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The aim of this thesis was to study the well-being of employees of a building
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JOHDANTO

Korkojen nousu on aiheuttanut sen, ettd asuntomarkkinat ja rakennusala ovat
hiljentyneet, kun kotitalouksilla ei ole varaa tehda uusia hankintoja ja kuluttajat
saastavat ensisijaisesti asumiskustannuksista. Rakennusalan hiljentymisen takia
lomautukset ja irtisanomiset rakennusalalla ovat lisaantyneet ja monessa yrityk-
sessa on meneilldadn muutosneuvottelut. (Pylkkdnen 2023.) Tunnettu rakennus-
alan yritys Jukkatalo Oy hakeutui elokuussa 2023 konkurssiin (Muilu 2023). Mar-
raskuun 2023 aikana rakennusalan yrityksista Koja ilmoitti irtisanovansa yli 20
tyontekijaa (Kluukeri 2023) ja YIT aloitti muutosneuvottelut (Korteila 2023). Ra-
kennusalan kriisi on mahdollisesti vain alkua taantumalle, joka tulee nakymaan

viela muillakin sektoreilla (Pylkkanen 2023).

Muutosneuvottelut tulee kayda tilanteessa, jossa yli 20 henkiloa tyollistava yritys
joutuu taloudellisista tai tuotannollisista syista irtisanomaan, lomauttamaan tai
osa-aikaistamaan tyontekijoitd (Erto 2023). Muutosneuvotteluissa osapuolina
ovat tyOnantaja ja tyontekijoiden edustaja tai tyontekijat itse, jos heilla ei ole edus-
tajaa. Tyonantajan velvollisuus on ennen muutosneuvotteluiden alkamista antaa
kirjallinen neuvotteluesitys, josta kay ilmi muutosneuvotteluiden alkamisaika- ja
paikka seka siella kasiteltavat asiat, kuten toimenpiteet, niiden perustelut ja arvio
siitd, missa ajassa kyseiset toimenpiteet tapahtuvat. (Yhteistoimintalaki
2021/1333 § 3:19.)

Taman opinnaytetydon toimeksiantajana on eras talotekniikka-alan yritys, josta
kaytan opinnaytetydssa nimea toimeksiantajayritys, jotta se pysyy tunnistamatto-
mana. Yrityksessa on ollut meneillaan muutosneuvottelut, jotka ovat johtaneet
tyontekijoiden irtisanomisiin ja lomautuksiin. Tavoitteena oli selvittaa nettikyselyn
avulla yrityksen tyontekijoiden kokemuksia tyohyvinvoinnista muutosneuvottelui-
den aikana seka sita, kuinka johto on onnistunut tukemaan tyontekijoita. Tausta-
muuttujina kyselyssa on ika ja tydnkuva (tyontekija / toimihenkild), joiden avulla
vastauksista saatiin vertailtavaa tietoa. Kyselyn tavoitteena oli tuottaa yrityksen
johdolle arvokasta tietoa siita, kuinka he ovat onnistuneet muutosjohtamisessa
tassa haastavassa tilanteessa ja missa he voivat kehittya. Hankkimani tieto jaa
yrityksen kayttoon ja auttaa yritysta kehittamaan toimintamallejaan tulevaisuutta

ja mahdollisia tulevia muutostilanteita ajatellen.



Aiemmissa aihetta kasittelevissa tutkimuksissa on mm. selvitetty erilaisten muu-
tosvoimavarojen (viestinta, osallistuminen, muutostuki) vaikutusta tydntekijoiden
tydhyvinvointiin ja tydpaikanvaihtoaikeisiin terveysalan organisaatiossa (Molsa,
Salmirinne, Herttalampi & Feldt 2023), seka tutkittu hoitotydn johtajien kokemuk-
sia muutoksen johtamisesta (Suni, Kuha, Salmela & Kanste 2023). Aiemmin on
myo0s tutkittu, mika merkitys muutosviestinnalla on tyontekijan asenteeseen muu-
tosta kohtaan (Schulz-Knappe, Koch & Beckert 2019).

1.1  Tutkimusmenetelma

Tama opinnaytetyd on kvantitatiivinen, eli maarallinen tutkimus. Maarallinen tut-
kimus on tutkimusmenetelma, jossa muiden tutkimusten tavoin lahdetaan liik-
keelle tutkimusongelmasta ja muodostetaan sen pohjalta tutkimuskysymykset,
joihin lahdetaan etsimaan vastausta ja kerataan aineistoa ongelman ratkaise-
miseksi. (Kananen 2010, 74-75.)

Maarallisessa tutkimuksessa on tarkeaa tehda hyva tutkimussuunnitelma. Tutki-
musongelman lisaksi tulee miettia tiedonkeruumenetelma seka analysointimene-
telma. (Vilkka 2021, 114.) Maarallisessa tutkimusmenetelmassa tiedonkeruu voi
tapahtua esim. postikyselyna tai nettikyselyna. Ongelman ratkaisemiseksi tarvit-
tava aineisto kerataan kohderyhmalta, joka kuuluu tutkittavan ilmién piiriin. Tie-
donkeruuvaiheessa tulee miettia mm. sita, toteutetaanko kysely kaikille, vai vali-

taanko tietty otos edustamaan vastaajia. (Kananen 2010, 74-75.)

Maarallisessa tutkimuksessa puhutaan muuttujista, joilla tarkoitetaan tutkittavaa
ominaisuutta. Muuttujien ymmartamisella voidaan valttaa virheellinen tutkimus-
tieto. Muuttujat voidaan jakaa laadullisiin muuttujiin, kuten sukupuoleen ja maa-

rallisiin muuttujiin, kuten ikdan. (Kananen 2010, 78-79.)

Opinnaytetyoni tutkimusprosessi on alkanut tutkimusongelman maarittamisesta
yhdessa toimeksiantajayrityksen kanssa ja sen pohjalta tutkimuskysymysten laa-
timisesta. Tavoitteena oli saada vastaukset tutkimuskysymyksiin Webropol-netti-
kyselyn avulla. Nettikyselyissa vastausprosentti on alhainen, mutta kyselysta tie-
dottaminen ennakkoon ja viela puolivalissa muistuttaminen nostaa vastauspro-
senttia. Satojen vastaajien joukosta toivottava vastausprosentti, jolla saadaan tut-

kimus aikaiseksi, on noin 30—40 %. Mahdollisimman suuren vastausprosentin



avulla vastauksia voidaan vertailla ja saadaan luotettavia tuloksia. (Kananen
2010, 95.)

Tutkimuskysymyksia tassa opinnaytetydssa on kaksi:
1. Miten eri tavoin muutosneuvottelutilanne voi vaikuttaa tyontekijaan?
seka,

2. Kuinka yrityksen johto on onnistunut muutostilanteen johtamisessa?



2 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvoinnin kasitetta voidaan tarkastella monesta eri nakdkulmasta. Tyoela-
keyhtié Varma (2018, 5) jakaa tydhyvinvoinnin kuuteen osa-alueeseen, jotka ovat
johtaminen, osaaminen, motivaatio, tyoyhteiso, elamantilanne ja terveys. Veste-
rinen (2006, 96) viittaa kirjassaan Sosiaali- ja terveysministerion raporttiin (2005),
jonka mukaan tydhyvinvointi koostuu fyysisista, henkisista ja sosiaalisista teki-
joista, jotka vaikuttavat tyontekijan selviytymiseen tyotehtavistaan. Lisaksi tyohy-
vinvointiin vaikuttavat tyoyhteiso ja tydympariston eri tekijat, kuten tyontekijan
palkka (Vesterinen 2006, 96).

Suonsivun (2014, 41-42) mukaan tyohyvinvointi on yhteydessa ihmisen koko-
naisvaltaiseen hyvinvointiin ja siihen vaikuttavia asioita tyopaikalla ovat mm. osal-
lisuuden kokemus, terveys, toiminnan tuloksellisuus, mahdollisuus vaikuttaa itse-
aan koskeviin asioihin seka tyon kokeminen merkitykselliseksi. Tyohyvinvointiin
vaikuttavat myds yksildon omassa elamassa koetut hyvinvoinnin osa-alueet, kuten
laheiset ihmissuhteet ja terveelliset elamantavat. Tyohyvinvointi ei siis koske vain
tydéta, vaan muodostuu tyd- ja vapaa-ajan tasapainosta. (Suonsivu 2014, 42, 44.)
Tyohyvinvoinnin tekijat voidaan siis jakaa tyOperaisiin ja henkilokohtaisiin. Yksi-
tyiselaman tekijat kuitenkin harvemmin ovat pelkastaan syyna esim. tyontekijan

uupumiseen. (Vesterinen 2006, 101.)

TyOkyvyn kasite on osa tyohyvinvointia ja varsinkin erilaiset muutokset tyoela-
massa edellyttavat tyokyvyn edistamista (Korkiakangas, Batista, Turpeinen,
Salmi & Laitinen 2019, 103). Nummelin (2008, 29) selittad tyokyvyn kasitteen
henkilon kokemuksena omasta tyohyvinvoinnistaan, joka voi muuttua. Tyokykya
lisda tunne oman tydn hallinnasta, seka tydntekijan saama tuki tydpaikalla. (Num-
melin 2008, 29.) Yritys pystyy tukemaan tyontekijoiden tyokykya hoitamalla tyo-
paikalla esiintyvia haasteita seka noudattamalla tyoelamaa koskevaa saantelya.
Ennalta ehkaisevalla toiminnalla yritys pystyy parhaimmillaan hallitsemaan tyon

negatiivisia puolia. (Forma 2023, 22.)

Korkiakankaan ym. (2019, 105) artikkelissa on tutkittu tydhyvinvointia tyokyvyn
talo -mallin avulla. Tydkyvyn talo -mallissa tyokykya on kuvattu talona, jonka alim-

malla tasolla on terveys ja sen jalkeen toimintakyky, osaaminen, arvot ja asenteet



seka motivaatio. Ylimpana talo -mallissa on tyon sisalto, tydyhteiso ja johtaminen.
Korkiakankaan ym. (2019, 109) mukaan tarkea tyokykya edistava tekija tydyhtei-
s6ssa on me-henkisyys. Vesterinen (2006, 31) puolestaan jakaa tyokyvyn yksilo-
, ymparisto- ja yhteisotasolle. Ymparistotasolla tyokykyyn vaikuttavia tekijoita

ovat mm. mahdollisuus vaikuttaa ja tydon vaatimustaso.

