suurimmat velkojat. Saneerausmenettelylle maarattiin selvittaja ja
saneerausprosessit kaynnistyivat toden teolla. Tyontekijoille asiasta kerrottiin
tiedotustilaisuuden muodossa paatoksen vahvistuksen jalkeen. Taloushallinnon puolelle
asiasta ilmoitettiin samalla, kun hakemuksen jattamisesta oli paatetty. Tama oli tarkeaa myos
senkin osalta, etta rahaliikenne saatiin keskeytettya, kuten saneerauslaissa maarataan.
Saneerauksen selvittajalle maariteltiin yrityssaneerauslain mukaiset maaraajat. Selvittajan
tuli laatia taloudellinen perusselvitys 5.7.2012 mennessa ja ehdotus saneerausohjelmasta tuli
olla valmis 11.9.2012 mennessa. Velkojille maaratty paiva velkamaarin vahvistamiseksi oli
1.6.2012.

Saneerausmenettelyn aloittaminen sai aikaan suuria muutoksia Profilerin organisaatiossa.
Toimitusjohtaja irtisanottiin yhtiokokouksen toimesta ja virkaa tekevaksi toimitusjohtajaksi
valittiin yksi hallituksen jasen. Uuden toimitusjohtajan rekrytoiminen oli aloitettu jo hieman
aikaisemmin. Tyontekijoita Profilerilla oli saneerausmenettelyn aloitusvaiheessa 13.
Vaihtuvuus oli jo ennen tata hetkea ollut poikkeuksellisen suurta, johon suurimpana tekijana
ovat olleet yrityksen jo pitkaan kestaneet talousvaikeudet. Vuonna 2008 parhaimmillaan
tyontekijoita oli 60, jonka jalkeen luku on lahtenyt nopeaan laskuun. Saneerausmenettelyyn
hakeutuminen sai aikaan sen, etta saman tien yrityksesta poistui toimitusjohtajan lisaksi
muutama muuta tyontekijaa ja hallituksen kaikki jasenet vaihtuivat. Tilanne oli muiden
tyontekijoiden nakokulmasta haastava, varsinkin kun selkeaa johtajaa ei yhtakkia ollutkaan ja
elettiin suuren muutoksen hetkessa. Syksylla 2012 Profilerille palkattu uusi toimitusjohtaja
aloitti tehtavassaan ja hanen ensimmaisena ja tarkeimpana tehtavana oli palauttaa
henkilostomaara riittavalle tasolle. Rekrytoinnit aloitettiin ja lopulta lokakuussa
tyontekijoiden vahvuus oli 10 tyontekijaa. Sen jalkeen tyontekijoiden vaihtuvuus on pysynyt

hyvin pienena

Muita kustannussaastoja haettiin muun muassa lopettamalla Somerolla toimivan
logistiikkakeskuksen kayttaminen ja kohdentaminen kaikkien logistiikka-asioiden osalta
paakonttorille Vantaalle. Yrityksen omistajille tilanne oli myos todella haastava, koska
saneerausmenettelyn toteutuminen ja lopullinen saneerausohjelman vahvistaminen vaatii
toimivaa organisaatiota, joka kykenee saneerausmenettelyn aikana osoittamaan olevansa

taloudellisesti elinkelpoinen.
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Saneerauksen selvittajan laatima saneerausohjelmaehdotus valmistui 31.1.2013. Ehdotuksessa
oli eriteltyna maksuaikataulut ja velkojen leikkausmaarat eri kategorioissa oleville velkojille.
Ennen karajaoikeuden paatosta tuli kuitenkin saada puoltava lausuma suurimmalta osalta
suurimmista velkojista. Alkuvuodesta 2013 nakyi hiipumista Profilerin myynnin suhteen ja
tama aiheutti heti taloudellisia vaikeuksia. Uutta velkaa kun ei saanut tulla yhtaan, jotta
tarvittavat puoltoaanet saneerausohjelman hyvaksymiseksi saavutettaisiin. Tama viivastytti
saneerauskasittelya taas muutamalla kuukaudella eteenpain. Saneerausmenettely tuli
paatokseen toukokuussa 2013 ja karajaoikeus vahvisti saneerausohjelman. Saneerausohjelman
puoltamiseksi tuli tarvittava maara puoltoaania ja ohjelma vahvistettiin 20.5.2013.
Saneerauksen selvittajasta tuli tassa vaiheessa saneerausohjelman valvoja. Saneerausohjelma
sisalsi velkojen leikkaamisen, muiden kuin vakuusvelkojen osalta 50%:lla ja maksuaikatauluksi
maaraytyi 6 vuotta. Lyhennysten maksuaikatauluksi maaraytyi 4 kertaa vuodessa ja

ensimmaisen eran maksupaivaksi 30.9.2013.

