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Elamme maailmassa, jonka seuraavaa mullistavaa kaannetta on yha hankalampi
ennustaa, oli sitten kyseessa maailman laajuinen pandemia, ymparistokatastrofi
tai poliittinen konflikti. Yksil6iltd vaaditaan kykya sopeutua ja selviytya arvaamat-
tomistakin muutoksista. Tata kykya kutsutaan muutosjoustavuudeksi.

Muutosjoustavuutta tarvitaan ty6elamassa enenevissa maarin. Se on merkittava
osa tyohyvinvointia erityisesti asiantuntijatyossa, jossa toimintatavat, viranomai-
sohjeistukset ja erilaiset tyokalut ja jarjestelmat kehittyvat ja vaihtuvat jatkuvasti.
Yritys X:n HR-yksikossa on kaynnissa erilaisia kehitysprojekteja, joiden myota
siirrytaan uusiin jarjestelmiin, prosesseihin ja toimintatapoihin yhtaaikaisesti. Tal-
laisessa tilanteessa tyontekijoilta vaaditaan muutosjoustavuutta eli kykya vas-
taanottaa ja oppia uusia tapoja tehda tyota. HR-yksikon tydntekijdiden muutos-
joustavuuden nykytilan selvittamiseksi tehtiin puolistrukturoitu kyselytutkimus,
jonka tuloksia analysoitiin muutosjoustavuuden, kompleksisuusteorian ja Peter
Sengen oppivan organisaation muodostaman teoreettisen viitekehyksen avulla.

Tutkimuksen tuloksista voidaan huomata, etta Yritys X:n HR-tiimeissa muutos-
joustavuus on erittain hyvalla tasolla. Tutkimuksen vastauksissa todettiin myds,
ettd muutosjoustavuus koettiin valttamattomana ominaisuutena HR-tiimeissa
tydskenneltaessa. Ratkaisevana ja tarkeimpana muutosjoustavuuden kulmaki-
vena Yritys X:n HR-tiimeissa on vuorovaikutus, joka iimenee konkreettisesti mm.
kollegoiden auttamisena ja kehitysideoiden jakamisena. Kehityskohteeksi muo-
dostui vastausten perusteella viestintaan panostaminen ja kehitysideoiden jalos-
taminen loppuun asti.
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We live in a world where it is increasingly difficult to predict the next turning point,
be it a global pandemic, an environmental catastrophe, or a political conflict. In-
dividuals will need to be able to adapt and cope with these unpredictable
changes. This capacity is called resilience.

Resilience is also increasingly needed in working life. It is an important part of
wellbeing at work, especially in specialist work. Policies, regulatory guidelines,
tools, and systems are constantly developing and changing. The HR department
of Organization X is undergoing several development projects. In such a demand-
ing situation, employees need to build resilience to adapt and learn new ways of
working. To determine the current state of resilience of the employees in the HR
department, a semi-structured survey was conducted. The results were analyzed
using the theoretical framework of resilience, complexity theory and theory of
learning organization by Peter Senge.

The results of the survey show that the HR teams in Organization X have a very
high level of resilience. The survey responses indicated that resilience was per-
ceived as a necessary characteristic when working in HR teams. Interaction
seems to be the most important element in fostering resilience at HR department
of Organization X. It can be seen in concrete ways such as helping colleagues
and sharing development ideas. Need for further development in terms of com-
munication and the finalization of development ideas was identified.

Keywords: resilience, change, adaptation
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1 JOHDANTO

Elamme maailmassa, jonka seuraavaa mullistavaa kaannetta on yha hankalampi
ennustaa, oli sitten kyseessa maailman laajuinen pandemia, ymparistokatastrofi
tai poliittinen konflikti. Yksil6ilta vaaditaan kykya sopeutua ja selviytya naista ar-

vaamattomistakin muutoksista. Tata kykya kutsutaan muutosjoustavuudeksi.

Muutosjoustavuutta tarvitaan myos tydelamassa enenevissa maarin. Se on mer-
kittdva osa tyohyvinvointia erityisesti asiantuntijatydssa, jossa toimintatavat, vi-
ranomaisohjeistukset ja erilaiset tyokalut ja jarjestelmat kehittyvat ja vaihtuvat jat-

kuvasti. Mita muutosjoustavuus tarkoittaa tydntekijan nakdkulmasta?

Yritys X:n HR toiminnoista vastaavassa yksikdssa on ollut kdynnissa erilaisia ke-
hitysprojekteja, joiden mydta ollaan tekemassa siitymaa mm. uusiin jarjestelmiin
ja prosesseihin. Tarkoituksena on my0s suorittaa siirtyma jatkuvan kehittamisen
malliin, jossa kehittaminen tuodaan osaksi arkea myos pienimuotoisempien ke-
hitysprojektien muodossa. Tallaisessa tilanteessa tyontekijoiltd vaaditaan muu-
tosjoustavuutta ja tama opinnaytety0 tutkii muutosjoustavuuden osalta tiimien ja

tyontekijoiden valmiutta uuteen toimintamalliin.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, millainen muutosjoustavuuden nykytila
on ja miten muutosjoustavuutta voidaan parantaa. Opinnaytetydn tavoitteena on
saada kasitys Yritys X:n HR-toiminnoista vastaavien tiimien muutosjoustavuuden

tilasta ja antaa vinkkeja muutosjoustavuuden kehittdmiseen.

Opinnaytety0ssa paateoriana kaytetaan muutosjoustavuutta, johon puhekielessa
usein viitataan sanalla resilienssi. Tassa opinnaytetyossa kaytetaan kuitenkin sa-
naa muutosjoustavuus, sen kuvaavuuden takia. Muutosjoustavuutta tarkastel-
laan toimintaympariston nakdkulmasta kompleksisuusteorian avulla seka selven-
netaan organisaation roolia muutosjoustavuuden mahdollistajana Peter Sengen

(1990) oppivan organisaation mallin avulla.
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Tutkimus tehtiin puolistrukturoituna kyselytutkimuksena, jolla pyrittiin kartoitta-
maan Yritys X:n HR- yksikon tyontekijoiden muutosjoustavuuden nykytilaa. Vas-
tauksia analysoimalla luotiin myos kehitysehdotuksia muutosjoustavuuden vah-

vistamiseksi.

Opinnaytetyon toimeksiantaja on suomalainen porssiyhtid, joka toimii muuta-
malla eri toimialalla. Yritys X:n HR-yksikon tehtaviin kuuluu rekrytointia, tyosuh-
teen elinkaareen liittyvia tehtavia seka erilaisia projektiluontoisia kehitystoita. HR-
yksikkd jakautuu kolmeen eri tiimin, joista yksi hoitaa tydsuhdejuridisia asioita ja
esihenkildiden neuvontaa ja loput kaksi tiimia aiemmin mainittuja tehtavia. Hen-
kilostoa naissa tiimeissa on yhteensa n. 40 henkiloa. Tyonkuva naissa tiimeissa
on laaja ja monipuolinen. Tyo on asiantuntijaty6ta ja siihen kuuluu monia tieto-
tyolle tyypillisia piirteita, kuten aikapaine, jatkuvat keskeytykset ja lukuisien eri-
laisten tietoteknisten jarjestelmien kayttaminen tyokaluina. TyOssa pitaa pystya
siis kohtamaan erilaisia muutoksia paivittain esimerkiksi; asiakkaiden kiirehtimis-

pyynnot, viestintaan liittyvat asiat ja mahdolliset jarjestelmatekniset ongelmat.

Idea opinnaytetyon aiheesta lahti liikkeelle yksinkertaisesta huomiosta, joka liittyi
kaynnissa oleviin kehitysprojekteihin, joita oli saman vuoden aikana kaynnissa
useita ja yleisesti puhuttiinkin projektivuodesta. Nama projektit olivat luonteeltaan
sellaisia, etta niiden myota tapahtuisi isoja muutoksia niin kaytdssa oleviin jarjes-
telmiin, kuin itse tydssa noudatettaviin prosesseihinkin. Tiedossa oli siis koko-
naisten jarjestelmien vaihtumista, automaatiokehitysta ja prosessien virtaviivais-
tamista. Naiden projektien vaikutus tydntekemiseen HR-tiimeissa olisi siis todella
merkittava. Kehitystyota on kuitenkin tehty tassa yksikdssa ennenkin, mutta sen
vaikutukset eivat ole olleet ihan samaa kokoluokkaa. Motiivit naiden kehityspro-
jektien takana ovat olleet erityisesti jarjestelmatoimittajiin liittyvat asiat seka stra-
tegiasta johdettu pyrkimys standardisoida ja automatisoida prosesseja parhaiksi

mahdollisiksi.

Lisaksi on hyva myods todeta, etta nama HR-yksikdssa tapahtuvat jarjestelma- ja
prosessimuutokset vaikuttavat kaikkiin organisaation osiin. Edessa on siis ti-
lanne, jossa kaytanndssa koko organisaatio mm. ottaa kayttdédn uuden jarjestel-
man. Tama nakyy HR-timien tyopoydalla siis todennakoisesti myos lisaanty-

neena prosessineuvonnan tyotehtavana. Muutoshetkella nama samanaikaiset
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jarjestelma- ja prosessimuutokset tulevat siis vaatimaan HR-tiimien tyontekijoilta
lisaponnistuksia ja joustavuutta, jotta ne eivat lamaannu ja tyotehtavat etenevat

muutoksista huolimatta vaaditulla tavalla.

Tassa tilanteessa vaaditaan tyontekijalta tietynlaista osaamista ja asennoitumista
muutoksiin. Kaytyjen keskustelujen perusteella vaikuttaa silta, etta tyontekijat
ajattelevat tulevista muutoksista eri tavoin ja osa vaikuttaa valmiimmalta vastaan-
ottamaan nama muutokset kuin toiset. Tasta syysta halusin tarkemmin selvittaa,
millainen muutosjoustavuuden taso HR-tiimeissa on ja miten sita voitaisiin tule-

vaisuudessa myos kehittaa.



2 TUTKIMUSMENETELMA

2.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa muutosjoustavuuden tilaa HR tiimeissa
ja antaa tulosten perusteella kehitysehdotuksia. Muutosjoustavuutta koetaan yk-
silOllisesti ja sen arviointi on taten mielekkainta tehda henkilokohtaisesti. Aineis-
ton keruutavaksi valikoitui kyselytutkimus, silla se soveltuu erityisesti mielipitei-
den, asenteiden ja ominaisuuksien selvittamiseen (Kvantitatiivinen kasikirja, n.d.)
Laadullista tutkimustapaa voidaan kayttaa itsenaisesti tai yndessa kvantitatiivisen
tutkimusmenetelman kanssa (Kvalitatiivinen tutkimus, Tilastokeskus). Tassa
opinnaytetydssa yhdistetaan laadullisen eli kvalitatiivisen ja maarallisen eli kvan-
titatiivisen tutkimuksen menetelmia, silla niita yhdistamalla saadaan tutkimuk-

seen laajuutta (Tuomi & Sarajarvi 2017, 103).

