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Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittaa, millainen vaikutus huhtikuussa 2022
tapahtuneella integraatiolla oli henkildston tydhyvinvointiin ja kuinka he kokivat muu-
tosjohtamisen integraation aikana. Opinnaytetyd on kehittamistyyppinen tyo, joka
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jayritykselle kehitysehdotuksia.
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tuminen, muutosjohtaminen ja tydhyvinvointi. Tietoperustassa kasiteltin muun mu-
assa sulautumisprosessia seka sen vaiheita. Sen jalkeen kasiteltiin muutosjohtamista
ja sen eri osa-alueita, kuten muutosviestintaa, muutosjohtamisen haasteita seka esi-
henkilotydta muutosprosessissa. Tyohyvinvoinnin osa-alue kasitteli muun muassa
tydmotivaatiota ja tydn imua, sitoutuneisuutta seka tydhyvinvoinnin johtamista, kehit-
tamista ja haasteita.

Opinnaytetyo toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena kyselylomakkeen avulla, ja
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ongelmaan, mutta niiden avulla pystyttiin tarkastelemaan Yritys X:ssa kaytettavien
erilaisten suorituskykymittareiden tuloksia.

Tutkimuksen tuloksista ilmeni, ettei integraatiolla ole ollut kovin suurta vaikutusta
henkildston tydhyvinvointiin ja tyontekijat voivat tydssaan paaosin hyvin. Muutosjoh-
tamisen tarkeimpina keinoina pidetaan viestintaa, muutoksen tavoitteiden lapikayntia,
tydntekijoiden osallistamista ja motivointia sekd oman esihenkilon lasnaoloa. Tulok-
set osoittivat, ettd muutosjohtaminen vaatii selkeasti kehitysta ja viestinnan selkey-
teen ja avoimuuteen tulisi kiinnittdd enemman huomiota.
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The purpose of this thesis was to investigate, what impact the integration in April
2022 had on employee well-being and how they experienced change management
during the integration. The thesis is a development type of work, which was commis-
sioned to Company X and the results were used to give the client company sugges-
tions for development.

The knowledge base of the thesis consists of three main topics, which include a sub-
sidiary merger, change management and well-being at work. The knowledge base
also covered the merger process and its stages. Furthermore, the thesis focused on
change management and its different aspects, such as change communication, the
challenges of change management and the leadership in the change process. The
knowledge base of well-being at work covered topics such as work motivation and
work engagement, commitment, and the management, development, and challenges
of well-being at work.

The study was implemented as a quantitative study by using a survey and the target
group was the entire staff of Company X. The survey consisted of 10 questions, of
which two were open questions. The survey was sent to a total of 100 employees
and a total of 70 responded. The thesis also included previous employee surveys
conducted by Company X. The results of these surveys did not provide sufficient in-
formation for the research problem, but it was possible to examine the results of the
various performance indicators used in Company X.

The results of the survey showed that integration has not had a major impact on well-
being at work and that employees are generally doing well in their jobs. Communica-
tion, reviewing the goals of change, involving and motivating employees and the
presence of a manager are seen as the most important means of change manage-
ment. Change management clearly needs to evolve and attention should be paid to
the clarity and openness of communication.
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon lahtétilanne

Opinnaytetydni on tehty toimeksiantona Yritys X:lle ja sen aiheena on henkilds-
ton tydhyvinvointi integraatiotilanteessa — Case Yritys X Oy. Opinnaytety6 kasit-
telee integraation vaikutusta henkildston tydhyvinvointiin. Integraatiolla eli sulau-
tumisella tarkoitetaan tilannetta, jossa yksi tai useampi osakeyhti yhdistetaan
yhdeksi osakeyhtioksi (Saila 2021).

Opinnaytetyon teemana ovat henkildston tyohyvinvointi sekd muutosjohtaminen
ja sen onnistuminen. Opinnaytetyon avulla selvitetaan, milla tavoin esihenkil6t
voi tukea henkildstoa integraatiotilanteessa. Opinnaytetydn tarkoituksena oli
selvittda, millainen vaikutus integraatiolla oli henkildston tyéhyvinvointiin. Opin-
naytetyd on muodoltaan kehittamistyyppinen tyo. Aihe on Yritys X:lle hyvin ajan-
kohtainen ja hyddyllinen, silla tydssani kartoitetaan tydhyvinvoinnin nykytila ja
etsitdan keinoja, joiden avulla voidaan yllapitaa tyontekijoiden tydhyvinvointia

muutostilanteessa.

Tyohyvinvoinnilla on suuri vaikutus henkildston sitoutumiseen seka tydomotivaa-
tioon. Muutostilanteessa tyontekijoiden tydmotivaatio saattaa laskea muutok-
sista johtuen. Tallaisissa tilanteissa uudet toimintatavat, muutokset, uudet esi-
henkil6t ja ymparilla tapahtuvat asiat herattavat usein tyontekijoissa negatiivisia
ajatuksia. Jos esihenkildn tuki on vahaista, viestinta on suppeaa ja kahden yri-
tyksen eriavat toimintatavat ja jarjestelmat ovat integroimatta, niin nailla on suuri

vaikutus tydntekijoiden tyohyvinvointiin seka tydmotivaatioon.

1.2 Toimeksiantajan esittely

Toimeksiantajana toimii IT-alan yritys, jonka toimiala on tietokoneiden, niiden
oheislaitteiden ja ohjelmistojen vahittaiskauppa. Yritys X Oy tuottaa asiakkail-
leen pilvipalveluita, verkko- ja tietoliikennepalveluita, loppukayttajapalveluita, tie-

toturvapalveluita, ohjelmistolisenssipalveluita, laite- ja ohjelmistopalveluita seka



asiantuntijapalveluita. Yritys X Oy tyollistaa talla hetkelld noin sata alan ammat-
tilaista Helsingissa seka Turussa. Yritys X Oy panostaa erityisesti asiakastyyty-
vaisyyteen seka laadun kehittdmiseen. Yritys X Oy on osa isompaa IT-alan

porssiyhtiota.

Kolme IT-alan yritysta kavi lapi sisaryhtidsulautumisen 1.4.2022, jonka vuoksi
aihe oli yritykselle hyvin ajankohtainen. Yksi naista yrityksista oli holding-yhtio ja
opinnaytetyoni kasittelee ainoastaan naiden kahden muun yrityksen yhdisty-
mista, silla holding-yhtidssa ei ollut tydntekijoita. Integraatio tuli kyseisessa yri-
tyksessa ajankohtaiseksi, kun kaksi saman yrityksen omistuksessa olevaa si-
saryhtiéta oli toiminnaltaan hyvin samankaltaisia ja molemmilla yrityksilla oli
sama toimitusjohtaja. Oli siis liiketoiminnalle kannattavampaa sulauttaa tytaryh-
tidt tulevaisuutta ajatellen yhteen. Sulautumisessa yritysten varat ja velat yhdis-

tetaan toisiinsa (Immonen 2022, 236).

1.3 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa Yritys X Oy:n integraation vaikutukset
henkildston tydhyvinvointiin. Kahden yhtion sulautuminen on vaativa seka pitka
prosessi, ja se pitaa sisallaan paljon muutoksia. Opinnaytetydn tarkoituksena on
kartoittaa, miten integraatiotilanne vaikutti tyontekijdiden tydhyvinvointiin seka
etsia keinoja, joilla tydhyvinvointia voidaan kehittaa. Myos muutosjohtamisen
merkitys integraatiotilanteissa on suuri, minka vuoksi opinnaytetyo kasittelee
myds tyontekijoiden kokemuksia muutosjohtamisesta integraatiotilanteessa.
Opinnaytetyo on rajattu kasittelemaan koko Yritys X:n henkiloston kokemuksiin

integraation vaikutuksista tyohyvinvointiin.

Opinnaytetydssani etsin vastausta seuraavaan tutkimusongelmaan:

e Millainen vaikutus integraatiolla oli henkiloston tyohyvinvointiin?

Tutkimuskysymykseni ovat seuraavat:

e Miten muutos on vaikuttanut henkiloston tydhyvinvointiin?



e Onko muutos vaikuttanut sitoutuneisuuteen?

e Miten esihenkildt ovat tukeneet tydntekijoita muutoksessa?

1.4 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetyon rakenne koostuu viidesta eri osa-alueesta. Opinnaytetyd koostuu
johdannosta, tietoperustasta, yrityksen aikaisemmista henkilostokyselyista, tut-
kimuksen toteutuksesta seka johtopaatoksista. Opinnaytetyon tietoperusta
koostuu tytaryhtiosulautumisen, muutosjohtamisen ja tyéhyvinvoinnin osa-alu-
eista. Tytaryhtidsulautumisen osiossa kasitelldan sulautumisprosessia, sen vai-
heita seka sulautumissuunnitelman laatimista. Muutosjohtamisen osiossa kasi-
tellaan integraation haasteita muutosjohtamisen nakdékulmasta, muutosvastarin-
taa, muutosviestintaa, miten tydntekijoita voitaisiin tukea muutostilanteessa
seka esihenkildtyota muutosprosessissa. Kolmannessa tietoperustan osa-alu-
eessa kasitellaan tyohyvinvointia. Osa-alue on jaettu 7:aan eri alalukuun, jotka
kasittelevat tydhyvinvointia kasitteena, tydmotivaatiota seka tyon imua, sitoutu-
neisuutta, tydhyvinvoinnin johtamista, sen kehittdmista ja haasteita seka korjaa-

vaa tyohyvinvointitoimintaa.

Tietoperustan jalkeen kaydaan lapi yrityksen aikaisemmat henkildstokyselyt
seka niiden tulokset. Luvussa 6 kaydaan lapi tutkimuksen toteutus, kaytetty tut-
kimusmenetelma, aineiston keruu, reliabiliteetin ja validiteetin maaritelma ja lu-
vussa 7 kyselyn tulokset. Tyon lopuksi arvioidaan tyon reliabiliteetti ja validiteetti
ja analysoidaan kyselysta saadut vastaukset seka annetaan toimeksiantajalle
kehitysehdotuksia. Opinnaytetydn lopuksi arvioin opinnaytetydprosessin ja

oman oppimisen.



2 Tytaryhtiosulautuminen
2.1 Sulautumisprosessi

Integraatiolla eli sulautumisella tarkoitetaan tilannetta, jossa yksi tai useampi
osakeyhtio yhdistetaan yhdeksi osakeyhtioksi (Saila 2021). Sulautumisen joh-
dosta toinen osakeyhtio lakkaa toimimasta ja yritysten varat ja velat yhdistetaan
(Immonen 2022, 236). Sisaryhtidsulautumisessa emoyhtion omistuksessa ole-
vat tytaryhtiot sulautuvat toisiinsa (Honkamaki & Kujanpaa & Pennanen 2018,
122). Tassa opinnaytetydssa kuvattu sisaryhtidsulautumisen prosessi etenee

kuitenkin samalla kaavalla kuin tytaryhtidsulautumisessakin.

Organisaatiomuutoksien avulla voidaan kehittaa yrityksen toimintaa ja mahdol-
listaa yrityksen menestyminen (Valpola 2004, 9). Sulautuminen toteutetaan
usein sen vuoksi, ettd se yksinkertaistaa konsernirakennetta (Honkamaki ym.
2018, 121). Sulautumisen avulla voidaan keventaa yritysrakennetta, hyddyntaa
yhtididen synergioita ja tehostaa toimintaa. Liiketoimintaa on mahdollista jasen-
nella sulautumisen yhteydessa tehokkaammin ja silla voidaan tehostaa johdon
toimintaa. (Saila 2021.)

Tytaryhtidsulautuminen on yksi yritysten sulautumisen muoto, jossa toiseen yh-
tidoon sulautetaan toinen osakeyhtio. Tytaryhtidsulautumisessa kaikki sulautumi-
seen osallistuvat yhtiét omistavat kaikki sulautuvan yhtion osakkeet ja mahdolli-
set optio-oikeudet seka muut erityiset oikeudet. Tytaryhtidsulautumisesta kayte-
taan joskus myds konsernifuusio-nimitysta sen vuoksi, etta sulautuminen tapah-
tuu usein konsernissa, kun emoyhtio ja tytaryhtid sulautuvat toisiinsa. Toisena
vaihtoehtona on sisaryhtidsulautuminen, jonka prosessi etenee samalla tavalla.
(Immonen 2022, 235-240.)

Tytaryhtiéfuusio on kaikista yleisin. Tytaryhtidsulautumisprosessi on jousta-

vampi ja yksinkertaisempi kuin normaalissa absorptiofuusiossa sen vuoksi, etta
sulautuvassa yhtiossa ei ole osakkeenomistajien vahemmistda. Absorptiosulau-
tumistilanteessa vastaanottavia yhti6ita voi olla ainoastaan yksi, vaikka sulautu-

via yhtidita olisikin useampia. (Immonen 2022, 239.)



2.2 Sulautumisprosessin vaiheet

Sulautumisen vaiheet on kuvattu alla olevassa kuvassa (kuva 1). Sulautumis-
prosessi on jaettu kahdeksaan vaiheeseen. Ensimmaisessa vaiheessa sulautu-
miseen osallistuvien yhtididen hallitukset laativat ja hyvaksyvat sulautumissuun-
nitelman. Sen jalkeen tilintarkastaja antaa suunnitelmasta lausunnon ja suunni-
telma ilmoitetaan rekisteroitavaksi. Sulautumissuunnitelma hyvaksytaan kaik-
kien sulautumiseen osallistuvien yhtididen hallituksissa tai yhtiokokouksissa.
Taman jalkeen velkojilta haetaan kuulutusta. Taman jalkeen sulautuminen ilmoi-
tetaan taytantdéon pantavaksi ja sulautuminen astuu voimaan, jonka jalkeen su-
lautuva yhti6 lakkaa toimimasta. Toimitusjohtajan ja hallituksen tulee antaa lop-
putilitys osakkeenomistajille kokouksessa ja se ilmoitetaan rekisteroditavaksi.
(Immonen 2022, 240.)

Sulautumissuunnitelman laativat sulautumiseen osallistuvien yritysten hallituk-
set. Jokaisen sulautumiseen osallistuvien yhtididen tulee allekirjoittaa suunni-
telma. Suunnitelma tulee kasitella hallituksen kokouksessa ja se on usein esi-

tetty hallituksen kokouksen liitteessa. (Honkamaki ym. 2018, 122.)

Tilintarkastaja antaa lausunnon sulautumissuunnitelman sisallosta eli siita,
saako suunnitelmasta riittavat ja oikeat tiedot sulautumisvastikkeen maarittami-
sen perusteista ja onko mahdollista, ettd sulautuminen vaarantaa vastaanotta-
van yhtion velkojen maksua. Tilintarkastajalle tulee toimittaa tarkat laskelmat
esimerkiksi sulautumisvastikkeen maarittdmisen pohjalta kaytetyista oletuksista.
Sulautumisvastikkeen tulee olla yhdenmukaisuusperiaatteiden mukainen eika
pienomistajia saa vahatella sulautumisvastikkeen maarittelyssa. (Honkamaki
ym. 2018, 128.)

Sulautumissuunnitelman rekisterointi kaupparekisteriin tulee tehda kuukauden

kuluessa suunnitelman allekirjoituksesta. Jos rekisterdintia ei tehda, sulautumi-
nen raukeaa. Sulautumissuunnitelma rekisterdidaan patentti- ja rekisterihallin-

toon. (Honkamaki ym. 2018, 128.) Tytaryhtidsulautumisessa ilmoituksen tekee
emoyhti6é (Patentti- ja rekisterihallitus 2022b).



Jos sulautuvassa yhtidssa on syntynyt velka, ennen kuin sulautumissuunni-
telma on rekisterdity, velkojan on mahdollista vastustaa sulautumista. Vastaan-
ottavan yhtion on myds tehtava kuulutus velkaijille, jos tilintarkastaja on kokenut
lausunnossaan sulautumisen vaarantavan vastaanottavan yhtion velkojen mak-
sukykya. Kun sulautumisen taytantéonpanoilmoitus tehdaan, yrityksen johto va-
kuuttaa lahettaneensa taman kuulutuksen velkojille. (Honkamaki ym. 2018,
129.)

Sulautumisen taytantdédnpano taytyy rekisterdida kaupparekisteriin ja se tulee
tehda kuuden kuukauden kuluessa siita, kun sulautumista koskeva paatos on
tehty. Jos tata ei tehdad maaraaikaan mennessa, sulautuminen raukeaa. Sulau-
tuminen rekisterdidaan kaupparekisterin toimesta, kun sinne on toimitettu tarvit-
tavat dokumentit. (Honkamaki ym. 2018, 130-131.) Kun tdma tehdaan, yhtion
varat ja velat siirtyvat vastaanottavalle yhtidlle ja sulautuva yhtié purkautuu (Pa-
tentti- ja rekisterihallitus 2022a).

Lopputilitys tulee laatia sulautumisen taytantdonpanon jalkeen ja tasta saade-
taan osakeyhtidlain 16 luvun 17§:ssa. Toimitusjohtajan ja hallituksen tulee laatia
lopputilitys, ja se tulee laatia samana paivana, kun sulautuminen on pantu tay-
tantdoon. Lopputilitys on kaytanndssa samanlainen kuin tilinpaatos, ja se laadi-
taan samoilla periaatteilla. Loppultilitys tulee laatia siltd ajalta, jolta tilinpaatosta
ei ole viela esitetty yhtiokokouksessa. Lopputilitys tulee rekisteréida kauppare-
Kisteriin kahden kuukauden kuluessa siita, kun se on hyvaksytty osakaskokouk-

sessa. (Honkamaki ym. 2018, 131.)



1. Osallisyhtididen hallitukset hyvaksyvat
sulautumissuunnitelman. Rajoitettu sisaltd.

!

2. Tilintarkastaja antaa suunnitelmasta lausunnon.
Rajoitettu sisalto.

!

3. Suunnitelma ilmoitetaan rekisteroitavaksi.
Emoyhtion ilmoitus.

!

4. Suunnitelma hyvaksytaan sulautuvan
yhtion hallituksessa ja vastaanottavan
yhtion hallituksessa/yhtidkokouksessa
tietyin ehdoin, jos 1/20:aa osakkeista
edustavat osakkaat vaativat.

!

5. Velkojille haetaan kuulutusta.

!

6. Sulautuminen ilmoitetaan taytantoonpantavaksi.
Emoyhtion ilmoitus.

!