Osallistuvan havainnoinnin avulla saatujen pohjatietojen perusteella tarkeimmiksi kohdiksi
teemahaastattelun kysymyksia laadittaessa nousivat monet muutokset organisaatiomuutoksen
aikana ja niiden mahdolliset vaikutukset tyontekijoiden hyvinvointiin. (Taulukko 2.)
Saneerausmenettelyyn hakeutuminen tuli kuitenkin nopeasti esiin ja se vaati reagointia koko
organisaation tasolla. Monille tyontekijoille tama uusi organisaatiomuutos ei ollut
ensimmainen heidan kokemansa suuri muutos Profilerilla ja tama on otettu huomioon myos
teemahaastatteluissa. Useasti organisaatiomuutoksessa mukana olleet henkilot kokevat uudet
muutokset erilailla kuin ne, jotka ovat muutostilanteessa ensimmaista kertaa. Toisena
tarkeana kohtana esiin nousi tyontekijoiden suuri vaihtuvuus saneerausprosessin aikana ja
heratti hyvinvoinnin teemaan liittyvan kysymyksen: Onko tyontekijoiden suuri vaihtuvuus
vaikuttanut sinun tyohosi? Lisaksi pohjatietojen keruuvaiheessa kavi ilmi, etta kaikki
tyontekijat eivat valttamatta tieda itse saneerausprosessista ja sen etenemisesta riittavasti.
Teemahaastattelun pohjalta tarkeimmiksi kohdiksi nousivat organisaatiomuutoksen

avaintekijat, viestinta, osallistuminen ja tukitoimintojen riittavyys.

Organisaatiomuutoksia koettu aiemmin

Tyontekijdiden vaihtuvuus

Viestinta

Osallistuminen

Tukitoiminnat

Taulukko 2: Osallistuvan havainnoinnin tulokset
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5.2 Teemahaastattelun tulokset

Tassa luvussa analysoidaan teemahaastattelun perusteella saatuja tutkimustuloksia.
Teemahaastattelurunko (liite 1.) oli luotu kolmeen eri osioon. Ensimmaisessa osiossa kaytiin
tyontekijoiden henkilokohtaisia tietoja pintapuolisesti lapi ja sen jalkeen siirryttiin toiseen
osioon, jonka kysymykset liittyivat tutkimuksen keskeiseen asiaan eli yrityssaneeraukseen.
Kolmannessa osiossa keskityttiin tyontekijan omaan hyvinvointiin liittyviin kysymyksiin.
Teemahaastattelun avulla keratyt tulokset ovat olleet keraajasta riippumattomia ja
haastattelijana olen vain pyrkinyt ohjaamaan keskustelua valittujen teemojen suuntaan.
Kaikissa osioissa pyrittiin loytamaan kysymysten avulla myos mahdollisia kehityskeinoja ja
tulevaisuuden odotuksia, jotka parantaisivat tyontekijan omaa hyvinvointia ja sen kautta
tehokkuutta. Tyontekijoiden profiilituote alan kokemuksella ja tyossaolo vuosilla ei nahty

merkittavia eroja tutkimustuloksissa.

5.2.1 Profiilituotteet

Teemahaastattelun ensimmaisen osion tulokset (taulukko 3.) kohdistuivat vallitsevaan
taloustilanteeseen, kovaan kilpailuun ja asiakkaiden tarpeiden muuttumiseen. Haastateltavat
tyontekijat olivat olleet profiilituote-alalla muutamasta vuodesta lahes kymmeneen vuoteen.
Yleisesti ala nahtiin hyvin haastavana vallitsevan taloustilanteen vuoksi. Taloustilanteen
muutokset nahtiin hyvin rajuina juuri talle alalle ja tulevaisuuden kannalta parempaa ei ole
ainakaan viela nakopiirissa. Haastateltavista kaikki olivat sita mielta, etta yleinen
taloustilanne on saanut kaikki yritykset niin sanotusti varpailleen. Kustannussaastoja haetaan
jatkuvasti ja paine niiden saavuttamiseksi on kova. Markkinointibudjetti ja juuri profiilituote
alaan liittyvien tuotteiden kautta kustannussaastojen hakeminen oli haastateltavien mielesta
ollut monissa asiakasyrityksissa heti ensimmaisten vaihtoehtojen joukossa. Varsinkin jos ei ole
voimassa olevaa sopimusta, joka velvoittaisi yritysta jatkamaan mainos- ja liikelahjojen
ostamista, on yritysten helppo saada kustannussaastoja jattamalla esimerkiksi joululahjat
yhteistyokumppaneilleen ja tyontekijoille ostamatta. Alan kilpailu nahtiin myos kovana, jossa
vain jatkuvasti kehittyva ja jotain erilaista tarjoavat yritykset selviytyvat. Ala on kehittynyt
jo monen vuoden ajan entista enemman raataloityyn palveluun, jossa tuotetaan erityista
lisaarvoa asiakkaalle. Pienia toimijoita on alalta pudonnut lahivuosien aikana paljon pois, joko
yritysostojen tai taloudellisten vaikeuksien johdosta. Profiilituote ala nahtiin jokaisen
haastateltavan mielesta kuitenkin mielenkiintoisena ja potentiaalisena. Tulevaisuuden
nakymiin vaikuttaisi kuitenkin suuresti yleinen maailman taloustilanne, koska ala on todella
suhdanneherkka. Asiakkaiden tarpeiden ja toiveiden nahtiin muuttuneen huomattavasti
lahivuosien aikana. Asiakkaat haluavat juuri heille raataloityja palveluita, joista on heille
lisaarvoa. Asiakkaat haluavat myos erottua muista profiilituotteidensa avulla ja kehittaa omaa