Tyohyvinvointiin yksilollisella tasolla voi vaikuttaa elamantilanteen, osaamisen ja
sosiaalisten taitojen lisaksi mm. tyotekijan persoonallisuus ja taustatekijat, kuten
ika, koulutus ja sukupuoli. Tyohyvinvoinnin ollessa yksilollinen kokemus, on mah-
dollista, ettd samassa tyOpaikassa olevista tydntekijoista toinen voi samaan ai-
kaan kokea uupumusta ja toinen olla innoissaan tyostaan. (Vesterinen 2006, 7—
8.) Yksilon kokemus tydhyvinvoinnista voi siis vaihdella saman tydpaikan sisalla

ja olla hyvinkin erilainen riippuen tydntekijasta (Suonsivu 2014, 63).

TyoOyhteisotasolla tyokykyyn vaikuttaa mm. johtajuus ja vuorovaikutus (Vesteri-
nen 2006, 31). Tydyhteis6tasolla tydnhyvinvointi tarkoittaa yksinkertaisuudes-
saan hyvinvoivaa tyoyhteisda. Hyvinvoiva tyOyhteisd rakentuu me-henkisyy-
desta, eli siita, etta tyOyhteisossa viestinta ja vuorovaikutus on avointa ja rehel-
listd ja ongelmista uskalletaan puhua. Hyvinvoiva tydyhteiso lisaa tyontekijan
luottamusta yritykseen, motivaatiota seka kasvattaa hyvinvointia tydssa. Tyohy-
vinvointi vahentaa henkildston vaihtuvuutta ja lisaa tyontekijoiden sitoutumista
yritykseen. Hyvinvoivassa tyOyhteisossa on hyvat valmiudet mahdollisten muu-
tosten ja ongelmatilanteiden hallintaan. (Suonsivu 2014, 58-59.) Tydyhteisota-
solla tydhyvinvointia edistavan yhteistydn tavoitteena on tarttua tarpeeksi ajoissa
tyoyhteisOssa sellaisiin tilanteisiin, jotka voivat esim. johtaa tyontekijan tyokyvyn

alenemiseen (Suonsivu 2014, 63—64).

Tyohyvinvoinnin vastakohtana pidetaan tyopahoinvointia, joka voi ilmetd mm.
stressind, masennuksena ja uupumuksena. Tydpahoinvointi voi myds nakya
koko yrityksen tasolla esimerkiksi tyotehon heikkenemisena ja yleisena negatiivi-
suutena. (Suonsivu 2014, 13—14.) Aikojen saatossa tydn kuormittavuus on muut-
tunut fyysisten kuormitustekijdiden sijaan enemman henkisiin kuormitustekijoihin.
Tama muutos vaatii myds uudenlaista tydokyvyn johtamista yritykselta. (Forma
2023, 23.) Erilaisista mielenterveysongelmista masennus aiheuttaa ison osan

tyopaikkojen sairauspoissaoloista seka tyokyvyttomyytta. Stressi voi johtua mm.
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ali- tai ylikuormittumisesta ja nakya vasymyksena, ahdistuneisuutena ja unetto-
muutena (Suonsivu 2014, 26). Suonsivu (2014, 27-28) esittelee kirjassaan Tyo6-
terveyslaitoksen (2023) Kunta 10 -tutkimuksen, jonka mukaan henkiléston va-
hennystoimenpiteet yrityksessa aiheuttivat mm. tydmaaran lisdantymista ja sita
kautta altistivat tyontekijat tyostressille. Nama henkildstovahennykset aiheuttivat
jatkotutkimuksen mukaan tyohon jaaneille tyontekijoille kaksinkertaista riskia sai-
rastua sydan- ja verisuonitauteihin. Pitkittynyt tydstressi voi siis olla yhteydessa
sydan- ja verisuonitauteihin. Suonsivu (2014, 27-28) kuitenkin korostaa, etta tut-
kimuksen tuloksiin saattoi vaikuttaa se, etta siina ei kysytty suoraan tyontekijoi-
den kokemuksia, vaan tulokset saatiin henkilostomaarien muutosta mittaavasta
rekisterista. Pitkaan jatkunut stressi voi kuitenkin pahimmillaan johtaa tyouupu-

mukseen, joka on vakava stressioireyhtyma (Vesterinen 2006, 81).

2.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtaminen on kokonaisuus, jota varten asetetaan tavoitteita ja
mietitaan keinoja naiden tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyohyvinvoinnin johtami-
sen tulee olla paivittaista ja se vaatii onnistuakseen johtamisen kehittamista, tyon
tuloksellisuuden arviointia seka sen organisointia, roolituksineen ja yhteistyover-
kostoineen. Tyohyvinvoinnin johtamiseen velvoittavat mm. tyoturvallisuuslaki ja

tydsuojelun valvontalaki. (Naumanen 2023, 24.)

Tyohyvinvoinnin johtaminen on tarkeaa siksi, etta johtamisella on suora vaikutus
tydhyvinvointiin. Vuosien saatossa tyon luonne on muuttunut, mika nakyy mm.
tydntekijoiden jaksamisessa. (Vesterinen 2006, 11-12.) Johtamisen voidaankin
sanoa olevan tyohyvinvoinnin keskiossa, koska se vaikuttaa yrityksen toimintaan
seka tyontekijoihin (Keskinainen tybdelakevakuutusyhtié Varma 2018, 6). Erityi-
sesti erilaiset muutokset tydelamassa korostavat tyohyvinvoinnin johtamisen tar-
keyttd. Muutokset ovat aina riski tyontekijan tydhyvinvoinnille ja oikeanlaisella
tyohyvinvoinnin johtamisella yritys voi ennakoida ja hallita naita muutoksia.
(Forma 2023, 16.)

Nummelin (2008, 44—45) kuvaa onnistunutta tyohyvinvoinnin johtamista kolmen

eri rajapinnan kautta, jotka ovat ymparistd, organisaatio ja suhde itseen. Esihen-
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kilon tasapainoinen suhde itseensa, ymparistoonsa ja yritykseen luo kokonaisuu-
den onnistuneelle tydhyvinvoinnin johtamiselle. Esihenkildn kokemus omasta hy-
vinvoinnista ja tasapainosta heijastuu tydyhteisén hyvinvointiin. (Nummelin 2008,
44-45.)

Monessa yrityksessa on kuitenkin havaittu puutteita tydhyvinvoinnin johtami-
sessa. Sen sijaan, etta tydhyvinvoinnin johtaminen on kokonaisuus, joka vaatii
tavoitteiden ja keinojen suunnittelua, monessa yrityksessa siihen reagoidaan liian
myohaan, eli vasta eteen tulevan ongelmatilanteen kohdalla. (Naumanen 2023,
24.) Tyohyvinvoinnin johtaminen onkin yrityksissa vasta viime vuosina muun joh-
tamisen ohella esille noussut, oma osa-alueensa, johon yrityksen tulisi miettia
tarkat toimintamallit (Forma 2023, 15).

Esihenkilotyon merkitysta tydhyvinvointiin on aiemmin selvitetty tutkimuksessa,
jossa tarkasteltiin likunnanopettajien kokemusta esihenkilotyosta ja sen vaiku-
tuksesta tydhyvinvointiin (Lipponen, Hirvensalo & limanen 2018). Tutkimuksen
mukaan oikeudenmukaisuus, yksilollinen kohtaaminen ja tyontekijoiden kuunte-
leminen ja kannustaminen johtamisessa olivat yhteydessa parempaan tyohyvin-

vointiin (Lipponen ym. 2018, 208).

2.2 Yrityksen muutostilanteiden vaikutus tyohyvinvointiin

Muutosten vaikutusta tyohyvinvointiin on pohdittu niin yksittaisen henkilon, tyo-
yhteison ja koko organisaation kannalta (Vesterinen 2006, 124). Yrityksen erilai-
set muutostilanteet voivat vaikuttaa tyontekijan tyohyvinvointiin mm. tyon hallin-
nan tunteen heikkenemisena. Muutostilanne voi aiheuttaa muutoksia tyotehtaviin
tai tydbnkuvaan ja tata kautta tuoda tyontekijalle epavarmuutta. (Pirinen 2014, 15.)
Epavarmuus voi lisata tyontekijan kuormittumista henkisesti, aiheuttaa pelkoa,
vahentaa tyon mielekkyytta ja tata kautta heikentaa tyohyvinvointia. Varsinkin
tydsuhteen jatkumiseen ja taloudelliseen tilanteeseen liittyva epavarmuus aiheut-
taa haasteita tyontekijan tydhyvinvointiin. (Rauramo 2022, 3-4.) Vesterisen
(2006, 124) mukaan muutoksissa on aina lasna epavarmuus ja turvattomuuden
tunne. Muutoksesta aiheutuva epavarmuuden tunne voi heijastua myos tyonteki-
jan yksityiselamaan tyytymattdmyytena, seka aiheuttaa stressia, uupumusta ja

masennusta (Nummelin 2008, 17).
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Erilaiset muutokset koetaan aina yksilOllisesti ja niiden kokemiseen vaikuttavat
mm. yksilon persoona, itsetunto, elamantilanne, tukiverkosto ja tapa suhtautua
muutokseen (Kurten & Waaralinna 2015, 26). Riippuen yksilésta, muutokseen
suhtautuminen voi nakya hyvin eri tavoin (Ponteva 2012; Kurten & Waaralinna
2015, 26). Samaan aikaan kun toinen suhtautuu muutokseen pysahtymalla pai-
koilleen, toinen hyokkaa ja kolmas pyrkii kohti uutta (Kurten & Waaralinna 2015,
26). Muutokseen reagointi yksilétasolla voi ndkya myos valinpitamattomyytena

tai painvastoin suurena tuen tarpeena (Ponteva 2012).

Tutkimusten mukaan skeptiset ja tuntematonta pelkaavat persoonat todennakoi-
semmin vastustavat muutosta, kuin minapystyvyytta kokevat henkilot, jotka tuke-
vat muutosta (Schulz-Knappe, Koch & Beckert 2019). Sen lisaksi, ettd muutok-
sen kokemiseen vaikuttavat yksilOlliset tekijat, siihen vaikuttaa myos muutoksen

kesto ja se, millaista tukea muutokseen saa (Nummelin 2008, 19).