7. Sulautuminen tulee voimaan. Sulautuva yhtio
purkautuu. Hallitus ja toimitusjohtaja antavat
lopputilityksen osakkeenomistajien kokoukselle.

!

8. Lopputilitys ilmoitetaan rekisterditavaksi.

1 kk allekirjoittamisesta.
Raukeamisuhka.

4 kK rekistergimisesta.
Raukeamisuhka.

4 kk suunnitelman rekistergimisesta.
Raukeamisuhka.

6 kk sulautumispadtoksesta.
Raukeamisuhka.

Viivytyksetta, kun tilintarkastus-
kertomus on saatu.

2 kk lopputilityksen
vahvistamisesta.

Kuva 1. Tytaryhtidsulautumisprosessi (Immonen 2022, 240).

2.3 Sulautumissuunnitelma

Sulautumissuunnitelma on yksi sulautumisen perusasiakirjoista, ja se on luon-

teeltaan osallisyhtididen valinen sopimus. Sulautumissuunnitelma on luonteel-

taan ehdollinen, silla se tulee voimaan vasta yhtidokokouksen tai hallituksen hy-

vaksymisen jalkeen ja kun sen taytantéonpano on rekisterdity. (Immonen 2022,

245.) Osakeyhtidlain 16 luvun 3§ mukaan sulautumiseen osallistuvien yhtididen

hallitusten tulee laatia suunnitelma, joka on allekirjoitettava ja paivattava (Osa-

keyhtidlaki 2006, 16 luku 3 §).



Sulautumissuunnitelma sisaltaa tietyt osakeyhtiolaissa maaritellyt pakolliset eh-
dot. Sulautumissuunnitelman tulee sisaltda sulautumiseen osallistuvien yhtioi-
den ja mahdollisten muun sulautumisvastikkeen antajan toiminimet, yritys- ja
yhteisétunnukset (y-tunnukset) tai vastaavat yksilointitiedot seka kotipaikat ja
selvitys sulautumisen syista. Sen lisaksi sen tulee sisaltaa absorptiosulautumi-
sessa vastaanottavan yhtion mahdollinen yhtidjarjestyksen muutos. (Osakeyh-
tidlaki 2006, 16 luku 3 § 2 momentti.)

Sulautumissuunnitelman tulee pitaa sisallaan myos selvityksen sulautuvan yh-
tion varoista, veloista ja omasta padomasta seka niiden arvostamiseen vaikutta-
vista seikoista, suunnitellun sulautumisen vaikutukset vastaanottavan yhtion ta-
seeseen ja sulautumisen sovellettavat kirjanpidolliset menetelmat. Sulautumis-
suunnitelmassa pitaa olla selvitys padomalainoista, sulautuvan yhtion ja sen ty-
taryhteisdjen omistamien vastaanottavan yhtion ja emoyhtion osakkeiden luku-
maarasta seka sulautumiseen osallistuvien yhtididen omistamien sulautuvan
yhtion osakkeiden lukumaarasta. (Osakeyhtidlaki 2006, 16 luku 3 § 2 mo-

mentti.)

Sulautumissuunnitelmassa tulee olla myos selvitys osallistuvien yhtididen omai-
suuteen kohdistuvista yrityskiinnityslaissa maaritellyista yrityskiinnityksista, seka
selvitys tai ehdotus sulautumiseen osallistuvan yhtion hallintoneuvoston ja halli-
tuksen jasenelle, toimitusjohtajalle, tilintarkastajalle ja sulautumissuunnitelmasta
lausunnon antavalle tilintarkastajalle tarjottavista erityisista eduista ja oikeuk-
sista. Se pitaa sisallaan myods ehdotuksen, milloin sulautuminen taytantéonpan-
naan eli mika on sen suunniteltu rekisterdintiajankohta ja ehdotus mahdollisiksi

muiksi sulautumisen ehdoiksi. (Osakeyhtidlaki 2006, 16 luku 3 § 2 momentti.)

3 Muutosjohtaminen

3.1 Yleistd muutosjohtamisesta

Muutostilanteet vaativat aina johtamista. Yrityksen ja johdon tulee pystya va-

kuuttamaan tyontekijoille muutoksen tarpeellisuus ja sen hyodyt. (Pirinen 2014,



muutoksen johtaminen.) Jotta muutosjohtaminen onnistuu, se vaatii vankan pe-
rustan, esimerkiksi ydintiimin, joka muutosta johtaa ja vie eteenpain. Taman tii-
min jasenten tulee olla asiantuntevia ja uskottavia. (Kriik 2022.) Hyvan muutos-
johtajan tunnistaa hanen kyvyistaan havaita muutoksen tulevaisuuden nakymat,
ymmartaa ja auttaa muita ymmartamaan muutoksen tavoitteet, osallistaa tyon-
tekijat muutoksen suunnitteluun, kannustaa ja palkita seka toimia suunnan nayt-

tajana muutosprosessin ajan. (Pirinen 2014, muutoksen johtaminen.)

Tarkeintd muutosjohtamisessa on luoda tyontekijoille seka esihenkildille ymmar-
rys muutoksen syista ja tavoitteista. Muutoksen johtaminen koostuu monista
osa-alueista, eika pelkka tiedottaminen muutoksesta riita. Ihmisten perustarve
on ymmartda muutoksesta seuraavat asiat: Miksi muutos toteutetaan ja mitka
ovat muutoksen lahtdkohdat? Mita muutoksella pyritdan saavuttamaan ja mitka
ovat sen tavoitteet? Mitka ovat muutoksen hyoddyt? Onko nykyisessa toiminta-
mallissa jotain vialla? Miten muutos toteutetaan kaytanndssa? Voiko henkildstod
vaikuttaa muutoksen suunnitteluun ja toteutukseen? Naihin kysymyksiin on erit-
tain tarkeaa 16ytaa vastaukset tyoyhteisdssa, jotta valtytaan huhupuheilta, epai-

lyiltéd seka muutosvastarinnalta. (Jarvinen 2012, 97-101.)

3.2 Integraation haasteet muutosjohtamisen nakdokulmasta

Muutosjohtaminen on yksi integraation kulmakivista (Katramo & Lauriala & Ma-
tinlauri & Niemela & Svennas & Wilkman 2013, 448). Muutokset aiheuttavat
usein niin kielteisia kuin myonteisiakin tunteita. Muutostilanteet voidaan helposti
kokea uhkana, koska ne pitavat sisallaan yleensa uusia toimintatapoja ja asioita
seka tutuista ja turvallisista suhteista ja jarjestelmista luopumista. (Juuti & Virta-
nen 2009, 140-141.) Integraatiotilanteet aiheuttavat organisaatioissa muutok-
sia, jolloin on tarkeaa ottaa huomioon henkildston ajatukset. Tehokkaalla ja riit-
tavalla viestinnalla integraation onnistuminen on todennakdisempaa. (Katramo
ym. 2013, 442.)

Ihmiset kokevat organisaatiossa tapahtuvat muutostilanteet hyvin eri tavoilla.

Muutostilanteet ovat jatkuvia ja ne ovat osa organisaatioiden arkea. Suuret
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muutokset, kuten integraatiot, ovat nykyaan todella yleisia. Muutostilanteita voi
olla monenlaisia. Esimerkiksi organisaation tyokieli saattaa muuttua, integraa-
tion myota tulee uusia tydkavereita tai tyontekijan tiimi vaihtuu. Usein naissa ti-
lanteissa tyontekija joutuu muuttamaan tapaansa toimia tydpaikalla ja nama
asiat usein vaikuttavat myds organisaatiokulttuuriin. Jotkut ihmiset kokevat tal-
laiset tilanteet positiivisin mielin ja uusiin toimintamalleihin ja asioihin on helppo
paasta kiinni. Joitakin taas epailyttdda muutos, mutta he nakevat silti muutokset
parannuksina ja ovat valmiita mukautumaan uusiin tapoihin. Joillekin ihmisille
taas muutokset ovat hankalia ja he kaipaavat siihen enemman tukea. (Ponteva
2010, 9-10.)

3.3 Muutosvastarinta

Muutos aiheuttaa usein tyontekijoille epavarmuuden tunteita ja jotkut ihmiset
saattavat vastustaa muutosta. Tallaisissa tilanteissa viestinnan merkitys on to-
della suuri. On erittain tarkeaa jo heti muutoksen alkuvaiheessa auttaa henkilos-
t6a ymmartamaan ja hyvaksymaan muutoksen syyt. Ihmisilla on suuri rooli
muutostilanteessa. (Katramo ym. 2013, 448-449.) Muutosvastarinta vaikeuttaa
esihenkildn muutosjohtamista. Sita ei voi taysin poistaa, mutta on mahdollista
muuttaa muutoksen vastavoima myotavoimaksi. Alla olevassa kuvassa 2 kuva-
taan muutoksen ajureita, eli asioita, jotka vahentavat muutosvastarintaa, seka
muutoksen vastavoimia, jotka lisdavat muutosvastarintaa (Pirinen 2014, muu-

tosvastarinta.)
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Kuva 2. Muutosvastarinnan voimat ja vastavoimat (Pirinen 2014, muutosvasta-
rinta).

Muutosvastarinnan syitd on monia, kuten esimerkiksi tietamattomyys, ennakko-
luulot, tuntemattoman pelko seka epavarmuus. Jos tyontekijalta vaaditaan toi-

mintatapojensa muuttamista ja uusien ty6tehtavien omaksumista ja jos tyonteki-
jalle ei kerrota naiden juurisyista, ei han myodskaan koe asiaa myonteisena. (Pi-

rinen 2014, muutosvastarinta.)

Muutosvastarinta voi ilmeta monella tapaa. Jotkut ihmiset tuovat negatiivisia na-
kokulmia esille, lietsovat negatiivista ilmapiiria ja koittavat saada muut puolel-
leen puheidensa avulla. Toiset taas vastustavat muutosta huomaamattomam-
min. Muutosvastarinnan kolmas muoto on passiivinen vastarinta. Tassa tapauk-
sessa ihmiset jarruttavat muutoksen etenemista passiivisella kayttaytymisellaan
ja eivat tee mitdan muutoksen hyvaksi. Tama vie turhaa aikaa esihenkildlta, kun

tama samaan aikaan koittaa motivoida ja aktivoida tyontekijaa. Passiivista muu-
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tosvastarintaa tekevat tydntekijat aiheuttavat paanvaivaa myos muille tydnteki-
j6ille, kun muut joutuvat paikkailla heidan tehtaviaan. (Pirinen 2014, muutosvas-

tarinta.)

Muutosvastarinta on luonnollista, silla ihmiset ovat tottuneet rutiineihinsa eivatka
he kaipaa niihin muutosta. Esihenkilon vilpiton ja aito halu auttaa tyontekijoita
on eriarvoisen tarkeaa, silla se vahentaa tyontekijdiden vastarintaa. Hanen tulee
ilmaista tyontekijoille muutoksen tavoitteet ja positiiviset asiat, jotta tyontekijat
vakuuttuvat muutoksesta. Esihenkildlla on tarkea rooli muutosvastarinnan taltut-
tamisessa, vaikka siihen ei kannata kayttaa aikaa loputtomiin. Jotkut ihmiset
vastustavat muutosta loppuun asti, eika esihenkild voi tata taysin poistaa. (Piri-

nen 2014, muutosvastarinta.)

3.4 Muutosviestinta

Viestinnalla on suuri merkitys luottamuksellisessa esihenkilon ja tyontekijan vali-
sessa suhteessa. Esihenkildlla on merkittava rooli viestinnassa, silla hanen mo-
tivaationsa muutokseen heijastuu myos tyontekijoihin. Jotta tyontekijat kokevat
muutoksen positiivisin mielin, esihenkildn on kyettava tuoda ilmi oma motivaati-
onsa ja innostuksensa ilmi kayttaytymisen seka toiminnan kautta. (Pirinen 2014,

esimiestyo on viestintaa ja vaikuttamista.)

Muutostilanteessa viestinta saa usein eniten kritiikkia. Tyontekijat kokevat hel-
posti, etta viestinta on liilan vahaista tai se ei ole riittavan avointa. Muutostilan-
teessa esihenkilon rooli korostuu entisestaan ja hanen tehtavanaan on luoda
tydntekijoille varma tunne muutoksesta seka kayda heidan kanssaan jatkuvaa
vuoropuhelua asian tiimoilta. Vuorovaikutuksella on tarkoitus auttaa tyontekijoita
ymmartamaan muutos seka lisddmaan yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Pirinen

2014, esimiestyd on viestintaa ja vaikuttamista.)

Muutosprosessi sisaltaa paljon tietoa ja tyontekijan voi olla hankalaa ymmartaa,
mika on hanelle olennaista tietoa. Esihenkildn tulee kiinnittda viestintaan huo-
miota ja ottaa huomioon se, ettd yksilot tulkitsevat viestit omalla tavallaan oman

kokemuksensa kautta. Muutosviestinnan tulisi olla helposti ymmarrettavaa ja
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mahdollisemman yksinkertaisesti selitettya. Muutosviestinnan alkuvaiheessa
esihenkilon kannattaa avata tyontekijoille kaikki muutosviestinnassa kaytettavat
termit seka niiden merkitykset. (Pirinen 2014, esimiesty6 on viestintaa ja vaikut-

tamista.)

Muutosviestintaa kohtaan on usein suuria odotuksia ja ne ovat joskus todella
eparealistisia. Usein tyontekijat kokevat, etteivat he saa tarpeeksi tietoa tai etta
heille ei kerrota kaikkea. Viestinnan tavoitteet ovat usein todella korkealla, ei-
vatka ne ole realistisia. Viestinnan ei tarvitse olla taydellista ja aina 16ytyy ihmi-
sia, jotka ymmartavat lahes taydellisetkin viestit eri tavoin kuin on tarkoitettu.
Isoin kulmakivi muutosviestinnassa on se, etta tydntekijat kokevat viestinnan
vahaisena tai vajavaisena. On tarkeampaa, etta suurin osa tyontekijoista saa-
vuttaa tiedon, kuin se, etta tieto saavutetaan 100-prosenttisesti. Kaikkia asioita
ei yksinkertaisesti saa tai voi kertoa, ja etenkin porssiyhtidissa on maaritelty tar-
kasti, mista asioista yrityksen johto saa puhua. Ongelmana on kuitenkin myos
se, etta viestinnan osalta ollaan myds usein liilankin varovaisia eivatka esihenki-
|6t valttamatta tieda, mita he saavat kertoa ja mita ei. (Pirinen 2014, muutos-

viestintdan kohdistuvat odotukset.)

TyoOntekija voi myos itse vaikuttaa viestintaan omalla aktiivisuudellaan. Viestinta
on aina kaksisuuntaista, jonka vuoksi tyontekijalla on myos velvollisuus selvit-
taa, tavoittaako hanen viestinsa oikean henkilon. Tyontekijan pitaa ymmartaa
myo6s oma roolinsa viestinnassa ja olla syyttamatta viestinnan puutteesta esi-
henkildaan. Joskus tyontekijat kokevat muutoksen uhkana omalle tyon jatkumi-
selle. He saattavat pelata kysymyksilla olevan vaikutusta siihen, etta esihenkild
pitaisi heitd muutosvastaisina. (Pirinen 2014, tyontekijan oma aktiivisuus viestin-

nassa.)

TyoOntekijat saattavat saada paljon tietoa, mutta olennaiset ja tarkeat asiat huk-
kuvat informaatiotulvaan. Viestinnan ymmartamisen varmistamiseksi on hyva
esimerkiksi pyytaa tydntekijaa kertomaan, miten han tulkitsi kerrotut asiat. Tyon-

tekijoiden on tarkeaa saada tietaa kaikki heidan tyohonsa liittyvat olennaiset



14

asiat myds muutostilanteessa. On tarkeaa pitaa huoli siita, etta viestinta on jat-
kuvaa ja sita toteutetaan koko muutosprosessin ajan. Yrityksen tulee panostaa
viestinnan selkeyteen, jotta tyontekijat ymmartavat muutosprosessin selkeasti.
Yrityksen viestinnassa tulee tuoda ilmi etenkin, mitd muutoksia on tulossa ja
mitka asiat pysyvat ennallaan. Muutosviestinnassa usein ongelmana on se, etta
esihenkild on itse paassyt osallistumaan muutokseen liittyviin paatoksiin ja han
on saanut tutustua asioihin tarkemmalla tasolla. Esihenkildiden tulisi ottaa huo-
mioon muutostilanne tydntekijan nakokulmasta. Heidan taytyy ottaa huomioon
se, etta tyontekijat saavat tiedon muutoksista taysin yllatyksena, joten niiden si-
saistdminen ja hyvaksyminen vie oman aikansa. (Pirinen 2014, muutosviestin-

nan yksinkertaistaminen.)

Muutosviestinnan toteutumista varten on hyva luoda aikajana (kuvio 1), jonka
mukaan tyontekijodille viestitaan asioista. Ensimmaisessa kohdassa kaydaan
lapi muutoksen edistyminen ja aikaansaannokset. Sen jalkeen on tarkeaa
kayda lapi, mita asioita talla hetkella edistetaan ja mitka asiat ovat talla hetkella
tarkeimpana prioriteettina. Kolmannessa kohdassa selvennetaan tyontekijoille
muutosprosessin seuraavat vaiheet ja syyt siihen, miksi ne toteutetaan. Aikaja-
nan avulla tydntekijan on helpompi kasittda muutosprosessin eteneminen ja se
auttaa myods vahentamaan tyontekijoiden tietdmattomyyden tunnetta. (Pirinen

2014, muutosviestinnan yksinkertaistaminen.)

» »

Kuvio 1. Muutosprosessin aikajana (Pirinen 2014, muutosviestinnan yksinker-
taistaminen).
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3.5 Tyontekijoiden tukeminen muutostilanteessa

Organisaatio voi tukea henkil6st6a muutostilanteessa erilaisilla tukitoimenpi-
teilld. Ne voidaan jakaa muun muassa tiedollisiin, osallistaviin, taloudellisiin
seka psyykkis-emotionaalisiin tukitoimiin. Tukena toimii tietysti organisaation si-
saiset henkilot, mutta tukena voi hyddyntaa myos esimerkiksi organisaation ul-
kopuolisia ammattilaisia. (Saarelma-Thiel 1994, teoksessa Ponteva 2010, 68.)
Tiedollista tukea voi olla muun muassa muutokseen valmentava koulutus. Tie-
dollisen tuen antamisen tarkoituksena on auttaa tydntekijoitd ymmartamaan
muutostilanne seka tiedottaa ja ennakoida tosiasiat koskien muutosta. Osallista-
vaa tukea voi olla esimerkiksi oman tyon suunnittelu ja sparraus, jonka tarkoi-
tuksena on osallistaa tydntekijat antamalla heidan vaikuttaa muutoksiin ja paa-
toksentekoon. Taloudellisen tuen tarkoituksena on turvata tydntekijoiden ylime-
novaiheen toimeentulo. Psyykkis-emotionaalinen tuki, esimerkiksi keskustelut
ryhmassa, auttavat tyontekijoiden turvallisuuden tunteen lisdamista ja yllapitaa

heidan jaksamistaan. (Saarelma-Thiel 1994, teoksessa Ponteva 2010, 68-69.)