brandia. Asiakkaiden markkinointibudjetit kun ovat vallitsevan taloustilanteen johdosta
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kiristyneet, haluavat he oikeasti vastinetta myos rahoilleen. Tama vaatii innovointia ja hyvaa
suunnitelmallisuutta, jotta juuri kohdeyritykselle saadaan tarjottua heidan kaipaamaansa

apua profiilituotteiden avulla.

Uuden toimitusjohtajan myota yritykselle luotiin yhteistyossa uudet visiot, arvot ja missio
seka paatettiin uudesta strategiasta. Uuden strategian pohjana oli keskittya ainoastaan
suuriin asiakkaisiin ja heidan palvelemiseen. Paatos asiasta tuli yrityksen johdolta, johon osa
haastateltavistakin osoitti vastavaitteita. Yrityksen velkaantumisen syyna ei voi kuitenkaan
pitaa pelkastaan huonoa myyntia, vaan siihen vaikuttivat suurelta osin tehdyt monivuotiset
sopimukset hetkessa, jolloin tyontekijoita oli yrityksessa 60, nykyisen kymmenen sijaan.
Menneiden vuosien parhaat myynnit oli kuitenkin saavutettu silla, etta kaikenkokoisia
asiakkaita palveltiin, eika oltu muutaman ison asiakkaan varassa. Teemahaastattelusta kavi
ilmi, etta edelleen pitaisi ainakin miettia vaihtoehtoa, jossa palveltaisiin my0s pienia

asiakkaita ja saataisiin varmaa kauppaa jatkuvasti.

Ala haastava vallitsevan taloustilanteen vuoksi, markkinointibudjetit pienentyneet

Kilpailu alalla kovaa, vaatii jatkuvaa kehittymista

Asiakkaiden tarpeet ja toiveet ovat muuttuneet vaativampaan suuntaan, palveluiden raatalGinti

Taulukko 3: Teemahaastattelun tulokset: Profiilituoteala

5.2.2 Organisaatiomuutos - Yrityssaneeraus

Profilerin heikko taloudellinen tilanne ei tullut kenellekaan haastateltavista suurena
yllatyksena. Tyontekijat olivat tietoisia yrityksen heikosta taloudellisesta tilanteesta jo ennen
saneerausmenettelyyn hakeutumista ja jokainen osaltaan osasi odottaa jonkinlaista uutista
tulevista jarjestelyista. Teemahaastattelun organisaatiomuutos osion tuloksista (taulukko 4.)
tarkeimmaksi kehityskohteeksi nousi viestinnan tarkeys ja sen kehittaminen. Haastatelluista
henkiloista kolme oli ollut mukana edellisessa Profilerin merkittavassa
organisaatiomuutoksessa, kun Paperipalvelusta tuli suurin omistaja ja toiminnot siirtyivat
lahes kokonaisuudessaan Espoosta Vantaalle vuonna 2011. Tama muutos oli koettu aluksi
hyvin epatietoisessa valossa ja yhteistyon aloittaminen Paperipalvelun kanssa koettiin
alkaneen kangerrellen. Yksi haastateltavista totesikin yrityssaneerausmenettelyyn

hakeutumisesta nain:

”Onhan nditd muutoksia koettu aikaisemminkin, joten tdmd on vain yksi muutos muiden

joukossa, johon tullaan kylld sopeutumaan. Sopeutumisaikatauluun en tosin osaa ottaa
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kantaa. Kai tdmd on hyva ratkaisu yrityksen kannalta ja toivottavasti tdmd tulee

helpottamaan myds meiddn tyéntekoa”