Tassa opinnaytetydssa on hyddynnetty naiden kahden menetelman yhdista-
mista, silla tutkimus haluttiin toteuttaa puolistrukturoitua kyselylomaketta kayt-
taen. Kyselytutkimus valikoitui aineistonkeruutavaksi sen tehokkuuden takia, silla
tutkimuksen toteutuksella oli tiukka aikataulu ja opinnaytetyontekija koki, etta sen
avulla saadaan kuitenkin tarpeeksi syvallinen kasitys muutosjoustavuuden nyky-

tilasta.

Laadullisessa tutkimuksessa arvostetaan erityisesti subjektiivisuutta ja nakokul-
maisuutta. Tama tarkoittaa tutkittavien henkildiden toimijuuden arvostamista, sen
sijaan, etta he olisivat vain tutkimuksen kohteita. Laadullisessa tutkimuksessa
paaosassa ovat tutkittavien henkildiden kokemusten ja toiminnan kuvaaminen
heidan nakdkulmastaan, eika analysoida heidan toimiaan ulkopuolelta. Tutkijan
rooli nahdaankin lahinna ymmartajana ja tahan liittyy myds tietynlaista arviointia
siita, miten tutkijan omat valinnat ja toiminta mahdollisesti vaikuttavat lopputulok-
seen ja analysointiin. (Juhila 2021.)



2.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin puolistrukturoidulla kyselylla, jota taydennettiin muutamalla
avoimella kysymyksella. Lisaksi kahdessa kysymyksessa kaytettiin filtteria, joka
ohjasi vastauksen mukaan seuraavaan kysymykseen. Kyselyssa oli 26 kysy-
mysta, joista yksi oli vapaavalintainen ja kaksi tarkentavaa vapaavalintaista lisa-
kysymysta. Kyselyssa kartoitettiin Yritys X:n HR-yksikon muutosjoustavuuden
nykytilaa, joten se jakautui kolmeen osaan; taustatietoihin, kysymyksiin tiimeista
ja kysymyksiin vastaajien henkilokohtaisesta arviosta omasta muutosjoustavuu-
destaan. Puolistrukturoitu kyselylomake toteutettin hyddyntaden Microsoftin

Forms- tyokalua.

Kysely lahetettiin sahkopostitse Yritys X:n HR-yksikon tiimeille, joissa tyonteki-
joita oli kyselyn vastausaikana 4.4.2023-13.4.2023 39 henkil6a. Sahkopostin li-
saksi opinnaytetyon tekija markkinoi kyselytutkimusta tiimien yhteisilla Teams-
kanavilla seka tiimien aamupalavereissa. Kysely lahetettiin samalla viikolla kuin
uuden rekrytointijarjestelman kayttdéonotto tapahtui. Opinnaytetyontekijan nake-
myksen mukaan kyselyn lahettamisajankohta oli erinomainen, silla kaynnissa ol
konkreettinen tilanne, jonka avulla reflektointi muutosjoustavuutta arvioidessa oli

helpompaa.

2.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen reliabiliteettia eli luotettavuutta arvioitaessa on kyse siita, etta tutki-
muksen tulokset olisivat toistettavissa ja talldin saadut tulokset alkuperaista vas-
taavia. Kuitenkin tutkittava ilmié voi ajan saatossa muuttua, joten uusintamittaus
ei sinallaan riita reliabiliteetin mittariksi. (Hirsjarvi ym. 2009, 231; Kananen, 2010,
129.) Opinnaytetydssa hyddynnettiin laadullista tutkimusmenetelmaa, jonka ana-
lyysivaiheessa kaytettiin kvantifiointia paremman kokonaiskuvan saamiseksi.
Laadullisen tutkimuksen tulosten luotettavuutta voidaan Gronforsin (1982) mu-

kaan tarkistaa esimerkiksi kysymallda samaa asiaa eri tavoin. (Grdnfors
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1982,174.) Taman opinnaytetyon kyselytutkimuksessa esimerkiksi vastaajien

asennetta muutoksiin selvitettiin kolmessa eri kysymyksessa hieman eri tavoin.

Laadullisessa tutkimuksessa pitaa arvioida myos tutkimuksen tekijan henkilokoh-
taista vaikutusta tutkimukseen (Juhila 2021). Opinnaytetyontekija on pyrkinyt
mahdollisimman tarkasti ja objektiivisesti kuvaaman ja analysoimaan tutkimuk-
sesta saadut tulokset. Kyselytutkimuksen vastaukset on kasitelty ehdotonta ano-

nymiteettia noudattaen.

Luotettavuutta arvioitaessa raportoinnin merkitys on laadullisessa tutkimuksessa
suuri. Raportissa kuvataan ja luodaan ikaan kuin uusi todellisuus, jossa jo tutkittu
tieto ja tutkimuksen aikana havaitut asiat yhdistyvat. (Eskola & Suoranta 1998,
220.) Tassa tutkimuksessa ja sen raportoinnissa on pyritty selvittamaan tutkimuk-
sen olosuhteita ja kaytettyja menetelmia mahdollisimman tarkasti ja teoreettiseen

viitekehykseen peilaten.
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3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

3.1 Muutosjoustavuus eli resilienssi

Muutosjoustavuus, toiselta nimeltaan resilienssi, on kasite, joka on vasta lahivuo-
sina loytanyt tiensa myos organisaatio- ja tyoelamatutkimuksen aiheeksi. Muu-
tosjoustavuus on alun perin psykologian alan kasitteist6a, jolla on haluttu kuvata
yksilon kykya selviytya vastoinkaymisista ja kehittya normaalisti haasteista huoli-
matta. (Kayttajanopas 2014, 7, 14.) Muutosjoustavuudesta on tehty kansainvali-
sesti paljonkin tutkimusta ja siitéd voidaan tunnistaa kolme eri merkittavaa suun-
tausta. Nama ovat ekologinen resilienssitutkimus (esim. Holling 1973), psykolo-
ginen resilienssitutkimus (esim. Bonanno ja Mancini 2008) ja postmoderni moni-
tieteellinen nakékulma (esim. Masten & Obradovi¢ 2006). Suomessa on kansal-
lisella tasolla resilienssitutkimusta tehty viela niukasti, ja jos otetaan huomioon
my0s edella mainittu tieto siita, etta resilienssi tai muutosjoustavuus 16ytyy Suo-
men kielitoimiston sanakirjasta vasta vuonna 2020, selittdd se varmasti myos

osaltaan tehdyn tutkimuksenkin vahaisyytta. (Kotus 2019.)

Resilienssitutkimusta on tehty kunniakkaasti erityisesti kehityspsykologian alalla.
Tohtorit Caroline Clauss-Ehlers ja Mark Weist (2004) selittavat kirjassaan lasten
resilienssin vahvistamisesta myds lahtokohtaa, josta muutosjoustavuuden perus-
ajatuksesta on kyse. Tiedostamme, etta ongelmiin kannattaa puuttua, ennen kuin
niista tulee kriiseja. Clauss-Ehlers ja Weist (2004) nakevat tehokkaimpana ratkai-
suna lasten muutosjoustavuuden kasvattamisen keskittymalla erityisesti heidan
vahvuuksiensa tukemiseen. Kun muutosjoustavuuteen aletaan kiinnittdaa huo-
miota jo lapsena, on todennakoisempaa, etta nama yksilot selviavat paremmin
vastaan tulevista haasteista ja vastoinkaymisista aikuisena. (Clauss-Ehlers &
Weist 2004.)

Tohtori Steven Southwick (2014) huomauttaa, ettd monialaisista kasitteista, ku-
ten muutosjoustavuudesta puhuttaessa, ei voida antaa yhta oikeaa maaritelmaa
kasitteen kompleksisuuden ja monikayttdisyyden takia. On siis otettava huomi-

oon nakokulma, josta aihetta halutaan tutkia tai kasitettda maarittaa. Halutaanko
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muutosjoustavuutta tutkia ominaisuutena, prosessina vai jonkin toiminnan loppu-
tulemana. (Southwick 2014.)

Tohtori Laura Valli (2020) tutki vaitdskirjassaan muutosjoustavuutta nimenomaan
prosessina. Hanen mukaansa yksil6illa on olemassa resilienssipotentiaali, joka
on tyokalu, jolla suojaudutaan epavarmuudelta ja akillisilta muutoksilta tarvitta-
essa. Resilienssiin kuuluu Vallin (2020,18) mukaan myos nakemys oppimisesta,
silla kun jotain merkittavaa muuttuu, opimme tekemaan asiat jollain toisella ta-
valla. Valli (2020) tutki muutosjoustavuutta sotilasorganisaatiossa, eli kyseessa
oli nimenomaan tybelamaan ja tyontekijanakokulmaan keskittynyt tutkimus.
Tassa opinnaytetyossa keskitytaan muutosjoustavuuden tilaan tyoyhteisdssa, jo-

ten siksi esittelen tasta nakdkulmasta tehtya tutkimusta.

Tyontekijan muutosjoustavuuden tasoon tai sen aktivointiin vaikutetaan tyoela-
massa Vallin (2020) mukaan kolmesta suunnasta. Tarkeimpana myds Valli nayt-
taisi pitavan yksildon omaa roolia, tasta seuraavana lahimman esihenkilén vaiku-
tusta ja lopulta koko organisaation kulttuurillista tukea ja asennetta muutoksiin tai
kriiseihin (Valli 2020, 261). My6s Johnstone (2019, 274) kuvaa muutosjoustavuu-
den tasot organisaatiossa samalla jaolla; Sisimpana yksilon taso, seuraavana
tydyhteison tai tiimin taso ja ulommaisena organisaatiotaso. (Johnstone 2019,
274.)

Tohtorit Carolyn Youssef ja Fred Luthans (2007) toteavat artikkelissaan, etta
tydntekijatasolla muutosjoustavuus nakyy niin, etta tyontekijan asenne muuttuvia
tilanteita kohtaan on lahtdkohtaisesti optimistinen ja kykenee arvioimaan tiettyjen
tilanteiden vaikutuksia suhteessa henkilon omaan stressinsietokykyyn ja osaa
reagoida sopivalla tavalla tallaisista tilanteista selvitakseen. Muutosjoustavuu-
dessa on parjaamisen lisaksi kyse siita, etta tyontekija paitsi sopeutuu, myos op-
pii yllattavista muutostilanteista ja omasta suhtautumisestaan niihin. Seuraavalla
kerralla vastaavanlaisen tilanteen kohdatessa voi tyontekija siis kokea tilanteen
huomattavasti vahemman kuormittavaksi. (Youssef & Luthans 2007.)

