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1 Johdanto

Yrityskaupat ovat osa yritysmaailman arkea. Moni organisaatio hakee kasvua ostamalla
kilpailijoitaan, saavuttaen samalla itselleen lisda liikevaihtoa sekd ammattitaitoa. Monesti
helpompi ja nopeampi tapa kasvaa on juuri yrityskaupat, vaikkei se valttamatta tuotakaan

voittoa lyhyelld aikavalilla. (Herranen 2020, 80, 84.)

Herranen (2020, 80—84) toteaa, etta yrityskaupan yhteydessa myos moni tydntekija joutuu
kauppojen vaikutuksen alaiseksi. Joillekin se voi tarkoittaa tydpaikan menettamista, toisille
uutta tydnantajaa ja uusia toimintatapoja. Koska ihmiset reagoivat muutoksiin eri tavoin, on

kaupat vaikea toteuttaa tavalla, joka olisi kaikille osapuolille mahdollisimman miellyttava.

Olen tyontekijana yrityksessa, joka vuonna 2022 myytiin yritykselle, joka toimii opinnayte-
tyon yhteistydkumppanina. Aihe muotoutui syksylla 2023, kun pohdin yrityksen tarpeita ja
keskustelin toimipisteeni myymalapaallikon kanssa. Yrityskauppojen myota uuden omista-
juuden tuomat hyodyt ja haitat alkavat vaikuttamaan ja nakymaan tyorutiineissa, ja tasta
syysta koin tdman aiheen ajankohtaiseksi opinnaytetyolleni. Nykyinen organisaatio on teh-
nyt muitakin yrityskauppoja vahitellen taman kahden vuoden aikana ja aikoo jatkaa talla

tavoin kasvuaan myos jatkossa.

Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia yrityskaupan vaikutuksia Yritys X:n henkildstoon. Ta-
voitteena on selvittda, miten tydntekijat ovat kokeneet yrityskaupan vaikuttaneen tydilma-
piiriin seka tydmotivaatioon. Kyselyyn vastanneet ovat siirtyneet yrityskaupan myoéta saman

Yritys X:n alaisuuteen viimeisen viiden vuoden aikana.
Tama opinnaytetyd pyrkii vastaamaan kahteen keskeiseen tutkimuskysymykseen:

e Mita vaikutuksia yrityskaupalla on ty6ilmapiiriin?

e Mita vaikutuksia yrityskaupalla on henkiléston tydmotivaatioon?

Kyselytutkimus on toteutettu rajatusti niin, ettd enemmistd vastaajista on toiminut yrityk-
sessa yrityskauppoja ennen ja sen jalkeen. Perusteena rajaukselle on se, etta tulokset oli-
sivat mahdollisimman vertailukelpoisia, koska kyselyn tuloksilla pyritdan vastaamaan kysy-

mykseen yrityskaupan vaikutuksista tyoilmapiiriin ja tydmotivaatioon.

Opinnaytetyon tietoperusta eli teoreettinen viitekehys perustuu organisaatiomuutokseen
seka tydkulttuuriin ja johtamiseen. Organisaatiomuutososiossa kasitellaan yrityskauppaa,
organisaatiomuutosten hallintaa sekd muutosta yksilon nakokulmasta. Tyokulttuuriosiossa
kasitellaan tyokulttuuria yleisesti, toimivaa tyOkulttuuria seka tyOkulttuuria muutoksessa.
Johtamisen osiossa kasitellaan johtamista yleisesti, hyvaa johtamista seka huonoa johta-

mista.



Opinnaytetydssa toteutetaan padosin kvantitatiivinen kyselytutkimus, jonka avulla selvite-
tdan henkildston ajatuksia ja kokemuksia yrityskaupan vaikutuksista tydilmapiiriin ja tydmo-
tivaatioon. Kysely toteutetaan kayttamalla Google Forms -kyselytydkalua, johon Yritys X:n
valikoitu henkiléstd vastaa anonyymisti. Kyselyssa on seka avoimia, ettd monivalintakysy-
myksia (Liite 1). Laadullisen tutkimuksen piirteitd on avoimissa kysymyksissa, joiden avulla
pyritddn saamaan kuvailevia ja arvioivia tuloksia tutkimuksesta numeraalisten tulosten li-

saksi.

Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen keskeisena piirteend on muuttujien muodosta-
minen taulukkomuotoon seka tilaston kasiteltavyys tilastollisessa muodossa (Hirsjarvi ym.
s. 136). Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kuvataan ja tulkitaan tilastojen ja numeroiden
avulla. Siina ollaan usein kiinnostuneita luokitteluista, syy-seuraussuhteista vertailusta ja

numeerisiin tuloksiin perustuen iimion tulkitsemisesta. (Ldhdesmaki ym. 2015.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen vastaparina pidetaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta,
jossa kokonaisvaltaisesti selvitetdan kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkitysta. Menetel-
masuuntauksien eroja usein korostetaan, vaikka usein molempia suuntauksia hyddynne-
taan tutkimuksessa. (LAhdesmaki ym. 2015.) Kvalitatiivinen tutkimus on luonteeltaan kuvai-

levaa, diagnosoivaa, arvioivaa ja luovaa (Taloustutkimus).