Esihenkilon tarkein vuorovaikutustaito muutostilanteessa on kuuntelemisen
taito. Taman vuoksi esihenkilon tulee olla lasna tydntekijoille ja keskittya kuun-
telemaan heita. Esihenkild ei voi olla liian kiireinen tai omaan tdihin uppoutunut
ollakseen aidosti Iasna tyontekijoille. Esihenkilon tarkea taito on osata asettaa
tydntekijoiden tarpeet omiensa edelle. Lasna olevan esihenkilén tunnistaa karsi-
vallisyydesta, vastaanottavaisuudesta, aktiivisesta kuuntelusta seka valppau-
desta. Sen lisaksi esihenkilon on tarkeaa osata asettua tyontekijan asemaan ja
pyrkia olla tekematta lilan nopeita johtopaatoksia tyontekijan ajatuksista. Esi-
henkilon tulee pyrkia enemman kuuntelemaan tydntekijoita ja jattaa puhe va-
hemmalle. Jotta keskustelu on molemmin puolista vuorovaikutusta, esihenkilon
tulee antaa tydntekijalle tunne, etta tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa ja
olla puhujan roolissa. Tydntekijan positiivinen tunne esihenkilon ymmarryksesta
ja kuuntelusta lisda luottamusta heidan valillaan. (Pirinen 2014, muutosvies-
tinta.)
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3.6 Esihenkildétyd muutosprosessissa

Esihenkilon tehtavana on tukea tydntekijoita muutosprosessissa, vaikka loppu-
kadessa se on tyontekijan vastuulla, miten han kokee muutostilanteen. On tar-
keaa saada koko organisaatio innostumaan muutoksesta. (Ponteva 2010, 12.)
Organisaatiolla on monia keinoja tukea ja kannustaa tyontekijoita muutoksessa.
Yksi tarkeimmista keinoista on osaamisen jatkuva kehittaminen, koska silla on
suuri merkitys niin ihmisille kuin organisaatiollekin. Tydntekijat toivovat saa-
vansa apua muutostilanteessa etenkin omalta esihenkiloltaan. Esihenkildllakin
voi olla haasteita tyontekijoiden tukemisessa (Ponteva 2010, 68). Esihenkilot
ovat my0s itse muutoksen kohteena, vaikkakin ovat johtajan roolissa omille alai-
silleen. Usein haasteen muodostaa se, etta heidan pitaisi osata tukea tyonteki-
j6ita, vaikka ei valttamatta itsekaan tieda mitd muutoksesta seuraa. (Jarvinen
2012, 97.) Heidankaan ei pitaisi joutua olemaan tilanteessa yksin, vaan heidan
pitaisi myOs saada tukea omalta esihenkildltaan, henkildstohallinnosta tai esi-

merkiksi tyoterveyshuollosta (Ponteva 2010, 68).

Muutostilanteessa tulisi etenkin keskittya siihen, miten esihenkilét kertovat muu-
toksen tarkoituksista ja tavoitteista tyontekijoille. Tata pidetaan tarkeana, silla
tydskentely on haastavaa tilanteessa, jossa ei ymmarreta tapahtuvien asioiden
merkitysta. Tata kutsutaan niin sanotusti mielekkyysperiaatteeksi, joka koostuu
seuraavan kuvan 3 mukaisesti. Jos ty0sta katoaa mielekkyys, tyontekijan on
vaikeaa kokea tyotaan kiinnostavaksi tai merkitykselliseksi. Tydmotivaatio poh-
jautuu siis taysin tydn mielekkyyteen. Tydn mielekkyyteen voi vaikuttaa pienet-
kin vastoinkaymiset ja asiat. Kaikki inmiset kokevat tydon mielekkaaksi eri tavoin.
Jotkut ovat tyytyvaisia tydhonsa, kunhan siita saa rahaa. Jotkut taas kokevat
tydnsa mielekkaaksi silloin, kun motivaatiotekijoita on riittavasti. Naita motivaa-
tiotekijoita voi olla esimerkiksi tyon kiinnostavuus, kehittymismahdollisuudet,

tydkaverit tai tyGilmapiiri. (Jarvinen 2012, 97-99.)



17

Kavetdytymisti

Paivittdinen ohjaavat lain- Tyoyhteison
tvotoiminta alaisuuder muutokset
-~ wvon tarkoitus, Miclekkvvs.- — muutoksen syyt,
tavoitteet ja “ ICICRIVYS™ - s tarkoitus, hyoty,
merkitys koko peaiatc toteutus
naisuuden kannalta
—  henkiloston
kuuleminen
tvon itsenaisyys o muutosten vhreinen
— vaikutus- — Ilw"‘ﬁ‘i‘.”“"‘_“” o suunnittelu’
mahdollisuudet pyrkimys — osaamisen ja
— tvon hallinta kokemuksen
hyodyntiminen
- kimnostus Tue — tiedotus
palaute — uen —  —  keskustelu
— perehdytys ja i — koulutus
Lnulutus / \
U Johtaminen U
Tvomotivaatio Sitoutuminen
muutoksiin

Kuva 3. Ihmisen kayttaytymista ohjaavat lainalaisuudet (Jarvinen 2012, 98).

Tyoyhteisdn muutostilanteessa merkittavimpia asioita ovat tydyhteisén johta-
juus, tiedonkulku seka esihenkildiden tuki ja aika. Nama ovat tydyhteison perus-
asioita, jotka tulisi olla kunnossa jo ennen muutostilannetta. Jos tilanne ei kui-
tenkaan ole nain, on ensiarvoisen tarkeaa keskittya perusasioihin jo ennen
muutostilannetta. (Ponteva 2010, 70-72.) Muutostilanteessa on erityisen tar-
keaa osallistaa tyontekijoitd (Mannermaa 2022, 352). Esimerkiksi tiimien valiset
tapaamiset, joissa tyontekijat saavat avata omia ajatuksia muutokseen liittyen,
ovat paljon tuottavampia, kuin tilaisuudet, joissa organisaation johto esittelee

muutokseen liittyvia asioita koko henkildstolle. (Ponteva 2010, 70-72.)

4 Tyohyvinvointi
4.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvointia on tutkittu jo yli sata vuotta. Tyohyvinvointia alettiin tutkimaan

fysiologisen stressitutkimuksen avulla yksil6ille 1920-luvulla ja tuolloin kuviteltiin
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stressin syntyvan fysiologisena reaktiona kohdistuen esimerkiksi myrkyllisiin ai-
neisiin, meluun tai kylmaan. Seuraavaksi tutkimukseen lisattiin myos psykologi-
set ja kayttaytymiseen vaikuttavat reaktiot. Sittemmin tutkimuksiin on otettu

myOs ympariston aiheuttamien arsykkeiden stressivaikutukset, kuten tyéolosuh-
teet. Naita alettiin myéhemmin kutsumaan tyon kuormitustekijoiksi. Tyota pidet-
tiin kuormittavana, jos tyontekijoille annettiin kuormittavampia vaatimuksia, kuin

mihin he pystyivat vastaamaan. (Manka & Manka 2016, 64—65.)

Tyohyvinvointia maaritellaan monin eri tavoin, mutta Suomen sosiaali- ja ter-
veysministerid on maaritellyt tydhyvinvoinnin niin, etta tyontekija kykenee suo-
riutumaan paivittaisista tyotehtavistaan (Viitala 2021, 2.5). Tydhyvinvointi muo-
dostuu ihmisten kokemuksista, jotka syntyvat fyysisen tydympariston, tydorgani-
saation, tydyhteison, tyosta ja yksilosta itsestaan aiheutuvista tekijoista. Tyohy-
vinvointi vaihtelee tilanteesta riippuen eika se pysy samana jatkuvasti. Tydhy-
vinvoinnin toisessa aaripaassa on esimerkiksi tyokyvyttomyys, tyduupumus ja
pahoinvointi. Tyohyvinvointi litetdan usein tydorganisaatioon, mutta sen taus-
talla on myds muitakin tekijoita, kuten tyontekijan oma elamantilanne. (Tarkko-
nen 2012, 13—14.) Tydhyvinvointi kaipaa henkildstdjohtamista, kun halutaan en-
nakoida ja kehittaa tyohyvinvointia organisaatiossa. Henkildstojohtamisella jou-
dutaan myds puuttumaan jo kasilla oleviin tydpahoinvoinnin ongelmiin, kuten
tydntekijoiden loppuun palamisiin, uupumisiin ja stressiin. Tyopahoinvointi na-
kyy yrityksissd muun muassa lisaantyvina poissaoloina, pitkina sairauslomina,

huonona tydilmapiirina ja kielteisina asiakaspalautteina. (Viitala 2021, 2.5.)

Tyohyvinvointia voidaan pitaa moniuloitteisena ja jarjestelmallisena kokonaisuu-
tena, silla siihen vaikuttaa moni asia. Tydpaikka on tietysti isoin vaikuttava te-
kija, mutta sen lisaksi myos esimerkiksi omat kotiolot liittyvat vahvasti tydhyvin-
vointiin. (Manka 2015, 107.) Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan yksiliden ja tydyh-
teisOn jatkuvaa kehittymista niin, etta jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus ko-

kea tyon ilo ja onnistumisen tunne (Kehusmaa 2011, 14-15).
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4.2 Tyodmotivaatio ja tydn imu

Tyon imulla tarkoitetaan tyontekijan kokemaa positiivista motivaatio- ja tunneti-
laa. Tydn imua tunteva tyontekija kokee tydnsa mielekkaaksi, han lahtee positii-
visin mielin téihin. Tyon imu liittyy kolmeen hyvinvoinnin osa-alueeseen: tarmok-
kuuteen, omistautumiseen seka uppoutumiseen. Tarmokkuudella tarkoitetaan
kokemusta energisyydesta ja halusta panostaa omaan tyohon. Tarmokkuus na-
kyy myds vastoinkaymisissa sinnikkyytena ja motivaationa suoriutua hankalista-
kin asioista. Omistautuessaan jollekin ihnminen kokee usein merkityksellisyytta,
innokkuutta, inspiraatiota seka ylpeytta tydstaan. Uppoutuessaan tydhoén ihmi-
nen on todella keskittynyt ja panostaa tekemaansa asiaan. Uppoutuessaan ih-
misen on myoOs vaikeaa keskeyttaa tekemaansa asiaa, silla aika kuluu huomaa-
matta. Tyoterveyslaitoksen tekeman tutkimuksen mukaan kaksi kolmesta suo-
malaisesta kokee naita kolmea hyvinvoinnin osa-aluetta vahintaan kerran vii-

kossa. (Tyoterveyslaitos b.)

Tyon imulla on positiivisia vaikutuksia niin tyo- kuin arkieldmassakin. Kun tyon-
tekija kokee tyon imua, se vaikuttaa myds hanen fyysiseen ja psyykkiseen ter-
veyteen seka tydssa suoriutumiseen positiivisesti. Tyoterveyslaitoksen tutki-
muksessa kavi ilmi, mita asioita vastaajat pitavat tarkeimpina tydén voimava-
roina. Ensimmainen voimavara, jota pidettiin tarkeana, oli tyon kehittavyys el
se, ettd omia taitoja pystyy hyodyntamaan tydssaan ja tyd mahdollistaa oppimi-
sen ja kehittymisen. Toinen tarkeana pidetty voimavara koettiin olevan tyosta
saatu palaute seka oman kadenjaljen nakyminen tydstaan. Kolmantena tyon
voimavarana pidettiin tydskentelya tiimissa, jolla on autonomiaa ja kyvykkyytta
ja joka pitaa tyotaan mielekkaana ja vaikuttavana. Tutkimukseen osallistui

11500 tyontekijaa 87:sta eri yrityksesta. (Tyoterveyslaitos b.)

Jotta tyontekija motivoituu tydhonsa, hanen tulee tuntea tyonsa mielekkaaksi.
Mielekkyys syntyy yksilon kokemuksista omaa tyota kohtaan. Tyon tulee olla
riittdvan haastavaa ja tyontekijan pitaa pystya hyddyntamaan omia taitojaan

tydssaan. Sen lisaksi tyodlle tulee asettaa saavutettavissa olevat tavoitteet ja
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tydntekijoita tulee palkita heidan onnistumisistaan. Sisaisella motivaatiolla tar-
koitetaan tunnetta, joka syntyy tyon tuottamasta mielihyvasta ja aikaansaannok-
sista. Ulkoisia motivaatiotekijoita tavoitellaan usein taas varsinkin silloin, kun tyo
on rutiininomaista ja vahemman mielenkiintoista. Ulkoisella motivaatiolla tarkoi-
tetaan esimerkiksi erilaisten palkitsemiskeinojen tavoittelemista, kuten palkkaa
tai arvostusta tai esimerkiksi fyysista hyvinvointia tai sosiaalisia suhteita. (Viitala
2021,2.4.)

Tydmotivaatio syntyy kaikilla yksilGilla eri tavoin eivatka samanlaiset asiat valtta-
matta motivoi jokaista tyontekijaa. Asiaa on tutkittu tarkemmin ja on todettu, etta
tydmotivaatio laskee tyontekijoilla etenkin silloin, kun tydssa epaonnistuu, tavoit-
teet ovat epaselvia, tyontekijoita kohdellaan eriarvoisesti tai ihmissuhteet ovat
tulehtuneita tyopaikalla. Myds huonosti organisoitu tyd, toksinen tydilmapiiri,
heikko esihenkilotyo, liilan vahainen tai liiallinen tydkuorma seka heikot kehitty-
mismahdollisuudet tydssa vaikuttavat negatiivisesti tydmotivaatioon. Motivaatio

peilautuu suoraan tyontekijan suoriutumiseen tyossa. (Viitala 2021, 2.4.)

4.3 Sitoutuneisuus

Sitoutuneisuus yhdistetaan usein tilanteeseen, kun tydntekijdiden vaihtuvuus on
suurta eika tyontekijat nain ollen ole sitoutuneita yritykseen tai tydhon. Sitoutu-
minen termina tarkoittaa yksilon psykologista suhdetta organisaatioon, jossa
han tyoskentelee. Jos yksild kokee psykologisen suhteen huonoksi, hanen on
helpompi tehda paatos lahtea yrityksesta. Tyontekijan kokema psykologinen
suhde on suoraan yhteydessa tyotyytyvaisyyteen seka arvostukseen organisaa-

tiota kohtaan ja kiinnostukseen pysya organisaatiossa. (Viitala 2021, 2.6.)

Sitoutuminen voidaan jakaa tunneperaiseen sitoutumiseen ja valineelliseen si-
toutumiseen. Tunneperaisessa sitoutumisessa tyontekija kokee kuuluvansa tyo-
yhteis66n ja hanen tyonsa tuntuu merkitykselliseltd. Sen liséksi tunneperaisesti
sitoutunut tydntekija arvostaa tydnantajaansa ja on hanta kohtaan lojaali, seka

on tarvittaessa valmis joustamaan tydssaan. Myds tydnantajan tulee osoittaa si-
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toutuvuuttaan tyontekija kohtaan osoittamalla hanelle luottamusta ja mahdolli-
suuksia osallistua oman tyon suunnitteluun seka mahdollistaa kehittyminen ja
uralla eteneminen. Henkildstda voidaan sitouttaa tydhonsa ja yritykseen esimer-
kiksi kehittymismahdollisuuksilla, kiinnostavilla tyétehtavilla, vaikutusmahdolli-
suuksilla omaan tydhonsa, kilpailukykyisella palkalla seka hyvalla johtamisella.
(Viitala 2021, 2.6.)

4.4 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tybhyvinvoinnin johtamisella on tarkea rooli muutostilanteessa. Esihenkild-
tydssa esihenkilot paasevat vaikuttamaan organisaatioon ja tulevaisuuteen
seka vaikuttamaan paatdksenteossa. Nama asiat vaikuttavat positiivisesti esi-
henkilon ajattelutapaan muutostilannetta ajatellen. Tama voimaantunut tunne ja
positiivinen asenne nakyy myods tydntekijoille, jonka kautta hekin innostuvat kas-
vattamaan omaa osaamistaan ja suoriutumaan muutostilanteesta hyvin tulok-
sin. Tyontekijoiden innostamisella voidaan kannustaa koko tiimi huippusuorituk-

siin. (Pirinen 2014, esimiehen hyvinvointi muutoksessa.)

Tyohyvinvoinnin johtaminen pohjautuu normaalista johtamistyosta ja se tulisi
olla organisaation johdosta lahtevaa. Tyohyvinvoinnin johtaminen on HR-henki-
|6stdn, esihenkildiden, tydsuojelutoimikunnan seka tyéterveyshuollon vastuulla.
Jotta tyohyvinvoinnin johtamisella saadaan parhaat tulokset, tulisi olla maaritel-
tyna tydhyvinvoinnin selkeat tavoitteet. Sen lisdksi tulee maaritella toimenpiteet
ja resurssit, joilla asetetut tavoitteet saavutetaan seka mittarit, joilla voidaan ar-
vioida toimenpiteiden toteutumista. Tyohyvinvoinnin johtamisen hyddyt nakyvat
suoraan yrityksen taloudellisina hyotyina. Kun tyontekijat ovat tyokykyisia ja mo-
tivoituneita, se nakyy suoraan yrityksen palveluissa ja asiakkaissa. (Kunta- ja

hyvinvointialuetyonantajat 2017.)