Alligerin ja kumppaneiden (2015) mukaan yleisimpia persoonallisuuspiirteita tai

ominaisuuksia, joita muutosjoustavilla henkil6illda on ovat mm. empatiakyky, on-
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gelmanratkaisutaidot seka jatkuva pyrkimys kehittda omia toimintatapoja. Fyysi-
sella hyvinvoinnilla on my0s selkea vaikutus yksilon muutosjoustavuuteen, silla
uupumus ja huono fyysinen kunto vaikuttavat stressiherkkyyteen merkittavasti.
Mita vasyneempi henkilo on, sitda vahemman han pystyy sietamaan stressia. (Al-
liger ym. 2015.) Mannermaa (2022) toteaa, ettd muutosjoustavuus on kuin re-
surssi, jonka avulla kriiseista ja kuormittavista tilanteista voi selvita menettamatta
toimintakykya. Muutosjoustavaa tai resilienttia yksiloa voisi kuvata sanoilla sinni-
kas, lannistumaton tai palautumiskykyinen. Stressin sietokyky on yksi tapa arvi-
oida muutosjoustavuuden tilaa. Onko yksilolla keinoja selvita ja sopeutua stres-
sitilanteesta vai onko havaittavissa lamaantumista tai murehtimista. (Mannermaa
2022, 318.)

Tiimi- tai yhteis6tasolla muutosjoustavuutta voidaan lahestya pohtimalla, miksi
muutosjoustavuutta tarvitaan tiimeilta yna enemman ja miksi siihen on syyta kiin-
nittdd huomiota. Alliger ja kumppanit (2015) ovat tutkineet muutosjoustavuutta
erityisesti tiimitydssa. Tiimitydssa kohdataan vaistamatta erilaisia hankalia ja yl-
lattavia tilanteita, kuten aikapainetta, resurssien puutetta, henkildokemiaan liittyvia
konflikteja tai vaikeita asiakastilanteita. Lisaksi useimmiten nama tilanteet ovat
paallekkaisia tai muuten sidoksisia toisiinsa. Se, miten naista tilanteista tiimissa
selvitdan ja opitaanko niista, nayttaa myos osviittaa siita, millainen tiimin muutos-
joustavuuden taso kokonaisuudessaan on. Muutosjoustavuus auttaa siis tiimia
kasittelemaan naita haasteita seka palautumaan ja oppimaan niista. (Alliger ym.
2015.)

Alliger ja kumppanit (2015) kuvailevat muutosjoustavaa tiimia konkreettisesti seu-
raavalla tavalla; ongelmat huomataan ja kohdataan nopeasti ja tehokkaasti, ne
ratkaistaan hyvan vuorovaikutuksen avulla ja tiimin hyvinvointi edella, tilanteessa
syntyvat tunteet ndhdaan tyokaluna selvitéd ja kehittya hankalasta tilanteesta.
Muutosjoustava tiimi kykenee palautumaan hankalaa tilannetta edeltaneeseen
tehokkuuden tasoon ja kehittyy tilanteesta entista tehokkaammaksi ja yhtenai-
semmaksi yksikdksi, joka on valmis uusiin haasteisiin. (Alliger ym. 2015.) Viime-
aikaisissa tutkimuksissa on myds huomattu, ettd nimenomaan tiimien muutos-
joustavuudella on positiivinen vaikutus koko organisaatioon. Muutosjoustavuu-
den rakentaminen tiimitasolla vaikuttaa positiivisesti tiimin sopeutumiskykyyn,

joustavuuteen seka tuottavuuteen. (Sharma & Sharma 2020.)
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King, Newman ja Luthans (2016) huomauttavat, ettad organisaatiokayttaytymisen
tutkijat ovat kiinnostuneet resilienssista muita tutkimusaloja myohemmin, mutta

muutosjoustavuutta organisaation nakdkulmasta on tutkittu naista kolmesta kui-
tenkin kaikkein eniten. Tyoterveyslaitos (n.d.) kuvailee muutosjoustavan organi-
saation pystyvan jatkamaan keskeisia toimintojaan yllattavissakin muutostilan-
teissa seka toipuvan, sopeutuvan ja kehittavan toimintaansa naista tilanteista
huolimatta. Muutosjoustavuutta lisdamalla organisaation vaihtuvuus voi vahen-
tya, asiakasuskollisuus parantua ja ennen kaikkea selviytyminen muutostrendien
edessa helpottuu. Kolme tarkeinta muutosjoustavan organisaation toimintatapaa
ovat ihmiskeskeinen johtamis- ja toimintakulttuuri, yhteistyd seka ennakointi ja
jatkuvuuden hallinta. Inmiskeskeisella johtamiskulttuurilla huolehditaan mm. siita,
etta tieto on kaikkien saatavilla, tyontekijat ovat mukana kehityksessa ja paatok-
senteossa seka pidetaan yleisesti inhimillisyyden ja empatian arvoja korkealla
organisaatiossa. Yhteistyolla tarkoitetaan mm. eri tiimien ja osastojen valista yh-
teistyota, osaamisen jakamista ja tiiviin tydyhteison rakentamista. Ennakoimalla
puolestaan pystytaan hallitsemaan ja rakentamaan tulevaisuutta riskeista ja muu-

toksista huolimatta. (Tyoterveyslaitos n.d.)

Muutosjoustavat organisaatiot selviytyvat ja kykenevat kukoistamaan nykyajan
hektisessa, epavarmassa ja usein hyvin epasuotuisassakin ymparistossa. Leng-
nick-Hall ja kumppanit (2011) esittavat, etta strategisilla henkildstéhallinnon toi-
menpiteilla ja linjauksilla, voidaan vaikuttaa merkittavasti organisaation resiliens-
sin tasoon. Monessa yrityksessa (tyd)hyvinvointi onkin nostettu osaksi strategiaa,
silla hyvinvoivilla tyontekijoillda on suora yhteys organisaation tehokkuuteen ja me-
nestykseen (Wood ym. 2012). Organisaation muutosjoustavuus on kompleksinen
kollektiivinen kokonaisuus, joka muodostuu organisaation yksikoiden ja yksiloi-
den valisen viestinnan, toimenpiteiden ja kykyjen vuorovaikutuksessa. (Lengnick-
Hall ym. 2011.)

Tohtori Stephanie Duchekin (2020) mukaan organisaatioiden muutosjoustavuu-
den tutkimus on keskittynyt pitkalti nakdkulmaan, jossa muutosjoustavuus on jon-
kin toiminnan lopputulema. Tutkimuksissa on pystytty l0ytamaan tiettyja ominai-
suuksia, prosesseja tai resursseja, jotka ovat muutosjoustavuuden kannalta mer-

kittavia, mutta se, mita muutosjoustavuuden eteen voidaan konkreettisesti tehda,
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on viela melko vahan tutkittu nakdkulma. Yhteinen nimittdja muutosjoustaville or-
ganisaatioille nayttaisi kuitenkin olevan se, etta ne reagoivat menneisyyteen, va-
rautuvat tulevaisuuteen ja keskittyvat nykytilan arviointiin. (Duchek 2020.)
Duchek siis nakee Alligerin ja kumppanien (2015) tavoin muutosjoustavuuden
jakautuvan kolmeen tasoon/ajankohtaan, joissa vaaditaan tietynlaisia toimia aina

valmistautumisesta muutoksesta palautumiseen ja siitd oppimiseen asti.

Aikana Jalkeen

Varaudu ja tunnista Arvioi tilanne ja sen
haastavia tilanteita ja vaikutukset Viesti ja luo kokonaiskuva
mahdollisia muutoksia muutostilanteesta
Tunnista
Selvita timanhetkinen kuormitustekijat Pura tilanne ja pyyda

valmius kohdata palautetta
muutoksia Tue ja auta
Tunnistakaa heikot
Valmistaudu Pida huolta kohdat ja huolet
kasittelemaan perusprosesseista
kuormitus- ja Osoita arvostusta
stressitekijoita

KUVIO 1. Muutosjoustavat toimintatavat muutostilanteissa. (Perustuu Alliger ym.
2015, 181).

Organisaation nakdkulmasta erityisesti se, miten muutoksesta toivutaan ja mita
siita opitaan, on merkittavaa. VTT Technologyn (2017, 30) julkaisussa todetaan,
ettd, koska organisaatiolla on kyky oppia, voi se myos sopeutua muutostilan-
teissa ja sita kautta muuttaa ja kehittaa toimintaansa keratyn palautteen ja koke-
musten avulla. Tama uusien toimintatapojen pohtiminen ja kehitysprosessien
edistaminen ovat elinkykyisen organisaation peruselementteja. (VTT Technolo-
gyn 2017, 30.)

Muutosjoustavuuden ja resilienssin kasitteiden ajankohtaisuudesta, uutuudesta
ja tarkeydesta yhteiskunnallisesti kertoo se, etta Suomen kielitoimisto on lisannyt
resilienssin kielitoimiston sanakirjaan vuonna 2020 (Kotus, 2019). Siella re-
silienssi maaritellaan yhteiskunnan ja yksilon nakokulmasta. Kielitoimiston sana-
kirjan mukaan resilienssi tarkoittaa toimintakykyisena pysymista hankalissa muu-

tostilanteissa seka kykya palautua niista (Kotus, 2022).
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3.2 Kompleksisuusteoria

Opinnaytetyontekija on valinnut kompleksisuusteorian kuvaamaan toimintaym-
paristoa, jossa organisaatiot talla hetkella toimivat. Dosentti Harri Raisio, tyoela-
maasiantuntija Susanna Gardemeister ja tohtori Petri Virtanen (2019) toteavat,
ettd kompleksisuusajattelun ytimessa on se, etta ilmiot ovat yleensa sidoksisia ja
toisiinsa kietoutuneita, jolloin syy- ja seuraussuhteiden vaikutukset eivat aina ole
nahtavissa. Tama selittaa osaltaan myos sita, etta kohtaamamme ongelmat ovat
monitasoisempia ja ratkaisuja voi taten olla useampia. Toisena perusajatuksena
on se, etta elamme jatkuvassa muutostilassa ja sen sijaan, etta yrittaisimme tais-
tella tata vastaan, se pitda hyvaksya ja sen kanssa on opittava elamaan. (Garde-
meister, Raisio & Virtanen 2019.)