Kyselytutkimus on enimmakseen maarallista tutkimusta. Kyselytutkimuksella kerataan
yleensa tietoa esimerkiksi yhteiskunnan ilmidista, ihmisten toiminnasta, mielipiteista, asen-
teista ja arvoista. Kyselyssa esitetaan vastaajille kysymyksia kyselylomakkeella. Tutkimusta
tehdessa taytyy pohtia, toimivatko tutkimuksen mittarit luotettavasti, saatiinko otantaa el
vastaajia riittavasti ja edustivatko vastaajat tutkimuksen perusjoukkoa. Tutkimuksen haas-
teet liittyvat usein tiedonkeruuseen, mittaamiseen ja sisalldllisiin tavoitteisiin. Kyselyiden
mittarit ovat kysymyksia ja vaitteita, joilla pyritddn mittaamaan erilaisia iimidita, kuten asen-
teita tai arvoja. (Vehkalahti 2014, 11-13.)



2 Organisaatiomuutos
2.1 Yrityskauppa

Yrityskauppoja voidaan toteuttaa monenlaisin eri jarjestelyin, kuten ostamalla kohdeyhtion
osakkeet tai likeomaisuus. Yrityskauppa voidaan toteuttaa osakekaupalla tai yritysvaltauk-
sella. Osakekaupassa nykyiset osakkeenomistajat myyvat omistuksensa ostajalle. Naissa
tapauksissa myyjan ja ostajan tavoitteet ovat yleensa samat, jolloin toimintojen integroimi-
nen uuteen yritykseen on paras muoto toteuttaa kaupat. Yritysvaltaus voi olla vihamielista
tai ystavamielista. Mikali yritysvaltaus on vihamielista, ei kohdeyrityksen johto hyvaksy val-
tausta ja enemmistbosuutta tavoitellaan erilaisin strategioin. Yhta tallaisista tavoista kutsu-
taan two-tier tender offer -strategiaksi, jossa tarjotaan poikkeuksellisen korkeaa kauppahin-
taa nopeimmille myyjijille. Ystavamielisessa valtauksessa osakkeiden enemmistoa tavoitel-

laan neuvottelemalla. (Yritystoiminta yrityskauppa ja yritysvaltaus 2022.)

Yrityksen liiketoiminnassa tavoitellaan voittoa ja jatkuvuuden varmistamista. Johto ja halli-
tus yhdessa maarittelevat toiminta-ajatuksen, jonka avulla kiteytetdan yrityksen olemassa-
olo ja toiminnan tarkoitus tietylla toimiajalla ja hetkelld. Maailma muuttuu jatkuvasti, jonka
vuoksi toiminta-ajatusta tarkastellaan aika ajoin, jotta se vastaa perustavoitteita jatkuvuu-
den ja voiton tuottamisen suhteen. Yrityskaupalla on tietty rooli yhtion liiketoimintasuunni-

telman ja sen taustalla olevan vision ja strategian osana. (Back ym. 2009, 13.)

Visiolla yritys kertoo mihin suuntaan liiketoimintaa halutaan nykyisesta kehittaa eli mita kes-
keisia tavoitteita yritys haluaa saavuttaa tulevaisuudessa. Tyypillinen visio on esimerkiksi
tulla suuremmaksi yritykseksi maaratylla maantieteellisella alueella, toimialalla tai sektorilla.
Vision tavoitteena on antaa kuvaa yrityksen toivotusta tulevaisuudesta ja asemasta mark-
kinoilla. Visio rakennetaan konkreettisemmalle tasolle yleensa yhden-kolmen vuoden valein
tehtavassa liiketoimintastrategiassa, jossa tarkentuu esimerkiksi osatavoitteet ja kaytannon
toimenpiteet. (Back ym. 2009, 13-14.)

Yleensa yrityskauppaa harkitaan silloin, kun yrityksen johdon ndkemyksessa ja strategiassa
huomataan tarkeitéd puuttuvia kilpailutekijéita. Tassa tilanteessa on luonnollista tarkastella
mahdollisia yritysostokohteita, jotka voivat tarjoa naita puuttuvia tekijoita. Johto pystyy
yleensa helposti tunnistamaan potentiaaliset yritysostokohteet ja arvioimaan niiden tarjoa-
man lisdarvon omaan strategiaan. Ennen paatosta johto punnitsee sisaiset toteutusvaihto-
ehdot, investointien yhteiskustannukset ja toteutusaikataulun. Lisaksi johto tutkii, onko ole-
massa valmiina yhtion tarkoitukseen soveltuva kokonaisuus, seka milla hinnalla ja aikatau-

lulla se olisi saavutettavissa. (Back ym. 2009, 14-15.)



Yrityskauppaa harkitessa tulee kannattavuutta arvioida monin eri keinoin, kuten vertaile-
malla tulevia kassavirtatuottoja ja hankintamenoja. Paatdksenteon tueksi hankitaan mah-
dollisimman paljon lisatietoa toteutus- ja toteuttamismahdollisuuksista seka investointiko-
konaisuudesta. Yrityskaupan mukana tulee paljon muitakin tekijoita, kuten yrityksen henki-
|6st6, kulttuuri, historia, johtamis- ja toimintatavat seka olemassa olevat asiakassuhteet, so-
pimukset ja sitoumukset. Mikali yrityksen strategiana on saada osia pois yrityksesta, voi
mahdollinen yrityskauppa toimia tdssa keinona. Talldin yrityskaupan kannattavuutta tarkas-
tellaan eri nakdkulmasta, liittyen tiettyjen toimintojen sulkemiseen tai lopettamiseen sisai-
sesti. (Back ym. 2009, 15.)