Erityisesti irtisanomisiin johtavia muutostilanteita voidaan verrata elamassa ta-
pahtuviin kriiseihin. Muutostilanteet voivat aiheuttaa mm. tunnetta siita, etta asiat
eivat olekaan omassa hallinnassa ja saada havahtumaan siihen tosiasiaan, etta
loppujen lopuksi mikaan tyopaikka ei ole sataprosenttisen varma asia. Luottamus
yrityksen johtoa kohtaan voi heikentya, kun tiedostetaan, etta edes johto ei voi
vaikuttaa kaikkiin tyopaikalla tapahtuviin haitallisiin asioihin. (Kurten & Waara-
linna 2015, 34-35.)
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3 MUUTOSJOHTAMINEN

Organisaatioissa tapahtuu jatkuvasti erilaisia muutoksia (Valpola 2004, 10),
mutta tasta huolimatta yrityksilla on haasteita muutoksien ennakoimisessa ja nii-
hin reagoimisessa (Vesterinen 2006, 123). Tallaisia muutoksia voivat olla esimer-
kiksi organisaatioiden yhdistyminen, yrityskaupat, fuusiot, kustannussaastot ja
henkilostdvahennykset (Valpola 2004, 10). Muutokset voivat olla myonteisia tai
kielteisia ja niilla on aina vaikutuksensa henkil6stén hyvinvointiin (Naumanen
2023, 125; Keskinainen tyoelakevakuutusyhtio Varma 2018, 4).

Valpola (2004, 17) nostaa muutostilanteista kustannussaastot ja henkildostova-
hennykset haastavuusasteikolla (1-5) melkein korkeimmalle, eli sijalle nelja. Kus-
tannussaastoissa ja henkilostovahennyksissa lopetetaan mahdollisesti toimintoja
tai yksikoita ja lomautetaan henkilostoad. Yleensa saastot ja vahennykset johtavat
myOs tyotehtavien muuttumiseen. Kustannussaastot voivat olla daarimmainen
keino esimerkiksi konkurssin valttamiseen. (Valpola 2004, 23.) Henkilostévahen-
nykset ovat yleensa yrityksen keino korjata sen heikkoa taloudellista tilannetta
(Rauramo 2022, 3—4). Henkilostovahennykset yrityksessa ovat kivuliaita muutok-
sia ja vaativat tyontekijoiden huomion keskittamista tulevaisuuteen, jossa asiat
toivottavasti tulevat olemaan paremmin. Kustannussaastot- ja henkilostovahen-
nykset eivat ole niita tilanteita, joissa tyontekijoita motivoidaan innostamalla. Joh-
don tehtavana on sen sijaan kiinnittaa tyontekijoiden huomio aikaan kriisin jal-
keen ja tulevaisuuteen. (Mattila 2011, 211.) Tyontekijat tarvitsevat varmuuden
yrityksen toiminnan jatkumisesta myds muutoksen jalkeen, tama lisaa tyonteki-

jéiden luottamusta (Rauramo 2022, 3—4).

Onnistunut muutosten johtaminen vaatii yrityksen esihenkildltd monia eri taitoja,
joilla on tarkea merkitys tehokkaassa muutoksen lapiviemisessa (Pirinen 2014,
14). Muutos herattaa epavarmuutta ja pelkoa. Yrityksen johdon tehtava on niiden
keinojen loytaminen, joilla saavutetaan tavoitteet ja viedaan muutos onnistu-
neesti lapi. (Vesterinen 2006, 124.) Toisin kuin ehka vuosia sitten, nykypaivana
esihenkilotydssa korostuvat yha enemman tunnetaidot. Muutoksen johtamisessa
tunnealykas esihenkilo sallii erilaisten tunteiden nayttamisen tydyhteisdssa ja on

kiinnostunut siita, milta tyontekijoista tuntuu, pelkalla jarjella johtamisen sijaan.
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Muutosjohtamisessa onkin tarkeaa esihenkilon kyky omien tunteidensa saate-

lyyn, ymmartamiseen seka empatiaan. (Pirinen 2023, 312-313.)

Mattilan (2011) mukaan muutostilanne synnyttda epavarmuutta ja epavarmuus
tulee huomioida muutoksen johtamisessa. Haasteita muutostilanteissa ovat muu-
toksen ennakoimattomuus ja sitd kautta muutoksen hallitseminen (Naumanen
2023, 125). Yrityksen johdon ja esihenkilon vastuulla on muutostilanteesta tiedot-
taminen mahdollisimman aikaisessa vaiheessa seka muutostilanteeseen johta-
neiden syiden ja seurausten avaaminen (Valpola 2004, 111). Yrityksen johdon
rooli korostuu erityisesti muutostilanteessa, jolla on vaikutuksensa niin tyon tulok-
sellisuuteen kuin tydntekijdiden tydhyvinvointiin (Vesterinen 2006, 131). Suonsi-
vun (2014, 165) mukaan onnistunut tydhyvinvoinnin ja muutoksen johtaminen
edellyttaa esihenkilon kykya tarttua ongelmiin ja olla lasna. Vaikeissa muutosti-
lanteissa my0s silla, miten esihenkilo suhtautuu muutokseen, on merkitysta. Ne-
gatiivinen ajattelu vs. muutostilanteeseen suhtautuminen kasvattavana koke-

muksena, voi johtaa erilaiseen lopputulokseen. (Pirinen 2023, 126—-127.)

Haasteeksi muutoksen johtamisessa voi tulla esihenkildon asema muutoksen to-
teuttajana. Muutostilanteissa esihenkild on itsekin muutoksen kokija, eli kokee
yhdessa tyontekijoiden kanssa epavarmuutta omasta tilanteestaan. Epavar-
muutta voi lisata se, etta monesti tyontekijoiden odotukset ja vaatimukset esihen-
kilod kohtaan muutostilanteessa voivat olla kohtuuttomia. Haasteena on myods
tulevaisuuden ennakoimisen vaikeus, eli kuinka muutosprosessi tulee etene-
maan ja miten se vaikuttaa jatkossa tarvittaviin resursseihin. (Vesterinen 2006,
132-133.) Tarkeaa yrityksessa onkin huomioida se, etta myods esihenkilén hyvin-
voinnista tulee huolehtia, koska myos esihenkilo itse voi mm. uupua muutoksen
edessa. Siina missa yrityksen muutkin tyontekijat, esihenkilokaan ei aina jaksa
olla vahva, vaan tarvitsee tukea oman tydhyvinvointinsa yllapitamiseen. Esihen-
kilon hyvinvoinnilla on vaikutuksensa muutoksen lopputulokseen. (Pirinen 2023,
279.)

Esihenkilon rooli muutostilanteessa voi siis aiheuttaa ristiriitaa. Esihenkild on mu-
kana muutoksen toteuttamisessa ja talldin vastaa myds ikavien paatosten teke-
misesta. Esihenkilon tarkea tehtava onkin kantaa vastuu onnistuneesta viestin-

nasta, mutta myos ohjata tydntekija tarvittaessa muunlaisen avun pariin, jos omat
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resurssit eivat enaa riita. (Valpola 2004, 112.) Esihenkilon on tarkeaa tiedostaa
omat resurssinsa, asettaa rajat, pyytaa tarvittaessa apua ja olla itselleen armolli-
nen (Pirinen 2023, 295). Yrityksen johdon lisaksi myds muulta henkildstolta vaa-
ditaan muutostilanteessa taitoja ja voimavaroja sen lapiviemiseksi. Muutoksia ei
voida ennakoida taydellisesti, mutta niista opitaan matkan varrella ja tarkeinta on
se, ettd muutoksesta aiheutuvat haitat eivat ole hyétyja isompia. (Naumanen
2023, 125.)

Muutoksen johtamisen haasteita hoitotyon johtajien kokemuksiin keskittyvassa
tutkimuksessa olivat mm. muutosten nopeus ja ohjeiden jatkuva muuttuminen,
vaikeus ennakoida tilannetta ja tarve perustella muutosta tyontekijoille. Hyvat pe-
rustelut olivat yhteydessa tyontekijoiden vastarintaan, joka vaheni. Tarkeita kul-
makivia muutoksen johtamisessa olivat tutkimuksen mukaan avoimuus, molem-
minpuolinen arvostus, tuen antaminen ja tyontekijoiden osallistaminen. (Suni ym.
2023, 84-85.)

Seuraavaksi kayn lapi, mika merkitys muutosviestinnalla, keskustelulla ja yhteis-

tyolla seka luottamuksella on, kun halutaan onnistua muutoksen johtamisessa.

3.1 Muutosviestinta

Yrityksen eri muutostilanteissa tulee ottaa huomioon se, etta tyontekijat ovat kai-
ken muutoksen suhteen aluksi hyvin hammentyneita (Valpola 2004, 9), koska
uusi tilanne vaatii tyontekijoiltad aikaa, sopeutumista ja voimavaroja (Keskinainen
tyoelakevakuutusyhtio Varma 2018, 15). Taman takia yritykselta ja sen johdolta
vaaditaan onnistunutta viestintaa jo hyvin aikaisessa vaiheessa. Tarkeaa on, etta
muutostilanteesta kerrotaan tyontekijoille avoimesti ja rohkeasti. Selkean ja avoi-
men viestinnan avulla yrityksen tyontekijat ymmartavat tilanteen paremmin ja si-
toutuvat yritykseen muutoksesta huolimatta ja luottamus yritysta kohtaan kasvaa.
(Valpola 2004, 9-10.) Samaa mielta on Naumanen (2023, 125), jonka mukaan
johdon tehtavana on muutoksesta, sen taustalla olevista syista ja sen seurauk-
sista kertominen rehellisesti niin alaisilleen, mutta myos asian rehellinen selkeyt-
taminen itselleen. Onnistunut muutosviestintd on vuoropuhelua (Pirinen 2023,
240).
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Pirinen (2014, 15) nostaa my0s kirjassaan esille tarkeaksi muutostilanteen johta-
miseksi viestinnan. Tyontekijdille tulee jo hyvin aikaisessa vaiheessa kertoa muu-
toksesta, jotta he voivat paremmin valmistautua siihen henkisesti, hyvaksya muu-
toksen ja ottaa sen vastaan. Viestinnassa esihenkilon tarkea tehtava on perus-
tella tyontekijoille, miksi meneilldan oleva muutos on valttamaton yrityksen me-
nestyksen kannalta tulevaisuutta ajatellen. (Pirinen 2014, 15; Rauramo 2022,
13.) Onnistunut muutostilanteesta viestiminen tarkoittaa sita, etta esihenkilon li-
saksi tyontekija tulee tavoitetuksi myos yrityksen ylemman johdon taholta. Tama
lisda tyontekijan tunnetta koko yrityksen sitoutumisesta ja motivaatiosta muutosta
kohtaan. (Pirinen 2014, 17.) Viestinnassa tarkeda on oikeaan aikaan annettu
tieto. Yrityksen johdon tulee miettia, milloin ja milla tavoin asioista kannattaa tyo-
yhteisOssa tiedottaa. Tulee ottaa huomioon se, etta tyontekija pystyy ottamaan
tietyn verran tietoa vastaan kerrallaan. Tieto pitaisi pystya myds laittamaan kay-

tannon tasolle. (Vesterinen 2006, 134.)