Esihenkildon jaksaminen ja motivaatio heijastuu suoraan hanen johtamaansa
ryhmaan. Jos esihenkildlla on jaksamisen vuoksi vaikeuksia keskittya oman tyo-

yhteison ja johtamansa ryhman jasenten toimintaan, alkaa se nakya negatiivi-
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sesti my0s erilaisina virheina ja puutteina tydssa. Jos taas puutteet ja virheet al-
kavat ndkymaan henkilostolle, se vaikuttaa suoraan heidan tydmotivaatioonsa.
Esihenkilon tarkeimpana tehtavana on toimia alaisilleen esimerkkina innosta-
malla ja motivoimalla heita. On siis ensiarvoisen tarkeaa, etta esihenkildiden
tydhyvinvoinnista huolehditaan tydyhteisdssa, silla se vaikuttaa myds tyonteki-

jéiden tydssa jaksamiseen ja motivaatioon. (Jarvinen 2012, 145.)

4.5 Tyohyvinvoinnin kehittdminen

Tyohyvinvointi vaatii organisaatiossa jarjestelmallista johtamista, kuten suunnit-
telua, tydhyvinvointitoiminnan jatkuvaa arviointia seka toimenpiteita, jotka lisaa-
vat henkildston voimavaroja. Hyvinvoivan tydpaikan piirteitd ovat muun muassa
tavoitteellisuus, joustavuus, kehittyva tydyhteiso ja turvallisuus. Hyvinvoivassa
tydpaikassa tyontekijoiden tyohyvinvoinnista huolehditaan suunnitelmallisesti.
Tyobhyvinvoinnilla voidaan kasvattaa organisaation niin sanottua inhimillista paa-
omaa, joka auttaa yritystd menestymaan. Hyvinvoivan tyopaikan tunnistaa
my0s siita, etta tyontekijat tuntevat omat ja yhteiset tavoitteensa ja he toimivat
yhdessa saavuttaakseen ne. Joustava ja matala organisaatio lisaa tyéhyvin-
vointia tyopaikalla, silla se parantaa tiedonkulkua. Tydhyvinvointia lisaa myos
mahdollisuus kehittdd omaa osaamistaan, onnistumisen tunteet seka erilaiset
palkitsemiskaytannot. Henkilokohtaisen elaman ja tyéelaman yhteensovitta-
mista tukeva tyOpaikka on my0s yksi tarkea hyvinvointia lisaava piirre. (Manka
2015, 108.)

Tyohyvinvointia voidaan kehittaa organisaatiossa antamalla tydntekijoille vaiku-
tusvaltaa omaan ty6honsa ja sen kehittdmiseen. Tyontekijat tuntevat kaikista
parhaiten oman tydnsa ja tydarjen, joten heidan osallistamisensa on todella tar-
keaa. Tyo aiheuttaa erilaisia kuormitus- ja stressioireita tydyhteisdssa ja jokaista
tulee kohdella yksilona. Jotta kuormittavia tekijoita voidaan selvittaa ja poistaa,
on tarkeaa kuunnella ja osallistaa tyontekijoitd oman tyonsa kehittamiseen. Tyo-
hyvinvointia kehittdessa tulisi miettia, tuleeko henkildstd kuulluksi, saavatko
tydntekijat vaikuttaa tydntekotapoihin seka tavoitteiden asettamiseen ja saa-

vatko tyontekijat vaikuttaa oman tyon kehittamiseen. (Tyoterveyslaitos 2017.)
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4.6 Tyohyvinvoinnin haasteet

Tyo6hyvinvoinnin yksi isoista haasteista on tydn mielekkyyden vahentyminen.
Mielekkyyden vahentymista on perusteltu silla, ettda omaan tyohon vaikuttami-
nen on nykyaan paljon vaikeampaa ja globalisaation vuoksi tyon jatkuvuus on
epavarmaa. Nykypaivana tydpaikkojen pysyvyys on entista epavarmempaa ja
tyontekijoiden sitoutuminen, eikd kehityskaan valttamatta enaa riita sailytta-
maan tydpaikkaa. Myds organisaation hierarkia vaikuttaa usein tyon mielekkyy-
teen. On huomattu, ettd mita korkeammalla organisaation hierarkiassa ollaan,
sitd enemman annetaan hyvaa palautetta tydn mielekkyydesta verrattuna tyon-

tekijaasemassa oleviin. (Manka & Manka 2016, 27.)

Toisena isona haasteena on tyontekijoiden psyykkinen ja fyysinen hyvinvointi.
Evan arvo- ja asennetutkimus osoitti, ettd 82 prosenttia vastaajista suorittaa
tyota jatkuvassa kiireessa ja nain ollen palaa loppuun. Kiiretta aiheuttaa muun
muassa henkildston vahaisyys ja ihmiset kokevatkin, etta tydpaikalla tyota on
enemman kuin tekijoita. Kolmantena asiana nousee esiin henkinen vakivalta
tydpaikalla. Henkisella vakivallalla tai kiusaamisella tarkoitetaan tassa tilan-
teessa tyopaikan jaseneen kohdistuvaa selan takana puhumista, painostamista
ja eristamista seka uhkaamista. (Manka & Manka 2016, 27-30.) Tyontekijoita
kuormittaa my0s etenkin eriarvoinen kohtelu ja syrjintd. Barometrin 2015 jarjes-
tetyn kyselyn mukaan jopa 15 prosenttia palkansaajista kokee eriarvoista kohte-
lua ja syrjintda omassa organisaatiossaan. Tyoturvallisuuslain mukaan esihen-
kildn tehtavana on puuttua henkiseen vakivaltaan, hairintaan ja syrjintaan tyo-
paikalla. (Manka & Manka 2016, 32-34.)

Stressi syntyy tilanteesta, jossa tydntekija ei koe selviytyvansa hanelle osote-
tuista vaatimuksista ja odotuksista. Tyduupumuksella taas tarkoitetaan tilan-
netta, jossa stressi on pitkittynyt ja tydntekijan voimavarat vahenevat. Tybuupu-
muksen piirteita on tydntekijan krooninen vasymys, henkinen etaantyminen
tyosta seka tunteiden ja kognitiivisen hallinnan hairiét. (Tyoterveyslaitos a.)
Stressilla on suuri vaikutus tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Stressi syntyy usein

Kiireesta ja epavarmuudesta. Usein nama asiat ovat tiettyyn rajaan positiivisia
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tekijoita tydssa, mutta kun ne ylittavat tietyn rajan, ne alkavat aiheuttamaan
haasteita. Naitd haasteita ovat muun muassa unihairidt, masentuneisuus, sai-
rastumiset ja ammatillisen itsetunnon heikkeneminen. Jos stressi on pitkaai-
kaista, se saattaa aiheuttaa tyontekijalle tydbuupumuksen. Alla olevassa kuvassa
4 on listattuna yleisimpia tydperaisen stressin lahteita. Isoimpana tyoperaisen
stressin lahteena on kuvattu tydon uudelleen organisointia tai epavarmuutta. Toi-
siksi eniten stressaavana pidetaan tyétuntien maaraa tai tyon kuormittavuutta.
Stressi vaikuttaa nuorilla etuaivokuoreen, aivokuori ohenee ja pienenee kun
taas aikuisilla se kutistaa hippokampusta. Nama aivojen osat ovat merkittavia
muistamisen ja suunnitelmallisen toiminnan kannalta. (Manka & Manka 2016,
32-34.)

Tydn uudelleenorganisointi tai epdvarmuus 72
TyStuntien madrd tai kuomittavuus 66
Epdsopiva kaytds kuten kiusaaminen 59
Tydkavereiden tai esimiehen tuen puute 57
Oman roolin ja vastuiden epasealvyys 52

Rajoittunut mahdollisuus pasttaa omista tystavoista 46

Kuva 4. Yleisimmat tyoperaisen stressin lahteet (Manka & Manka 2016, 33).

4.7 Korjaava tyohyvinvointitoiminta

Korjaavaa tyohyvinvointitoimintaa ovat jarjestelmat, menettelytavat ja keinot, joi-
den avulla korjataan, sailytetaan ja pelastetaan jo olemassa olevat tydsuhteet
tai tyontekijan alentunut tyokyky. Ensimmainen korjaava toimenpide on vaaro-
jen ja haittojen kartoitus, arviointi seka riskienarviointi. Riskienarviointia hyédyn-
netdan olemassa oleviin tydsuhteisiin. Sitd hydodynnetdan myos silloin, kun

suunnitellaan tydolosuhteita, seka sen liséksi erilaisissa muutostilanteissa. Tyo-
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olosuhteiden kartoitus ja arviointi seka niiden kehittdminen on tydnantajan vel-
voite. Nailla keinoilla pidetaan tydolosuhteiden riskitekijat tiedossa ja lisataan
tydntekijoiden turvallisuutta ja terveytta. Tata toimenpidetta hyddynnetaan eten-

kKin ty6turvallisuuden osa-alueella. (Tarkkonen 2012, 138—139.)

Toinen yleinen korjaava toimenpide on tydntekijoiden vajaakuntoisuuden var-
hainen havaitseminen, tukeminen ja ongelmanratkaisu seka tyéhon paluun tu-
keminen. Tallaisissa tilanteissa tyonantajan tai esihenkilon tehtavana on selvit-
taa ongelmaan ratkaisua seka keskustella asianosaisen kanssa. Jos tyontekijan
tydkyky on heikentynyt esimerkiksi pitkdaikaisen kuormittumisen myéta, se al-
kaa usein heijastua myods tydntekijan tyon tulokseen seka tydmotivaatioon. II-
man ongelman selvittamista tydnantaja tai esihenkilo ei voi tietaa tyontekijan
tydkykya heikentavista asioista. Kolmantena tarkeana toimenpiteena on saan-
ndlliset tydolosuhdetarkastukset. Tydolosuhteita tulee seurata saanndllisesti ja
tasta on saadetty erikseen myos tyoturvallisuuslaissa. (Tarkkonen 2012, 140—
141.)

Isoimpana ongelmana korjaavassa tyohyvinvointitoiminnassa on kirjallisten me-
nettelytapojen uupuminen erilaisissa tilanteissa. Naissa tilanteissa ongelmat rat-
kaistaan usein siina tilanteessa parhaalla mahdollisella tavalla. Kun ongelmiin ei
ole kehitetty valmiiksi toimintamallia, asioiden ratkaisu yleensa vaikeutuu, vie
kauemmin aikaa ja pahimmillaan ongelmienratkaisua siirretddn myéhemmaksi.
Ongelmien siirtdminen toiselle paivalle tai jopa viikolle vain ainoastaan vaikeut-
taa asian ratkaisua ja se aiheuttaa myos tyoyhteisdssa negatiivisia ajatuksia.
Sen vuoksi on hyvin tarkeaa luoda tydyhteisossa kirjalliset menettelytavat huo-
lellisesti ja ajan kanssa. Tydyhteisdssa kannattaa luoda kirjalliset menettelytavat
esimerkiksi tyoyhteison kriisitilanteita varten. Sen liséksi kiusaamisen, seksuaa-
lisen hairinnan ja epaasiallisen kohtelun menettelytavat seka traumaattisten ti-

lanteiden kasittelyn menettelytavat ovat tarkeita. (Tarkkonen 2012, 144—145.)
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5 Yrityksen aiemmat henkilostokyselyt
5.1 Yritys X:n pulssikyselyt

Yritys X:n tyontekijoille jarjestetaan kvartaaleittain eli kolmen kuukauden valein
pulssikyselyitd, joissa kasitelldadn muun muassa tyohyvinvointia, johtamista seka
tydssa viihtymista. Seuraavissa alaluvuissa esitellaan kolme erilaista tyohyvin-
voinnin mittaria ja niiden tuloksia kolmen kvartaalin ajalta. Mittareina toimivat

Leadership KPIl, Engagement KPI seka eNPS.

KPI, key performance indicator eli keskeinen suorityskykymittari, auttaa yrityksia
tarkastelemaan heidan kehitystaan ajan myota. Nailla mittareilla voidaan muun
muassa mitata yrityksen saavuttavuutta omiin strategisiin ja toiminnallisiin ta-
voitteisiin. Kyselyt on toteutettu &franklyssa, jonka jarjestelma laskee tuloksien
pisteet &frankly-indeksilla, eli yhteenlasketulla pistemaaralla, joka on muodos-
tettu yhteen koottuun kysymysryhmaan. Pistemaara on keskiarvo kaikista kyse-

lyn kysymyksista ja sen asteikko on 0—100 pistetta. (&frankly 2021b.)

Keskityn seuraavissa kappaleissa vertailemaan tuloksia kolmen eri kvartaalin
aikana jarjestettyihin tuloksiin. Ensimmainen kysely on toteutettu marraskuussa
2021, toinen kysely maaliskuussa 2022 ja kolmas kysely syyskuussa 2022. Ky-
selyistd ensimmainen on toteutettu ennen integraatiota, kun yritykset eivat olleet
viela yhdistyneet toisiinsa eika tienneet integraatiosta. Toinen kysely on toteu-
tettu juuri ennen integraatiota ja kolmas kysely on toteutettu reilusti integraation

jalkeen.
5.2 Leadership KPI

Ensimmainen tyohyvinvoinnin mittari, jonka tuloksia tarkastelen, on leadership
KPI. Leadership KPI (eli key performance indicator) on suomeksi johtamisen su-
orituskykymittari (Miami Performance Agency 2021). Talla suorituskykymittarilla

selvitettiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin:
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Lahin esimieheni... motivoi minua, antaa minulle selkeat ohjeet ja odotukset,
antaa minulle rakentavaa palautetta. Vastausvaihtoehdot ovat kuvattu janalla,
jossa toisessa paassa on "ei koskaan”, keskella "joskus” ja toisessa paassa
"aina”. Vastaaja voi valita vastauksen mista kohtaa janaa tahansa. Jana on pis-
teytetty 0—100 niin, etta "ei koskaan” on arvoltaan nolla pistetta ja "aina” on ar-

voltaan 100 pistetta.

Toinen kysymys oli seuraava: esihenkiloni uskoo minuun ja osallistaa minua.
Kolmantena kysymyksena kysyttiin, mita esihenkilon ominaisuuksia tyontekija
arvostaa eniten. Vastausvaihtoehdot olivat seuraavat: kannustava, saatavilla
oleva, pateva, selkeéa, luotettava, positiivinen, vastuuta antava, empaattinen,
kérsivéllinen, avoin, valmentava, rehellinen, inspiroiva, reilu, mééréatietoinen,
lasné oleva, joustava, luova, sitoutunut, palautetta antava, vastuullinen ja orga-
nisoitunut. Neljantena ja viimeisena kysymyksena kysyttiin, mita johtajuustaitoja
esihenkildsi voisi kehittaa. Vastausvaihtoehdot olivat seuraavat: kannustavuus,
luovuus, kérsivéllisyys, saatavilla olo, valmentaminen, palautteenanto, inspi-
roivuus, lasnéolo, selkeys, organisointi, patevyys, osallistuminen, asenne, em-
patia, luotettavuus, vastuullisuus, joustavuus, rehellisyys, avoimuus, méérétie-

toisuus ja sitoutuminen.

Tuloksista huomataan, etta leadership KPI on laskenut kymmenessa kuukau-
dessa 80,5 pisteesta 76 pisteeseen, eli yhteensa 4,5 pistetta (kuvio 2). Tasta
voidaan paatella, etta tydntekijat eivat valttamatta ole olleet niin tyytyvaisia esi-
henkilotydhon, kuin aikaisemmin ennen integraatiota. Viimeisemman kyselyn tu-
loksena on ollut 76 pistetta, jota voidaan kuitenkin pitda hyvana tuloksena, silla

konsernissa hyva tulos on maaritelty olevan yli 75 pistetta.
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Kuvio 2. Leadership KPI henkildstokyselyn tulokset (Yritys X 2022).

5.3 Engagement KPI

Toinen tydhyvinvoinnin mittari, jonka tuloksia tarkastelen, on engagement KPI
eli sitoutumisen suorituskykymittari. Kyselyssa selvitettiin vastauksia seuraaviin

Kysymyksiin:

Miten voit suhteessa seuraaviin: terveydentila ja tyytyvaisyys arkielamaan. Vas-
tausvaihtoehdot ovat kuvattu janalla, jossa toisessa paassa on "ei hyva”, kes-
kella “silta valilta” ja toisessa paassa "erinomaisesti”. Vastaaja voi valita vas-
tauksen mista kohtaa janaa tahansa. Jana on pisteytetty 0—100 niin, etta "ei
hyva” on arvoltaan nolla pistetta ja "erinomaisesti” arvoltaan 100 pistetta. Toi-
sena kysymyksena kysyttiin, onko Yritys X menossa oikeaan suuntaan. Kol-
mantena kysymyksena selvitettiin, tietavatko tydntekijat, mitka ovat osaston ta-
voitteet ja miten he voivat osallistua niihin. Neljantena kysymyksena selvitettiin,
menevatko tyontekijat mielellaan toihin. Viimeisena kysymyksena kysyttiin, saa-

vatko tyontekijat tilaisuuden kasvaa ja kehittya.

Tuloksista huomataan, ettd engagement KPI on hieman laskenut marraskuusta

2021. Tulos on laskenut 80 pisteesta 78 pisteeseen, eli yhteensa kaksi mittayk-
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sikkda (kuvio 3). Tasta voidaan paatella, etteivat tyontekijat ole kokeneet kovin-
kaan paljon muutoksia sitoutuneisuuteen liittyen. Engagement KPI arvo on

hyva, silla konserni luokittelee hyvaksi tulokseksi yli 75 pisteen tulokset.

ENGAGEMENT KPI
100
90
80 79,5 78
80
70
60
50
40
30
20
11/2021 3/2022 9/2022

Kuvio 3. Engagement KPI henkildstokyselyn tulokset (Yritys X 2022).

5.4 eNPS

Kolmas tyéhyvinvoinnin mittari, jonka tuloksia tarkastelen, on eNPS (eli em-

ployee net promotor score). eNPS on standardoitu mittari, jolla mitataan tyonte-
kijdiden sitoutuneisuutta ja lojaalisuutta yritykseen. eNPS selvitetaan yhden ky-
symyksen avulla: "Kuinka todennakdisesti suosittelet tydnantajaasi ystavallesi?”

TyoOntekijat vastaavat kysymykseen valitsemalla numeron 0-10 valilta.