Tutkimusten mukaan viimeisen 10—15 vuoden aikana normaaliin strategia- ja suunnittelu-
prosessiin seka liiketoimintaan suomalaisissa yrityksissa on liittynyt yrityskaupat. Taman
vuoksi myoOs prosessit yrityskauppojen suhteen ovat ammattimaistuneet. Syita tahan am-
mattimaistumiseen on useita, kuten sijoitustoiminnan kansainvalistyminen ja saantelyn yh-
denmukaistuminen, joka on kasvattanut porssien toimintaa ja listattujen yhtididen lapinaky-
vyytta sijoittajille. Yrityksen johdon, keskijohdon ja heita tukevien asiantuntijoiden kannattaa
paivittaa ja yllapitaa osaamista yrityskauppojen osalta, jotta ammattimaistuminen ja kehitys

prosessin suhteen jatkuu. (Back ym. 2009, 15-16.)
2.2 Organisaatiomuutoksen hallinta

Yritysostojen kohdalla tulevaa organisaatiomuutosta suunnitellaan yleensa pitkdan, mutta
todellisuudessa ennakoiminen voi olla vaikeaa, joka vaikuttaa myds muutoksen hallintaan.
Muutosten hallintaan voidaan vaikuttaa esimerkiksi tyoilmapiirin yllapidolla seka henkiloston

hyvinvoinnilla ja osaamisella. (Tydterveyslaitos a.)

Muutos tuo mukanaan paljon ty6ta johdolle, esimiehille, henkildstéhallinnolle seka tyonte-
kijoiden edustajille. Muutos vaatii lisaksi resurssia myds tyontekijoilta, kun jokaisen tulee
sopeutua uuteen organisaatioon, tyOprosesseihin seka tyotapojen muutokseen ja naiden
kaikkien muutosten tuomiin tunteisiin, joita tulee pyrkid hallitsemaan. Muutoksessa nor-
maalit tyorutiinit saattavat keskeytya, joka johtaa tuottavuuden alenemaan tilapaisesti. (Tyo-

terveyslaitos a.)

Organisaatiomuutoksen hallitsemiseksi muutos kannattaa toteuttaa osissa, joista jokainen
vaatii erilaista viestintaa, osallistumismahdollisuuksia seka tukitoimia. Kyseessa ei siis ole
kerralla toteuttava toimenpide. Vaiheet voivat vaihdella ja paatdksia voidaan toteuttaa

osissa ja tarkastella osien vaikutuksia ja tehda tarvittaessa korjauksia. (Tyoterveyslaitos a.)

Organisaatiomuutoksen hallinta ei paaty siihen, kun kaikki paatdksenteko on tehty ja hen-

kilosto siirtynyt uusiin tehtaviin tai vaihtunut. Taman jalkeen jatkuu tyéskentelyn opettelu



uudessa organisaatiossa uusien toimintamallien mukaisesti. Tama aika on yhta tarkeaa to-
teuttaa hallitusti, kuin muutosprosessin toteuttamisvaihe. Jatkuvuus vaatii hyvaa johtamista,
seuraamista ja arviointia. Tallin saatetaan huomata esimerkiksi, ettei joku asia tuotakaan

tulosta tai jotain ei ole osattu ottaa huomioon vield. (Tydterveyslaitos a.)

Muutoksen vakiintuminen vaatii aikaa ja tyota kaikilta organisaation jasenilta. Tavoitteena
on paasta mahdollisimman pian arkipaivan tyoskentelyyn ja tulevaisuuden suunnitteluun.
Muutos saattaa muuttaa tyontekijdiden tydtehtavia ja lisata niitd. On esimiesten tehtava hal-
lita muutosta ja yllapitaa henkiloston hyvinvointia. Téman avulla henkildsté on tulevaisuu-

dessakin valmiimpi hallittuihin muutoksiin. (Tydterveyslaitos a.)

Kaikkeen muutoksen hallintaan ei ole mahdollista vaikuttaa. Esimerkiksi taloudellinen ti-
lanne ja siina tapahtuvat muutokset, kuten lama tai kilpailutilanteen muutos vaikuttavat yri-
tyksen toimintaan. Kaikissa muutoksissa ja niiden hallinnassa yhteinen tekija on sailyttaa
yritys elinkelpoisena myos tulevaisuudessa. Muutosten hallinta taydellisesti on mahdotonta,
koska tavoiteltujen hyotyjen lisaksi syntyy vastavoimia, jotka hidastavat ja pahimmillaan es-

tavat tavoitellun kehityksen. (Organisaatiomuutos tydntekijan nakdkulmasta 2013.)
2.3 Muutos yksilon nakokulmasta

Juutin ja Virtasen (2009, 110,122) mukaan ihmisessd muutos herattda aina tunteita ja
useimmiten nama tunteet ovat kielteisia, harvemmin mydnteisia. Toiset ihmiset tuntuvat
menevan muutostilanteissa lukkoon ja toiset alkavat kapinoimaan muutosta vastaan jarjen-
vastaisella tavalla. Jotta kielteisia tunteita voidaan tyostaa, on edellytyksena, ettad organi-
saation keskeiset ihmisryhmat tunnistavat niiden olemassaolon. Mikali kielteisten tunteiden
olemassaolo kielletdan organisaation johdossa, on niiden tyostaminen tydyhteis6ssa lahes
mahdotonta. Talloin yksilot joutuvat itsendisesti tydstamaan kielteisia tunteitaan, joka voi

olla vaikuttaa negatiivisesti koko organisaation toimintaan.