Muutostilanteet ja niista viestiminen voivat aiheuttaa yrityksessa erilaisia konflik-
teja, kuten tietokonflikteja. Tietokonflikteissa tyontekijat eivat joko saa tarpeeksi
tietoa tai eivat taysin ymmarra heille kerrottua. (Valpola 2004, 107.) Puutteellinen
viestintd aiheuttaa tyontekijalle epaoikeudenmukaisuuden tunnetta (Nummelin
2018, 17) seka aiheuttaa muutosvastarintaa, kasvattaa kustannuksia ja hanka-
loittaa muutoksen toimeenpanemista (Schulz-Knappe ym. 2019). Tydntekija voi-
kin kokea muutostilannetta pahemmaksi jopa sen, ettei hanelle ole annettu tar-
peeksi tietoa muutokseen liittyen. (Nummelin 2008, 17.) Muutostilanteesta puhu-
minen vaikeilla termeilla voi vaikeuttaa ymmartamista tai sitten johdon viestinta
ei vain saavuta kaikkia tyontekijoita. Ymmartamattomyys voi aiheuttaa vastarin-
taa, kun paallisin tunne on huoli omasta toimeentulosta. (Valpola 2004, 107.)
Myo6s Mattilan (2011, 189) mukaan tarkeaa on, milla kielella asioista viestitaan.
Ammattisanastoa ja sivistyssanoja tulee valttaa ja sen sijaan on tarkeaa puhua
henkiloston "omalla kielella”. Tama lisaa tunnetta siita, etta kaikki ovat tilanteessa
samalla viivalla ja ehkaisee vaarinymmarryksia. Pirinen (2023, 241) nostaa myos
esille yhteisen kielen tarkeyden muutoksesta viestittaessa. Viestinnan tulee olla
ymmarrettavaa ja se tulee laittaa konkretian tasolle. Se mita ymmarretaan, siihen
sitoudutaan. (Pirinen 2023, 240-241.)
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Haasteeksi muutosviestinnassa voivat tulla tietokonfliktien lisdksi esihenkilon pu-
humattomuus. Esihenkil6lla voi olla haasteita viestida asioista rehellisesti mm.
siksi, etta han on liian Kiltti ja haluaa miellyttaa tyontekijoita. Taman lisaksi haas-
teena voi olla esihenkilon tietamattomyys, pelot, ongelmien pakeneminen tai epa-
miellyttavien asioiden valttely. (Pirinen 2023, 126-127.) Puhumattomuuden ja
vaikeiden asioiden valttelemisen kulttuuri vaikuttaa tyopaikalla negatiivisesti yh-
teistydhon. Jos ongelmista ei puhuta ja niita valtellaan, ne myos jaavat ongel-
miksi. Pahimmillaan vaikeiden asioiden valttely voi karjistya tilanteeseen, jossa
ongelma on edennyt konfliktiksi, joka on pakko nostaa esille. (Nummelin 2008,
63-64.)

3.2 Keskustelu ja yhteistyo

Tarkeita kulmakivia muutoksen johtamisessa ovat onnistuneen viestinnan ja tie-
donannon lisaksi keskustelu. Keskusteluissa tyontekijoiden kanssa kaydaan lapi
ratkaisuja ja annetaan tukea. (Valpola 2004, 111.) Tarkeaa on tydntekijoiden
kuunteleminen ja asioista keskusteleminen (Pirinen 2014, 15). Avoimella keskus-
telulla ja tyontekijoiden odotuksien ja huolien kuuntelemisella edistetaan tyonte-
kijoiden muutosvalmiutta (Ruohomaki, Lahtinen & Sirola 2017, 109). Keskustele-
malla tydntekijoiden kanssa yritys saa myds arvokasta tietoa siita, kuinka he ovat
onnistuneet toimintatavoissaan ja mika kaipaa viela kehittamista (Keskinainen
tydelakevakuutusyhtié Varma 2018, 15). Tyontekijéilla tulee olla mahdollisuus
keskustelemiseen ja omien tunteiden purkamiseen (Naumanen 2023, 125). Muu-
tostilanteen jalkeenkin voidaan kayda keskustelua tyontekijoiden kanssa. Tallai-
sessa keskustelussa painopiste on siina, missa asioissa on onnistuttu ja miksi.
Keskustelun yhteydessa voidaan myo0s antaa positiivista palautetta omalle tyo-
kaverille, eli jakaa iloa ja onnistumisia muutosprosessin jalkeen. (Pirinen 2023,
125-126.) Parhaimmillaan onnistunut kommunikaatio yrityksen sisalla on kuin

lima, joka pitaa yrityksen kasassa muutoksen aikana (Schulz-Knappe ym. 2019).

Muutostilanteissa epasuhta johdon ja tyontekijoiden valilla voi kasvaa, kun yrityk-
sen johto saa ensimmaisena tiedon muutostilanteesta ja paasee nain hyvissa
ajoin totuttelemaan tulevaan muutokseen jo paljon ennen tydntekijoita. (Vesteri-

nen 2006, 132.) Tarkeitd kulmakivia muutoksen johtamisessa on kommunikoin-
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nin lisaksi yhteistyd. Muutostilanteissa yrityksen johdon on mielekkainta tyosken-
nelld yhteistydssa koko henkildston kanssa. (Vesterinen 2006, 124-125.) Toi-
miva yhteistyo on sita, etta kaikki yrityksessa tietavat mita tapahtuu ja milla aika-
taululla (Keskinainen tyOelakevakuutusyhtio Varma 2018, 15). Tietamattomyys
aiheuttaa epavarmuutta ja pahimmillaan luo ennakkoluuloja ja muutosvastarintaa
(Vesterinen 2006, 126). Muutosvastarintaa voi tietdmattomyyden ja ymmartamat-
tomyyden lisaksi aiheuttaa pelko, vaarinymmarrykset, aiemmat kokemukset
muutostilanteista seka luottamuksen puute (Pirinen 2023, 166-167). Taman
vuoksi yrityksen tulisi kayttaa resurssinsa suunnittelemalla muutoksen onnistu-
nutta lapiviemista ja onnistuakseen tassa huolehtia tyontekijoiden hyvinvoinnista
(Vesterinen 2006, 126). Tyontekijdiden tyokykya ja jaksamista tulee seurata
(Naumanen 2023, 125).

3.3 Luottamus

Onnistunut tydhyvinvoinnin ja muutoksen johtaminen edellyttdd luottamusta
(Suonsivu 2014, 165). Luottamus on osa onnistunutta viestintda. Tietoon perus-
tuva luottamus syntyy asioiden lapinakyvyydesta, eli siita, etta kaikkia on tiedo-
tettu riittavasti erilaisten tapahtumien todennakoisyyksista. (Mattila 2011, 50-51.)
Silloin kun vuorovaikutus yrityksessa kulkee kaikkien tyontekijoiden kautta, luot-
tamus kasvaa (Nummelin 2008, 60). Luottamusta lisaa tyontekijan ja tydpaikan

valinen hyva suhde (Schulz-Knappe ym. 2019).

Muutostilanteet horjuttavat luottamusta yrityksen johtoa kohtaan. Johdon on tar-
keaa olla perilla siita, kuuntelevatko tyontekijat johdon viestintaa ja uskovatko he
heille annettuja perusteluja. Tarkeaa on myos selvittaa, puhuvatko tyontekijat joh-
dolle rehellisesti omista ajatuksistaan ja huolista. (Valpola 2004, 55.) Vaikeista
asioista puhutaan avoimemmin, jos tyontekijat kokevat luottamusta (Nummelin
2008, 60). Luottamus rakentuu avoimuudesta, rehellisyydesta ja suoraselkaisyy-
desta, varsinkin kun on kyseessa epamiellyttava muutos, irtisanomiset ja lomau-
tukset. Parhaimmillaan rehellinen viestinta lisaa tyontekijoiden luottamusta, mutta
myds arvostusta ja kunnioitusta esihenkiloa kohtaan. (Pirinen 2023, 126-127.)
Luottamus lisda tydntekijoiden sitoutumista vuorovaikutukseen ja yhteistyéhon
(Nummelin 2008, 60).



19

Se, millaiseksi tyontekijat ovat aiemmin kokeneet luottamuksensa yritysta koh-
taan ja millainen mielikuva heilla yrityksesta on (myonteinen vai kielteinen), vai-
kuttaa luottamukseen myos epavarmassa tilanteessa. (Mattila 2011, 52.) Tyon-
tekijoiden aiemmat kokemukset muutostilanteista vaikuttavat myos suhtautumi-
seen meneilldadn olevaa muutosta kohtaan (Rauramo 2022, 13). Muutostilanne
voidaan kokea myoOnteisempana, jos tyopaikan henkilosuhteet ovat hyvia, vuoro-
vaikutus on avointa ja tyontekijat kokevat mahdollisuutta vaikuttaa muutostilan-
teessa. Huolimatta siita, ettd muutos voi johtaa ei-toivottuun lopputulokseen yk-
sildon kannalta, se voidaan ottaa avoimemmin vastaan, jos yrityksen toiminta
muutostilanteessa on ollut oikeudenmukaista. (Mattila 2011, 52.) Mattilan (2011,
211) mukaan varsinkin tilanteissa, joissa henkildstéa joudutaan vahentamaan,

tarkeaa on oikeudenmukaisuus ja lapinakyvyys yrityksen johdon puolelta.

Luottamusta yritysta kohtaan voi heikentaéa mm. se, etta sanat ja teot eivat vastaa
toisiaan ja esihenkild on esim. luvannut asioita, jotka eivat toteudu. TyoOntekijat
harvoin haluavat tukea esihenkil6a, jota kohtaan eivat tunne luottamusta. (Rau-
ramo 2022, 11-12.) Pahimmassa tapauksessa luottamuksen heikkeneminen na-
kyy yrityksessa "organisaation kdyhtymisena”. Tama tarkoittaa tilannetta, jossa
yritys on epaonnistunut hallitsemaan muutostilannetta ja tasta syysta tyontekijoi-
den luottamus yritysta kohtaan on vahentynyt ja "taistelutahtoa” ei ole. Yrityksen
johto voi myds selitella ja syytella tilanteessa muita, joka aiheuttaa tyontekijoiden
motivaation laskemista, lisdantyneita sairauspoissaoloja ja jopa avainhenkildiden
irtisanoutumista yrityksesta. (Mattila 2011, 230-232.)