Taloudellisesti menneet vuodet olivat olleet raastavia ja yrityssaneeraukseen hakeutumisesta
kuultuaan osa naki tilanteen uutena mahdollisuutena saada yritystoiminta kannattavaksi ja
oma ty0 mielekkaammaksi. Mielenkiintoista oli, etta haastateltavista ainoastaan yhdelle oli
suurilta osin selvaa mita yrityssaneeraus tarkoittaa kokonaisuudessaan ja miten se etenee.
Muilla tyontekijoilla oli ainoastaan pintapuolista tietoa yrityssaneerauksesta ja myos siita,
kuinka se tulee Profilerin osalta etenemaan jatkossa. Nama tulokset osoittavat ilman muuta
se, etta yrityksen sisainen tiedottaminen yrityssaneerauksen suhteen on ollut liian vahaista.
Yrityssaneerausmenettelyn aikana jokainen on ikaan kuin elanyt hieman turvattomassa
olotilassa. Oman tyopaikan puolesta esiintyi huolta, mutta eniten saneerauksen sanottiin
vaikuttaneen paivittaiseen tyontekoon. Paivittaisiin rutiineihin oli saneerausmenettelyn
johdosta tullut paljon lisaa aikaa vievaa selvitystyota ja keskittymisen myyntiin ja
asiakassuhteiden yllapitoon koettiin hairiintyneen. Kaikki haastateltavat olivat kuitenkin sita
mielta, etta saneerausmenettely oli vallitsevassa talouskurjimuksessa olevalle yritykselle
viimeinen keino saattaa yritys tuottavaksi ja saneerausmenettely nahtiin ennemmin hyvana

kuin huonona vaihtoehtona Profilerin kohdalla.

Yrityssaneerauksen vaikutuksista puhuttaessa loytyi kaksi selkeaa asiaa, joihin tulisi jatkossa
panostaa enemman. Saneerausmenettelyn aloittaminen on vaikuttanut suuresti yrityksen
tarkeimpiin yhteistyokumppaneihin. Osalle pitkaaikaisille asiakkaille saneerausmenettelysta
kuuleminen oli ollut suuri shokkiuutinen, joka vaati sulattelua. Varsinkin pienempien
asiakkaiden keskuudesta nousi esiin monia, jotka halusivat tehda jatkossa profiilituote
tilauksensa vakavaraisemman yrityksen kautta. Profilerin omia jarjestelyja yhteistyossa
Paperipalvelun kanssa pidettiin loistavina ja niiden nahtiin vaikuttaneen siihen, etta yritys
ylipaataan on selviytynyt saneerauksen alkuvaiheesta. Monille asiakkaille oli helpottava tieto,
etta jatkossa laskutus kulkee kokonaan taloudellisesti hyvin menestyvan yrityksen

alaisuudessa.

Toisena tarkeana kohtana haastattelujen pohjalta ja osallistuvan havainnoinnin osalta voidaan
pitaa saneerausmenettelyn vaikutuksia toimittajasuhteisiin. Osalle tarkeimmista toimittajista
jai suuria summia saatavaa Profilerilta, joita he eivat tulisi koskaan saamaan taysimaaraisina.
Ilman muutosta, etta laskujen maksaja ei tulevaisuudessa ole Paperipalvelu, olisi Profiler
ajautunut todennakoisemmin konkurssiin heti saneerausmenettelyn alkuvaiheessa. Ne
toimittajat, joilla saatavia jai saamatta, olivat luonnollisesti vallitsevasta tilanteesta hyvin
pahoillaan, osa vihaisia. Vaikutukset nakyivat varsinkin uusia tilauksia tehtaessa. Muutamat
tavarantoimittajat eivat halunneet myyda tavaroita ollenkaan, koska olivat jaaneet tappiolle

edellisista kaupoista, joiden laskuja ei pystytty maksamaan ja niille oltiin luomassa
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maksujarjestelyja. Osa toimittajista suostui toimimaan ennakkomaksuperiaatteella, jonka
poistamisesta voitiin sitten neuvotella muutaman onnistuneen kaupan jalkeen. Varsinkin
toimittajasuhteiden yllapito vaati saneerausmenettelyn alkuvaiheessa paljon tyota ihan
jokaisen organisaation tyontekijan osalta. Jatkon kannalta yhteistyon merkitysta asiakkaisiin
ja tarkeimpiin tavarantoimittajiin pidettiin haastatteluissa erityisen tarkeana.
Yrityssaneerausmenettelyn tultua julki olivat kilpailijat heti taydessa valmiudessa ja yrityksen
mainetta pidetaan haastateltavien osalta edelleen huonona niin sanotulla toimintakentalla.
Kilpailijat saivatkin muutamia isoja asiakkaita haalittua tassa muutosvaiheessa itselleen ja
tahan olisi pitanyt valmistautua paremmin, koska tieto yrityssaneerauksesta tuli tyontekijoille
kuitenkin yllatyksena ja samalla viela toimitusjohtaja irtisanottiin. Tyontekijat kokevat
kaikkein vaikeimpana ajanjaksona juuri taman kevaan 2012 ajan, jolloin paatos
yrityssaneeraukseen hakeutumisesta tehtiin. Tulevaisuutta ajatellen tulisi tehda
valmistelevaa suunnittelutyota erilaisten mahdollisten kauhuskenaarioidenkin muodossa,
koska yrityksella ei ole varaa menettaa enaa isoja ja tarkeimpia asiakkaitaan. Kevatta 2012

luonnehti haastatteluun osallistunut projektipaallikko nain:

”Olihan se tdyttd kaaosta, kun ei tiennyt kuka meitd johtaa ja keneltd kysyd neuvoja. Tadmdn
lisdksi, kun samaan aikaan alkoi pitkdaikaisia tydntekijoitd tipahdella pois, olin itsekin aivan

kuin puulla pdéhdn lyéty ja usko yrityksen tulevaisuuteen ei kylld ollut korkealla.”

Johdon ja tyontekijoiden valiset suhteet nahtiin haastateltavien osalta nykyisin avoimiksi ja
kaikin puolin hyviksi. Eniten tuli vastauksissa ilmi se, etta kuitenkin haluttaisiin saada
mahdollisimman paljon tietoa yrityksen nykytilasta ja tulevaisuuden nakymista.
Yrityssaneerausmenettelyn osalta varsinkin haastateltavat elivat jonkinlaisessa pimennossa,
eivatko osanneet sanoa mita seuraavaksi tulee tapahtumaan. Yrityssaneerauksen vaikutuksia
siis tulisi kayda entista tehokkaammin viestinnan avulla lapi yrityksen johdon ja

tyontekijoiden valilla.

- Muutoksia koettu aiemminkin ja niihin kerrotaan olevan jo totuttu

- Muutos koettiin ainoana ratkaisuna tai ainakin ndin haastateltavat oli saatu uskomaan

- Muutokset lilketoiminnan kaytantodn liittyen koettiin hyvina ja helpottavina

- Organisaatiomuutoksen siséllon ja tulevien tapahtumien osalta ei ole riittavaa selvyytts
-»viestintad parannettava

- Saneeraukseen eivalmistauduttu riittavan hyvin, jatiin tyhjanpaalle ilman johtajaa

- Suhteita yhteistySkumppaneihin on parannettava, kilpailijoihin varauduttava

Taulukko 4: Teemahaastattelun tulokset: Organisaatiomuutoksen kokemuksia
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5.2.3 Hyvinvointi

Hyvinvoinnin teeman alaisissa keskusteluissa keskustelu ohjautui kolmen avaintekijan
nakokulmiin mahdollisuuksien mukaan. Nama nakokulmat olivat viestinta, osallistuminen ja
liittyvia lahes kaikki. Kaikki haastateltavat sanoivat voivansa talla hetkella tilanteeseen
nahden hyvin. Haastatteluja edelsi kesan 2013 aikana pidetyt 4 viikon lomautukset jokaiselle
tyontekijalle, joten oma hyvinvointi nousi esiin haastatteluissa jo useasti ennen kyseista
osiota. Haastateltavat olivat jokainen olleet useamman vuoden Profilerilla toissa ja
ymmarsivat melko hyvin lomautusten tarpeet kesalla. Aikataulullisesti ne sattuivat hyvin, kun
heinakuussa on muutenkin todella hiljaista, kun suurin osa asiakkaista on myos lomalla.
Lomautukset nahtiin osittain myos huonona asiana, koska ne eivat ainakaan lisanneet
yrityksen myyntia, kun kaikki olivat lomautettuna, vaan pikemminkin painvastoin.
Lomautusten syyna olivat kustannussaastot, joille pyrittiin turvaamaan syyskuun ensimmaisen
saneerauseran maksukykya. Pienta katkeruutta oli kuitenkin havaittavissa, kun lomautuksiin
keskustelut menivat jokaisen haastateltavan kanssa. Lomautuksista yksi haastateltavista

totesikin nain:

”Lomautukset taitavat olla nykypdivdn trendi ja onneksi nyt sattuivat kesdlle niin sai viettdd

pidemmdn loman. On kannettu nyt omakin kortensa kekoon yrityksen puolesta.”