Muutos herattdd henkildissa tunteita, jotka maarittyvat aikaisempien kokemusten seka ny-
kyisen elamantilanteen perusteella. Muutos saattaa muistuttaa aikaisemmin koetuista asi-
oista, jotka voivat sekoittua my6s edessa olevaan muutokseen. Tunteet, joita muutos ai-
heuttaa, tulevat henkildn mieleen aaltomaisesti etenevina vyoryina. Yhdessa aallossa voi
yhdistya useita eri tunteita, kuten kiukkua, pelkoa, artymysta ja vihaa. Tunneaalto voi he-
rattdd henkildssa narsistista raivoa, joka voi purkautua huutona, itkuna tai uhmakkaana
mielenosoituksena. Reaktio tunnekuohuihin voi myos olla tunteiden torjuminen, joka voi
myohemmin johtaa alitajuisesti torjuttujen tunteiden aiheuttamaan loppuun palamiseen tai

masennukseen johtavaan kierteeseen. (Juuti & Virtanen 2009, 118-119.)



Esimiesten, organisaation johdon ja henkildstéihmisten on suositeltavaa tehda t6ita uusien
kaytantdjen sulauttamiseksi osaksi organisaatiota. Mikali tasapaino uuden luomisen ja ky-
seenalaistamisen valilla pysyy hyvana, samaistuvat organisaation jasenet positiivisella ta-
valla organisaatioonsa. Jos tasapaino naiden kahden valilla ei saily, jaavat henkilot epasel-

vaan tilaan tai vieraantuvat organisaatiosta kokonaan. (Ponteva 2010, 15.)

Ponteva (2010, 14-15) kertoo, ettd organisaation ja henkildn samaistuminen perustuu nai-
den valiseen positiiviseen ja aktiiviseen yhteyteen. Henkilot voivat 10ytaa organisaation uu-
den identiteetin erilaisilla toimintatavoilla. Vanhojen toimintatapojen kyseenalaistaminen ja
uusien kaytantdjen tuominen esiin positiivisessa valossa auttaa sopeutumisessa. Esimerk-
kina positiivisesta tavasta tuoda uusia asioita organisaatioon voi kayttaa mentorointijarjes-
telmaa, jossa mentorit edistavat muutoksia ja taten auttavat tyontekijoita nakemaan muu-

toksen positiivisena asiana.



3 Tyomotivaatio

Tyontekijan kyky hallita omaa elamaansa ja heidan kokonaisvaltainen elamantilanteensa
ovat keskeisia elementteja, jotka vaikuttavat tydmotivaatioon. Motivaation taustalla vaikut-
taa aina jokin perimmainen syy, joka ohjaa henkilda kohti tavoiteltua paadmaaraa ja edistaa
sen saavuttamista. Kun ihminen kokee hallitsevansa elamaansa, syntyy tunne koherens-
sista, mika tarkoittaa kykya pitdd ympardivd maailma ja vastaantulevat tilanteet selkeasti
hallinnassa, ymmarrettavina ja merkityksellisind. Tyoymparistossa kaksi tarkeinta tekijaa,
jotka vaikuttavat merkittavasti tyontekijan motivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen, ovat yhteen-

kuuluvuuden tunne ja yhteistydn onnistuminen. (Sinokki 2016, 12—13.)

Tyomotivaatio maaritellaan tydntekijan voimavarana, joka vaikuttaa merkittavasti henkilon
omistautumiseen, ponnistelujen voimakkuuteen ja pitkajanteisyyteen, seka tydon tehokkuu-
teen ja laatuun. Tama voima myo0s lisaa tyontekijan innostusta ja hyvinvointia tyossa. Kes-
keinen rooli tydmotivaation yllapitamisessa on ihmisen omalla selkealla paamaaralla ja ta-
voitteilla, mika auttaa hanta keskittymaan ja suuntaamaan toimintaansa naiden saavutta-
miseksi. Tyotehtavien monipuolisuus ja ty6aikojen joustavuus ovat tekijoita, jotka edistavat

ammatillista kehitysta, oppimista ja tydmotivaation kasvua. (Sinokki 2016, 12—16.)

Motivaatiota pidetdan vuorovaikutuksena tilanteen ja henkilon valilla, johon vaikuttavat hen-
kilbn omat tarpeet ja useat muut seikat. Tyéelamassa motivaation nakyvia merkkeja ovat
tehtavien sopiva vaikeusaste, saavutettavissa olevien palkintojen mahdollisuus, asetettujen
tavoitteiden hyvaksynta seka merkittava rooli tydkokonaisuudessa. Tydyhteison positiivinen
ilmapiiri edistaa merkittavasti tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja kauttaaltaan myos heidan mo-
tivaatiotaan. (Sinokki 2016, 81.)

Sinokki (2016, 82) kertoo, ettad tydmotivaation eri osa-alueet, kuten tydntekijan henkildkoh-
taiset arvot ja asenteet seka uraan liittyvat tavoitteet ja nakemykset tydsta, ovat avainase-
massa tydonteon ahkeruuden ja tehokkuuden kannalta. Kohdatut haasteet tydeldaméassa roh-
kaisevat asettamaan tavoitteita, inspiroivat tydntekij6ita ylittdmaan itsensa, kayttdmaan hy-
vakseen mahdollisuuksia tydssa kehittymiseen ja parantamaan suoritustaan, sen sijaan

etta he lannistuisivat ensimmaisen vastoinkaymisen tullen.