Yrityksen tulee keskittaa huomionsa muutoksen johtamiseen myos muutostilan-
teen jalkeen. Jos yritys on joutunut muutostilanteen vuoksi paatymaan irtisanomi-
siin, tulee huolehtia, etta tydpaikkansa sailyttaneista tyontekijoista huolehditaan
muutostilanteen jalkeenkin. Yrityksen johto voi luulla, etta tydpaikkansa sailytta-
neet tyontekijat ovat automaattisesti kiitollisia ja motivoituneita, saadessaan jat-
kaa yrityksessa tydskentelya. Sen sijaan yrityksessa jatkavat tyontekijat voivat
kokea kielteisia tunteita ja luottamuksen heikkenemista yrityksen johtoa kohtaan.
(Kurten & Waaralinna 2015, 20.)

Tyopaikkansa sailyttaneet tyontekijat voivat myos kokea huonoa omatuntoa saa-

dessaan jaada yritykseen ja siksi yrityksen vastuulla onkin muistuttaa kaikkia
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siita, ettd paatoksista kantavat vastuun aina yrityksen johto. TyoOntekijat voivat
my0Os kokea, etta yrityksen johto on irtisanomistilanteessa antanut "suosikkityon-
tekijoidensa” pitaa tyopaikkansa ja tama voi heikentaa tyoyhteison luottamusta
yritysta kohtaan. Tarkeaa on, etta yrityksella on selkeat pelisaannot tilanteiden
varalle. (Mattila 2011, 212-213.) Yhteiset pelisdannot ja arvot lisaavat tydnteki-

joiden luottamusta (Rauramo 2022, 11-12).
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4 TUTKIMUKSEN ETENEMINEN

Lahdin tutkimuksessani liikkeelle toimeksiantajayrityksen tarpeesta. Yrityksessa
haluttiin selvittaa, kuinka tyontekijat olivat kokeneet muutosneuvotteluiden vaikut-
taneen tyohyvinvointiin ja kuinka johto oli onnistunut tukemaan tyontekijoita haas-
tavan tilanteen aikana. Toimeksiantajayritys halusi minun myods selvittdvan muu-
tosneuvotteluita toimeenpanemassa olleiden henkildiden kokemuksia tuen saa-
misesta ja tyohyvinvoinnista. Osalle yrityksessa olevista esihenkildistd muutos-
neuvottelut olivat urallaan ensimmaiset. Tiedonkeruumenetelmaksi valitsin
Webropol-nettikyselyn, koska se sopii isolle vastaajamaaralle ja sen avulla tutkit-

tavat pysyvat anonyymeina (Vilkka 2021).

Kysely oli tarkoitettu kaikille yrityksen tyontekijoille, lukuun ottamatta johtoryh-
maa. Kyselya varten en tehnyt tiettya otantaa, vaan toiveena oli saada mahdolli-
simman paljon vastauksia. Tutkimuskysymykset pohjautuivat mm. teoriaan on-
nistuneen muutoksen johtamisesta ja tydhyvinvoinnin eri osa-alueista. Kavin ky-
symyslomakkeen lapi toimeksiantajayrityksen kanssa ja kysymyksia muokattiin
yhdessa annettujen kehitysideoiden pohjalta. Testasimme kysymyslomakkeen
eraalla yrityksen tyontekijalla ja saimme palautetta kyselyn selkeydesta ja kysy-
mysten ymmarrettavyydesta. Yrityksen toimihenkild laittoi linkin kyselyyn tyonte-
kijoiden omiin Whatsapp-ryhmiin, koska uskoimme tavoittavamme tata kautta
eniten vastaajia. Kyselyyn oli aikaa vastata kolme viikkoa ja siita muistutettiin noin

puolessa valissa.

4.1 Eettisyys

Tutkimuksen eettisyyden varmistamiseksi tutustuin Arene ry:n ammattikorkea-
koulujen suosituksiin eettisesta ja hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesta opin-
naytetyoprosessista (Arene ry 2020). Opinnaytetyohon ei ole sisallytetty salassa
pidettavaa tietoa ja kutsun toimeksiantajayritysta nimella yritys X. Tama opinnay-
tety0 ei vaatinut tutkimuslupaa, koska henkilotietoja ei kasitella ja nettikyselyyn
vastaaminen tapahtui taysin anonyymisti. Koska yritys oli minulle ennestaan
tuttu, muotoilin kyselylomakkeen kysymykset tarkasti siten, ettei vastaaja olisi
millaan tavoin tunnistettavissa. Tasta syysta esim. vastaajan ikaa kysyttiin hyvin

laajalla ikahaitarilla (alle 30-vuotiaat — yli 30-vuotiaat).
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4.2 Taustamuuttujat

Taustamuuttujina kyselyssa oli ika (alle 30-vuotiaat / yli 30-vuotiaat) ja tydnkuva
(tydntekija / toimihenkild / myyja). Tydntekijoilla kyselyssa tarkoitettiin asentajia
seka varastotyontekijoitd. ToimihenkilGille oli kyselyssa lisaksi oma kysymys
"Oletko ollut toimeenpanemassa muutosneuvotteluita? (eli oletko suunnitellut lo-
mautuksia alaisille)”. Tydhyvinvointia kyselyssa tutkittiin Likertin viisiportaisen as-
teikon avulla (taysin eri mielta — taysin samaa mielta) ja vaittamia tyohyvinvointiin
liittyen oli nelja: "Olen kokenut huolta taloudellisesta tilanteestani”, "Olen kokenut
tydhyvinvoinnin heikkenemista (stressia, uupumusta, alakuloa, unettomuutta)”,
"Olen kokenut tilanteen vaikuttaneen negatiivisesti tydilmapiiriin” seka "Olen ko-

kenut halua irtisanoutua / hakeutua eri alan tyétehtaviin”.

Johdon ja esihenkildiden toimintaa tutkittiin viiden eri vaittaman avulla, jotka olivat
"Muutosneuvottelutilanteesta on kerrottu mielestani riittavan avoimesti’, "Tie-
donanto ja viestinta on ollut selkeaa ja ymmarrettavaa”, "Minulle on tarjottu mah-
dollisuutta keskustella mieltani painavista asioista”, "Olen kokenut tulleeni kuul-
luksi” seka "Kaikkia tyontekijoita on mielestani kohdeltu tasapuolisesti muutos-
neuvottelutilanteessa”. Kyselyn lopussa oli lisaksi kaksi avointa kysymysta:

"Missa mielestasi onnistuimme?” ja "Missa voisimme mielestasi kehittya?”.

4.3 Tutkimustulokset

Kyselyn oli avannut 55 henkil6a, mutta vastauksia kyselyyn tuli 33. Yrityksessa
on henkilostda yhteensa noin 170, joten vastausprosentti jai alhaisemmaksi (19
%), kuin milla Kanasen (2010, 95) mukaan nettikyselyssa saadaan luotettavim-
mat tulokset. Myyjien vastausprosentti (3 %) jai kyselyssa niin alhaiseksi, etta
myyijat jatettiin pois kyselyn analysoinnista, koska se olisi mahdollisesti heikenta-
nyt tulosten luotettavuutta. Kyselyyn vastanneista toimihenkilGita oli 54,6 % ja
tyontekijoita 42,2 %. 1ka jakaantui vastauksissa siten, etta alle 30-vuotiaita vas-
tanneista oli 54,5 % ja yli 30-vuotiaita 45,5 %. Kyselyyn vastanneista toimihenki-
I6ista muutosneuvotteluita toimeenpanemassa oli 33 % vastaajista. Avoimiin ky-
symyksiin vastauksia tuli yhteensa 12. Kyselyn vastausmaara oli korkein ensim-

maisena paivana ja silloin, kun kyselysta laitettiin muistutus.
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Tyohyvinvoinnin kokeminen muutosneuvotteluiden aikana

Valitse seuraavista mielipidettédsi parhaiten kuvaava vaihtoehto.
Vastaajien maara: 33

Keskiarvo
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@ Taysin samaa mielta @ Jokseenkin samaa mielta @ En osaa sanoa
@ Jokseenkin eri mielta @ Taysin eri mielta

1. Olen kokenut huolta taloudellisesta
tilanteestani

2. Olen kokenut tydhyvinvoinnin
heikkenemista (esim. jotakin seuraavista:
stressia, uupumusta, alakuloa,
unettomuutta)

3. Olen kokenut tilanteen vaikuttaneen
negatiivisesti tysilmapiiriin

4. Olen kokenut halua irtisanoutua /
hakeutua eri alan tydtehtaviin

Kuvio 1. Tyohyvinvointi

Tutkimustulosten perusteella yli puolet vastaajista (58 %) oli kokenut huolta ta-
loudellisesta tilanteestaan, seka tydhyvinvoinnin heikkenemista (58 %) muutos-
neuvottelutilanteen aikana (Kuvio 1). Uskon tdman johtuvan mm. muutostilanteen
aiheuttamasta epavarmuudesta, koska erityisesti epavarmuus taloudellisesta ti-
lanteesta ja tydsuhteen jatkumisesta koettelee tydhyvinvointia (Rauramo 2022)
ja voi aiheuttaa mm. stressia ja masennusta (Nummelin 2008). On kuitenkin otet-
tava huomioon, ettd myos yksilon persoona, elamantilanne ja tukiverkosto vai-
kuttavat muutoksen kokemiseen (Kurten & Waaralinna 2015) ja nama tekijat voi-
vat tdssa tutkimuksessa selittaa sita, etta osa vastaajista oli tydhyvinvoinnin heik-

kenemista koskevista vaittamista myos "taysin eri mielta”.

Tydilmapiirin oli kokenut negatiivisena vastaajista 33 %, jotka olivat vaittamasta
“jokseenkin samaa mielta”. Tyopahoinvointi voikin nakya yrityksen sisalla mm.
yleisena negatiivisuutena (Suonsivu 2014). Toisaalta taas 37 % vastaajista ei ko-
kenut tydilmapiiria negatiiviseksi vaan oli vaittamasta "taysin eri mieltd”. Tutkin

aihetta tarkemmin luvuissa 4.2 ja 4.3.