Professori Harri Jalonen on tutkinut kompleksisuusajattelua ja sen hyotyja suo-
malaisessa yhteiskunnassa ja johtamisessa. Blogikirjoituksessaan (2016) Jalo-
nen kertoo, etta ensimmaiset kompleksisuusajattelua hyddyntavat organisaatio-
tutkimukset on tehty 1990-luvulla ja merkittavimpina tutkijoina voidaan pitaa Eve
Mitletonia, Ralph Staceya ja Kurt Richardsonia. Nama tutkijat ovat keskittyneet
uudenlaiseen tapaan ymmartaa organisaatioissa ja niiden toimintaymparistdissa

tapahtuvia ilmidita. (Jalonen, 2016.)

Ralph Stacey (1995) perustelee tutkimuksessaan sita, miksi organisaatioiden pi-
taisi yli paatan olla kiinnostuneita kompleksisuusajattelusta. Jotta organisaatio voi
todella olla innovatiivinen, luova ja kehittyva, on sen aika ajoin ajauduttava myos
epatasapainon tilaa. Ristiriitojen ja yllattavien epasaannollisyyksien kautta syntyy
organisaation sisalla vuorovaikutusta, jonka lopputuloksena puolestaan uusia ja

parempia ratkaisuja. (Stacey 1995.)

Yliopettaja ja tohtoriopiskelija Helena Kuusisto-Ek (2020) avaa blogikirjoitukses-
saan kompleksisuusajattelu Iahtdkohtia ja kasitteita. Lahtdkohtana on se, etta or-
ganisaatiot ovat epalineaarisia, jolloin syitd ja seurauksia tai kehityssuuntia on

vaikea ennustaa. Lisaksi ilmiot ja ihmiset kytkeytyvat toisiinsa ja niiden valilla val-
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litsee keskinaisriippuvuuksia. Kompleksisuusajattelu haastaa siis monia perintei-
sina pidettyja johtamiskasityksia, kuten sen etta organisaatio ja muu ymparisto
erotetaan toisistaan tai etta johtamista harjoitetaan syyseuraus- lahtoisesti. (Kuu-
sisto -Ek 2020.) Kompleksisuusajattelussa organisaation kehitys ei siis johdu
pelkastaan tehdyista kehitystoimenpiteista, vaan taustalla on myds tekijoita, joita
emme pysty suoraan tunnistamaan. Kokonaisuus on enemman kuin osiensa
summa. Taman summan osat ovat puolestaan systeemeja, jotka kohdatessaan
ja vuorovaikuttaessaan toisiinsa, tuottavat jotain uutta, jota kutsutaan emergen-
tiksi ilmioksi. (Vartiainen & Raisio 2020, 15-16, 30-32.)

Kompleksisuusteoriassa hyvaksytaan ajatus jatkuvasta muutoksesta, joten tiu-
kan kontrollin sijaan olisi l16ydettava keinoja muutoksessa selviytymiseen, jota
parhaiten voidaan tukea itseorganisoitumisen ja vuorovaikutuksen keinoin. (VTT
2017) Itseorganisoitumisella tarkoitetaan sita, ettd organisaation sisalla tapahtuu
spontaania innovointia, kokeiluita, jaetaan nakemyksia ja esitetaan uusia toimin-
tatapoja. (VTT 2017; Vartiainen & Raisio 2020, 41.)

Monimuotoisuus tai diversiteetti seka vuorovaikutus nahdaan erityisesti komplek-
sisuusajattelussa tarkeana osana jatkuvassa muutoksessa elamisen mahdolli-
suutta. Mita enemman tyontekijat organisaation eri osista erilaisilla osaamistaus-
toilla ja kokemuksilla vuorovaikuttavat keskenaan, sitd enemman edelld mainittua
itseorganisoitumista ja emergentteja ilmidita syntyy. Kaytannon tasolla tama tar-
koittaa esimerkiksi sita, etta organisaation lapi kulkee jatkuvasti tietoa ja osaa-
mista, jolloin tarpeen tullen, voidaan paikata tai tuurata jotain tiettya organisaation
osaa. (VTT 2017.)

3.3 Oppiva organisaatio

Kuten edella on todettu, on muutosjoustavuudessa lahtokohtaisesti kyse tyonte-
kijan omasta kyvysta ja asenteesta kohdata muutos ja oppia niista. Kuitenkin,
koska opinnaytetyo tehdaan tydelama kontekstissa, on mahdotonta sivuuttaa or-
ganisaation roolia tyontekijdiden muutosjoustavuuden mahdollistajana tai proble-
matisoijana. Koska aiemman viitekehyksen mukaisesti on jo todettu, etta olen-

naista on kyky sopeutua ja oppia muutoksista, opinnaytetyon tekija on valinnut
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teorian oppivasta organisaatiosta kuvaamaan organisaation roolia tyontekijan

muutosjoustavuuden mahdollistajana.

Oppivan organisaation isana voidaan pitaa Peter Sengea (1990, 2006). Han loi
kasitteen oppivasta organisaatiosta vastakohdaksi perinteiselle kontrolloivalle or-
ganisaatiolle. Han nimesi viisi kulmakivea oppivalle organisaatiolle, jotka ovat

- systeemiajattelu

- henkilokohtainen halu kehittya

- ajatusmallit

- yhteinen jaettu visio

- tiimioppiminen. (Senge 1990.)

Systeemiajattelululla Senge (1990) viittaa siihen, etta olennaista ovat kokonai-
suudet ja niiden valiset joskus nakymattomatkin yhteydet. Organisaatioissa sor-
rutaan usein esimerkiksi siihen, etta keskitytaan pieniin epakohtiin ja yllatytaan,
kun ratkaisuja todelliseen ongelmiin ei saadakaan. (Senge 1990, 6-7.) Sengen
tunnistamassa systeemiajattelussa on kyse samanlaisesta tavasta hahmottaa

maailmaa kuin kompleksisuusteoriassa.

Henkildkohtaisella halulla kehittya Senge (1990) tarkoittaa pohjimmiltaan sitou-
tumista jatkuvaan oppimiseen. Organisaation kannalta se tarkoittaa konkreetti-
sesti sita, etta jatkuvalla kehittymisella pystytaan parhaiten kirkastamaan tule-
vaisuutta, syventamaan visiota ja luomaan objektiivista nakemysta organisaa-
tion tilasta. Senge (1990) kuitenkin huomauttaa, ettéd organisaation sitoutuminen

tahan kulmakiveen on sen jasenten kasissa. (Senge1990, 7.)

Mentaalimalleilla Senge (1990) tarkoittaa opittuja toimintamalleja, joiden mu-
kaan yksilot tai yhteisot ovat tottuneet ajattelemaan tai toimimaan tietyissa tilan-
teissa. Nama toimintamallit saattavat olla uusien oivallusten ja vanhojen kaytan-
téjen uudistumisen kanssa ristiriidassa, ratkaisevaa organisaation oppimisen
kannalla onkin se, miten naita ajatusmalleja kasitellaan. Tarkeinta olisi, etta
naita ajatusmalleja tunnistettaisiin ja ne avattaisiin keskustelulle, jotta niista voi-
daan oppia. (Senge 1990, 8-9.)
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Sengen (1990) yhteinen visio perustuu organisaation arvojen, mission ja vision
ymparille seka ajatukselle aidolle halulle sitoutua ja osallistua yhteisen vision
saavuttamiseen. Senge (1990) huomauttaa, etta usein vision jakaminen on
puutteellista ja jaa henkilokohtaiselle tasolle. On siis johtajien vastuulla jakaa
nama omat visionsa kaikille ja nain sitouttaa kaikki vision toteuttamiseen.
(Senge 1990, 9.)

Sengen (1990) mukaan tiimioppiminen on elintarkeaa organisaation oppimi-
selle, silla tiimit ovat organisaatioiden oppimisyksikkd. Yksildiden oppiminen ei
siis ole ratkaisevaa, vaan nimenomaan tiimeissa erityisesti dialogin kautta ta-
pahtunut tiimioppiminen. Jos tiimioppimista ei tapahdu, ei organisaatiokaan voi

olla oppiva. (Senge 1990, 10.)
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4 TUTKIMUS

Kysely lahetettiin kolmelle tiimille, yhteensa 39 henkildlle. Kyselyyn vastasivat
vain tyontekijat, esihenkilot rajattiin tasta tutkimuksesta pois. Kyselyyn vastasi
ajalla 4.4.-13.4.2023 28 henkil6a, joten vastausprosentti oli 72 %. Jokaisesta tii-
mista tuli vastauksia tiimien kokoon nahden hyva maara vastauksia; tiimista A
vastauksia tuli 11 %, tiimista B 43 % ja tiimista C 46 % vastauksista. Tiimi A on
huomattavasti pienempi tiimi kuin B ja C, joten suhteessa tiimin kokoon vastaus-
prosentti on kattava. Alla tehdaan yhteenveto kyselyyn saaduista vastauksista.

Tyosuhteen kesto HR-toiminnoissa
Ensimmaisena kysyttiin vastaajan tydsuhteen pituutta. Vastausvaihtoehtoja oli 3;
9 vastaajaa oli tydskennellyt alle vuoden, 11 vastaajaa 1-4 vuotta ja 8 vastaajaa

oli tydoskennellyt HR-toiminnoissa 5 vuotta tai kauemmin.

Olen tyoskennellyt HR-toiminnoissa

12

10

ALLE VUODEN 1-4 VUOTTA 5 VUOTTA TAI KAUEMMIN

KUVIO 2. Suurin osa vastaajista on tydskennellyt 1—4 vuotta HR-toiminnoissa.
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Tiimi, jossa vastaaja tyoskentelee
Toisessa kysymyksessa kartoitettiin, missa tiimissa vastaaja tyoskentelee. Tii-

missa A tyoskenteli 11 %, timissa B 43 % ja tiimissa C 46 % vastaajista.

Tiimin ennakointi tuleviin muutoksiin

Kolmannessa kysymyksessa vastaajia pyydettiin arvioimaan vaitetta: tiimissa en-
nakoidaan ja valmistaudutaan hyvin tiedossa oleviin muutoksiin. 18 % vastaajista
vastasi olevansa vaitteesta jokseenkin eri mieltd, mutta valtaosa 82 % oli jok-

seenkin samaa mielta tai samaa mielta vaitteesta.

Tiimissa ennakoidaan ja valmistaudutaan hyvin
tiedossa oleviin muutoksiin.