Yleisesti on uskottu, ettd motivaatio on jotain, jonka voi saada ulkopuolelta. Vaikka esimer-
kiksi motivointipuheet, kilpailut tai kokoukset voi tarjota ihmisille uusia ideoita ja nakemyksia
seka kannustaa heita kayttamaan luovuuttaan, tama tapahtuu vain, jos yksilo itse valitsee
niin. Todellinen ja kestava motivaation muutos syntyy, kun henkildo ymmartaa ja omaksuu
tarpeen muutokseen. Ulkoiset kannustimet ja palkinnot eivat paljasta motivaation tuomaa

sisdista voimaa, ellei henkild ole itse sitd ensin omaksunut. (Rytikangas 2011, 52.)



4 Tyokulttuuri ja johtaminen
4.1 TyoOkulttuuri

Lotzen (2005, 10-11) mukaan tydkulttuuri koostuu kahdesta keskeisesta osasta. Tyokult-
tuuri tarkoittaa sitéa tydymparistda, jossa tyo tapahtuu. Tdma ymparisté muodostuu jaetuista
oletuksista, kasityksista ja uskomuksista, jotka nakyvat selkeind vuorovaikutusmalleina tie-
tylla tydpaikalla. Toisin sanoen se on liiketoimintakirjallisuudessa kuvattu erilaisten element-

tien kokonaisuus, jota voidaan muuttaa, hallita, kartoittaa ja suunnitella.

TyOkulttuuri perustuu myds siihen maalaisjarkeen, jonka tyontekijat tuovat tydhdnsa. Se
koostuu jaetuista asenteista tydta kohtaan, yhteisista uskomuksista yleisesti tydntekoa kos-
kien, odotuksista kayttaytymisen suhteen seka tydossa noudatettavista rituaaleista ja perin-
teista. Tyokulttuuri ei rajoitu pelkastaan ulkoisiin tekijoihin, kuten pukeutumiseen tai tyo-
aikoihin, vaan se on enemmankin sita, mita inmiset olettavat ja jakavat, ja miten he kayttay-
tyvat tydpaikallaan. (Lotze 2005, 10-11.)

Harisalo (2021, 192—193) toteaa, etta tydkulttuurilla on kolme nakyvaa muotoa, jotka ilme-
nevat fyysisena, kielellisend ja kaytdksellisend. Fyysiset muodot ovat kaikki visuaalinen
iime, joka valittyy seka yrityksen sisalla, etta yrityksen ulkopuolisille henkildille. Tahan osaan
lukeutuvat muun muassa yrityksen pukeutumiskoodi, rakennukset seka tuotteille ominaiset
yksityiskohdat. Ominaisista yksityiskohdista esimerkkina voi olla esimerkiksi tietyn yrityksen

valmistamien tuotteiden yhtendinen muotoilu tai toistuva yksityiskohta.

Kielellisesti tyokulttuuria heijastavat tarinat, myytit ja kertomukset. Naiden tehtava on luoda
innostusta ja motivaatiota tyontekijoille, sekd puhutella kuulijaa luoden hanelle mielikuvaa
yrityksen arvoista seka toimintatavoista. Talla keinolla pystytdan myds helpottamaan ty6-
prosessien ymmartamista ja taten auttaa tekemaan monimutkaisista asioista helpommin
ymmarrettavia. (Harisalo 2021, 192-193.)

Erilaiset rituaalit, maneerit ja totutut tavat ovat myds osa tyokulttuuria. Edella mainitut asiat
luovat yhteishenkea seka tuovat turvallisuuden ja jatkuvuuden tunnetta tydyhteisoon. Nailla
asioilla voidaan myds heijastaa organisaation tyokulttuuria ulkopuoliselle henkilGille, jolloin
hekin oppivat ja tottuvat tiettyihin toimintamalleihin esimerkiksi asioidessaan yrityksen
kanssa. (Harisalo 2021, 192—-193.)

Suomalaisten arvostamiin perusarvoihin kuuluu yleisesti tdsmallisyys, tasa-arvo, oma-aloit-
teisuus ja se, etta sovituista asioista ei tarvitse enda enempaa keskustella. Tydkulttuurissa
kuitenkin nama perusarvot valilld unohtuvat. Sukupuolien valiset palkkaerot ovat edelleen

huomiota herattdva seikka suomalaisessa tydkulttuurissa. Naisten palkka on



keskimaaraisesti pienempi kuin miesten, vaikka tydtehtava olisikin sama. Myds eri ikaryh-
mia ja eri kulttuureista tulevia kohdellaan eriarvoisesti. Pelko huonoon valoon joutumisesta
tai oman tyopaikan sailymisesta kitkee myds oma-aloitteisuutta pois tydnteosta. (Pyyhtia
2023, 14-15.)

4.1.1 Toimiva tyOkulttuuri

Jokaisella tyopaikalla on omanlaisensa kulttuuri, johon johto antaa savyn. Tyontekijoiden
oma panostus muokkaa tyokulttuuria ja samalla vaikuttaa myos tydymparistéon. Yksildn ja
yritykseen vakiintuneen tyokulttuurin yhteen sovittaminen voi olla haastavaa ilman molem-

pien osapuolten avointa viestintaa. (Pyyhtia 2023, 24.)

Pyyhtian (2023, 24—-26) mukaan tyokulttuuri sisaltaa kirjoitettuja ja kirjoittamattomia saan-
t6ja, jotka vaikuttavat tyoskentelytapoihin, kayttaytymiseen ja siihen mika on tydymparis-
téssa hyvaksyttavaa ja mika ei. Kulttuuri voidaan luoda tarkoituksella tai se voi kehittya ajan
myota, vaikka lopulta kulttuurin luomisen suurimpana tekijana on organisaation johdon vai-
kutus. Yrityksen johdon tulee antaa selkeat suuntaviivat halutun kulttuurin luomiseen, jottei

tydntekijoiden keskuudessa paase syntymaan epavirallisia johtajia tai alakulttuureja.