Vastaukset segmentoidaan kolmeen eri kategoriaan:

0—6 arvosanan antaneet ovat tyytymattomia, 7—-8 pisteen antajat neutraaleja ja
9-10 pistetta antaneet suosittelijoita. Jotta voidaan laskea eNPS kokonaispiste-
maara, vahennetaan tyytymattomien prosenttiosuus suosittelijoiden prosentti-

osuudesta. Neutraaleja tuloksia ei oteta huomioon. Jos esimerkiksi 20 % tulok-
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sista on tyytymattomia ja 20 % suosittelijoita, eNPS pistemaara on 0. eNPS pis-
temaara on hyva, jos se on yli 0, silla siina tapauksessa yrityksessa on enem-
man suosittelijoita kuin tyytymattomia. Alla oleva kuva 5 havainnollistaa, miten
pisteiden lasku toteutetaan. YIi 0 arvo on siis hyva, koska tulokset voivat olla
mita tahansa -100 ja 100 valilta. 20-30 pisteen eNPS on todella hyva ja sita

suuremmat arvot erinomaisia. (&frankly 2021a.)

# of responses Share of each group eNPS calculation eNPS result

(Share of promotors minus share of detractors)
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Kuva 5. eNPS laskeminen tuloksista (&frankly 2021a).

Tuloksista ndhdaan, etta eNPS on laskenut merkittavasti marraskuun 2021 ja
maaliskuun 2022 valilla (kuvio 4). eNPS laski marraskuusta 2021 maaliskuuhun
2022 10,5 pistettd. Maaliskuussa 2022 eNPS Iahti kuitenkin nousuun ja syys-
kuussa 2022 mitatussa tuloksissa eNPS oli 18. Voidaan siis paatella, etta eNPS
arvo on hyva. eNPS arvoa tulkittaessa tulee kuitenkin ottaa huomioon, etta ky-
symyksena on "Kuinka todennakdisesti suosittelisit tydbnantajaasi ystavallesi?”
Jotkut saattavat kokea tyonantajan hyvana, mutta eivat halua ystaviaan samaan

tydpaikkaan.
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Kuvio 4. eNPS tulokset (Yritys X 2022).

5.5 Yhteenveto pulssituloksista

Leadership KPI:1la eli johtamisen suorituskykymittarilla selvitettiin, miten tydnte-
kijat ovat kokeneet esihenkildtyon. Kysymykset liittyivat muun muassa esihenki-
I16n kykyyn motivoida tydntekijoita, antaako esihenkild selkeitd ohjeita ja odotuk-
sia seka esihenkilon rakentavan palautteen antokyky. Vastauksissa selvitettiin
my0s, uskooko ja osallistaako esihenkild tyontekijoita. Lisaksi selvitettiin hyvan
esihenkildn ominaisuuksia ja mita johtajuustaitoja esihenkiléiden toivottiin kehit-
tavan. Leadership KPI on laskenut kymmenessa kuukaudessa 80,5 pisteesta
76 pisteeseen, eli yhteensa 4,5 pistettd. Tama voi viitata siihen, etteivat tyonte-
kijat ole valttamatta olleet niin tyytyvaisia esihenkilotyohon kuin aikaisemmin.
Konserni pitaa kuitenkin hyvana tuloksena yli 75 pistetta, joten tulos voidaan tul-

kita hyvaksi.

Engagement KPI eli sitoutumisen suorituskykymittari selvitti tyontekijoiden ter-
veydentilaa seka tyytyvaisyytta arkielamaan. Kyselyssa selvitettiin myos, onko
Yritys X menossa oikeaan suuntaan. Sen lisaksi selvitettiin, ymmartavatko tyon-

tekijat osaston tavoitteet ja miten niihin voi osallistua, tyontekijéiden motivaa-
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tiota menna toihin seka onko tydntekijoilla mahdollisuus kehittya ja kasvaa. En-
gagement KPI oli laskenut hieman 10 kuukauden aikana, 80 pisteesta 78 pis-
teeseen eli ainoastaan kaksi mittayksikkda. Taman tuloksen perusteella sitoutu-
neisuudessa ei ole tapahtunut huimia muutoksia. Myds tassa mittarissa tulos

luokitellaan hyvaksi, jos se on yli 75 pistetta.

eNPS eli employee net promotor scoren avulla mitataan tyontekijéiden sitoutu-
neisuutta ja lojaalisuutta yritysta kohtaan. Taman mittarin tulos selvitettiin yhden
kysymyksen avulla: "Kuinka todennakdisesti suosittelet tydnantajaasi ystaval-
lesi?” eNPS tulos oli laskenut merkittavasti marraskuun 2021 ja maaliskuun
2022 valilla, jopa 10,5 mittayksikkoa. Syyskuussa 2022 mitattu eNPS tulos oli
kuitenkin 18, joten tamakin tulos luokitellaan hyvaksi. Hyvaksi tulokseksi laske-

taan yli O tulos, silla tulos voi olla mita tahansa -100 ja 100 valilta.

6 Tutkimuksen toteutus

6.1 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen toteutus

Kvantitatiivinen tutkimus eli tilastollinen tutkimus selvittaa kysymysten prosentti-
osuuksia ja lukumaaria. Aineistoa kerattaessa kaytetaan usein standardoituja
tutkimuslomakkeita ja kysymyksien vastausvaihtoehdot ovat usein maaritelty
valmiiksi etukateen vastaajalle. Maarallinen eli kvantitatiivinen menetelma vas-
taa kysymyksiin: Mika? Missa? Paljonko? Kuinka usein? Maarallisen tutkimuk-
sen otos eli vastaajaryhma pitaa olla riittavan suuri ja edustava. Maarallinen tut-
kimus auttaa kartoittamaan olemassa olevaa tilannetta, mutta silla ei pystyta

selvittamaan riittavalla tavalla asioiden syita. (Heikkila 2014, 15.)

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuk-
sena. Tyo on kehittamistyyppinen tyo, jossa aineisto koostuu kyselylomakkeen
tuloksista seka osittain valmiista aineistosta. Valmis aineisto koostuu tyonteki-
j6ille kvartaalittain jarjestettavista pulssikyselyista. Pulssikyselyt ovat henkildsto-
kyselyita, joissa tyontekija paasee vastaamaan kysymyksiin muun muassa tyo-

hyvinvointia, johtamista seka tyossa viihtymista kasitteleviin kysymyksiin.
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Yritys X Oy:n aikaisemmat henkilostokyselyt eivat riittaneet vastaamaan tutki-
musongelmaani: "Millainen vaikutus integraatiolla oli henkil6ston tyéhyvinvoin-
tiin?” Sen vuoksi laadin tdydentavan kyselyn koko henkilostolle koskien muutos-
tilanteen vaikutuksista henkildston tydhyvinvointiin. Halusin kuitenkin liittaa
aiempien henkildstokyselyjen kolmen kvartaalin tulokset opinnaytetydhon, silla

ne kasittelevat viitekehyksessa kasiteltyja teemoja.

6.2 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen reliabiliteetin maarittaa sen tulosten vahainen sattumanvaraisuus
(Vilkka 2014, 149). Jotta tutkimus on mahdollisimman reliaabeli, sen tulokset ei-
vat saa olla sattumanvaraisia, vaan tulosten tulee toistua mahdollisimman sa-
manlaisina (Heikkila 2014, 28). Siina tarkastellaan etenkin mittausta seka tutki-
muksen toteutuksen tarkkuutta, eli sita, ettei tutkimus sisalla virheita. Reliabili-
teettia arvioitaessa tulee ottaa huomioon muun muassa otoskoko, vastauspro-
sentti ja mahdolliset mittausvirheet. (Vilkka 2014, 149-150.)

Validiteetti maarittelee, kuinka hyvin tutkimus vastaa siihen, mita tutkimuksella
oli tarkoitus selvittaa. Tutkimuksen validius tulee varmistaa jo etukateen tarkalla
suunnittelulla. Kyselylomakkeen kysymysten tarkalla laadinnalla voidaan var-
mistaa tyon validiteetti. Kysymyksien tuloksilla pitda pystya vastaamaan tutki-
musongelmaan. Mahdollisimman suuri otos, korkea vastausprosentti seka pe-
rusjoukon tarkka maarittely auttavat luomaan validin tutkimuksen. (Heikkila
2014, 27.) Tutkimuksen validiteettia eli patevyytta edesauttaa myds se, etta tut-

kimusongelma on selkea ja tarkkaan rajattu (Vilpas 2021).

Reliabiliteetti ja validiteetti muodostavat tutkimuksen kokonaisluotettavuuden.
Jotta tutkimusta voidaan pitaa luotettavana, tutkimuksen otoksen tulee edustaa
perusjoukkoa ja mittaustuloksissa ei ole ilmennyt satunnaisvirheita. Kokonais-
luotettavuutta voidaan edistaa tutkimusprosessin aikana muun muassa silla,

etta tutkimus pysyy aiheessaan ja tutkimus vastaa tutkimusongelmaan ja -kysy-
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myksiin. Sen lisaksi kysymykset kannattaa rakentaa niin, ettd ne ovat mahdolli-
simman yksinkertaisia ja vastausvaihtoehdot on maaritelty selkeasti. (Vilkka
2014, 152.)

6.3 Aineiston keruu

Kyselyssa integraation vaikutuksista henkildston tydhyvinvointiin (ks. lite 1) sel-
vitettiin Yritys X:n henkildston kokemuksia integraation vaikutuksesta heidan
tydhyvinvointiinsa seka kokemuksiaan muutosjohtamisesta. Kyselylomake lahe-
tettiin kaikille Yritys X:n henkildstoon kuuluville, eli yhteensa 100 tyontekijalle.
Kyselyyn vastasi 70 henkilda eli 70 % koko yrityksen henkilostosta. Vastauspro-
sentti on korkea, joten vastauksista voidaan olettaa, ettad kyselyn avulla saatiin
tarkka kuva yrityksen henkiloston kokemista integraation vaikutuksista tyohyvin-

vointiin.

Kyselyn (ks. lite 1) teemana oli tydhyvinvointi sekd muutosjohtaminen. Kysely
koostui yhteensa 10 kysymyksesta, joista kuusi kasitteli tydhyvinvointia ja nelja
kysymysta kasitteli muutosjohtamista. Ennen ensimmaisen teeman (integraa-
tion vaikutus tyohyvinvointiin) kysymyksiin vastaamista selvennettiin vastaajille,
mita integraatiolla tarkoitetaan. Kysymysten avulla selvitettiin muun muassa
onko tyontekija ollut tietoinen, minka vuoksi integraatio toteutettiin ja ovatko toi-
mintatavat olleet sen jalkeen selkeitd. Sen liséksi vastaajille esitettiin vaittamia
koskien tyohyvinvointia, joihin heidan tuli vastata, olivatko he asiasta taysin sa-
maa mieltd, osittain samaa mielta, osittain eri mielta vai taysin eri mielta. Sen li-
saksi kyselyssa kysyttiin valintaruutujen avulla muun muassa, onko tyontekija
kokenut tydn mielekkyyden vahentymista, stressia, epavarmuutta tai kiiretta.
Valintaruuduissa vastausvaihtoehtona oli myds "ei mitaan naista”. Sen lisaksi
vastaajan oli mahdollista jattaa avoin vastaus kohtaan "Muuta, mita?” Toisen
teeman eli muutosjohtamisen kysymysten alussa selvitettiin vastaajalle, mita
muutosviestinnan termilla tarkoitetaan. Kysymysten avulla selvitettiin tyontekijoi-
den mielesta parhaita johtamisen keinoja ja vastausvaihtoehtona oli myds avoin

vastausruutu "Muu keino, mik&?” Sen lisaksi kyselylla selvitettiin vastaajien tyy-
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tyvaisyys johtamiseen muutoksen aikana ja esitettiin vaittamia koskien muutos-
viestintaa, joissa kaytettiin samaa vastausasteikkoa, kun aikaisemmissakin vait-

tamissa.

Vaittamissa kaytettiin Likertin asteikkoa, jossa vastauksien arvot 1—4 ovat pis-
teytetty seuraavalla tavalla: 1=Taysin eri mielta/taysin epaselvaa, 2=0sittain eri
mieltd/osittain epaselvaa, 3=0sittain samaa mieltad/osittain selvaa ja 4=Taysin
samaa mielta/taysin selvaa. Kyselyn kaikki kysymykset olivat pakollisia, avoimia
vastauksia lukuun ottamatta ja kyselyyn vastanneita oli yhteensa 70 tydntekijaa
(100 %).

Kysely lahetettiin sahkdpostilla koko henkildstdlle ja se oli avoinna 2.12.2022-
9.12.2022. Kysely laadittiin Metropolia Ammattikorkeakoulussa kaytetylla kyse-
lylomakeohjelmalla E-lomakkeella. Kyselyn vastaukset muutettiin kaavioiksi

SPSS-ohjelman seka Microsoft Excelin avulla.
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7 Kyselyn tulokset
7.1 Kysymykset integraation vaikutuksesta tyohyvinvointiin

Ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin, olivatko tydntekijat ymmartaneet,
minka vuoksi integraatio toteutettiin. Kuviosta 5 voidaan nahd3, etta 37 vastaa-
jaa (noin 53 %) koki integraation toteuttamisen syyn taysin selvaksi. Integraa-
tion toteuttamisen syy oli osittain selvaa 25 vastaajalle (noin 36 %). "Osittain
epaselvaa” vastausvaihtoehdon valitsi 5 vastaajaa (noin 7 %) ja "taysin epasel-
vaa” se oli 3 vastaajan (noin 4 %) mielesta. Tuloksista voidaan paatella, etta

suurimmalle osalle vastaajista oli selvaa, minka vuoksi integraatio toteutettiin.

40

Vastausten maara

Taysin epaselvaa Osittain epaselvaa Osittain selvaa Taysin selvaa

Oliko sinulle alusta asti selvad, minka vuoksi muutos (integraatio) toteutettiin?

Kuvio 5. Oliko sinulle alusta asti selvaa, minka vuoksi muutos (integraatio) to-
teutettiin?

Kysymyksella "ovatko integraation jalkeen yrityksen toimintatavat ollut selkeita”
selvitettiin, etta 25 vastaajaa (noin 36 %) on ollut osittain samaa mielt3 siita, etta
yrityksen toimintatavat ovat olleet selkeita (kuvio 6). Jopa 35 vastaajaa (50 %)
on osittain eri mielta siita, etta toimintatavat ovat olleet selkeita integraation jal-
keen, kun taas 10 vastaajaa (noin 14 %) koki, etta integraation jalkeen toiminta-

tavat eivat ole olleet lainkaan selkeita. Kukaan vastaajista ei valinnut vastaus-
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vaihtoehtoa "taysin samaa mieltd”. Tasta voidaan paatella, etta suurin osa vas-
taajista ei koe yrityksen toimintatapoja talla hetkella kovin selkeiksi ja niihin tulisi
kiinnittaa erityistd huomiota. Tuloksista voidaan kuitenkin huomata, etta 36 %

vastaajista on sita mielta, etta toimintatavat ovat osittain selkeita.

40

Vastausten maara

10
14.2 9%

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta

Ovatko integraation jdlkeen yrityksen toimintatavat ollut selkeita?

Kuvio 6. Ovatko integraation jalkeen yrityksen toimintatavat ollut selkeita?

Kysymyksella "saan/olen saanut vaikuttaa oman tyoni suunnitteluun” saatiin sel-
ville, ettd 35 vastaajaa (50 %) olivat taysin samaa mielta siita, ettéd he ovat saa-
neet vaikuttaa oman tydnsa suunnitteluun (kuvio 7). Osittain samaa mielta vait-
taman kanssa oli 29 vastaajaa (noin 41 %). Kuusi vastaajaa (noin 9 %) oli osit-
tain eri mielta siita, etta he olisivat saaneet vaikuttaa oman tydén suunnitteluun.
Vastaajista kukaan ei valinnut "taysin eri mieltd” vastausvaihtoehtoa. Vastauk-
sissa tulee selkeasti ilmi se, etta suurin osa tyontekijoista on taysin samaa

mielta siita, etta heita on osallistettu oman tydnsa suunnitteluun.
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40

Vastausten lukumaara

Osittain eri mieltd Osittain samaa mielta Tdysin samaa mielta

Saan/olen saanut vaikuttaa oman ty6ni suunnitteluun

Kuvio 7. Saan/olen saanut vaikuttaa oman tydni suunnitteluun.

Seuraavassa vaittamassa selvitettiin, saavatko tyontekijat hyodyntaa omaa
osaamista tyossaan (kuvio 8). 50 vastaajaa (noin 71 %) oli sita mielta, etta
omaa osaamista saa hyddyntaa tyota tehdessa. Osittain samaa mielta vaitta-
man kanssa oli 16 vastaajaa (noin 23 %). Ainoastaan nelja vastaajaa (noin 6 %)
oli osittain eri mielta vaittaman kanssa. Tuloksista voidaan todeta, etta yleisesti
ottaen tydntekijoilld on mahdollisuus hyddyntaa tydssa omaa osaamistaan. Ku-

kaan vastaajista ei ollut taysin eri mielta vaittaman kanssa.

Vastausten lukumairi

Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Tdysin samaa mielta

Saan hyodyntda tyossa omaa osaamistani

Kuvio 8. Saan hyddyntaa tydssa omaa osaamistani.
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Vaittamalla selvitettiin, saavatko vastaajat riittdvaa tukea omalta esihenkildltaan
(kuvio 9). 32 vastaajaa koki (noin 46 %), etta he saavat riittavaa tukea. Lahes
yhta paljon vastauksia sai vaihtoehto "osittain samaa mieltad”, jonka vastasi 28
vastaajaa (40 %). Osittain eri mielta oli kuitenkin 7 vastaajaa (10 %) ja taysin eri
mieltd 3 vastaajaa (noin 4 %). Vastauksista voidaan paatella, ettd suurin osa
vastaajista kokee saavansa riittavaa tukea esihenkilGiltaan, mutta pieni osa vas-

taajista ei koe saavansa tarpeeksi tukea.

40

Vastausten lukumadara

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittainlsamaa Tdysin samaa mielta
mielta

Saan riittavasti tukea omalta esihenkil6ltani

Kuvio 9. Saan riittavasti tukea omalta esihenkiloltani.

Vaittamalla selvitettiin, tietavatko tyontekijat oman tyonsa tavoitteet (kuvio 10).
Eniten vastauksia sai vaihtoehto "taysin samaa mieltd” jonka vastasi 33 vastaa-
jaa (noin 47 %). Toiseksi eniten vastauksia sai vastausvaihtoehto "osittain sa-
maa mieltd” jonka vastasi 31 vastaajaa (noin 44 %). Voidaan todeta, etta suurin
osa vastaajista ovat selvasti tietoisia omista tavoitteistaan. Vaihtoehdot "osittain
eri mieltd” ja "taysin eri mieltd” valikoitui kuuden (noin 9 %) vastaajan vas-

taukseksi.
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Olen tietoinen oman tyoni tavoitteista

Kuvio 10. Olen tietoinen oman tyoni tavoitteista.