ERI MIELTA JOKSEENKIN ERI MIELTA JOKSEENKIN SAMAA MIELTA SAMAA MIELTA

KUVIO 3. Tiimeissa valmistaudutaan paaosin hyvin tiedossa oleviin muutoksiin.

Tiimin ennakointi akillisiin muutoksiin

Seuraavaksi kyselyssa pyydettiin arvioimaan seuraavaa vaitetta: miten tiimissa
selvitaan akillisista tai arvaamattomista muutoksista. Valtaosa 96 % naki, etta tal-
laisista tilanteista selvitdan hyvin tai melko hyvin. Yksi vastaaja antoi arvion valt-
tava. Kahdesta huonoimmasta arvosanasta avautui lisdksi kysymys, jossa sai
tarkentaa, millaiset tilanteet ovat hankalimpia. Tahan kysymykseen tuli yksi vas-
taus, jossa kerrottiin, etta ennakointi ei ole kenenkaan vastuulla ja siksi se on
heikkoa.
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Arvio, miten tiimissa selvitdaan akillisista tai
arvaamattomista muutoksista (sairauspoissaolot,
jarjestelmaviat...)

0,8

0,7

0,6

0,5

0,4

03 —

0,2

0,1

. — B

HEIKOSTI VALTTAVASTI MELKQ HYVIN HYVIN

KUVIO 4. Tiimeissa selviydytaan akillisista muutoksista melko hyvin.

Muutoksista viestiminen

Seuraavassa kysymyksessa arvioitiin muutosviestinnan selkeytta ja oikea-aikai-
suutta. Vastaajista 79 % oli sitd mieltd, ettd muutoksista viestitdan selkeasti ja
oikea-aikaisesti, mutta 21 % vastaajista oli jokseenkin eri mielitd tastd. Nama 6
vastaaja vastasivat seuraavaan kehitysideoita kysyvaan kysymykseen. Vastauk-
sissa korostuivat viestinnan lisdamisen ja ennakoinnin tarve seka konkreettiset

teot ja ohjeistukset muutosten vaikutuksista.

Tulevista muutoksista viestitdaan selkeasti ja oikea-
aikaisesti.

ERI MIELTA JOKSEENKIN ERI MIELTA JOKSEENKIN SAMAA MIELTA SAMAA MIELTA

KUVIO 5. Muutoksista viestitdan useimmiten selkeasti ja oikea-aikaisesti.
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Kehittamistarpeiden tunnistaminen

Seuraavassa kysymyksessa arvioitiin seuraavaa vaitetta: timissani tunnistetaan
aktiivisesti kehittamistarpeita. Vastauksissa oli jonkin verran hajontaa, mutta val-
taosa 71 % oli kuitenkin samaa tai jokseenkin samaa mielta vaitteesta. 29 % vas-

taajista oli jokseenkin eri mielta vaitteesta.

Tiimissani tunnistetaan aktiivisesti kehittamistarpeita.

ERI MIELTA JOKSEENKIN ERI MIELTA ~ JOKSEENKIN SAMAA MIELTA SAMAA MIELTA

KUVIO 6. Kehittamistarpeita tunnistetaan melko aktiivisesti.

Kehitystyohon kannustaminen

Seuraavassa kysymyksessa kartoitettiin esihenkildiden ja muun HR-organisaa-
tion kannustamista kehitystyohon. Valtaosa 86 % vastasi, etta kannustus oli ak-
tiivista tai melko aktiivista, kun taas 14 % vastasi kannustamista tapahtuvan va-
hemman. Koska vastaajat arvioivat eri esihenkiloita, nakyi tama vastauksissa si-
ten, ettd yhdessa tiimissa oli arvioitu kannustaminen aktiivisemmaksi kuin kah-

dessa muussa tiimissa.
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Kannustaako esihenkild ja muu HR-organisaatio
kehitystyohon?

68 %

HARVOIN 10OSKUS MELKO AKTHVISESTI AKTIIVISESTI

KUVIO 7. Kehitystydhon kannustetaan melko aktiivisesti.

Vinkkien jakaminen tyokavereille
Seuraavassa kysymyksessa kysyttiin, jaetaanko tiimissa tydkavereille ideoita ja
vinkkeja tyohon ja tyotapoihin. Kysymykseen tuli vain yksi ei-vastaus, joten tal-

laista vinkkien jakamista voidaan nahda tapahtuvan kaikissa tiimeissa.

Tiimilaisten vahvuudet
Seuraavassa kohdassa pyrittiin kartoittamaan tiimilaisten tuntemusta toistensa
osaamisesta ja vahvuuksista. Lahes kaikki, kahta vastaajaa lukuun ottamatta, oli-

vat sita mielta, etta tiesivat kenen puoleen kaantya, kun oma osaaminen ei riita.

Jos oma osaamiseni ei riitd, tunnen tiimildisteni
vahvuudet niin, ettad tiedan keneltd kysya neuvoa

ERI MIELTA JOKSEENKIN ERI MIELTA JOKSEENKIN SAMAA MIELTA SAMAA MIELTA

KUVIO 8. Tiimeissa tiedetdan, kenen puoleen ongelmatilanteissa kaantya.
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Vuorovaikutus tiimissa

Seuraavassa kysymyksessa pyydettiin arvioimaan seuraavaa vaitetta: vuorovai-
kutus on tiimissa turvallista ja avointa. vastaajista 96 % oli joko jokseenkin samaa
tai samaa mielta vaitteesta, yksi vastaajista oli kuitenkin vaitteesta jokseenkin eri

mielta.

Vuorovaikutus on tiimissa turvallista ja avointa.

4%

ERI MIELTA JOKSEENKIN ERI MIELTA JOKSEENKIN SAMAA MIELTA SAMAA MIELTA

KUVIO 9. Vuorovaikutus on tiimeissa turvallista ja avointa.

Tiimiin kuulumisen tunne

Viimeisessa taman osan kysymyksessa pyydettiin arviomaan seuraavaa vaitetta:
koen olevani tarkea osa tiimiani. 85 % vastaajista oli joko samaa tai jokseenkin
samaa mielta vaitteesta. Loput 15 % olivat vaitteesta eri mielta tai jokseenkin eri

mielta.
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Koen olevani tirkea osa tiimiani.

4%

ERI MIELTA JOKSEENKIN ERI MIELTA JOKSEENKIN SAMAA MIELTA SAMAA MIELTA

KUVIO 10. Suurin osa kokee olevansa tarkea osa tiimiaan.

Seuraavaksi siirrytaan kyselyn viimeiseen osaan, jossa kartoitettiin tyontekijoiden
omaa muutosjoustavuuden tasoa. Kysymyksia tassa osassa oli 14 seka yksi va-
paaehtoinen avoin kysymys, johon sai vastata omia tuntemuksia muutokseen ja

muutosjoustavuuteen liittyen.

Tyon merkityksellisyys

Viimeisen osan ensimmaisessa kysymyksessa pyydettiin arvioimaan tyon merki-
tyksellisyyden kokemusta asteikolla 1-4. Keskiarvoksi muodostui arvosana 2,8,
jossa eniten vastauksia sai 3 (54 % vastauksista), sen jalkeen tuli 2 (32 % vas-

tauksista) ja 14 % oli antanut arvosanan 4.

Arvioi, kuinka merkitykselliseksi koet tyosi.

i 2 3, 4

KUVIO 11. Tyod koetaan jokseenkin merkitykselliseksi.
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Tyohyvinvointi

Toisessa kysymyksessa pyydettiin arvioimaan tyohyvinvointia asteikolla 1-4.
Keskiarvoksi muodostui 2,9 arvosana, jossa valtaosa oli arvioinut tyohyvinvoin-
tinsa olevan 3 (79 %) tai 4 (4 %). 18 % vastanneista koki tydhyvinvointinsa olevan

arvosanan 2 arvoinen.

Arvioi tyohyvinvointiasi asteikolla 1-4.

1 2 Al a4

KUVIO 12. Ty6hyvinvointi on hyvalla tasolla.

Tyon vaatimustason ja osaamisen tasapaino

Seuraavaksi pyrittiin selvittdmaan tasapainoa tydn vaatimustason ja omien voi-
mavarojen seka osaamisen valilla. Valtaosa 75 % vastaajista arvioi naiden ole-
van tasapainossa tai jokseenkin tasapainossa, kun taas 25 % koki, etta tasapaino

oli heikkoa, vaikkakaan ei taysin epatasapainossa.
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Arvioi tyon vaatimustasoa suhteessa omaan osaamiseesi ja
voimavaroihisi. Ovatko ne tasapainossa?

TASAPAINOSSA

JOKSEENKIN
TASAPAINOSSA

64 %

HEIKOSTI
TASAPAINOSSA

El
TASAPAINOSSA

KUVIO 13. Tyon vaatimustaso seka osaaminen ja voimavarat ovat jokseenkin

tasapainossa.

Tyon keskeytykset

Seuraavaksi arvioitiin vastaajien kykya selviytya tyotehtavien keskeytymisisista
ja niihin takaisin palaamisesta. Valtaosa 86 % vastaajista koki pystyvansa
yleensa tai joskus keskeyttamaan tyotehtavansa ja palaamaan sen pariin kes-

keytyksesta huolimatta. 14 % arvioi pystyvansa tahan vain harvoin.

Pystyn tarvittaessa keskeyttamaan tyétehtdvan ja palaamaan
sen pariin keskeytyksesta huolimatta

PYSTYN YLEENSA 32%

PYSTYN JOSKUS 54%

PYSTYN
HARVOIN

EN PYSTY

KUVIO 14. Tyon keskeytyksista palaudutaan useimmiten hyvin.
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Reflektointi ja tyotapojen kehitys
Seuraavaksi vastaajia pyydettiin arvioimaan seuraavaa vaitetta: Reflektoin omaa
tekemistani jatkuvasti ja pyrin kehittdmaan tyétapojani. Jokseenkin samaa tai sa-

maa mielta oli 68 % vastaajista, kun taas 32 % oli tasta jokseenkin eri mielta.

Reflektoin omaa tekemistani jatkuvasti ja pyrin
kehittamaan tyotapojani.

57%

ERI MIELTA JOKSEENKIN ERI MIELTA ~ JOKSEENKIN SAMAA MIELTA SAMAA MIELTA

KUVIO 15. Omaa osaamista pyritdan kehittdamaan.

Tyokuormien hallitseminen
Seuraavaksi pyydettiin arvioimaan seuraavaa vaitetta: Pystyn hallitsemaan suur-
takin tydkuormaa kerralla. Vastaajista 75 % oli vaitteesta jokseenkin samaa tai

samaa mielta, kun taas 25 % oli vaitteesta jokseenkin eri mielta.