Yksilotasolla on toimivan tyokulttuurin luomiseksi tarkeaa kiinnittdd huomiota omaan kay-
tokseen. Jokainen tydyhteisdssa voi luoda ymparilleen negatiivista tai positiivista ilmapiiria
ja tdhan voi vaikuttaa mukautumalla tydyhteisén arvoihin seka tydkaytantoihin. Negatiivista
tyOkulttuuria, johon voi kuulua jatkuvaa valittamista tai turhautumista, voi kitkea myos pysy-
malla itse positiivisena. Ryhmahengen luominen ja kollegoiden kanssa avoimesti keskus-
teleminen auttaa yllapitamaan ja kehittdmaan koko tydyhteison kulttuuria ja luoda toverilli-

sempaa ilmapiiria. (Pyyhtia 2023, 27-28.)

Jokainen tydntekija yksildona voi vaikuttaa tydarjessa muodostuvaan tydilmapiiriin ja siihen,
millaista tdissa on olla. Omien tietojen ja taitojen lisdksi yksild tuo yritykseen oman persoo-
nan, tavan toimia seka kohdata ihmisia tyoyhteis6ssa. Yrityksessa on usein muotoutunut
oma kulttuuri ja koodisto ja aiemmin, jonka vuoksi oman persoonan ja tavan toimia saattaa

olla vaikea yhdistaa yritykselle muodostuneeseen tydkulttuuriin. (Narva 2021.)

Jokaisessa yrityksessa on kulttuuri, mutta sita ei ole valttamatta tietoisesti valittu. Yrityskult-
tuuri muodostuu eri tasoista, joista konkreettisia ovat esimerkiksi yrityksen brandi ja ilme,
rekrytointiprosessit ja yhteiset tapahtumat. Abstraktimpia ovat ihmiskasitys, arvot, visiot,
tapa kohdata muita, sankaritarinat sekd legendat. Tyokulttuuri ei ole muuttumaton asia,
vaan sita voidaan arjen teoilla ja omalla tekemisella uudistaa ja muuttaa. Lopulta vastuu ja

kulttuuri on yhteinen asia. (Narva 2021.)
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4.1.2 TyoOkulttuuri muutoksessa

Yrityskaupan yhteydessa osapuolina olevien yritysten kulttuurit kohtaavat. Yrityskaupan yh-
teydessa on vaarana, etta ostettu yritys kokee yksikkdna menettavansa jotain tarkeaa tai
jdadvansa huonompaan asemaan. On mahdollista, etta erilaiset kulttuurit jatkavat erillisina
tai hallitseva kulttuuri muodostuu toisesta olemassa olevasta kulttuurista. Lahestymista-
pana paras vaihtoehto olisi kuitenkin pyrkia yhdistamaan osapuolten tyokulttuurit. TallGin
molemmista kulttuureista voidaan koittaa omaksua parhaat puolet. (Kulmala & Rosvall
2022, 80.)

Yleensa kuitenkin yrityskaupan prosessia ohjaavat liiketoiminnalliset seikat, kuten yhteen-
sopivat teknologiat, yritysten kilpailuasema markkinoilla tai yhtenevat liiketoimintatavoitteet.
Tassa prosessissa jaa usein huomioimatta kulttuurilliset seikat ja toimintatavat, jotka voivat
samoista liiketoiminnallisista tavoitteista huolimatta olla hyvin erilaisia tai jopa painvastaisia.
Seikat, jotka luovat kunkin yrityksen tyOkulttuuria, jaavat usein tarkistamatta. Tama siita
huolimatta, etta tyokulttuurissa olevat eroavaisuudet ovat yhta suuri riski yritykselle kuin
taloudellinenkin riski. (Schein 2009, 189-190.)

Yrityskaupan jalkeista aikaa ohjaa yleensa prosessien ja tydkalujen integraatio ja kulttuu-
rien integraatio jatetadan hoitumaan omalla painollaan tai siirretddn myéhemmaksi. Tyonte-
koon liittyva ohjelmat, jarjestelmat ja muut arjen asiat saadaan yleensa toimimaan ja integ-
roitua tavalla tai toisella. Kahden yrityksen yhdistyessa noin puolet epaonnistuvat muuttu-
van tyokulttuurin takia. Kulttuurien yhteensopivuus tulisikin selvittda etukateen, jotta yritys-

kaupassa onnistumisen mahdollisuus kasvaa. (Kulmala & Rosvall 2022, 80-81.)
4.2 Johtaminen

Johtaminen on ryhman tai yksilon kyky vaikuttaa tai ohjata organisaation seuraajia tai jase-
nia, yhteisda tai ryhmaa. Johtaminen liitetaan usein henkildn titteliin, ikaan tai asemaan
hierarkiassa. Tasta huolimatta johtajaksi voidaan kuvata henkilda, jolla ei ole mitdan edella
mainittuja edellytyksia. Johtaminen on taito, jossa voi kehittya ajan ja kokemuksen myota.
(Barney & Pratt, 2023.)

Johtajuutta ja johtajia I10ytyy ja niita tarvitaan useimmissa yhteisoissa, kuten yrityksissa, us-
konnoissa ja politiikassa. Johtajat nahdaan henkildina, jotka tekevat jarkevia ja vaikeita paa-
toksia. He asettavat selkeita visioita, saavutettavia tavoitteita ja antavat alaisilleen tarvitta-

vat tiedot ja tyokalut naiden tavoitteiden saavuttamiseksi. (Barney & Pratt, 2023.)