Irtisanoutumisajatuksia vastaajilla oli tulosten perusteella vahan. Vastaajista 58
% oli "taysin eri mieltd” halukkuudesta irtisanoutua tai vaihtaa alaa muutosneu-
vottelutilanteen takia, mika on positiivinen ilmio, ottaen huomioon, etta esim. Mol-
san ym. (2023) tutkimuksen mukaan niilla tydntekijoilla, joille tarjottiin vahiten tu-

kea muutoksen aikana ja joille viestinta oli vahaista, oli eniten alanvaihtoajatuksia
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ja heikompi tyohyvinvointi. Molsan ym. (2023) mukaan jopa 44 % irtisanoutuu
jonkin yrityksen muutostilanteen seurauksena. Taman tutkimuksen tuloksia tar-
kasteltaessa on kuitenkin otettava huomioon, etta vaikka nykyisilla tyontekijoilla
ja kyselyyn vastanneilla on vahan alanvaihto- tai irtisanoutumisajatuksia, niin yri-
tyksesta on muutosneuvotteluiden aikana irtisanoutunut omaehtoisesti 16 asen-
tajaa. Toisaalta Mattilan (2011, 214) mukaan tydntekijan omaehtoinen irtisanou-

tuminen muutosneuvotteluissa vahentaa tarvetta yrityksen omille toimenpiteille.

Alanvaihtoaikeiden vahaisyyteen voi vaikuttaa myos nykyinen taloudellinen ti-
lanne, taantuma, jonka vuoksi tyopaikkoja ei ole tarjolla muillakaan aloilla, kun
rakennusalan kriisi on levinnyt muillekin sektoreille (Pantzar 2023), jolloin vaki-

tyosta irtisanoutuminen ei ole kannattavaa.
Johdon toiminta muutosneuvotteluiden aikana

Keskiarvo

TN
TN -
T Lok
ECN T

@ Taysin samaa mielta @ Jokseenkin samaa mielta @ En osaa sanoa
@ Jokseenkin eri mielta @ Taysin eri mielta

1. Muutosneuvottelutilanteesta on kerrottu
mielestani riittavan avoimesti

2. Tiedonanto ja viestinta on ollut selkeaa ja
ymmarrettavas

3. Minulle on tarjottu mahdollisuutta
keskustella mieltani painavista asioista

4. Olen kokenut tulleeni kuulluksi

=3

9

5. Kaikkia tyontekijoita on mielestani
kohdeltu tasapuolisesti
muutosneuvottelutilanteessa

1

i

Kuvio 2. Johdon toiminta

Tutkimustulokset johdon toiminnasta muutosneuvotteluiden aikana ovat hyvia ot-
taen huomioon sen, etta muutostilanteiden ennakoiminen ja niihin reagoiminen
on yrityksille aina haaste (Vesterinen 2006). Tulosten mukaan yli puolet vastaa-

jista oli tyytyvaisia johdon toimintaan (Kuvio 2).

Muutostilanteissa yrityksen onkin tarkeaa I0ytaa keinot, joilla vieda muutosta on-
nistuneesti eteenpain (Vesterinen 2006), ja tulosten perusteella tdssa on onnis-
tuttu. Muutosneuvottelutilanteesta on vastausten perusteella kerrottu riittavan

avoimesti, mika mielestani kertoo siita, etta tyontekijoille on alusta alkaen oltu
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rehellisia siita, mistéd on kyse, mita toimenpiteita tilanne tulee aiheuttamaan ja
milla aikavalilla. Tieto muutosneuvottelutilanteesta on saavuttanut tydntekijat, jo-
ten yrityksen johto on onnistunut Idytamaan tyontekijat tavoittavan viestintakei-
non. Yrityksen antama tieto on koettu ymmarrettavaksi ja selkeaksi, joten yritys
on selvasti onnistunut kertomaan tilanteesta "henkildston omalla kielelld”, mika
Pirisen (2023) mukaan lisaa tydntekijoiden tunnetta samalla viivalla olemisesta ja
ehkaisee vaarinymmarryksien syntymista. Viestintaa kyselyyn vastanneet olivat
avoimissa kommenteissa kuvanneet mm. avoimeksi ja riittavaksi niin laajuudel-

taan, kuin ajoitukseltaankin.

Suurin osa vastaajista oli tutkimustulosten mukaan myds kokenut tulleensa kuul-
luksi ja saanut mahdollisuuden keskustella mielta painavista asioista. Voisi siis
olettaa, etta yrityksen ilmapiiri on sellainen, jossa erilaisille tunteille on tilaa ja
tyontekijoista ollaan kiinnostuneita (Pirinen 2023). Avoin keskustelu lisaa tyonte-
kijdiden muutosvalmiutta (Ruohomaki ym. 2017), eika kyselyn tulosten perus-
teella ole tdssa kohtaa havaittavissa ainakaan muutosvastarintaa tai tietokonflik-
teja, eli tiedon kokemista puutteellisena, ymmartamattomyytta (Valpola 2004) tai

luottamuksen puutetta yritysta kohtaan (Pirinen 2023).

Huolimatta siita, etta johdon toiminta oli paaosin koettu hyvaksi muutosneuvotte-

lutilanteessa, myos kehitysideoita tuli:

Huolimatta haastavista ajoista ja talouden tiukkuudesta, olisi tarkea loytaa
silti pienemmissa tiimeissa yhteiselle ajalle aikoja ja paikkoja. Ei tarvitse olla
hotelliyd, vaan palaveri samalla toimistolla, voisi tuoda potkua ja lujittaa tii-
mia ja |6ytaa uusia ratkaisukeinoja. Teams on korvannut liikkaa ihmisten ta-
paamisia kasvokkain, vaikka erinomainen valine onkin.
Palaute kuvastaa mielestani hyvin sita, kuinka jokainen tyontekija on yksilo ja
varsinkin haastavassa muutostilanteessa osa voi kokea Teamsin valityksella ta-

pahtuvan kommunikoinnin liian etaisena.

4.4 Vastausten tarkastelu taustamuuttujien avulla (ika / tydnkuva)

Kokonaiskuva tutkimustuloksista on hyva, mutta tutkimuksen tarkoituksena oli

myos selvittaa, onko vastauksissa selkeita eroja taustamuuttujat (ika / tydnkuva)
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huomioon ottaen. Kaytin vastausten vertailuun Webropolin Insight-tydkalua. Seu-
raavaksi nostan esille niita vaittamia, joiden kohdalla on huomattavissa eroja riip-

puen taustamuuttujasta.
Tyoilmapiiri

Tyontekijoiden kokemukset tyoilmapiirin negatiivisuudesta kokonaiskuvan perus-
teella olivat jakautuneet kohtiin ’jokseenkin samaa mieltd” (33 %) ja "taysin eri
mieltd” (37 %). Tarkasteltaessa vastauksia tydntekijdiden ja toimihenkildiden va-
lilla, vaittamasta "taysin eri mielta” oli tyontekijoista 42,9 %, kun sen sijaan toimi-
henkilGista 38,9 % oli vaittamasta "jokseenkin samaa mieltd”. Taman vaittaman
kohdalla on siis selkeasti eroavaisuuksia riippuen siita, onko vastaaja tyontekija

vai toimihenkild (Kuvio 3).

3. Olen kokenut tilanteen vaikuttaneen negatiivisesti
tyoilmapiiriin (tyontekija/ toimihenkilo)

60,0%
50,0%
42,9%
o 38,9 %
o 33,3%
o 28,6%
30,0%
21,4%
20,0% 16,7 %
11,1%
10,0% 7.1%
. 0% 0%
0,0%
Taysin samaa mieltd Jokseenkin samaa Enosaasanoa Jokseenkinerimieltd Taysin eri mieltd
mieltd
W tyontekija (asentaja / varastotyontekija) M toimihenkild

Kuvio 3. Tilanteen vaikutus tyoilmapiiriin (tyontekija / toimihenkil®)

Eroa voi selittaa se, etta toimihenkilot tyoskentelevat paaasiassa toimistolla, kun
taas esim. asentajat tekevat paljon reissutyota itsenaisesti tai tyoparin kanssa.
Nain ollen asentajat eivat valttamatta ole mukana esim. kahvihuonekeskuste-
luissa, joissa negatiiviset puheet voivat nousta esille. Eroavaisuudet voivat johtua
myos siita, ettd toimihenkildissa tyoskentelee esihenkil6ita ja tyonjohtoa, jotka
ovat saaneet enemman informaatiota muutosneuvotteluista ja voivat siten nahda

tilanteen vaikuttaneen negatiivisemmin tyoyhteisdn sisalla.



27

Tasapuolinen kohtelu

Tasapuolisen kohtelun osalta suurin osa seka tydntekijoista, etta toimihenkildista
oli taysin samaa mielta siita, etta tyontekijoita on kohdeltu tasapuolisesti muutos-
neuvottelutilanteessa. Toimihenkildista 27,8 % ei osannut sanoa, mita mielta on

vaittamasta (Kuvio 4).

5. Kaikkia tyontekijoitaon mielestani kohdeltu
tasapuolisestimuutosneuvottelutilanteessa (tyontekija/
toimihenkilo)

60 %

50%
509%
38,9 %
40%
20% 27,8%
21,4%
o 9
20 % 16,7 % 14.3%
11,1%

- I 7I.‘1 1 I

0%

Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa En osaa sanoa Jokseenkin eri Taysin eri mielta

mielta mielta

W tyontekija (asentaja / varastotyontekija) W toimihenkild

Kuvio 4. Tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu (tydntekija / toimihenkild)

Tahan voi vaikuttaa se, etta vastaajan on vaikea arvioida, kuinka muita on tilan-
teessa kohdeltu ja kysymyksen olisikin voinut muotoilla enemman yksiloon
omaan, henkilokohtaiseen kokemukseen kohdistuvaksi, kuten: "Koen, etta minua

on kohdeltu tasapuolisesti muutosneuvottelutilanteessa.”

Tarkasteltaessa ian vaikutusta vastauksiin, alle 30-vuotiaista 66,7 % oli taysin
samaa mielta siita, etta kaikkia tyontekijoita on kohdeltu tasapuolisesti muutos-
neuvottelutilanteessa, kun taas yli 30-vuotiaat olivat vaittamasta "jokseenkin sa-

maa mieltad” ja "en osaa sanoa” (Kuvio 5).
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5. Kaikkia tyontekijoita on mielestani kohdeltu
tasapuolisesti muutosneuvottelutilanteessa(alle 30v / yli

30v)
70,0% 66,7 %
60,0 %
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30,0 % 26,7 % 26,7 %
0% 16,7%
20,0% WL a
11,1% 13,3%
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Taysinsamaa Jokseenkin samaa En osaa sanoa Jokseenkin eri Taysin eri mielta
mielta mielta mieltd

W Alle 30v  mYli 30v

Kuvio 5. Tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu (alle 30v / yli 30v)

On vaikea arvioida, mista johtuu, etta yli 30-vuotiaat ovat kokeneet, ettei kaikkia
ole kohdeltu tasapuolisesti. Tahan voi mahdollisesti vaikuttaa se, etta yli 30-vuo-
tiaissa on enemman esihenkildita ja tydnjohtoa ja he ovat saaneet enemman tie-
toa toteutettavista toimenpiteista muutosneuvotteluiden aikana, eivatka ole koke-

neet tilannetta kaikkien osalta tasapuoliseksi.
Eras vastaajista toivoi tasapuolisuutta erityisesti lomautusten kohdalla:

Jokaisen tiimin samanveroinen lomautus. Esimiehet voisivat palaveerata
yhdessa ja summata lomautustarpeet yhteisesti, jotta jokaisen tehtavan
tydn vaheneminen tulisi otettua tasaveroisesti huomioon.