Haastateltavat toivat esiin sen, etta oma tyohyvinvointi on kuitenkin parantunut viimeisen
vuoden aikana. Ennen saneerausmenettelya tyo oli jo hyvin stressaavaa ja
saneerausmenettelyn aloittaminen lisasi stressia entisestaan, kun ei ollut tarkkaa kasitysta
mita tulee seuraavaksi tapahtumaan. Viestinnan merkitys nousi siis tassakin kohtaa esille.
Tyohyvinvoinnista keskusteltaessa esiin nousi jatkuvasti se, etta nyt on olo parempi kuin
aiemmin ja tyonteko on mukavaa. Osallistumisen suhteen haastateltavista kaksi oli sita
mielta, etta ovat joutuneet ottamaan kantaa saneerausasioihin jo aivan liikaa, ilman etta
heilla olisi annettu selkeita ohjeita kuinka toimia. Kaksi muuta haastateltavaa taas sanoivat,
etta ovat olleet sopivasti osallisina saneerauspaatosten teossa, nama olivat
markkinointijohtaja ja avainasiakaspaallikko. Liiallinen osallistuminen ja paatosten tekoon
puuttuminen nahtiin negatiivisessa mielessa, koska oma tyoteho oleellisiin asioihin oli karsinyt
ja jouduttiin vastuullisia ratkaisuja monipuolisesti. Toinen liikaa vastuuta kokenut

haastateltava sanoi nain:

”Olen jo joutunut pddttdmddn aivan riittavdsti asioista, joilla ei minun tyotehtdvieni
kannalta ole mitadn merkitystd. On pakko ollut ottaa vastuuta, kun sitd ei ole kenellekddn

erikseen mddrdtty.”
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Yhtena suurena vaikuttajana haastateltavien hyvinvointiin ovat olleet yrityksessa tapahtuneet
muutokset, kuten tyontekijoiden suuri vaihtuvuus. Varsinkin syksylla 2012, kun nelja entista
tyontekijaa paatti lopettaa tyot Profilerissa, elettiin vaikeita aikoja pysyvien tyontekijoiden
kohdalla. Uusia tyontekijoita saatiin nopeasti rekrytoitua, mutta heidan opastaminen ja
auttaminen veivat paljon aikaa kaikilta. Myos tietoisuus siita, etta uusi tyontekija talla alalla
ei tule olemaan tuottava pitkaan aikaan, lisasi huolestuneisuutta ja nain ollen vaikutti myos
tyontekijoiden hyvinvointiin. Haastateltavat arvioivat uuden myyjan talla alalla alkavan
tuottaa vasta ensimmaisen vuoden jalkeen. Myos tasta syysta johtuen olisi yrityksen
nakokulmasta katsottuna tarkeaa saada tyontekijat viihtymaan tyossaan ja pysymaan pitkaan,
jotta muuttuisivat taloudellisesti tuottaviksi. Haastateltavat kaikki kokivat, etta tuen maara
on ollut liian heikkoa, varsinkin puhuttaessa saneerausprosessin alkuvaiheista. Silloin kun ei
ollut ketaan kelta tukea olisi saanut, ainoastaan omat tyokaverit. Tuki tyokavereilta koettiin
riittavaksi, joka osaltaan oli auttanut lapi vaikeimpien aikojen. Edelleen tyoyhteisossa ollaan
auttavaisia ja tuetaan ja kannustetaan toisia. Uuden toimitusjohtajan myota myos tukitoimet

ovat parantuneet, kun on henkilo jolta voi kysya apua.

Oma ja tyoyhteison hyvinvointi nahtiin teemahaastattelussa hyvin merkittavana asiana,
varsinkin elettaessa taloudellisesti haastavia aikoja. Tyoyhteison hyvinvoinnin kehittamiseksi
esitettiin useita eri keinoja. Tarkeana asiana nahtiin, etta toissa tulee olla mukavaa, koska
siella kuitenkin vietetaan niin monta tuntia joka paiva. Huonosti voiva tyontekija ei toimi
riittavan tehokkaasti ja lopulta ajautuu tilanteeseen, jossa haluaa vaihtaa tyopaikkaa. Yksi
keino tyohyvinvoinnin kehittamiseksi olisi jatkuva ja monipuolinen tiedottaminen yrityksen
nykytilasta ja tulevaisuuden nakymista. Viikkopalaverien osalta toivottiin myos, etta siella
kaytaisiin lapi muitakin asioita, kuin jatkuvasti heikkoja myyntitilastoja. Myyjat kuitenkin
ovat koko ajan tietoisia oman myyntinsa kehityksesta, eika heidan tyomotivaatiotaan paranna
se, etta viikoittain sanotaan myynnin olleen liian huonoa. Myos yhteinen tekeminen tyoajan
ulkopuolella lisaisi haastateltavien mielesta yhteenkuuluvuuden tunnetta ja antaisi positiivista
energiaa. Yrityksen taloudellinen tilanne ei kuitenkaan anna suuria resursseja, joten tilanne

nahtiin haastavana, mutta toteuttamiskelpoisena.