Seuraavan vaittaman avulla selvitettiin tyontekijalle asetettujen tavoitteiden saa-
vuttavuutta (kuvio 11). 37 vastaajaa (noin 53 %) oli osittain samaa mielta vaitta-
man kanssa ja taysin samaa mielta oli 25 vastaajaa (noin 36 %). Kuusi vastaa-
jaa (noin 9 %) koki olevansa osittain eri mielta vaittdman kanssa ja kaksi vas-

taajaa (noin 3 %) oli taysin eri mielta siita, etta tavoitteet ovat saavutettavissa.

40

Vastausten lukumadara

Taysin eri mieltd Osittain eri mielta Osittainlsamaa Tdysin samaa mielta
mielta

Tavoitteeni ovat saavutettavissa

Kuvio 11. Tavoitteeni ovat saavutettavissa.
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Seuraavassa vaittamassa selvitettiin, pitavatko tyontekijat tydtansa mielekkaana
(kuvio 12). Eniten vastauksia sai vaihtoehto "osittain samaa mielta”, jonka vas-
tasi 31 vastaajaa (noin 44 %). 30 vastaajaa (noin 43 %) olivat sita mielta, etta
tyd on mielekasta. Osittain eri mielta tydnsa mielekkyydesta oli 8 vastaajaa
(noin 11 %) ja taysin eri mielta yksi vastaaja. Voidaan siis paatella, etta suurin

osa tyontekijoista pitavat tyostaan, mutta mielekkyytta voitaisiin lisata.

40

Vastausten lukumaara

Tdaysin eri mielta Osittain eri mielta Osittainlsamaa Tdysin samaa mielta
mielta

Tyoni on mielekasta

Kuvio 12. Tyoni on mielekasta.

Seuraavaksi selvitettiin, onko tydntekijdiden tyo riittavan haastavaa (kuvio 13).
Suurin osa (noin 67 %) vastaajista koki, etta tydssa on riittdvasti haasteita. Osit-
tain samaa mielta oli 18 vastaajaa (noin 26 %). Nelja tyontekijaa (noin 6 %)
koki, etta tyd voisi olla haastavampaa ja yksi tyontekija koki, ettei haasteita ole
lainkaan. Tuloksista nakyy, etta suurimmalla osalla tyontekijoista on tydssaan

riittavasti haasteita.
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Taysin eri mieltd Osittain eri mielta Osittainlsamaa Tdysin samaa mieltd
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Tyossani on riittavasti haasteita

Kuvio 13. Tyossani on riittavasti haasteita.

Seuraavassa vaittamassa selvitettiin, ovatko tydntekijat energisia tyota teh-
dessa (kuvio 14). Osittain samaa mielta vaittdman kanssa oli 27 vastaajaa (noin
39 %) ja 23 vastaajaa (noin 33 %) oli taysin samaa mielta. Osittain eri mielta oli
18 vastaajaa (noin 26 %) ja taysin eri mielta 2 vastaajaa (noin 3 %). Taysin tai
osittain samaa mielta oli 50 vastaajaa (noin 71 %). Yleisesti ottaen voidaan siis
paatella, etta energisyys nakyy tyota tehdessa monella, mutta vastauksista huo-

mataan myods, etta osa vastaajista ei koe laheskaan yhta usein energisyytta.

30

Vastausten lukumaara

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittainlsamaa Tdysin samaa mielta
mielta

Koen itseni energiseksi tyota tehdessa

Kuvio 14. Koen itseni energiseksi tydta tehdessa.
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Vaittdman "haluan panostaa omaan tydhoni” avulla selvisi, etta 45 tyontekijaa
(noin 64 %) haluaa panostaa omaan tyéhonsa (kuvio 15). Osittain samaa mielta
vaittaman kanssa on 23 vastaajaa (noin 33 %). Ainoastaan 2 vastaajaa (noin 3
%) on kuitenkin osittain eri mielta, ettei omaan tydhon panostaminen ole heille
niin tarkeaa. Tasta voidaan paatella, etta suurin osa tyontekijoista haluaa pa-

nostaa tydhonsa.
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Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Tdysin samaa mielta

Haluan panostaa omaan tyohoni

Kuvio 15. Haluan panostaa omaan tydhoni.

Seuraavaksi selvitettiin, kokevatko tyontekijat tydnsa innostavaksi (kuvio 16).
Taysin samaa mielta ja osittain samaa mielta vastasi yhteensa 62 vastaajaa
(noin 89 %). Osittain eri mielta oli 7 vastaajaa (10 %) ja taysin eri mielta yksi
vastaaja (noin 1 %). Tasta voidaan paatella, etta tydntekijat kokevat tyonsa paa-
saantdisesti innostavaksi. Joillain vastaaijilla on kuitenkin haasteita tyon innosta-

vuuden kanssa.
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Kuvio 16. Koen tyon innostavaksi.

Seuraavan vaittaman avulla selvitettiin tyontekijdiden motivaatiota suoriutua

hankalista tyotehtavista (kuvio 17). Tuloksista kay ilmi, etta suurin osa (37 vas-

taajaa) ovat motivoituneita suoriutumaan vaikeistakin tyétehtavista. Osittain sa-

maa mielta vaittdman kanssa oli 26 vastaajaa (noin 37 %) ja osittain eri mielta 6

vastaajaa (noin 9 %). Vain yksi vastaaja oli taysin eri mielta vaittdaman kanssa.

Tulokset osoittavat, etta suurimmalla osalla vastaajista on motivaatiota suoriu-

tua hankalistakin tyotehtavista.
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Minulla on motivaatiota suoriutua hankalistakin tyotehtavista

Kuvio 17. Minulla on motivaatiota suoriutua hankalistakin tyétehtavista
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Seuraavassa vaittamassa selvitettiin, onko tyontekijdiden helppo uppoutua
tydntekoon (kuvio 18). 34 vastaajaa (noin 49 %) oli taysin samaa mielta vaitta-
man kanssa. 27 vastaajaa (noin 39 %) oli osittain samaa mielta ja 9 vastaajaa
(noin 13 %) osittain eri mieltd. Tydhon uppoutuminen on selkedsti suuremmalle
osalle vastaajista helppoa, mutta pieni osa vastaajaryhmasta kokee sen kanssa

haasteita.
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Osittain eri mielta Osittain samaa mieltda Taysin samaa mielta

Koen, ettd minun on helppo uppoutua tyontekoon

Kuvio 18. Koen, ettd minun on helppo uppoutua tyéntekoon

Taulukkoon 1 on koottu kyselyn ensimmaisen osion (integraation vaikutus tyo-
hyvinvointiin) vaittamien yhteenveto, josta nahdaan tulosten keskiarvot seka
keskihajonnat. Vaittamat on luokiteltu Likertin asteikolla 14, niin etta mita pa-
rempi vastaus on, sita suurempi arvo silla on. Arvot luokiteltiin seuraavalla ta-
valla: 1=Taysin eri mielta, 2=0sittain eri mielta, 3=0sittain samaa mielta ja

4=Taysin samaa mielta.

Vaittamissa keskityttiin kysymaan kysymyksia, joilla voitiin maaritella tydntekijoi-
den tydhyvinvoinnin tasoa. Vaittamien keskiarvot asettuivat 3,0-3,7 valille, joten
voidaan todeta, etta tulokset ovat yleisesti hyvalla tasolla. Keskiarvoja tulkitta-
essa voidaan todeta, etta etenkin tydntekijoiden energisyyteen tulisi kiinnittaa

huomiota (ka 3,0) seka tavoitteiden saavuttavuuteen (ka 3,2).
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Keskihajonnalla mitataan, kuinka hajallaan valitut arvot eli vastaukset ovat kes-
kiarvon ymparilla. Kysymyksissa voi esiintyd samoja keskiarvoja, mutta keskiha-
jonnat voivat erota toisistaan taysin. (Tietoarkisto.) Kaikki vaittamien keskihajon-
nat ovat alle 1,0. Suurimmat keskihajonnat olivat vaittamassa "koen itseni ener-
giseksi tyota tehdessa” keskihajonta 0,84 seka vaittamassa "saan riittavasti tu-

kea omalta esihenkildltani” keskihajonta oli 0,82.

Taulukko 1. Vaittamien vastausten keskiarvon ja keskihajonnan yhteenveto.

Keskiarvo Keskihajonta

Saan/olen saanut vaikuttaa oman tyoni suunnitteluun 3.4 .65
Saan hyodyntdad tyossa omaa osaamistani 3.7 .59
Saan riittavasti tukea omalta esihenkiloltani 3.3 .82
Olen tietoinen oman tyoni tavoitteista 3.3 .76
Tavoitteeni ovat saavutettavissa 3.2 ol
Tyoni on mielekasta 3.3 .73
Tyossani on riittavasti haasteita 3.6 .67
Koen itseni energiseksi tyotd tehdessa 3.0 .84
Haluan panostaa omaan tyohoni 3.6 55
Koen tyon innostavaksi 3.3 71
Minulla on motivaatiota suoriutua hankalistakin 3.4 oL
tyotehtavista

Koen, ettd minun on helppo uppoutua tyontekoon 3.4 .70

TyoOntekijoilta kysyttiin myos heidan kokemuksiaan tydn negatiivisista vaikutuk-
sista (kuvio 19). Vastausvaihtoehtoja olivat seuraavat: epavarmuuden tunteet,
lyhytaikainen stressi, pitkaaikainen stressi, jatkuva kiire, tydon mielekkyyden va-
hentyminen, pitkdaikainen stressi ja ei mitaan naista. Vastauksista sai valita

myos useamman vaihtoehdon.

Tuloksista huomataan, etta vastaajat olivat valinneet eniten vastausvaihtoehdon
"epavarmuuden tunteet” ja sen oli valinnut 60 % vastaajista eli yli puolet. Lyhyt-
aikaista stressia on kokenut 43 % vastaajista ja jatkuvaa kiiretta 43 % vastaa-
jista. Tydn mielekkyys on vahentynyt 31 % vastaajalla ja pitkaaikaista stressia
kokee 24 % vastaajista. Vain 17 % vastaajista vastasi, etteivat he ole kokenut
mitdan vastausvaihtoehdoista. Kysymyksen jalkeen vastaaijilla oli myds mahdol-
lisuus jattéda avoimia vastauksia kohtaan "Muuta, mita?” Esittelen alla lainauksia

vastaajien avoimista kommenteista.
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"Jonkin verran epaselvyyksia”
"Epaluottamusta firman johtoon, toimintatapoihin ja tulevaisuuteen”
"Kahden eri yrityksen tyokulttuurit ja toimintatavat eivat tasmaa”

"Tiedonjakamisen heikentyminen, paallekkaiset jarjestelmat ja eri
toimintamallit”

"Sekavia toimintatapoja, tieto ei kulje”

"Sekavuus kaikessa lisaantynyt”

"Sekalaiset jarjestelmat”

"Aika ajoin epatietoisuus tiedon puutteiden takia”

"Vastuualueiden epaselvyys, oman tiimin ja esimiehen vaihtuvuus”
"Tyoilmapiiri ei ole yhta rento kuin ennen”

"Toimintatapojen ja jarjestelmien epaselkeys”

"Epavarmuus liittyy henkildiden 1ahtoon ja korvaavia resursseja ei
saatu palkattua”

Onko huhtikuussa tapahtunut integraatio aiheuttanut jotain
seuraavista asioista?

Epéavarmuuden tunteet 60 %

Lyhytaikainen stressi 44 %

Jatkuva kiire 43 %

Tyon mielekkyyden vahentyminen 31 %

Pitkaaikainen stressi 24 %

Ei mitdan naista 17 %

0% 0% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuvio 19. Onko huhtikuussa tapahtunut integraatio aiheuttanut jotain seuraa-
vista asioista?
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7.2 Kysymykset muutosjohtamisesta

Tuloksista kay ilmi, etta vastaajat olivat valinneet tarkeimmaksi muutosjohtami-
sen keinoksi viestinnan (kuvio 20). Toiseksi tarkeimpana muutosjohtamisen kei-
nona pidettiin muutosten tavoitteiden lapikayntia seka tyontekijan osallistamista.
Yli 50 % vastasi, etta tyontekijdiden motivointi on tarkea muutosjohtamisen
keino. Vastaajilla oli myds mahdollisuus jattaa avoin kommentti kysymykseen

kohdassa "Muu keino, mika?” Avoimissa vastauksissa tuli ilmi seuraavat asiat:

"Tavoitehakuinen johtamistyd, niin ettei mikaan jaa kesken”
"Kysely henkildstolta, miten he tekisivat asian x”

"Suunnittelu”

Mitka ovat muutostilanteessa mielestasi parhaat johtamisen
keinot?

Viestinta 90 %

Muutosten tavoitteiden lapikaynti 61 %

Tyontekijan osallistaminen 61 %

TyoOntekijéiden motivointi 51%

Oman esihenkilén lasnaolo 43 %

Paatoksentekoon osallistaminen 34 %

One to one -keskustelut 31%

Muutokseen valmentava koulutus 29 %

Oman tyén suunnittelu 23 %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuvio 20. Parhaat johtamisen keinot muutostilanteessa.

Vaittdman avulla selvitettiin, kuinka tyytyvaisia tyontekijat olivat johtamiseen

muutoksen aikana (kuvio 21). Kuviosta voidaan huomata, etta eniten vastauksia
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sai valinta "osittain samaa mieltad”, jonka vastasi 42 tyontekijaa (60 %). Vastaus-
vaihtoehdon “osittain eri mieltd” vastasi 17 vastaajaa (noin 24 %). Taysin samaa
mielta oli vain 6 vastaajaa (noin 9 %) ja taysin eri mieltd 5 vastaajaa (noin 7 %).
Tulokset nayttavat, etta johtamiseen ei oltu niin tyytyvaisia muutoksen aikana ja

siina olisi kehitettavaa.
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Tdysin eri mieltd  Osittain eri mieltd ~ Osittain samaa Tdysin samaa
mieltd mieltd

Olen ollut tyytyvdinen johtamiseen muutoksen aikana..

Kuvio 21. Olen ollut tyytyvainen johtamiseen muutoksen aikana.

Seuraavassa vaittamassa selvitettiin, viestittinkd muutoksesta riittavasti ennen
integraatiota (kuvio 22). Kuviosta voidaan huomata, etta puolet eli 35 vastaajaa
(50 %) vastasivat "osittain samaa mieltd”. Vastaajista 14 (20 %) vastasi vaihto-
ehdon “osittain eri mielta” ja 8 vastaajaa (noin 11 %) "taysin eri mieltd”. Voidaan
tulkita, etta viestinnassa on kehitettavaa, vaikka se onkin kokenut riittavaksi 13

vastaajaa (noin 19 %).
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Tdysin eri mieltd  Osittain eri mieltd Osittain samaa Tdysin samaa
mieltd mieltd

Muutoksesta viestittiin ennen integraatiota riittavasti

Kuvio 22. Muutoksesta viestittiin ennen integraatiota riittavasti.

Seuraavassa vaittamassa selvitettiin, onko muutosviestinta ollut ymmarrettavaa
(kuvio 23). Vastaajista 31 (noin 44 %) oli osittain samaa mielta vaitteen kanssa.
Taysin samaa mielta oli 20 vastaajaa (noin 29 %) ja osittain eri mielta 15 vas-

taajaa (noin 21 %). Tasta voidaan paatella, ettd moni on pitanyt muutosviestin-
taa melko ymmarrettavana, mutta kuten kuvioista nahdaan, sita voitaisiin myos

selkeyttaa.
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Tdysin eri mieltd  Osittain eri mieltd ~ Osittain samaa Tdysin samaa
mieltd mieltd

Muutosviestintd oli ymmarrettavaa

Kuvio 23. Muutosviestinta oli ymmarrettavaa.
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Vaittdman "muutosviestinta oli avointa” tuloksista voidaan paatella, ettd muutos-
viestinta on ollut jollain tasolla avointa, mutta siihen kannattaa jatkossa tarkem-
paa huomiota (kuvio 24). Vastaajista 33 (noin 47 %) vastasi, ettd he ovat "osit-
tain samaa mieltd” vaittdman kanssa ja 18 vastaajaa (noin 26 %) ovat taysin sa-
maa mielta. Osittain eri mielta on 16 vastaajaa (noin 23 %) ja taysin eri mielta 3
vastaajaa (noin 4 %), jonka vuoksi viestinnan avoimuuteen olisi tarpeen kiinnit-

taa jatkossa tarkemmin huomiota.
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Taysin eri mieltd  Osittain eri mieltd Osittain samaa Taysin samaa
mieltd mieltd

Muutosviestinta oli avointa

Kuvio 24. Muutosviestinta oli avointa.

Seuraavan vaittaman avulla selvitettiin, ovatko tyontekijat kysyneet, jos viestin-
nassa on ollut epaselvyyksia (kuvio 25). Tuloksista voidaan nahda, etta suurin
osa vastaajista oli osannut kysya tarkentavia kysymyksia epaselviin asioihin.
Suurin osa eli 29 vastaajista (noin 41 %) olivat taysin samaa mielta vaittaman
kanssa ja 28 vastaajaa (40 %) olivat osittain samaa mielta. Seitseman vastaa-

jaa (10 %) oli osittain eri mielta ja 6 vastaajaa (noin 9 %) taysin eri mielta.
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Vastausten lukumaara

Tdysin eri mieltd  Osittain eri mieltda Osittain samaa Tdysin samaa
mielta mielta

Kysyin, jos viestinndssa oli jotain epaselvyyksia

Kuvio 25. Kysyin, jos viestinnassa oli jotain epaselvyyksia.

Taulukon 2 vaittamat liittyivat muutosjohtamiseen ja etenkin muutosviestintaan.
Vaittamissa kaytettiin Likertin asteikkoa 1—4, joten mita lahempana keskiarvot

ovat neljaa, sita parempia tulokset ovat. Vaittamien keskiarvot ovat 2,7-3,1 va-
lilla, joten tuloksissa on selkeasti parannettavan varaa. Keskiarvoja tulkittaessa
voidaan huomata, ettd huomiota kannattaa kiinnittda etenkin johtamiseen muu-
toksen aikana (ka 2,7) seka riittavaan muutosviestintaan (ka 2,8). Kaikkien vait-
tamien keskihajonnat olivat alle 1,0, mutta Iahes kaikkien kysymysten keskiha-

jonnat ovat yli 0,80. Pienin keskihajonta (0,73) on vaittamassa "olen ollut tyyty-
vainen johtamiseen muutoksen aikana”, kun taas suurin keskihajonta (0,92) on

vaittamassa "kysyin, jos viestinnassa oli jotain epaselvyyksia”.