Vallanderin (2021) mukaan johtaminen voidaan jakaa ihmisten ja asioiden johtamiseen. Ih-

misten johtamisessa tavoitteena on saada tarvittavat asiat tapahtumaan ja ihmiset
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toimimaan halutulla tavalla, jotta yrityksen tavoitteet saavutetaan. Asioiden johtamisessa
hallitaan toimintaprosesseja, suunnittelua, organisointia, arviointia, kontrollointia seka kaik-
kiin naihin liittyvaa paatdksentekoa. Johtaminen perustuu yrityksen missiolle, visiolle, ar-
voille ja strategialle. Henkil6ston vaihtuessa yrityksen sovitut toimintamallit, suunnitelmat ja

pelisdanndét eivat muutu.
4.2.1 Hyva johtaminen

Esihenkildn tulee tunnistaa vastuunsa tydyhteis6sta ja uskaltaa tehda paatoksia. Ammatti-
taitoinen johtaja osaa tehda asioita oikein ja hyvin, mutta hanelld on myos halu opettaa
muita. (Virtanen 2005, 221-222.) Opettamista toteutetaan esimerkiksi mentorointina. Men-
toroinnissa esimies voi kokemustaan ja tietotaitoaan hyédyntden antaa ammatillista tukea
alaisilleen. (Tydterveyslaitos b.) Hyva johtaja toimii omien arvojensa ja sanojensa mukai-
sesti. Johtajan toiminnan tulee olla ennustettavaa seka sanojen ja tekojen valilla pitaa olla
korrelaatio. (Virtanen 2005, 221-222.)

Hyva esihenkild on lahella alaisiaan, mutta myos riittdvan kaukana, jotta han pystyy hah-
mottamaan johtamisen kokonaisuuden. Esihenkild huolehtii johtamansa ryhman toiminnan
edellytyksista ja asettaa tavoitteet, jossa jokainen tietdd oman paikkansa. Motivoiminen ja
kannustaminen omalla esimerkilla on tarkeda. Kaikki esihenkildén tekeminen vaikuttaa tyo-
yhteis66n ja toiminnan tulee olla uskottavaa. Hyva esihenkild kayttaa alaisilleen ystavalli-
sesti, huomaavaisesti ja hyvantahtoisesti, koska kylma, omahyvainen ja vaheksyva johtaja
ei ole tydyhteisdssa pidetty. Yrityksen perustehtavat toteutuvat aina yksittaisten henkildiden
kautta, jonka vuoksi esimiehen tulee huolehtia tdiden jarjestelyista ja tavoitteluista. (Jarvi-
nen 2014, 68-70.)

Tutkimusten mukaan suomalaiset nuoret arvostavat johtamistyylina erityisesti valmentavaa
johtamistyylia. Valmentavan johtamistyylin tavoitteena on vapauttaa alaisen potentiaali niin,
ettd alainen saavuttaa tavoitteensa tydssa. Tassa onnistumiseen tarvitaan kuunteleva, kan-
nustava, kyseleva, oivaltava ja alaisen vahvuuksiin keskittyva esihenkild. (Ava-akatemia
2024.)

Koko tytdyhteisd hydtyy valmentavasta johtamistyylista, koska tutkimusten mukaan valmen-
tava johtaminen on yksi yrityksen tulokseen vaikuttavimmista johtamistekijoista. Henkil6sto
on aktiivista, oma-aloitteista ja vastuuta kantavaa. Johtamistyyli nakyy myds henkildston
sitoutumisena organisaatioon sekd motivoitumisena ja innostuvana ty6ta kohtaan. (Ava-
akatemia 2024.)

Valmentavan esihenkilon ominaisuuksia ovat esimerkiksi ratkaisukeskeisyys, selkeéat ta-

voitteet, suunnan nayttdminen ja motivoiminen seka kyseenalaistaminen. Lisaksi
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valmentava esihenkilé antaa palautetta ja tukea seka antaa henkiléstdn ottaa vastuuta suo-

riutumisesta ja omasta osaamisesta. (Ava-akatemia 2024.)
4.2.2 Huono johtaminen

Huonossa johtamisessa on erilaisia tyyleja, milld tavoin henkiléstéa voidaan johtaa huo-
nosti. Suomessa on ollut kautta aikain melko autoritdarinen johtamistapa, joka juontaa juu-
rensa esimerkiksi kdydyista sodista. Sotien jalkeiset sukupolvet uskoivat armeijassa kay-
tossa olleeseen johtamistyyliin, joka on hyvin autoritadarista. Nykyajalla tyéelamaan tulevat
nuoremmat tyontekijat ovat saaneet alkuun muutoksen, jossa uudistetaan suomalaista joh-
tamiskulttuuria. Uudistuksen my6ta johtamiskulttuuri tulee olemaan modernimpaa ja parem-
paa. (Pyyhtia 2023, 67.)

Aholan (2017) mukaan huono johtaminen nakyy koko tiimin tuloksessa. Huonoa johtamista
voidaan tarkastella tyotyytyvaisyys ja tyoilmapiirimittauksissa, mutta tdman lisaksi huono
johtaminen nakyy yleensa my0s sairauspoissaoloissa seka henkiloston vaihtuvuudessa.

Nailla asioilla on vaikutusta organisaation tulokseen ja maineeseen.