- Yleisesti oma hyvinvointi koettiin hyvaksi ja parantuneeksi
- Viestinta: ollut heikkoa tai sitd ei ole ollut riittévasti. Hyvinvointi on kdrsinyt
- Osallistuminen: Paatdksiin osallistuminen ollut riittavas tai sitd on ollut jopa liikaa

Oma tydteho on karsinyt ja sitd mukaa myds hyvinvointi

- Tukitoimet: Johdolta ei ole ollut riittévas, mutta kehitystd on tapahtunut

Valill3 oltu niin sanotusti tyhjan paalld, joka on aiheuttanut stressid ja oman motivaation laskua

Taulukko 5: Teemahaastattelun tulokset: Hyvinvoinnin kokemuksia
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6  Johtopaatos ja kehitysehdotukset

hyvinvointiin. Tarkeaa olisi, etta yrityksen tyontekijoille oltaisiin avoimia vallitsevasta
tilanteesta ja viestinta olisi monipuolista ja kokonaisvaltaista. Yrityssaneerausmenettelylla on
valtavat vaikutukset taman kokoisessa yrityksessa ja nama vaikutukset kohdistuvat jokaiseen
tyontekijaan ja heidan paivittaiseen tekemiseensa. Varsinkin saneerausmenettelyn
alkuvaiheet ovat yrityksen toiminnan jatkuvuuden kannalta kriittisia. Profiler selviytyi tasta
Saneerausmenettelyyn hakeutuvan yrityksen tulisi suunnitella jarjestelynsa todella
huolellisesti, mutta suunnittelua jatkosta taytyy ehdottomasti tehda edelleen, muokaten

suunnitelmaa tarpeen mukaisesti.

Tyontekijan nakokulmasta saneerausmenettely on ollut myos uusi mahdollisuus luoda jotain
heille uutta ja mielenkiintoista mahdollisen menestystarinan valossa. Vaikka
saneerausmenettelyt ovat lisaantyneet lahivuosien aikana, on se kuitenkin hyvin normaalista
tyonteosta poikkeava muutos pienelle yritykselle ja sen tyontekijoille. Suunnitelmien ja
strategioiden jalkauttaminen koetaan tyontekijoiden nakokulmasta tarkeaksi. Tyontekijat

haluavat olla mukana paatoksenteossa ja esittaa omat mielipiteensa ja ideansa.

Tutkimuksessa kavi ilmi myos, etta tyontekijan hyvinvoinnilla on erityisen merkittava rooli
ylivelkaantuneessa yrityksessa. Tyonteon on oltava mukavaa ja siita tulee nauttia. Tyontekija
ei voi elaa epatietoisuudessa yrityksen tilanteesta jos han joutuu niiden asioiden kanssa
olemaan tekemisissa jatkuvasti esimerkiksi tavarantoimittajien suuntaan. Hyvinvoinnin

kehittaminen on pitkaaikaisen tyosuhteen kulmakivia ja sen tulee olla jatkuvaa.

Jatkoehdotuksina tutkimuksen pohjalta voidaan nostaa kolme asiaa esiin, joita taloudellisesti
haastavassa tilanteessa olevan yrityksen tulisi ottaa huomioon kehittaessaan yritystoimintaa.
Ensimmaisena ja tarkeimpana esiin nousee viestinnan kehittaminen yrityksen sisalla. Nain
pienen yrityksen tyontekijoiden tulee olla tietoisia yrityksen nykytilasta ja mita jatkossa tulee
tapahtumaan. Saneerausprosessin kulku tulisi olla kaikille selvilla, koska he tormaavat asiaan
jatkuvasti oman tyonsa kautta. Ehdotuksena on, etta tyontekijoille kerrotaan perusteellisesti
yrityssaneerausmenettelyn eri vaiheet ja mita eri vaiheissa on tahan mennessa tapahtunut.
Viestinnan tulee olla jatkuvaa, jotta ei synny tilanteita, joissa tyontekija ei tieda mita tehda.

kehittaa jatkuvasti.

Toisena jatkoehdotuksena nostaisin esiin selkeiden toimintatapojen luomisen ja kayttoon

ottamisen. Erityisen tarkeaa on, etta tyontekijat tietavat miten vallitsevassa tilanteessa tulee
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toimia asiakkaiden ja muiden yhteistyokumppaneiden suhteen. Naiden selkeyttaminen
helpottaisi tyontekijoiden perusrutiineja ja he voisivat keskittaa entista enemman oman
tyopanoksensa tarkeisiin ja merkittaviin asioihin. Talla hetkella, kun tyontekijoilla ei ole
taytta tietoutta saneeraukseen liittyvien asioiden etenemisesta ja se nakyy myos heikkoutena
asiakkaiden ja tavarantoimittajien suuntaan. On tarkeaa antaa tyontekijoiden osallistua
paatosten tekoon, jotta he tuntevat olevansa tarkea osa kokonaisuutta. Saatujen tulosten

perusteella vastuuta tulee kuitenkin jakaa jarkevasti ja kuormitus ei saa olla liian suurta.