Taulukko 2. Vaittamat muutosjohtamisesta.

Keskiarvo Keskihajonta

Olen ollut tyytyvdinen johtamiseen 257, 73
muutoksen aikana
Muutoksesta viestittiin ennen integraatiota 2.8 .89
riittavasti
Muutosviestintd oli ymmarrettavaa 3.0 .86
~Muutosviestinta oli avointa 2.9 .81
Kysyin, jos viestinndssa oli jotain 3.1 .92

epdselvyyksiad
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8 Johtopaatokset
8.1 Reliabiliteetin ja validiteetin arviointi

Tutkimuksen luotettavuus eli reliabiliteetti tarkoittaa, kuinka luotettavia ja sa-
manlaisesti toistuvia tutkimuksen tulokset ovat (Heikkila 2014, 28). Reliabiliteet-
tia arvioidessa tulee ottaa huomioon etenkin tutkimuksen otoskoko, mittausvir-
heet seka vastausprosentti (Vilkka 2014, 149-150). Opinnaytetyo etsi vastausta
tutkimusongelmaan: millainen vaikutus integraatiolla oli henkildston tyohyvin-
vointiin? Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena kyselylomakkeen

avulla koko Yritys X:n henkilostolle.

Kysely lahetettiin yhteensa 100 henkildlle ja kyselyn kaikki kysymykset oli maa-
ritelty pakollisiksi. Kyselyyn vastasi yhteensa 70 henkilda eli kyselyn vastaus-
prosentti (70 %) oli korkea. Kyselyn lahetti tyontekijdille tuttu henkild ja heille 1a-
hetettiin kaksi muistutusviestia asiasta. Kyselyyn jatti vastaamatta 30 tyonteki-
jaa ja heidan tuloksensa olisivat voineet muuttaa tuloksia. Koska Yritys X:n in-
tegraatio oli tapahtunut huhtikuussa 2022, niin tulee ottaa huomioon, etta osa
vastaamatta jattaneista tyontekijoista saattoivat olla aloittanut yrityksessa vasta
integraation jalkeen. Naissa tapauksissa henkilot eivat valttamatta osanneet
vastata kyselyn kysymyksiin. Taman lisaksi tulee ottaa huomioon se, etta 70
vastaajan parissa saattoi olla tyontekijoita, jotka ovat aloittaneet tydskentelyn
Yritys X:ssa vasta integraation jalkeen. Vastauksia tulee siis tarkastella silti kriit-

tisesti, vaikka vastausprosentti oli korkea.

Tutkimuksen validiteetti eli patevyys maarittelee sen, kuinka hyvin tutkimus vas-
taa siihen, mita oli tarkoituskin tutkia. Tutkimuksen validiteettia tulee miettia jo

kyselyn kysymyksia laatiessa ja niiden tulee pystya vastaamaan tutkimusongel-
maan. (Heikkila 2014, 27.) Kysely integraation vaikutuksesta henkiléston tyohy-
vinvointiin suunniteltiin tutkimusongelman, tutkimuskysymysten seka viitekehyk-
sen pohjalta. Kysymysten termit oli selitetty ennen kysymyksiin vastaamista. Ky-

symykset valittiin tarkasti niin, etta niiden avulla pystyttiin arvioimaan vastaajien
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tydhyvinvoinnin tilaa. Sen lisaksi kysymyksia oli seka positiivisessa etta negatii-
visessa muodossa, jotta voitiin saada tarkempaa kuvaa tydohyvinvoinnin tilasta.
Taytyy kuitenkin ottaa huomioon se, etta koska tutkimuksessa oli ainoastaan
muutamia avoimia kysymyksia, niin tyontekijoilla on saattanut olla tarkentavia

vastauksia, joita ei ole pystynyt kyselylomakkeelle vastata.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena eika siind ollut montaa
avointa kysymysta. Tutkimuksen patevyytta olisi voitu lisata kayttamalla lisaksi
kvalitatiivista tutkimusta esimerkiksi jarjestamalla henkilokohtaisia haastatteluja
tydntekijoille. Haastattelukysymykset olisi voitu muodostaa kyselylomakkeen tu-
losten perusteella, jotta olisi voitu saada viela tarkempi nakemys tyontekijoiden

tydhyvinvoinnin tilasta.

8.2 Henkiloston tydhyvinvoinnin tila

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, millainen vaikutus integraatiolla oli Yritys
X:n henkildston tydhyvinvointiin. Tutkimuksessa haluttiin selvittaa, miten muutos
on vaikuttanut henkildston tyohyvinvointiin ja sitoutumiseen seka mita keinoja
esihenkilot ovat kayttaneet tyontekijoita tukeakseen. Opinnaytetyo on kehitta-
mistyyppinen tyo, jonka vuoksi tavoitteena oli myos esittaa kehitysehdotuksia,
joiden avulla voidaan sailyttaa tai edistaa tyontekijoiden tydhyvinvointia integ-

raatiotilanteessa.

Ensimmainen tutkimuskysymys koski sita, miten muutos on vaikuttanut henki-
|6stdn tyohyvinvointiin. Aluksi selvitettiin, ovatko tydntekijat ymmartaneet muu-
toksen toteutuksen syyt ja ovatko toimintatavat olleet selkeita integraation jal-
keen. Integraation toteutuksen syyt osoittautuivat olevan selkeita suurimmalle
osalle henkilostdsta, joka on erittain tarkeaa muutosjohtamisen kannalta. Muu-
tosjohtamisen tarkein kulmakivi on auttaa tyontekijoitd ymmartamaan muutok-
sen syyt ja tavoitteet (Jarvinen 2012, 97). Suomen sosiaali- ja terveysministerio
on maaritellyt tydhyvinvoinnin olevan kunnossa silloin, kun tydntekija kykenee
suoriutumaan paivittaisista tyotehtavistaan (Viitala 2021, 2.5). Vastauksissa tuli

ilmi, etteivat yrityksen toimintatavat ole olleet kaikille taysin selkeita integraation
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jalkeen. Jotta tydntekija voi onnistua paivittaisessa tydssaan, niin toimintatapo-
jen tulee olla kunnossa. Tydhyvinvointi syntyy vahvasti ihmisten kokemuksista

organisaatiota, tydymparistda, tydolosuhteita seka tyohon liittyvia seikkoja koh-
taan. Jos tyOssa tarvittavia merkittavia osa-alueita puuttuu, vaikuttaa se suo-

raan tyontekijoiden tydhyvinvointiin. (Tarkkonen 2012, 13-14.)

Hyvinvoivassa tydpaikassa tyontekijat saavat vaikuttaa muun muassa omaan
tydhonsa seka sen kehittamiseen (Tyoterveyslaitos 2017). Tulokset viittaavat
siihen, etta tyontekijoille tarjotaan mahdollisuuksia suunnitella omaa ty6taan ja
hyddyntaa osaamistaan. Kun tyontekijoillda on mahdollisuus vaikuttaa oman
tydnsa suunniteluun ja kehittdmiseen, voidaan myds taata heidan sitoutumi-

sensa organisaatioon ja vahentaa henkildston vaihtuvuutta (Viitala 2021, 2.6).

Esihenkildiden tuki tydntekijoita kohtaan on tarkeaa, jotta voidaan taata tydhy-
vinvointi organisaatiossa (Viitala 2021, 2.5). Tulokset osoittivat, ettd suurin osa
vastaajista on saanut riittdvaa tukea omalta esihenkildltaan ja vain muutama
vastaaja koki, ettei ollut saanut tarvittavaa tukea. Tahan kannattaa kiinnittaa
huomiota ja varmistaa, etta kaikilla tydntekijoilla on mahdollisuus saada tukea
omalta esihenkildltaan. Suurin osa tydntekijoista koki, ettd he ovat tietoisia
omista tavoitteistaan. Tavoitteiden saavutettavuus koettiin myos melko hyvana.
On tarkeaa kiinnittda huomiota siihen, etta tyontekijoille asetetut tavoitteet ovat

myds saavutettavissa.

Tutkimukseen osallistuneet tyontekijat kokivat suurimmaksi osaksi tydnsa mie-
lekkaaksi. Tydn mielekkyydella on suora yhteys tyontekijan motivaatioon. Suu-
rin osa tyontekijoista oli sitd mielta, etta tyo sisaltaa riittavasti haasteita ja aino-
astaan muutama koki, ettei niita ole riittdvasti. Motivoitunut tyontekija kokee

oman tyonsa mielekkaaksi, tyd on riittdvan haastavaa ja hanelle on asetettu

saavutettavissa olevat selkeat tavoitteet. Tyontekijan sisaisella motivaatiolla ta-
voitellaan nimenomaan tyon positiivisia vaikutuksia, kuten tydn tuottamaa mieli-

hyvaa ja aikaansaannoksia. (Viitala 2021, 2.4.)
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Tyon imu maaritellaan tyontekijan motivaatio- ja tunnetilaksi, joka aiheuttaa po-
sitiivista tunnetta. Sita kokevan tydntekijan tyé on mielekasta. Tydon imua maarit-
taa, onko tyodntekija energinen tyota tehdessa ja haluaako han panostaa omaan
tydhonsa. (Tyoterveyslaitos b.) Tutkimuksessa selvitettiin, ovatko tyontekijat
energisia tydssaan. Tulokset osoittivat, ettd suurin osa vastaajista koki energi-
syytta tyota tehdessa, mutta vastauksissa nakyi, ettd osa tyontekijdista ei koe
tata tunnetta. Tuloksista nahtiin myds, etta lahes kaikki tydntekijoista haluaa pa-
nostaa omaan ty6hdnsa. Nama tulokset ovat todella hyvia merkkeja tyon
imusta. Tyontekijat kokivat tydnsa paaosin innostavaksi ja ainoastaan muuta-
malla oli haasteita sen suhteen. Tydn imu nakyy my®ds silloin, kun tydntekija on
motivoitunut suoriutumaan hankalistakin tyotehtavista ja tyé on innostavaa.
Tyon imua kokevat tyontekijat kokevat myds usein helposti uppoutuvansa tyon-
tekoon. (Tyo6terveyslaitos b.) Suurin osa tyontekijdista koki myds halua suoriu-
tua hankalista tyotehtavista ja ainoastaan muutama oli eri mielta. Tyéhdn up-
poutuminen oli myos suurimmalle osalle helppoa, vaikkakin vastauksissa nakyi
muutamalla vastaajalla olevan sen suhteen haasteita. Tuloksien mukaan tyon-
tekijoiden imu on suhteellisen hyvalla tasolla muutamaa poikkeusta lukuun otta-

matta.

8.3 Tyodhyvinvointia heikentavat piirteet

Kyselyn avulla selvitettiin myds tyontekijdiden tydhyvinvointia heikentavia piir-
teita. Tulokset osoittivat, etta tyontekijat kokevat eniten epavarmuuden tunteita.
TyOstressi aiheutuu usein tyontekijan kokemasta kiireesta ja epavarmuudesta.
Nama tekijat ovat tiettyyn pisteeseen positiivisia, mutta pitkaaikaisena ne ai-
heuttavat tyontekijoille erilaisia haasteita, kuten masentuneisuutta, unihairioita
ja sairastumista (Manka & Manka 2016, 32—34.) Avoimissa vastauksissa tuli ilmi
muutamia seikkoja, jotka selittdvat epavarmuuden ja muiden tydhyvinvointia
heikentavien tekijoiden lahteita. Avoimissa vastauksissa tuli ilmi muun muassa
nama asiat: epaselvyydet tyossa, kahden yrityksen erilaiset toimintatavat ja tyo-
kulttuurit, tiedonjaon heikkous, sekavat toimintatavat ja jarjestelmat, epatietoi-

suus seka henkildston vahentyminen ja puuttuvat korvaavat resurssit henkilos-
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tossa. Nailla asioilla on suora yhteys tyontekijoiden epavarmuuteen, silla esi-
merkiksi toimintatapojen epaselvyys heikentaa tydntekijoiden sitoutuneisuutta
organisaatioon ja vaikeuttaa tyontekoa. Sen lisdksi nama asiat voivat aiheuttaa

epaluottamusta yrityksen johtoon ja sen toimintatapoihin.

Sen lisaksi lahes puolet vastaajista koki lyhytaikaista stressia ja jatkuvaa Kii-
rettd. Kiire aiheutuu usein, kun tydpaikalla ei ole riittavasti tekijoita tyomaaraan
verrattuna (Manka & Manka 2016, 27-30). Jotta voidaan edesauttaa tyontekijoi-
den tydhyvinvointia, tulisi ottaa huomioon, etta tydmaara suhteutetaan tyonteki-
jéiden maaraan. Sen lisaksi jokaisella tydntekijalla tulisi olla tiedossa omat vas-
tuualueensa. Stressia aiheuttaa usein tydntekijan tunne siita, ettei han selvia
hanelle osoitetuista vaatimuksista ja odotuksista. Pitkaaikainen stressi voi ai-
heuttaa tyduupumuksen. (Tyoterveyslaitos a.) Tyontekijoiden kokema stressi
voidaan olettaa aiheutuneen nimenomaan toimintatapojen epaselvyydesta, Kii-
reesta seka henkiloston vahentymisesta. Henkiloston vahentyminen ja uusien
resurssien puuttuminen on varmasti lisdnnyt tydmaaraa tietyille tyontekijoille,

joka luo kiiretta ja sen myota tyontekija stressaantuu tydssaan.

Sen lisaksi tuloksissa tuli ilmi, ettd osa tyontekijoista kokee tydn mielekkyyden
vahentyneen. Tyon mielekkyys syntyy, kun tydntekija on motivoitunut tydhonsa.
TyOssa tulee olla riittavasti haasteita ja tyontekijan pitaa pystya hyédyntamaan
omaa osaamistaan ja taitojaan. (Viitala 2021, 2.4.) Tydntekijoille olisi hyva tar-
jota tehtavia, jotka haastavat ja kehittavat heita riittavasti ja tydkuorma pysyy
maltillisena. Tydntekijoita, jotka ovat innokkaita oppimaan uutta ja etenemaan
urallaan, tulisi kannustaa esimerkiksi tarjoamalla heille haastavampia tyotehta-

via ja koulutusmahdollisuuksia.

Tutkimusongelman tarkoitus oli selvittda, millainen vaikutus integraatiolla ol
henkilostdon tydhyvinvointiin. Aluksi selvitettiin tydhyvinvointia edistavien piirtei-
den ilmentymista henkildston keskuudessa. Tulokset osoittivat, ettei integraati-
olla ole ollut kovin suurta vaikutusta henkildston tyohyvinvointiin ja henkilosto

voi paaosin hyvin tydéssaan. Henkilostd kokee muun muassa energisyytta tyds-
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saan, he kokevat tyon imua ja tyd on heidan mielestaan mielekasta. Taytyy kui-
tenkin ottaa huomioon se, etta tuloksissa kysyttiin myos tyéhyvinvointia heiken-
tavien piirteiden ilmenemisesta henkilostossa. Tarkentava tutkimuskysymys
maariteltiin seuraavanlaisesti: miten muutos on vaikuttanut henkiloston tyohy-
vinvointiin? Jotta saatiin tarkempaa selvitysta tydohyvinvoinnin tilasta, selvitettiin
tydhyvinvointia heikentavien piirteiden ilmenemista henkildstolla. Tuloksissa il-
meni, etta tyontekijat kokivat eniten epavarmuuden tunteita, lyhytaikaista stres-
sia seka jatkuvaa kiiretta. Epavarmuus ja kiire ovat suoraan yhteydessa tyonte-
kijan kokemaan stressiin, joten voidaan olettaa stressin ilmenevan juuri naista

syista.

8.4 Kokemukset muutosjohtamisesta

Kyselyn avulla selvitettiin, mita johtamiskeinoja tydntekijat arvostavat muutosti-
lanteessa. Ehdottomasti tarkeimpana muutosjohtamisen keinona pidettiin vies-
tintaa. Sen lisaksi tydntekijat vastasivat, etta on tarkeaa kayda lapi muutosten
tavoitteet, osallistaa ja motivoida tydntekijoita seka oman esihenkilon lasnaolo.
Sen lisaksi tyontekijoilla oli mahdollisuus jattaa avoimia kommentteja, ja niissa
tuli ilmi seuraavat asiat: tavoitehakuinen johtamistyd, kysely henkildstdlle miten
he tekisivat asian x seka suunnittelu. Muutostilanteessa tarkeinta on viestinta,
mutta sen lisaksi muutostilanteessa tulisi esittda ymmarrettavasti henkildstolle,
miksi muutos toteutetaan, mitkd ovat muutoksen Iahtokohdat, mitd muutoksella
pyritdan saavuttamaan ja mitka ovat sen tavoitteet seka hyoddyt ja onko henki-
|6stdlla mahdollisuutta vaikuttaa suunnitteluun ja toteutukseen. Naiden asioiden
tiimoilta muutosjohtamisen toteuttaminen on huomattavasti selkeampaa henki-

|6stolle ja ne vahentavat muutosvastarintaa. (Jarvinen 2012, 97-101.)

Viestinta on tarkein muutosjohtamisen keino. Kun tydntekijoille kerrotaan riitta-
van avoimesti mita tehdaan, miten asiat muuttuvat ja mita kaikkea on tulossa,
tydntekijat luottavat johtoon heti eri tavalla. Viestinnalla on iso merkitys esihen-
kilon ja tyontekijan valisessa luottamuksellisessa suhteessa. Isoin ongelma
muutosviestinnassa on, etta se koetaan usein lilan suppeana tai ettei se ole riit-

tavan avointa. (Pirinen 2014, esimiestyd on viestintaa ja vaikuttamista.) Jotta
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valtytaan henkildston kritiikiltd muutosviestintaa kohtaan, johdon ja esihenkildi-
den kannattaa tiedottaa pienemmat ja vahemman merkityksellisemmalta tuntu-
vat asiat mahdollisimman nopeasti ja avoimesti esimerkiksi sahkdpostitse tai tii-
mipalavereissa. Muutosviestintda varten kannattaa luoda esimerkiksi aikajana
(kuvio 1), jonka avulla voidaan suunnitella, mita kaikkea henkildstolle kerrotaan

ja missa vaiheessa.