Arvioi seuraavaa viitetta: Pystyn hallitsemaan
suurtakin tyokuormaa kerralla.

57%

ERI MIELTA JOKSEENKIN ERI MIELTA JOKSEENKIN SAMAA MIELTA SAMAA MIELTA

KUVIO 16. Suuriakin tydkuormia pystytaan hallitsemaan hyvin.
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Muutosasenne

Seuraavaksi arvioitiin vaitetta: Ajattelen muutosten olevan hyvaksi ja helpottavan
tyotani isossa kuvassa. Taman kysymyksen vastaukset olivat hyvin yhtenaiset,
kaikki vastaajat olivat joko jokseenkin samaa tai samaa mielta siita, etta muutok-

set ovat hyvaksi.

Tyon suurimmat kuormitustekijat

Seuraavana oli monivalintakysymys, jossa kartoitettiin Yritys X:n HR-toimin-
noissa tyoskentelevien henkildiden kaksi suurinta tyon kuormitustekijaa. Ylivoi-
maisesti eniten vastauksia saivat jatkuvat keskeytykset ja hairiét (15 vastausta)

ja tehokkuustavoitteisiin yltdminen (12 vastausta).

Suurimpina tyén kuormitustekijoina koen (valitse 2)

. tydkokonaisuuksien laajuus 6
o jatkuvat keskeytykset ja haindt 15
. tietotulva
14
. aikapaine 3 .

. monen asian samanaikainen hoi... 7

=]

@ ty5n sidoksisuus(muiden ihmist.. 4

@ jariestelmsosaamisen yllapito 1 6
@ oman osaamisen kehittiminen 1
. tehokkuustavoitteisiin yltdminen 12 < I I
) .-

@ palaverit 0

@ tyén prioriscint 0

e

'

a

KUVIO 17. Tyon suurimmat kuormitustekijat ovat jatkuvat keskeytykset ja hairiot

seka tehokkuustavoitteisiin yltaminen.

Palautteen maara

Seuraavaksi pyydettiin arvioimaan palautteen maaraa kollegoilta ja esihenkildilta.
Jonkin verran palautetta koki saaneensa 54 % vastaajista, kun taas 46 % vas-
taajista sai palautetta melko vahan tai vahaisesti.
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Arvioi seuraavaa vaitetta: Saan tyostani palautetta kollegoilta ja
esihenkil6ltani?

SOPIVASTI
PALAUTETTA

JONKIN VERRAN
PALAUTETTA

MELKO VAHAN
PALAUTETTA

VAHAISESTI
PALAUTETTA

KUVIO 18. Palautetta saadaan liian vahan.

Vaikutusmahdollisuudet tyossa
Seuraavaksi pyydettiin arvioimaan kokemusta vaikutusmahdollisuuksista vastaa-
jien tydssa. 75 % vastaajista koki, ettd vaikutusmahdollisuuksia on jonkin verran

ja 25 % puolestaan koki, ettd mahdollisuuksia on vahan.

Arvioi vaikutusmahdollisuuksiasi omaan tyohosi.

SOPIVASTI
MAHDOLLISUUKSIA

JONKIN VERRAN
MAHDOLLISUUKSIA

VAHAN
MAHDOLLISUUKSIA

El
MAHDOLLISUUKSIA

KUVIO 19. Vaikutusmahdollisuuksia on jonkin tydssa jonkin verran.

Palautuminen tyopaivasta

Seuraavaksi pyydettiin arvioimaan, miten hyvin tydpaivan jalkeen vastaajat pa-
lautuvat. 67 % arvioi palautumisensa onnistuvan melko hyvin tai hyvin, kun taas
33 % arvioi sen olevan kohtalaista tai vaikeaa. Vastauksista nakyi, etta palautu-

minen ei valttamatta ole itsestaanselvyys.
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Arvioi palautumistasi tyopaivan jalkeen.

PALAUDUN HYVIN

PALAUDUN MELKO
HYVIN

PALAUDUN
KOHTALAISESTI

PALAUTUMINEN
ON VAIKEAA

KUVIO 12. Palautuminen on vaihtelevaa.

Reaktio jarjestelmamuutokseen

Seuraavassa kysymyksessa pyydettiin valitsemaan parhaiten omaa kokemusta

kuvaava reaktio jarjestelmamuutokseen liittyen.

TAULUKKO 1. Vastaukset kysymykseen jarjestelmamuutoksesta.

Pohdit asiaa hetken ja toteat, ettd selvd homma, muutoshan on
vaistamatonta, halusin tai en. 71%
Innostut, uudempi on aina parempi. 25%
Kauhistut ja huolestut, miten taas pitaa lahtea nollasta liikkeelle
uudelleen opettelussa. 4%

Muutos on mahdollisuus oppia ja kehittya
Viimeisessa kysymyksessa pyydettiin arvioimaan seuraavaa vaitetta: naen
tyossa tapahtuvat muutokset positiivisena mahdollisuutena oppia ja kehittya.

Vastaajista 93 % oli samaa tai jokseenkin samaa mielta vaitteesta ja 7 % oli tasta
jokseenkin eri mielta.
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N&en tyodssa tapahtuvat muutokset positiivisena
mahdollisuutena oppia ja kehittya.

7%

ERI MIELTA JOKSEENKIN ERI MIELTA JOKSEENKIN SAMAA MIELTA SAMAA MIELTA

KUVIO 13. Muutokset ndhdaan mahdollisuutena oppia ja kehittya.

Viimeiseen vapaaehtoiseen avoimeen kysymykseen tuli vastauksia 10, eli 36 %
vastaajista jatti vastaukseksi omia mietteitdan muutosjoustavuudesta ja kayn-
nissa olevista muutoksista. Valtaosissa vastauksia, muutoksesta ja siihen suh-
tautumisesta puhuttiin positiiviseen savyyn. Muutosjoustavuus nahdaan myos
erityisesti HR-ty0ssa tarkeana ominaisuutena. Vastauksista on huomattavista
jonkin verran ahdistuneisuutta tilanteissa, jossa muutoksia on monta kerralla.

Kolmantena asiana nousi ehdottomasti kritiikki muutosjohtamista kohtaan.
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5 TULOKSET

5.1 Tiimien toimintatapojen muutosjoustavuus

Kyselyn alkupuolella kysyttiin erilaisiin  muutoksiin varautumisesta tiimeissa.
Duchekin (2020) mukaan muutoksiin valmistautuminen ja varautuminen kuuluvat
muutosjoustavan organisaation piirteisiin. Vastauksista selvisi, etta tyontekijoi-
den mielesta varautuminen muutoksiin on hyvalla tasolla. Kuitenkin, kun toisessa
kysymyksessa kysyttiin muutoksista viestimisen laadusta, huomattiin avoimista
vastauksista se, etta ennakoivaa viestintaa kaivataan enemman. Kaksi vastaaja
huomautti myds siita, ettd vaikka jostain muutoksesta muistettaisiinkin viestia,
konkreettiset toimet tai ratkaisut tdhan tiedossa olevaan muutokseen jaavat joko
kokonaan tekematta tai niihin havahdutaan kun "tilanne on paalla”. Alliger ja
kumppanit (2015) huomauttavat kuitenkin, ettd yksi muutosjoustavan tiimin toi-
mintatapa on juuri se, etta naihin muutoksiin tai ongelmiin reagoidaan mahdolli-

simman nopeasti ja tehokkaasti. (Alliger ym. 2015.)

Tutkimuksessa saatujen vastausten perusteella Yritys X:n HR-yksikdssa on ke-
hitysmyonteinen ilmapiiri, eli kehittdmistarpeita kannustetaan tunnistamaan ja
nain myos tiimeissa vastausten perusteella konkreettisesti toimitaan. Taten voi-
daan siis sanoa, etta timeissa vallitsevaa yleista nykytilaa arvioidaan asianmu-
kaisesti, aivan kuten Alliger ja kumppanit (2015) seka tohtori Duchek (2020) to-
teavat. Avoimissa vastauksissa oli kuitenkin huomautuksia jalleen siita, etta an-
netut kehitysideat tai muut osaamista kehittavat pyynnét jaavat joskus ilman
konkreettisia toimia, eli ne jaavat tiimilaisten huomioiksi. Oppivan organisaation
isan Peter Sengen (1990, 2006) mukaan olennaista oppimisen kannalta on kui-
tenkin nimenomaan se, etta yhteiseen visioon sitoudutaan ja se tehdaan konk-

reettisella tavalla, jotta todelliselle oppimiselle on tilaa. (Senge 1990, 9-10.)

Kolmantena muutosjoustavan tiimin teemana tutkittiin vuorovaikutusta. Vuoro-
vaikutusta tutkittiin kysymalla seuraavanlaisia kysymyksia; miten hyvin tiimissa
jaetaan osaamista ja tunnistetaan vahvuudet, onko ilmapiiri turvallinen ja avoin
seka tunnistetaanko oman roolin tarkeys tiimissa. Tuloksien perusteella vuoro-

vaikutus on erinomaisella tasolla, silla 96 %, koki sen olevan turvallista ja avointa.
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Tiimeissa vallitsee myos osaamisen jakamisen kulttuuri, silla vastausten perus-
teella tyokaverien vahvuudet tunnetaan hyvin ja ideoita ja vinkkeja jaetaan tyo-
kavereille esimerkiksi tyotapoihin liittyen. Tama nousi esiin myos kyselyn viimei-
sessa vapaaehtoisessa kysymyksessa. Vastauksessa sanottiin: "Koen, etta tii-
missa otetaan muutokset vastaan hyvin, kollegaa tukien. Aina I0ytyy tiimista joku,
jolla on enemman osaamista talta osa-alueelta. Sparrausapua on saatavilla, mika
helpottaa muutoksiin sopeutumista ja uuden oppimista.” Muutosjoustavuuden
merkitys todetaan niin Alligerin ja kumppaneiden (2015), Lengnick-Hallin ja
kumppaneiden (2011) kuin kompleksisuusteoreetikko Ralph Staceyn (1995) ja

oppivan organisaation isan Peter Sengen (1990) tutkimuksissa.