Kolmantena jatkoehdotuksena on tyontekijoiden yleisen hyvinvoinnin kehittaminen,
tyontekijoiden sitouttamiseksi. Varsinkin kun talla alalla tyontekijan tuottavuus alkaa
hyvinvointiin panostaa. Tyoskentelyolosuhteissa ei nahty kehittamistarpeita, mutta yleiseen
hyvinvointiin tulisi panostaa. Tama voi lahtea pienista tekijoista, kuten tyontekijoiden
kuuntelemisesta ja heidan ideoiden huomioonottamisesta. Yleisesti hyvinvoinnin on nahty
kuitenkin kehittyneen viimeisen kahden vuoden aikana, mutta viela olisi kehitettavaa. Vanhat
heikosti hoidetut asiat ovat kuitenkin mielessa ja tyontekijat kokevat edelleen tyossaan liikaa
ulkopuolisia stressitekijoita, jotka suurilta osin johtuvat yrityksen taloudellisesti haastavasta
tilanteesta ja kaynnissa olevan organisaatiomuutoksen vaikutuksista. Jatkuvuuden kannalta
olisi ensiarvoisen tarkeata pystya kehittamaan edelleen tyontekijoiden hyvinvointia, josta

myos tuloksen tekeminen saa alkujuurensa.

Yleisesti tuloksista voidaan huomata, etta ne ovat hyvin samankaltaisia EU:n teettaman
PSYRES-hankkeen tuloksien kanssa, jossa on tutkittu organisaatiomuutoksen vaikutuksia
tyontekijoiden hyvinvointiin. (Tyoterveyslaitos 2011.) Onnistunut organisaatiomuutos vaatii
viestinnan, osallistumisen ja tukitoimien taydellisen toimimisen, jotta haluttuihin tavoitteisiin
voidaan paasta. Tassa hetkessa Profilerin kannalta tarkeinta on ottaa tyontekijansa entista
paremmin huomioon, tarjoten heille riittavasti tukea ja tarvittavaa tietoa. On hyva muistaa,

etta hyvinvoinnin kehittaminen tapahtuu pienin askelin ja yhteistyon voimin.
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Liite 1

Liite 1: Teemahaastattelurunko

Teema 1. Taustatietoja

1. Haastateltavan toimipaikka

N

Haastateltavan tyonkuva

3. Kuinka kauan olet toiminut yrityksessa ja kuinka kauan profiilituote alalla?

4. Millaisena naet profiilituote alan, onko alalla tulevaisuutta?

a. Millaisena koet Profilerin tilanteen markkinoilla ja mita tulisi kehittaa?

b. Miten asiakkaiden odotukset/vaatimukset ovat muuttuneet?

Teema 2. Organisaatiomuutos - Yrityssaneeraus

5. Mika on taloudellinen kasityksesi Profilerin taloudentilasta?
a. Millaisia kokemuksia? Negatiivista/ positiivista?
b. Miten koet taloudellisen tilanteen vaikuttaneen/vaikuttavan tyohosi?

6. Mita tiedat yrityssaneerausmenettelysta ja sen eri vaiheista?

N

Koetko yrityssaneeraukseen hakeutumisen hyvana vai huonona asiana?
8. Millaisia organisaatiomuutoksia olet Profilerin tyontekijana kokenut aiemmin?

9. Miten uskot yrityssaneerauksen vaikuttavan yhteistyohon tarkeimpien sidosryhmien
kanssa?

a. Tavarantoimittajat
b. Asiakkaat
10. Miten uskot kilpailijoiden reagoivan Profilerin yrityssaneerausuutiseen?

11. Miten koet informaation yrityssaneerausmenettelyn aloittamisesta? Oletko saanut
riittavasti tietoa ja riittavan ajoissa?

Teema 3. Hyvinvointi

12. Kuinka koet viihtyvasi tyossasi?
13. Onko tyontekijoiden suuri vaihtuvuus vaikuttanut sinun tyohosi?

14. Kuinka koet, etta yritys ottaa tyontekijansa huomioon? Mita kehitettavaa?



15.

16.

17.

18.

19.

44
Liite 1

Miten viestinta yleisesti toimii yritysjohdon ja tyontekijoiden valilla? Enta
tyontekijoiden kesken?

Miten yrityssaneeraus on vaikuttanut tyotehtaviisi hyvinvoinnin nakokulmasta? Mita
haasteita saneerausmenettely on tuonut mukanaan?

Oletko saanut osallistua organisaatiomuutokseen ja sen paatoksiin riittavasti?
Tukeeko yritys tyontekijoita riittavasti? Miten voisi kehittaa?

Mitka ovat tulevaisuuden odotuksesi oman hyvinvoinnin osalta?