TyoOntekijoiden vastausten perusteella muutoksesta viestittiin ennen integraa-
tiota melko hyvin, mutta osa henkilostosta kokee viestinnassa parannettavaa.
Kuten aikaisemmin mainittiin, viestintd on tarkein muutosjohtamisen keino ja sii-
hen tulee panostaa, jotta tydntekijat ymmartavat muutoksen tarpeellisuuden ja
sen hyodyt (Pirinen 2014, muutoksen johtaminen). Suurin osa tyontekijoista
koki muutosviestinnan ymmarrettdvana, mutta noin kolmasosa vastaajista oli
sitd mielta, etta se oli epaselkeaa. Muutosviestinnan selkeyttamiseksi kannattaa
pitda huolta, etta kaikki tyontekijat ymmartavat kaytettavat termit ja asiat kannat-
taa selittdd mahdollisimman yksinkertaisesti (Pirinen 2014, esimiesty6 on vies-
tintda ja vaikuttamista). On tarkeaa yllapitaa vuorovaikutusta tyontekijdiden ja
johdon valilla, jotta epaselvat asiat voidaan selvittaa ja tydntekijoilla on mahdolli-
suus kysya tarkennusta. Tuloksissa tuli ilmi, etta Iahes kaikki tydntekijat olivat

jossain vaiheessa prosessia kysyneet tarkennusta epaselviin asioihin.

Muutosviestinnan avoimuuteen oltiin melko tyytyvaisia, mutta osa toivoisi sen
olevan avoimempaa. Muutosviestinta on haasteellista etenkin sen vuoksi, etta
ihmiset ymmartavat asioita eri tavoin. Tarkeaa on, etta suurin osa ymmartaa ja
on tyytyvaisia muutosviestintaan, kuin se, etta pyritdan taydelliseen viestintaan.
Ongelmana on usein se, etta kaikkia asioita ei saa kertoa ja sulautumisproses-
sissa tulee noudattaa lain sdanndksia. (Pirinen 2014, muutosviestintaan kohdis-
tuvat odotukset.) Johdon tulisi kdyda esihenkildiden kanssa lapi, mita he saavat
kertoa ja mita ei. Kun kaikilla on samat ohjeet ja sama tieto mita viestitaan, niin

jokainen tyontekija saa saman kasityksen prosessin etenemisesta.

Suurin osa vastaajista oli osittain samaa mielta siita, etta ovat olleet tyytyvaisia

johtamiseen muutoksen aikana. Toisiksi eniten vastauksia sai valinta "osittain
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eri mieltd”. Tulokset esittavat selkeasti, ettd muutosjohtaminen vaatii kehitysta,

silla taysin samaa mielta vastauksia oli vain muutama. Johdon ja esihenkil6iden
tulisi tarkkaan miettia prosessi muutosjohtamista varten, jota jokainen noudattaa
ja on siita tietoinen. Nain kaikki tydntekijat saavat muutoksesta samanlaisen ka-

sityksen eika turhia huhuja l1ahde liikkeelle.

8.5 Kehitysehdotukset

Opinnaytetyon paaasiallisena tavoitteena oli selvittaa, miten integraatio vaikutti
henkilostdon tydhyvinvointiin seka etsia keinoja, joilla tydhyvinvointia voidaan ke-
hittda. Opinnaytetydni on kehittamistyyppinen tyd, jonka vuoksi annan kehitys-
ehdotuksia toimeksiantajalle. Kehitysehdotuksista saattaa olla hydtya myaos tu-
levaisuudessa, koska yritys on osa isompaa porssiyhtiota ja voidaan olettaa,

etta jossain vaiheessa Yritys X kay lapi uuden integraation.

Ensimmainen kehitysehdotus yritykselle on parantaa yrityksen toimintatapoja ja
yhtenaistaa edelleen kahtena nayttaytyvan yrityksen toimintatavat ja tyokulttuu-
rit. Yrityksen johdon ja esihenkildiden tulisi kayda tarkasti lapi, mitéd ongelmia
toimintatavoissa ilmenee ja niiden pohjalta rakentaa yhtenaisia toimintamalleja.
Toimintatapojen kehittdmiseksi ongelmat tulee havaita ja kayda lapi tiimikohtai-
sesti. Tydntekijoita kannattaa osallistaa prosessissa ja heidan avullansa kehit-
taa ongelmakohtia, silla heillda on paras nakyma omaan ja tiiminsa tyéhoén. Jos
ongelmana on esimerkiksi usea paallekkainen kaytettava jarjestelma tai jokin
olennainen puuttuva jarjestelma, niin tulisi tiimin kanssa tarkkaan punnita,
kumpi jarjestelma palvelee tyontekijoiden tarpeita paremmin seka suunnitella,
kuka niita alkaa integroimaan. Toimintatapoja selkeyttaessa tulisi jokaiselle tii-
mille luoda prosessit, joiden avulla asiat saadaan hoidettua ja maaritella vastuu-

henkild asian ratkaisemiseksi.

Toisena kehitysehdotuksena on kiinnittdd enemman huomiota tydmaarien ja
tehtavien jakautumiseen yrityksen tydntekijoiden kesken. Tutkimuksessa tuli

ilmi, ettd henkildston vahentyminen ja korvaavien resurssien puuttuminen on
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saattanut aiheuttaa osalle tyontekijoista lisaa kiiretta ja stressia. Yrityksessa tu-
lisi arvioida varsinkin ylikuormittuneiden tyontekijoiden tydtilanne ja tyotehtavat
ja miettia tarkkaan, voisiko joitain tyotehtavia jakaa toisaalle tai tarvittaessa rek-
rytoida uutta henkildkuntaa. Jos useampi ihminen henkildstossa kokee tyotehta-
vien maaran olevan liian suuri ja tydon jakautumisessa on epaselvyyksia, niin tu-
lisi kartoittaa yksilon tyotilanne ja miettia, kenelle tyotehtavia voitaisiin jakaa tii-
min tai organisaation sisalla. Jos tiimin sisalla on jo valmiiksi ylikuormittunutta
henkildstda, niin on tarkeaa pystya tunnistamaan rekrytoinnin tarve. Vaikka rek-
rytointi on kallista ja aikaa vievaa, niin henkildstdn hyvinvoinnista ei tulisi leikata.
Muuten lopputuloksena voi olla tydntekijan irtisanoutuminen tai pitkaaikainen
poissaolo, joka taas lisaa muille tydntekijdille tydkuormaa ja stressia entises-

taan.

Kolmantena kehitysehdotuksena esihenkildille ja johdolle on tarjota tyontekijoille
tydtehtavia, jotka haastavat heita ja vastaavat heidan osaamistasoansa. Jotta
tydntekijat sitoutuvat yritykseen ja pitavat tyotaan mielekkaana, tyodn tulee vas-
tata heidan odotuksiaan. Yrityksen kannattaa tarjota motivoituneille tyontekijoille
koulutusmahdollisuuksia, jotta he paasevat etenemaan urallaan eivatka ala
mahdollisesti etsimaan tdita toisista yrityksista. Esihenkil6t tuntevat tiiminsa par-
haiten ja heidan tulisi pystya tunnistamaan tiimin potentiaalisimmat tydntekijat.
Kaikki tyontekijat eivat valttamatta itse osaa tunnistaa omaa potentiaaliaan, jo-
ten esihenkilon kannattaa ehdottaa kursseja, tyotehtavia ja koulutuksia, joista
voisi olla hyotya tyontekijoille. Jotta tydsta ei tule liian rutinoitunutta tai tylsaa, on
tarkeaa asettaa tyontekijalle lyhyen ja pitkan aikavalin tavoitteita esimerkiksi ke-
hityskeskusteluiden yhteydessa. Kun tavoitteet on maaritelty, tulee suunnitella,
mita niiden saavuttamiseksi vaaditaan ja myos esihenkildn on tarkeaa seurata

ja tukea tavoitteiden edistymista.

Neljantena kehitysehdotuksena on muutosjohtamisen ja -viestinnan suunnitel-
man laatiminen. Muutostilanteissa johtamisella ja viestinnalla on todella suuri

merkitys, jotta voidaan valttda muutosvastarinta ja tyontekijoiden kokemat epa-
varmuuden tunteet. Jotta muutoksessa onnistutaan prosessina, taytyy erityista

huomiota kiinnittda nimenomaan henkildston johtamiseen ja osallistamiseen
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prosessissa. Kun muutosta aletaan suunnittelemaan, olisi tarkeaa, etta muutos-
johtamista varteen laadittaisiin tarkka suunnitelma. Muutosjohtamisen tarkein
tydryhma on johtoryhma seka esihenkilét. Suunnitelma olisi hyva laatia johto-
ryhman ja esihenkildiden kesken niin, etta kaikilla on tarkka kasitys siita, miten
henkilostéa johdetaan muutostilanteessa ja missa vaiheessa on sallittua kertoa
mistakin asiasta. Jokaisella esihenkildlla tulisi olla tieto siita, miten prosessi ete-
nee ja mita prosessista saa kertoa tydntekijoille missakin vaiheessa. Muutos-
viestintasuunnitelman sisalté on olennaista kayda lapi tydoryhman kesken ja
suunnitella se niin, etta kaikki viestivat asiat samalla tavalla ja sisallolla. Kun
muutosjohtamista varten on maaritelty tarkka johtamis- seka viestintasuunni-

telma, niin tydntekijat ovat muutoksesta varmasti heti paljon varmempia.

Viimeisena kehitysehdotuksena on viestinnan avoimuuden lisddminen ja sen sel-
keyttaminen. Etenkin muutostilanteessa on erittain tarkeaa, etta tyontekijat tieta-
vat mita tulevaisuudessa tapahtuu. Usein viestinta jaa liian suppeaksi, koska esi-
henkil6t ja johto ei koe asioita niin merkitykselliseksi, etta niista kannattaa viestia.
Etenkin muutostilanteissa viestintaa ei voi olla liikaa ja myds niistd vahemman
merkityksellisemmista asioista kannattaa viestia, koska ne voivat olla vastaus
jonkun tyéntekijan mietteisiin. Jotta viestinnan hyoéty on mahdollisimman suuri,
kannattaa myds kiinnittdd huomiota viestinnan selkeyteen. Viestinnassa kannat-
taa valtella epaselvia slangisanoja tai termeja ja jos niiden kayttdé on ehdotonta,
niin termit kannattaa selittda auki tyontekijoille. Sen lisaksi kannattaa kiinnittaa
huomiota lauseiden yksinkertaisuuteen, kayttaa selkeita sanoja ja varmistaa, etta

viestintd on mahdollisimman monen ymmarrettavissa.
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Tyontekijoille riittadvan haastavien ja

Kehitysehdotukset _  haastavien i
Yritys X:lle ?as"aj(a);nr:ﬁ':]aesnc.)a vastaavien tyotehtavien

Koulutusmahdollisuuksien tarjoaminen
motivoituneille tyontekijoille

Viestinnan avoimuuden
lisddminen seka
selkeyttaminen

Kuvio 26. Kehitysehdotukset Yritys X:lle.

8.6 OpinnaytetyOprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytety6 prosessin aihe valikoitui toimeksiantajan ehdotuksen perusteella.
Aloitin syksylla 2021 toisessa Yritys X:aan integroituneessa yrityksessa HR As-
sistenttina juuri, kun sulautumisprosessi kaynnistettiin. Aloin miettimaan opin-
naytetyon tekemista yritykselle, silla aloitin siella tydskentelyn mielenkiintoi-
sessa vaiheessa ja paasin heti osallistumaan prosessiin ja sen vaiheisiin. Toi-
meksiantajan aiheen ehdotuksen perusteella paadyin tekemaan opinnaytetydn
aiheesta henkiloston tydhyvinvointi integraatiotilanteessa. Aiheen tutkiminen oli
todella mielenkiintoista ja se tuo toimeksiantajalle varmasti hyvia kehitysehdo-

tuksia ja vinkkeja myos tulevaisuutta ajatellen.
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Kun aloin miettia opinnaytetyon kirjoittamista integraatiotilanteesta ja sen vaiku-
tuksesta henkildston tydhyvinvointiin, en 16ytanyt aiempia tutkimuksia tai opin-
naytetoita aiheesta. Opinnaytetydprosessin aikana tutkiessani aihetta tarkem-
min, halusin yhdistda mukaan myds muutosjohtamisen, silla se on isossa roo-
lissa integraatiotilanteissa ja se on myds suorassa yhteydessa tyohyvinvointiin.
Oli mielenkiintoista nahda kyselyn tuloksista, millaisiin eri osa-alueisiin kannat-
taisi jatkossa kiinnittaa tarkempaa huomiota, niin tyéhyvinvoinnin kuin muutos-

johtamisenkin osalta.

Opinnaytetyoni viitekehykseen valitut teemat oli valittu tarkkaan ja niiden poh-
jalta oli helppo lahtea kartoittamaan tydhyvinvoinnin tilaa. Halusin ottaa tyohoni
mukaan myds Yritys X Oy:n aikaisempia henkilostokyselyita ja tarkastella niiden
tuloksia, vaikka niista ei saatukaan suoraan vastausta tutkimusongelmaan.
Opinnaytety0 vastasi asetettua tavoitetta ja sen avulla saatiin kasitys siita, miten
integraatio on vaikuttanut henkilostdon tyohyvinvointiin. Opin ty6ta tehdessa pal-
jon tyéhyvinvoinnin eri osa-alueista seka muutosjohtamisesta ja koen taman
tydn olevan erittain hyddyllinen myds tulevaisuuden uraani ajatellen. Opinnayte-
tydprosessi oli haastava, mutta myds todella opettavainen kokemus ja olen erit-
tain tyytyvainen tydhoni. Uskon tasta opinnaytetyosta olevan paljon hyotya toi-

meksiantajalle seka tydyhteisdlle.
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Kysely integraation vaikutuksista henkiloston tyohyvinvointiin

Kysely integraation vaikutuksista henkil6ston tyhyvinvointiin

Moi!
Olen Lotta Silta-aho ja toimin HR Assistenttina Yritys X:ssd. Opiskelen Metropolian Ammattikorkeakoulussa liiketaloutta. Teen
opinndytetyoni toimeksiantona Yritys X:lle ja aiheena on henkiloston tyohyvinvointi integraatiotilanteessa.

Taman kyselyn tarkoituksena on kartoittaa Yritys X:n huhtikuussa 2022 tapahtuneen kahden yhtion integraation vaikutuksia
henkiloston tychyvinvointiin.

Vastaathan kyselyyn viimeistaan 9.12.2022 mennessa. Kyselyyn vastaaminen vie noin 5 minuuttia.
Kyselyn vastaukset kasitellidn anonyymisti eika siina kerita henkilGtietoja. Kyselyn tuloksia hyodynnetiian osana opinnaytetyota.

Lisda tietoa GDPR:std ja tietosuojasta saat tdalta.

Mikali kysely herattdd kysymyksia, niin otathan rohkeasti yhteytta: lotta.silta-aho@metropolia.fi

Integraation vaikutus tyéhyvinvointiin

Integraatiolla eli sulautumisella tarkoitetaan tilannetta, jossa yksi tai useampi yritys yhdistetadn yhdeksi osakeyhtioksi. Integraatiolla
tarkoitetaan tdssa tapauksessa huhtikuussa 2022 tapahtunutta integraatiota.

rOliko sinulle alusta asti selvaa, minka vuoksi muutos (integraatio) toteutettiin?
Taysin selvdd Osittain selvad Osittain epaselvaa Taysin epdselvaa

* Valitse
~Ovatko integraation jalkeen yrityksen toimintatavat ollut selkeita?
Taysin samaa mielta Osittain samaa mieltd Osittain eri mieltd Taysin eri mielta
* Valitse

~Vastaa seuraaviin vdittamiin

Tdysin samaa mieltd Osittain samaa mieltd Osittain eri mielta Taysin eri
* Saan/olen saanut vaikuttaa oman ty6ni suunnitteluun

* Saan hyodyntii tydssd omaa osaamistani

* Saan riittivisti tukea omalta esihenkildltini
* Olen tietoinen oman tydni tavoitteista

* Tavoitteeni ovat saavutettavissa

* Ty6ni on mielekisti

* Tydssini on riittivisti haasteita

rVastaa seuraaviin vaittamiin

Taysin samaa mielta Osittain samaa mielta Osittain eri mieltd Ta
* Koen itseni energiseksi tyoti tehdessi

* Haluan panostaa omaan tydhéoni
* Koen tyon innostavaksi

* Minulla on motivaatiota suoriutua hankalistakin tyotehtavista

* Koen, ettd minun on helppo uppoutua tyéntekoon
L
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~Onko huhtikuussa tapahtunut integraatio aiheuttanut jotain seuraavista asioista (voit valita useamman) *

Tyon mielekkyyden vahentyminen
Lyhytaikainen stressi
Pitkdaikainen stressi
Epavarmuuden tunteet

Jatkuva kiire

Ei mitddn naista

Muuta, mita?

Muutosjohtaminen

Muutosviestinnilla tarkoitetaan avointa kommunikointia muutostilanteesta henkilostolle. Muutosviestintd sisdltda tietoa muutoksen
olennaisista asioista, kuten aikataulusta, edistymisesta ja aikaansaannoksista.

~Mitkd ovat muutostilanteessa mielestisi parhaat johtamisen keinot? (voit valita useamman) *

Tyontekijan osallistaminen
Viestintd

Muutosten tavoitteiden lapikaynti
Tyontekijoiden motivointi

Oman esihenkilon lasndolo

One to one -keskustelut
Paatoksentekoon osallistaminen
Muutokseen valmentava koulutus
Oman tyon suunnittelu

Muu keino, miki?

~Olen ollut tyytyvainen johtamiseen muutoksen aikana..
Taysin samaa mieltd Osittain samaa mielta Osittain eri mieltd Taysin eri mieltd
* Valitse

~Vastaa seuraaviin vaittamiin

Taysin samaa mieltd Osittain samaa mielta Osittain eri mieltd Taysin eri n
* Muutoksesta viestittiin ennen integraatiota riittavasti

* Muutosviestinti oli ymmarrettavai
* Muutosviestinti oli avointa

* Kysyin, jos viestinnissi oli jotain episelvyyksii

Tietojen lahetys

Kiitos vastaamisesta ja ihanaa joulun odotusta!