5.2 Yksiloiden muutosjoustavuus

Yhtena isona teemana muutosjoustavuudessa tyontekijatasolla on tyohyvin-
vointi, silla henkild, joka on terve, on myds lahtdkohtaisesti muutosjoustavampi,
kuin uupunut tai kuormittunut yksilo (Alliger ym. 2015). Kyselyn vastauksista huo-
mataankin, etta tyotekijoiden antama arvosana omasta tyoterveydestaan on val-
taosalla erittain hyva tai hyva. Vastaajista ne, jotka olivat arvioineet tyohyvinvoin-
tinsa huonommalla arvosanalla kuin kolme, olivat kokeneet myds oman osaami-
sen ja tyon vaatimustason olevan jokseenkin epatasapainossa. Samat vastaajat
arvioivat myos kykynsa hallita suurempia tyokuormia ja palautua keskeytyksista
muita huonommaksi. On kuitenkin todettava, etta kyseessa on noin 10 % vastaa-
jista, joten kokonaisuudessaan tyohyvinvointi on erinomaisella tasolla Yritys X:n

HR-yksikossa tyoskentelevilla yksiloilla.

Tyonkuormitustekijoista kysyttaessa ehdottomasti kuormittavimmaksi Yritys X:n
HR-yksikdssa koettiin jatkuvat keskeytykset ja hairiét. Tydntekijoiltd vaaditaan
siis joustavuutta, silla tyopaivan aikana keskeytyksia ja muutoksia paivan kulkuun
ja tyotehtaviin tulee paljon. Vaikka keskeytykset ja hairiot koettiin suurimpana
kuormitustekijana, on tyontekijoilla kuitenkin myos kykya selviytya naista kuormi-
tustekijoista, kuten ylempana on todettu. Kompleksisuusteoreetikko Stacey
(1995) muistuttaa kuitenkin, ettd muutoksien ja epatasapainon kautta avautuu

mahdollisuus uusille ja paremmille ratkaisuille. Naiden tyopaivan aikana tapahtu-
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vien pienten muutosten takia tai ansiosta voi siis 10ytya esimerkiksi ratkaisu jo-
honkin toiseen ongelmaan. Keskeytykset ja hairiot eivat siis valttamatta ole aina

negatiivisia, vaikka kuormittavatkin tyontekijoita.

Tyohyvinvointiin ja kuormitustekijoihin liittyy olennaisesti myds palautuminen. Tu-
losten mukaan palautuminen voisi olla paremmalla tasolla silla hyvin palautuvia
ja vain kohtalaisesti tai huonosti palautuvia tyontekijoita on yhta paljon. 28 vas-
taajasta siis 9 henkil6a ei palaudu kunnolla tyopaivan jalkeen. Mannermaa (2022)
nostaa kuitenkin palautumiskyvyn yhdeksi muutosjoustavan yksilon ominaisuu-
deksi.

Yritys X:n HR-toiminnoissa tydntekijat ovat asenteeltaan varsin muutospositiivi-
sia. Muutokset nahdaan yksiselitteisesti tyota helpottavana asiana, paaasiassa
mahdollisuutena oppia ja kehittya ja muutoksiin reagoidaan positiivisella tai in-
nostuneella tavalla. Yli puolet vastaajista kertoivat myds reflektoivansa omaa te-
kemistaan ja toimintatapoja jatkuvasti. Kyselyn vastauksista nousi esiin se, etta
vaikka tiimeissa koettiin, etta esihenkilot ja muu HR-organisaatio kannustavat ke-
hitystydhon, ei yksildiden reflektointia omia tyétapoja kohtaan ole kuitenkaan ai-
van yhta korkealla. Tasta huolimatta reflektointia ja tydtapojen kehittamista suurin
osa vastaajista kertoo tekevansa, joten voidaan sanoa, etta tydntekijat ovat paa-
osin halukkaita kehittdmaan itsedan. Henkilokohtainen halu kehittyd on myds
Sengen (1990) mukaan ratkaisevaa ja taman puolesta puhuvat myos Alliger ja
kumppanit (2015) seka Valli (2020).

Tyon vaikutusmahdollisuuksista seka tyon merkityksellisyydesta kysyttaessa, ei-
vat tulokset ole parhaita mahdollisia. Muutosjoustavuuden kannalta kokemus
siita, etta tydssa on vaikutusmahdollisuuksia, on tarkea. Valli (2020) ja Johnstone
(2016) muistuttavat, ettd yrityksen kulttuurilla ja esihenkildilla on iso merkitys
muutosjoustavuuden rakentamisessa. Tulosten perusteella Yritys X:ssa pitaisi
panostaa siihen, etta kehitysehdotukset ja muut huomiot tydsta pystyttaisiin pa-
remmin viemaan kaytantoon asti. Opinnaytetydntekija uskaltaa myds vaittaa, etta
kun vaikutusmahdollisuudet paranevat, myos kokemukset tyon vaikutusmahdol-

lisuuksista paranevat.



37

Kyselyn lopussa annetut vapaat vastaukset avoimeen kysymykseen jatkoivat sa-
maa muutospositiivista linjaa, joka on aikaisemmin tuloksista todettu. Kaynnissa
olevat muutokset organisaatiossa aiheuttavat kuitenkin myos huolta ja negatiivi-
sia tuntemuksia kiireesta ja siita, etta muutoksia on samaan aikaan meneillaan
monia. Eraassa vastauksessa oli myds seuraavanlainen huomio: ” Osa tiimilai-
sista myos suhtautuu muutoksiin negatiivisemmin ja nakevat muutoksen ras-

kaana ja kuormittavana, ja tama tarttuu myos muihin."

Viimeisessa avoimessa vastauksessa on koottu hienosti koko tutkimuksen tar-
koitus. Vastauksessa kiteytyy muutosjoustavuuden merkitys ja kompleksisuus-
teorian mukainen ymmarrys organisaatioiden tamanhetkisesta toimintaymparis-
tosta ja vuorovaikutuksen tarkeasta roolista tydelamassa. Vastausta on muokattu

niin, etta toimeksiantajaa ei voida tunnistaa.

Ainut varma asia elamassa on muutos. Ei tule [oytymaan tyota, jossa
muutosta ei tapahtuisi. Yritys X:n tapauksissa muutos yleensa liittyy
jarjestelmiin ja niiden kaytosta johtuviin pieniin prosessimuutoksiin.
Talla alalla muutosjoustavuus on yksi tarkeimmista ominaisuuksista
tyontekijalla. Ehka sitd muutosta kaivattaisiin myos muihin osa-alu-
eisiin esim. tehokkuusseuranta ei ole oikein tata paivaa. Koen, etta
tiimissa otetaan muutokset vastaan hyvin, kollegaa tukien. Aina l0y-
tyy tiimista joku, jolla on enemman osaamista taltd osa-alueelta.
Sparrausapua on saatavilla, mika helpottaa muutoksiin sopeutu-
mista ja uuden oppimista. (Anonyymi vastaaja opinnaytetyontekijan
kyselytutkimuksessa, 2023.)
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Tehdyn kyselytutkimuksen vastauksista voidaan todeta, etta Yritys X:n HR-toi-
minnoissa tyoskentelevien henkildiden muutosjoustavuuden nykytila on erittain
hyvalla tasolla. Tyontekijoiden asenteet muutoksiin ovat valtaosalla erittain posi-
tiivisia ja muutokset nahdaan tyota helpottavana asiana. Tyontekijoilla on myos
selkeasti kykya ja osaamista selvita tydkuormien kasvaessa suuremmiksikin. Kui-
tenkin hajontaa palautumisen tasossa oli jonkin verran, joten pitkalla tahtaimella
tahan olisi hyva kiinnittdaa huomiota. Uupuneet tyontekijat ovat lahtokohtaisesti
vahemman muutosjoustavia kuin hyvin palautuneet henkilot (Alliger ym. 2015;
Mannermaa 2022).

Tiimien muutosjoustavuutta tutkittaessa voidaan todeta, etta Yritys X:n HR-yksi-
kon tiimeissa toimitaan pitkalti muutosjoustavalla tavalla, jossa vuorovaikutuk-
sella ja yhteisella tekemisella muutoksista selvitaan paaasiallisesti hyvin. Tulok-
sista nousi kuitenkin esiin, se etta tyontekijoilla on havaittavissa turhautuneisuutta
viestinnan vahyydesta seka konkreettisten toimien puutteesta. Tiimien muutos-
joustavuuden kannalta olisi tarkeaa jatkossa vieda tyontekijoilta tulleet kehityseh-

dotukset myds kaytannon tasolle.

Yhteenvetona opinnaytetyontekijan nakemyksen, tehdyn tutkimuksen ja teoreet-
tisen viitekehyksen valossa Yritys X:n HR-yksikdssa muutosjoustavuus on erit-
tain tarkeassa roolissa, ja taman tunnistavat myos siella tydskentelevat henkilot.
Erityisen ilahduttavaa opinnaytetyontekijan nakokulmasta on todistaa sita, etta
tiimeissa vallitsee vahva yhdessa tekemisen, sparrauksen ja vuorovaikutuksen
meininki. Toita tehdaan yhdessa ja ongelmista ja muutoksista selvitdan yhdessa
keskustellen. Vuorovaikutusta ja viestintaa ei kuitenkaan voi olla liikaa, vaan ta-
han on panostettava koko ajan, erityisesti silloin, kun tavoitteena on olla muutos-

joustava ja jatkuvasti kehittyva organisaatio tai tiimi.



39

6.2 Pohdinta

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia Yritys X:n HR-yksikossa tydskentelevien
muutosjoustavuuden nykytilaa ja antaa vinkkeja muutosjoustavuuden kehittami-
seen. Opinnaytetyon avulla toimeksiantaja sai kasityksen tyontekijoiden valmiu-
desta vastaanottaa seka oppia muutoksista. Johdannossa viitattiin myos siirty-
maan kohti jatkuvan kehittamisen mallia ja tyontekijoiden valmiutta siihen Yritys
X:n HR-yksikossa.

Opinnaytetyon avulla onnistuttiin kartoittamaan tydntekijdiden valmiuksia ja ky-
kyja toimia muutoksessa seka selvittaa, millainen asenne muutoksia kohtaan tii-
meissa vallitsee. Muutosjoustavuuteen kuuluu kuitenkin tarkedna osana myods
oppimisen nakokulma, joka tuli hyvin esille tydn teoriaosuudessa. Kyselytutki-
muksessa taman puolen tutkiminen oli painotuksena hiukan pienempi. Opinnay-
tetyontekijalta tama oli tietoinen ratkaisu, silla tutkimuksen ajoittamisen kannalta
konkreettisia vastauksia oli otollista arvioida nykytilan kannalta. Jatkotutkimuk-
sena olisi kuitenkin tarkeaa tarkemmin tarkastella myds muutoksista oppimista
tiimeissa. Muutosjoustavuus ja kaikki sen ulottuvuudet, on tutkimusaiheena mo-
niulotteinen ja vaativa, joten aiheen jakaminen pienempiin osiin kysely- tai haas-

tattelututkimuksessa, voi helpottaa kokonaiskuvan hahmottamista.