4.5 Toimeenpanevien henkildiden kokemukset muutosneuvottelusta

Tutkimuksessa haluttiin myds selvittda, kuinka muutosneuvotteluita toimeenpa-
nemassa olleet henkildt, eli mm. lomautuksia toteuttaneet toimihenkilét olivat ko-
keneet tyohyvinvointinsa ja johdon antaman tuen muutosneuvotteluiden aikana.
Kyselyn 33 vastaajasta 18 % oli toimeenpanemassa muutosneuvotteluita. 1ka ja-
kaantui vastaajien kohdalla siten, etta vastaajista 67 % oli alle 30-vuotiaita ja 33

% yli 30-vuotiaita.



29

Tyohyvinvoinnin kokeminen muutosneuvotteluiden aikana

Keskiarvo
1. Clen kokenut huolta taloudellisesta 0, 0, 0,
areestan 28
2. Olen kokenut t}f(’:’h}-‘\.‘invoinnin
heikkenemista (esim. jotakin seuraavista:
Srcssi, uupumusia, ks 8

unettomuutta)

3. Olen kokenut tilanteen vaikuttaneen
negatiivisesti tyGilmapiiriin

@ Taysin samaa mielta @ Jokseenkin samaa mielta @ En osaa sanoa
@ Jokseenkin eri mielta @ Taysin eri mielta

4. Olen kokenut halua irtisanoutua /
hakeutua eri alan ty6tehtaviin

Kuvio 6. Tyohyvinvointi

Vastausten perusteella tydhyvinvoinnin heikkenemista vastaajista oli kokenut 50
%, kun taas 50 % vastaajista ei ollut kokenut tyohyvinvoinnin heikkenemista ol-
lenkaan. Uskon, etta tassakin vastausten jakautumiseen vaikuttaa mahdollisesti
vastaajan persoona, elamantilanne ja tukiverkosto (Kurten & Waaralinna 2015).
Tyoilmapiiria koskevan vaittaman kohdalla puolet vastaajista oli kokenut tilanteen
vaikuttaneen negatiivisesti tydilmapiiriin, kun taas puolet vastanneista oli vaitta-
masta “jokseenkin eri mieltd” ja "taysin eri mieltd”. Syyna tahan voi olla se, etta
yrityksessa muutosneuvotteluita toimeenpanemassa olleista esihenkildista osa
on tydnjohtoa asentajapuolella ja osa esihenkildina toimihenkildpuolella. Yrityk-
sen lomautukset ja irtisanomiset ovat kohdistuneet suurimmalta osin asentaja-
puolelle, eli osa esihenkilGista on joutunut toimeenpanemaan enemman lomau-

tuksia ja irtisanomisia, kuin toiset. Tama voi selittaa vastausten jakautumista.

Kuten vastausten kokonaiskuvassa, myos tassa tapauksessa alanvaihto- tai irti-
sanomisajatuksia oli vahan, silla yli puolet vastaajista (66 %) oli "taysin eri mieltad”

halusta irtisanoutua tai vaihtaa alaa muutosneuvotteluiden takia (Kuvio 6).
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Johdon toiminta muutosneuvotteluiden aikana

Keskiarvo
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1. Muutosneuvottelutilanteesta on kerrottu
mielestani rittavan avoimesti
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4. Olen kokenut tulleeni kuulluksi

5. Kaikkia tydntekijoita on mielestani
kohdeltu tasapuolisesti
muutosneuvottelutilanteessa

Kuvio 7. Johdon toiminta

Kuten kuviosta 7. nakyy, muutosneuvotteluita toimeenpanemassa olleista yli puo-

let vastaajista oli tyytyvaisia johdon toimintaan.

Avoimien kommenttien perusteella tiedonannossa oli kuitenkin koettu myos puut-
teita. Toiveena jatkoa ajatellen oli esihenkildiden tiedottaminen muutosneuvotte-
lutilanteesta mahdollisimman hyvissa ajoin, jo ennen niiden virallista alkamista,
johtuen mm. niiden vaikutuksesta mahdollisten rekrytointien toimeenpanemi-
seen. Lisaksi kaivattiin saanndllista johdon puolelta tulevaa infoa, jossa kdydaan
lapi tulevat toimenpiteet pelkan sahkopostitiedotteen sijaan. Palautteen perus-
teella myos esihenkilotyota tulisi jarjestelmallisesti kehittaa ja siten varmistaa esi-
henkildiden osaaminen haastavissa tilanteissa seka esihenkildiden henkinen jak-

saminen.

Tutkimustulosten mukaan suurin osa vastaajista (83 %) oli kokenut tulleensa

kuulluksi, eivat kuitenkaan kaikki:

Jokaiselta voisi kysya, mita ajatuksia tilanne on herattanyt. nain osoitetaan,
etta kiinnostaa ja luodaan luottamusta. jokainen paasisi varmasti kuulluksi
ja keskustelu lisaisi yhteisollisyyden ja joukkoon kuuluvuuden tunnetta. "me
ollaan kaikki samassa veneessa”.
Toisaalta avointen kommenttien perusteella osa vastaajista taas oli kokenut, etta
"kaikki ovat samalla viivalla”. Positiivista palautetta yritys sai myds tiedotuksen

avoimuudesta ja lapinakyvyydesta. Vastausten perusteella infoa oli saatu sita
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pyydettaessa, asioista oli keskustelu avoimesti ja niita oli kayty selkeasti lapi. Po-
sitiivista palautetta sai myds henkildstoon kohdistuvien toimenpiteiden mini-
mointi, kun esim. ePassi ja laaja tyoterveys oli sailytetty haastavasta tilanteesta

huolimatta.
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5 POHDINTA

Tutkimuksessa selvitin toimeksiantajayrityksen tydntekijoiden kokemuksia tyohy-
vinvoinnista ja johdon toiminnasta muutosneuvotteluiden aikana. Tutkimustulos-
ten perusteella voidaan todeta, etta suurin osa vastaajista on tyytyvaisia johdon
toimintaan. Viestinta ja tiedotus on ollut avointa, tyontekijdita on kohdeltu tasa-
puolisesti ja tyontekijat ovat kokeneet tulleensa kuulluiksi. Sen sijaan yli puolet
vastanneista on kokenut tydhyvinvoinnin heikkenemista ja huolta taloudellisesta
tilanteestaan. Ottaen huomioon johdon onnistumisen muutosjohtamisessa, voisi
olettaa, etta tédssa tapauksessa tyontekijoiden heikentyneeseen tyohyvinvointiin
on vaikuttanut tilanteen aiheuttama epavarmuus seka tyontekijan omat, yksilolli-

set tekijat.

Tutkimustulosten luotettavuuteen voi kuitenkin vaikuttaa alhainen vastauspro-
sentti (19 %). Olisikin ollut mielenkiintoista nahda, olisiko vastauksissa ollut
enemman eroavaisuuksia suuremmalla vastaajamaaralla. Alhaiseen vastauspro-
senttiin saattoi olla syyna kyselyn ajankohta, joka oli [ahella joulun pyhia. Kysely
oli tarkoitus laittaa liikkeelle marraskuussa, mutta yrityksessa oli menossa juuri
silloin toinen kysely — sekin liittyen tyohyvinvointiin. Tama vaikutti varmasti kyse-

lyn vastaajamaaraan. Kysely lahti lopulta yritykseen 1.12.

Myyijien jattaytyminen kyselysta pois aiheutti myos pohdintaa. Vastaamatta jatta-
minenkin on aina jonkinlainen reaktio. Kokevatko yrityksessa toimivat myyjat it-
sensa jotenkin irrallisemmaksi tyOyhteisosta, kuin esim. toimihenkilot, eivatka
siksi vastanneet kyselyyn? Myyijia ei myodskaan lomautettu muutosneuvotteluiden
aikana, joten se voi vaikuttaa siihen, etteivat myyjat ole kokeneet kyselya itsel-
leen tarkeaksi. Toisaalta myyjilla on varmasti ollut kovat paineet tehda myyntia
yrityksen haastavassa taloudellisessa tilanteessa ja voisi uskoa, etta silla on vai-

kutuksensa tyohyvinvointiin.

Monet muutostilanteita ja tyohyvinvointia koskevat aiemmat tutkimukset on toteu-
tettu hoitoalan organisaatioissa (Suni ym. 2023; Molsa ym. 2023; Aalto 2011) ja
tutkimuksia vertailtaessa on otettava huomioon se, etta tydvoimapulasta karsi-

valla hoitoalalla tyontekijoiden tyytyvaisyys tyoolosuhteisiin voi jo lahtokohtaisesti
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olla heikompi seka aiheuttaa enemman mm. alanvaihtoajatuksia, kuin muissa yri-

tyksissa.

Moélsan ym. (2023) mukaan tyontekijoiden osallistumista paatdoksentekoon pide-
taan tarkeana voimavarana yrityksen erilaisissa muutostilanteissa, mutta taman
toimeksiantajayrityksen kaltaisissa muutosneuvottelutilanteissa ja henkilostova-
hennyksissa tyontekijoita ei pystyta samalla tavalla ottamaan osalliseksi paatok-
sentekoon ja siksi on kiinnitettava huomio muihin, tarkeisiin osa-alueisiin muutok-

sen onnistumiseksi.

Tekemani tutkimus tuo tietoa muutostilanteen vaikutuksesta yrityksessa, jossa
lahtokohtaisesti tyotyytyvaisyys ennen muutostilannetta on ollut hyva. Toimeksi-
antajayritys voi kayttaa tekemaani tutkimusta vertailuna aiempiin tyohyvinvointi-
kyselyihin ja tehda johtopaatoksia siita, kuinka paljon muutosneuvottelutilanne on
vaikuttanut mm. tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Tutkimuksen avulla yritys saa tie-
toa siita, missa asioissa johto on onnistunut ja mita he voivat jatkossa tehda viela
paremmin. Uskon, etta taman tutkimuksen positiiviset tulokset lujittavat entises-
taan yrityksen yhteishenkea ja lisaavat tunnetta siita, etta vaikeista ajoista huoli-

matta selvitaan.