Kokonaisuutena muutosjoustavuus ja resilienssi ovat teorioina opinnaytetyonte-
kijan mielesta aarettoman kiinnostavia, mutta niiden monitieteisyyden takia, oli
opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen rakentaminen jokseenkin haastavaa.
Monet tehdyista tutkimuksista olisivat opinnaytetyontekijan kokemuksen mukaan
vaatineet myos psykologian tutkimusalan ymmarrysta ja perehtyneisyytta. Orga-
nisaatiotutkimuksessa oli haastavaa arvioida tutkimusten merkittavyytta osaltaan
niiden uutuuden tahden. Opinnaytetyontekijan nakemyksen mukaan lapimurto
organisaatiotutkimuksessa muutosjoustavuuden ja erityisesti sen konkreettisen

soveltamisen osalta ovat viela tulossa.

Prosessina opinnaytetydn tekeminen oli omanlaisensa kokemus, jota ei oikeas-
taan voi verrata mihinkdan aiempaan projektiin tai raportin Kkirjoittamiseen.
Omalla kohdallani koin tarkeaksi asettaa selkean aikataulun, jotta ty6é etenisi
mahdollisimman tehokkaasti. Jalkikateenkin ajatellen naen taman olleen itselleni
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sopiva ratkaisu, eli en koe, etta aikapaine olisi ollut lilan vaikuttavana tekijana
tydn onnistumisen kannalta. Sen sijaan ty6ta tehdessani ymmarsin olevani teke-
misissa erittain kiinnostavan ja laajan aiheen kanssa. Taman takia teoriaosuuden
kirjoittaminen oli yllattavan haastavaa. Tutkimuksia on aiheesta paljon ja parhai-

den valitseminen tuotti hieman vaikeuksia.

Koen onnistuneeni erittain hyvin aiheen valinnassa, silla koen aihetta kohtaan
paloa, jota en ollut ennen tunnistanut itsessani. Opinnaytetyosta kehittyi lopulta
yllattdvan henkilokohtainen kokonaisuus ja huomasin, etta se aiheutti paljon tun-
teita itsessani. Vaikka valilla podin epatoivoa ja turhautumista siita, etta en tiennyt
mita tai miten jokin asia pitaisi tehda, oli avun vastaanottaminen usein melko
haastavaakin. Lisaksi opinnaytetyota tehdessani olin kokopaivaisesti tdissa, joten

resursseja oli rajallisesti kaytossa.

Tarkeimpana oppina on siis kurkistus akateemiseen maailmaan ja siella selviyty-
minen, seka muutosjoustavuuden merkityksellisyyden ja siihen liittyvien ilmididen

ymmartaminen.
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LITTEET

Liite 1. Saatekirje

Muutosjoustavuus Gl D

yksikdssa

Elamme maailmassa, jonka seuraavaa mullistavaa kaannettd on yha hankalampi ennustaa, oli
sitten kyseessa maailman laajuinen pandemia, ymparistokatastrofi tai poliittinen konflikti.
Yksiloilta vaaditaan kykya sopeutua ja selviytya naista arvaamattomistakin muutoksista. Tata
kykyd kutsutaan muutosjoustavuudeksi.

Muutosjoustavuutta tarvitaan myds tyoelamaissa enenevissa madrin. Se on merkittava osa
tyohyvinvointia erityisesti asiantuntijatydssa, jossa toimintatavat, viranomaisohjeistukset ja
erilaiset tytkalut ja jarjestelmat kehittyvat ja vaihtuvat jatkuvasti. HR yksikéssamme

on kaynnissa erilaisia kehitysprojekteja, joiden mydta olemme siirtymassa mm. uusiin
jarjestelmiin, prosesseihin ja toimintatapoihin samanaikaisesti. Tallaisessa tilanteessa
tyontekijoilta vaaditaan muutosjoustavuutta eli kykya vastaanottaa ja oppia uusia tapoja
tehda tyota.

Muutosjoustavuus yksilon nakékulmasta tarkoittaa siis yksinkertaisimmillaan sita, miten
selviamme stressaavista muutostilanteista ja palaudumme niista. Kasitetta voisi verrata myés
sanoihin "parjadminen” ja "sisu". Muutosjoustavuuteen liitetdan myos vahvasti positiivinen
usko ja halu oppia muutoksen tuomista haasteista.

Muutosjoustava tiimi puolestaan ennakoi mahdollisia muutoksia, tuntee jasentensa
vahvuudet ja ratkaisee eteen tulevat ongelmat yhdessa, menettamatta toimintakykyaan
kiperdssakaan tilanteessa.

Tama kysely on osa opinnaytetydtani. Kyselyyn vastataan nimettémana ja vastaukset
kasittelen ehdottoman lucttamuksellisesti. Vastauksista koostan nakemyksen tydyhteisémme
muutosjoustavuuden tilasta kokonaisuutena, Kyselyn vastaamiseen menee noin 5 minuuttia.
Pyydan sinua vastaamaan kyselyyn 13.4.2023 mennessa.

Jokainen vastaus on tarked, joten annan mielellani lisatietoa!

Yetavallisin terveisin,
Helmi
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Liite 2. Kysely
1(5)

1. Olen tyéskennellyt—

\:‘ alle 1 vuoden

D 1-4 vuotta

\:‘ 5 vuotta tai kauemmin

2. Tiimini on
T D
ml
.

Muutosjoustavuus tiimissa

Tassd osiossa pyydéan sinua arvioimaan muutosjoustavuuteen vaikuttavia tekijditda oman tiimisi
toiminnassa. Tilld pyrin selvittdmaan tiimin vastustuskykyad muutoksille ja kriiseille.

3. Tiimissa ennakoidaan ja valmistaudutaan hyvin tiedossa oleviin
muutoksiin. *

Eri mieltd Samaa mielta

4. Arvio, miten tiimissa selvitdan akillisista tai arvaamattomista
muutoksista (sairauspoissaolot, jarjestelmaviat...) *

O Heikosti
O valttavasti

-

() Melko hyvin

O Hyvin

5. Koska vastasit selviytymisen olevan heikkoa, kerro tarkemmin, millaiset
muutokset ovat haastavimpia?



6. Tulevista muutoksista viestitaan selkeasti ja oikea-aikaisesti. *
O Taysin eri mielta
O Jokseenkin eri mieltd
O Jokseenkin samaa mielta

O Taysin samaa mielta

7. Koska vastasit, ettd viestinnassa olisi kehitettavaa, mita kehittaisit tai
muuttaisit?

8. Tiimissani tunnistetaan aktiivisesti kehittamistarpeita. *

Eri mieltd Samaa mieltd

9. Kannustaako esihenkild ja muu HR organisaatio kehitystydhon? *

Hanvoin Aktiivisesti

10. Tiimissani jaetaan erilaisia ideoita ja vinkkeja tyohoén ja tydtapoihin
tyokavereille. *

O kylia
O ei

11. Jos oma osaamiseni ei riitd, tunnen tiimildisteni vahvuudet niin, etta
tiedan kenelta kysya neuvoa. *

Eri mieltd Samaa mielta
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2 (5)
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3 (5)

12. Vuorovaikutus on tiimissa turvallista ja avointa. *

Eri mielts Samaa mielta

13. Koen olevani tarked osa tiimiani. *

Eri mielta Samaa mielta

14. Arvioi, kuinka merkitykselliseksi koet tyosi. *

Ei merkitykselliseksi Merkitykselliseksi

15. Arvioi tydhyvinvointiasi asteikolla 1-4. *

Heikko Erittdin hyva

16. Arvioi tyon vaatimustasoa suhteessa omaan osaamiseesi ja
voimavaroihisi. Ovatko ne tasapainossa? *

Ei tasapainoa Tasapainossa

17. Pystyn tarvittaessa keskeyttamaan tyotehtavan ja palaamaan sen
pariin keskeytyksesta huolimatta. *

En pysty Pystyn yleensa

18. Reflektoin omaa tekemistani jatkuvasti ja pyrin kehittdmaan
tyotapojani jatkuvasti. *

Eri mielta Samaa mielta



19. Arvioi seuraavaa vaitetta: Pystyn hallitsemaan suurtakin tyckuormaa
kerralla (rekrytoinnit, tikettityd, puhelinlinjat) *

Eri mieltd Samaa mielta

20. Arvioi seuraavaa vaitetta: Ajattelen muutosten olevan hyvaksi ja
helpottavan ty6tani isossa kuvassa. *

Eri mieltd Samaa miekta

21. Suurimpina tydn kuormitustekijina koen (valitse 2) *

Valitse 2 vaihtoehtoa.

l:‘ tytkokonaisuuksien laajuus

l:‘ jatkuvat keskeytykset ja hairist

tietotulva

aikapaine

monen asian samanaikainen hoitaminen

ty&in sidoksisuus{muiden ihmisten ja jarjestelmien vaikutus tydntekoon)
jarjestelmaosaamisen yllapito

oman osaamisen kehittiminen

O 0 4dogood

tehokkuustavoitteisiin yltaminen

D palaverit
D tyén priorisointi
22. Arvioi seuraavaa vaitetta: Saan tyosténi palautetta kollegoilta ja

esihenkiloltani? *

Vahaisesti palautetta Sopivasti palautetta
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5 (5)

23. Arvioi vaikutusmahdollisuuksiasi omaan tydhosi. *

Ei mahdollisuuksia On mahdollisuuksia

24. Arvioi palautumistasi tyopaivan jélkeen. *

1 2 3 4
Palautuminen on vai Pystyn irtauturnaan t
keaa istd vapaa-ajallani h

yvin

25. Saat kuulla uudesta jarjestelmamuutoksesta, miten reagoit? *
O Innostut, uudempi on aina parempi.

O Pohdit asiaa hetken ja toteat, etta selva homma, muutoshan on vaistamatonta,
halusin tai en.

o Kauhistut ja huolestut, miten taas pitad lahtea nollasta liikkeelle uudelleen
opettelussa,

O Olet ensimmaisend perustamassa vastarintaliikettd, vanhassa ei ole mitdan vikaa.

26. Arvioi seuraavaa vaitetta: Naen tydssa tapahtuvat muutokset
positiivisena mahdollisuutena oppia ja kehittya. *

Eri mielta Samaa mieltd

27. Tahan voit avata halutessasi tuntemuksiasi liittyen kaynnissé oleviin
muutoksiin tai muutosjoustavuuteen yleensa. Sana on vapaa!