Tama tutkimus tuottaa tarpeellista tietoa kaikille niille yrityksille, joissa on meneil-
laan tai tulossa jokin vaikea muutostilanne, kuten muutosneuvottelut ja he kai-
paavat tietoa siita, milla tarkeilla kulmakivilla yrityksen johto voi onnistua muutok-

sen lapiviemisessa, samalla tyontekijoita kunnioittaen.



34

LAHTEET

Aalto, P. 2011. Muutos sosiaali- ja terveydenhuollon organisoinnissa ja hoito-
tyon johtajuus. Hoitotiede, Vol. 26 Nro 3 (2011). Viitattu 19.2.2024
https://jyu.finna.fi/PrimoRecord/pci.cdi_proquest_jour-
nals_15620024157sid=4031459714.

Arene Oy. 2020. Opinnaytetoiden eettiset suositukset. Viitattu 16.1.2024
https://arene.fi/julkaisut/raportit/opinnaytetoiden-eettiset-suositukset/.

Erto.fi. 2023. Tietopankki. Muutosneuvottelut. Viitattu 20.12.2023
https://www.erto.fi/tietopankki/muutosneuvottelut.

Forma, P. 2023. Johtajan tyokyky kirja. Helsinki: Alma Talent.

Kananen, J. 2010. Opinnaytetyon kirjoittamisen kaytannon opas. Jyvaskyla: Jy-
vaskylan ammattikorkeakoulu.

Keskinainen tyoelakevakuutusyhtio Varma. 2018. Muutos haastaa tyohyvinvoin-
nin. Viitattu 13.12.2023 https://tyohyvis.fi/assets/files/2018/10/Muutos-haastaa-
ty%C3%B6hyvinvoinnin-opas.pdf.

Kluukeri, I. 2023. limankasittelykoneita valmistava Koja irtisanoo yli 20 tyonteki-
jaa Jalasjarven tehtaalta. Yle Uutiset. Viitattu 9.11.2023 https:/lyle.fila/74-
20059343.

Korkiakangas, E., Batista, L., Turpeinen, M., Salmi, A. & Laitinen, J. 2019. Tyo6-
kyvyn talo- mallin soveltuvuus yhteisolliseen terveyden ja tyokyvyn edistami-
seen. Ty6elaman tutkimus, Vol 17 Nro 2 (2019). Viitattu 2.11.2023 https://jour-
nal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/87115/46044.

Korteila, M. 2023. YIT suunnittelee muutoksia Toimitilat-segmentin toimintamal-
liin ja kdynnistdd muutosneuvottelut Suomessa. Kiinteistouutiset.fi. Viitattu
9.11.2023 https:/kiinteistouutiset.fi/yit-suunnittelee-muutoksia-toimitilat-seg-
mentin-toimintamalliin-ja-kaynnistaa-muutosneuvottelut-suomessa/.

Kurten, S. & Waaralinna, A. 2015. Kun joudut irtisanomaan. Helsinki: Talentum.

Lipponen, H., Hirvensalo, M. & limanen, K. 2018. Esimiestydn merkitys tyohy-
vinvoinnin tukena — kokemuksia ikaantyvien liikunnanopettajien tyourien var-
relta. Tyoelaman tutkimus, Vol 16 Nro 3 (2018). Viitattu 2.11.2023 https://jour-
nal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/85233/44214.

Mattila, P. 2011. Johdettu muutos. Avaimet organisaation hallittuun uudistumi-
seen. Helsinki: Talentum.

Muilu, H. 2023. Rakennusalalla myllertaa: Jukkatalo meni nurin, ja nyt uhkaa
massiivinen konkurssiaalto. Yle Uutiset. Viitattu 31.10.2023 https://yle.fi/a/74-
20048169.


https://arene.fi/julkaisut/raportit/opinnaytetoiden-eettiset-suositukset/
https://www.erto.fi/tietopankki/muutosneuvottelut
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/87115/46044
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/87115/46044
https://kiinteistouutiset.fi/yit-suunnittelee-muutoksia-toimitilat-segmentin-toimintamalliin-ja-kaynnistaa-muutosneuvottelut-suomessa/
https://kiinteistouutiset.fi/yit-suunnittelee-muutoksia-toimitilat-segmentin-toimintamalliin-ja-kaynnistaa-muutosneuvottelut-suomessa/
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/85233/44214
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/85233/44214

35

Molsa, E., Salmirinne, T., Herttalampi, M. & Feldt, T. 2023. Muutosvoimavarojen
yhteydet henkildston tyohyvinvointiin seka tyopaikan ja alanvaihtoaikeisiin ter-
veysalan organisaation muutosprosessissa. Tyoelaman tutkimus, Vol 21 Nro 2
(2023). Viitattu 14.10.2023 https://doi.org/10.37455/tt.120953.

Naumanen, P. 2023 (toim.) Fokus tydhyvinvoinnin johtamiseen — arviointi, kehit-
tamisehdotukset, keinot ja menetelmat kehittamiseen. Vaasa: FOKUS-hank-
keen tyoryhma.

Nummelin, T. 2008. Stressi haastaa tyokyvyn. Helsinki: WSOYpro.

Pantzar, M. 2023. Rakennusalan kriisi on levidamassa uusille aloille — asiantun-
tija nakee riskeja jopa pankkisektoreilla. Viitattu 19.2.2024 https://yle.fila/74-
20049656.

Pirinen, H. 2014. Esimies muutoksen johtajana. Helsinki: Talentum.
Pirinen, H. 2023. Esihenkild6 muutoksen johtajana. Helsinki: Alma Talent Oy.
Ponteva, K. 2012. Muutoksessa. 1. painos. Helsinki: Talentum.

Pylkkanen, E. 2023. Rakennusala alamaissa. Tyo- ja elinkeinoministerio. Vii-
tattu 31.10.2023 https://valtioneuvosto.fi/-/1410877/rakennusala-alamaissa.

Rauramo, P. 2022. Tyoéhyvinvointi muutostilanteissa. Tyoturvallisuuskeskus. Vii-
tattu 13.12.2023 https://ttk.fi/wp-content/uploads/2022/04/Tyohyvinvointi-muu-
tostilanteissa.pdf.

Ruohomaki, V., Lahtinen, M. & Sirola, P. 2017. Tydéymparistdmuutos, monitila-
toimiston toimivuus ja henkiloston hyvinvointi. Tyoelaman tutkimus, Vol 15 Nro
2 (2017). Viitattu 30.11.2023 https://journal.fi/tyoelamantutkimus/arti-
cle/view/85286.

Schulz-Knappe, C., Koch, T. & Beckert, J. 2019. The importance of communi-
cating change - Identifying predictors for support and resistance toward organi-
zational change processes. Corporate communications, Vol. 24 No. 4 (2019).
Viitattu 31.1.2024 https://doi.org/10.1108/CCIJ-04-2019-0039.

Suni, H., Kuha, S., Salmela, S. & Kanste, O. 2023. Hoitotydn johtajien koke-
muksia muutoksen johtamisesta sairaalaorganisaatiossa COVID-19-pandemian
aikana. Hoitotiede, Vol 35 Nro 1 (2023). Viitattu 31.1.2024 https://journal.fi’/hoi-
totiede/article/view/129001.

Suonsivu, K. 2014. Tydhyvinvointi osana henkildstdjohtamista. 2. painos. Hel-
sinki: Unipress.

Valpola, A. 2004. Organisaatiot yhteen. Muutosjohtamisen kaytannon keinot. 1.
painos. Helsinki: WSOY.

Vesterinen, P. 2006. Tyohyvinvointi ja esimiestyd. Helsinki: WSOYpro.

Vilkka, H. 2021. Tutki ja kehita. Jyvaskyla: PS-Kustannus.


https://doi.org/10.37455/tt.120953
https://valtioneuvosto.fi/-/1410877/rakennusala-alamaissa
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/85286
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/85286

36

Yhteistoimintalaki 30.12.2021/1333. Viitattu 6.2.2024 https://www.fin-
lex.fi/fi/laki/alkup/2021/20211333#Lidm46651395703088.


https://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/2021/20211333#Lidm46651395703088
https://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/2021/20211333#Lidm46651395703088

LITTEET

Liite 1.

Kysymyslomake
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Liite 1(2)

Tyohyvinvoinnin johtaminen muutosneuvotteluissa

Taustakysymykset

1. Minka ikdinen olet?

O 1. Alle 30v
o 2. ¥li 30v

2. Tydskenteletkd yrityksessd
O 1. Toimihenkiléna (toimistotys)

O 2, Tybntekijana (asentaja / varastotydntekijd)

o 3, Myyjana

3. Oletko ollut toimeenpanemassa muutosneuvotteluita? (eli oletko suunnitellut lomautuksia alaisille)

O Kyl
oL

Tybhyvinvoinnin kokeminen muutosneuvottelutilanteen aikana

4. Valitse seuraavista mielipidettdsi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Taysin samaa Jokseenkin Enosaa Jokseenkin eri  Taysin eri
mieltd samaa mielta sanoa mieltd mieltd

1. Olen kokenut huolta taloudellisesta
tilanteestani O O O O o

2, Olen kokenut tydhyvinvoinnin heikkenemistd
(esim, jotakin seuraavista: stressid, uupumusta,
alakuloa, unettomuutta)

3. Olen kokenut tilanteen vaikuttaneen
negatiivisesti tydilmapiiriin

4, Olen kokenut halua irtisanoutua / hakeutua er
alan tyGtehtaviin

O g O O
O Qg Q 9 ©
O O O O

OO0 O
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Liite 2(2)

Esihenkiln ja johdon toiminta muutosneuvottelutilanteessa

5. Valitse seuraavista mielipidettdsi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Taysin samaa Jokseenkin Enosaa Jokseenkin eri  Taysin eri
mieltd samaa mieltd sanoa mieltd mieltd
1. Muutosneuvottelutilanteesta on kerrottu O o O O
mielestani riittdvan avoimest

2. Tiedonanto ja viestinta on ollut selkedi ja
ymmarrettdvad

3. Minulle on tarjottu mahdollisuutta keskustella
mieltini painavista asioista

4. Olen kokenut tulleeni kuulluksi

5. Kaikkia tyéntekijéita on mielestani kohdeltu
tasapuolisesti muutosneuvottelutilanteessa

Q0 0|0
OO0 0|0
O00(0|0
O[O 0|0
Q000

Vapaa kommentti

6. Missd mielestdsi onnistuimme?

7. Missd voisimme mielestdsi kehittya?
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