Pyyhtian (2023) mukaan erilaisia perinteisia huonoja johtamistyyleja ovat autoritaarinen joh-
taminen, tehoton johtaminen, mikromanageri-johtajat, myrkyllinen johtaminen, epajohdon-
mukainen johtaminen seka lokkijohtaminen. Seuraavissa kappaleissa kaydaan lapi, mika

tekee naista johtamistyyleista toimimattomia.

Autoritaarisessa johtamisessa vallan ja paatoksenteko keskittyy yksinomaan johtajaan tai
esihenkil6on (Pyyhtia 2023, 68). Alaiset noudattavat esihenkildn suunnittelemia seka kom-
munikoimia tavoitteita ja tehtavia. Alaisten kysymyksiin antaa vastaukset esihenkild, joka
toimii tiimin ehdottomana auktoriteettina ja maaraa mita ja miten asiat tehdaan. Esihenkild
valvoo maarattyjen tehtavien toteutumista aktiivisesti. Alaisten tydskentelyssa on nahta-
vissa, ettd motivoituminen tyéhon vaatii ulkoisia motivointitekijéitd, kuten raha, maine ja

pelko, jotta tyotehtavista suoriutuu. (Ava-akatemia.)

Autoritaarinen johtamistyyli voi johtaa alaisten passiivisuuteen, matalaan motivaatioon seka
siihen, ettei tydyhteisdssa ole luovuutta. Luovuuden puuttuminen johtuu siita, ettei alaiset

koe heidan tydpanoksensa arvostusta tai vaikutusta paatdksentekoon. (Pyyhtia 2023, 68.)

Autoritdarinen johtaminen voi esiintyd hyddyllisena ja tehokkaana esimerkiksi hatatilan-
teissa tai erittain hierarkkisissa organisaatioissa. TallGin tarvitaan nopeita paatoksia ja yh-
tendinen toiminta on tarkeaa. Mikali johtamistyylia kuitenkin esiintyy pitkalla aikavalilla, on
silld todennakoisesti vaikutusta ty6ilmapiiriin, tyytyvaisyyteen tydssa seka henkildston si-
toutumiseen. (Pyyhtia 2023, 69.)
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Tehottomassa johtamistyylissa ei saavuteta asetettuja tavoitteita ja tuloksia. Tehottomaan
johtamiseen voi johtaa moni kaytantd, kuten huono viestinta, paatdksenteko seka alaisten
motivointi ja ohjaus. (Pyyhtia 2023, 70.) Tyéyhteison viestinnan tulisi olla avointa, joka lisaa
henkiléston sitoutumista ja luottamusta organisaation johtoon. Talléin my6s ongelmat us-
kalletaan tarvittaessa nostaa paremmin esille. (Kankainen 2019.) Tehottomassa johtami-
sessa esihenkilo ei tee paatdksia ajoissa tai ota niista vastuuta. Tama hidastaa toimintaa ja

lisda tyontekijdiden epavarmuutta. (Pyyhtia 2023, 71.)

Mikrojohtaja on sellainen johtaja, joka puuttuu paljon, jopa liiallisesti alaistensa ty6hon seka
paatdksentekoon. Mikrojohtaja haluaa hallita kaikkea ja valvoa, mitd tapahtuu organisaa-
tiossa. Mikrojohtajalla ei ole luottamusta alaisten kykyihin. Hanet tunnistaa esimerkiksi jat-
kuvista tarkoista ohjeista ja alaisten tiiviistd seurannasta. (Pyyhtia 2023, 72.) Tama johta-
mistyyli johtaa todennakoéisesti jaykkaan ja hierarkkiseen tydyhteisdon, jossa ei ole ren-
toutta, luottamusta tai tekemisen iloa. Pahimmillaan seuraukset voivat johtaa avoimeen kiu-
saamiseen ja tyontekijoiden uupumiseen, koska mikrojohtaminen asettaa yleensa tyonteki-
joiden valille kilpailuasetelman esihenkilén suosiessa osaa alaisistaan. (Stowaway Produc-
tions 2022.)

Myrkyllisessa johtamisessa kaytetaan vahingollisia ja haitallisia menetelmia alaisten ohjaa-
miseen ja hallitsemiseen. Tama voi aiheuttaa haittaa niin henkilstdlle, kuin organisaatiolle.
Myrkyllista johtamista ovat esimerkiksi tydntekijdiden vahattely ja arvostuksen puute, aliar-
viointi ja halveksuminen. Myrkyllistd johtamista on myds epaoikeudenmukainen kaytos
seka suosiminen, uhkailu ja pelottelu sekd huono kommunikointi ja tietojen panttaaminen.
Tassa johtamistyylissa saatetaan my0s yllapitaa kontrollia ja rajoittaa itsenaisyytta. Edella
mainitut asiat aiheuttavat lukuisia haitallisia seurauksia, kuten henkiloston vaihtuvuus, al-
hainen tydmotivaatio, huono tydilmapiiri seka organisaation tuloksen lasku. (Pyyhtia 2023,
73-75.)

Epajohdonmukaisuudet esihenkilon toiminnassa aiheuttaa ongelmia tyOyhteisdssa. Esi-
henkilon tulisi olla ennustettavissa oleva, tiedottaa odotukset alaisia kohtaan seka tunnistaa
oma tyoskentely ja johtamistapa ja viestia se tiimille. (Lantto 2019.) Epgjohdonmukaista
johtamista on vaihdella mielipiteitd, paatdksia ja toimintatapoja ilman selkeitd perusteluja.
Tassa johtamistyylissa esiintyy ristiriitaista viestintaa, epajohdonmukaista palautetta seka
epaselvia odotuksia. Vaikutukset nakyvat henkildéston vaihtuvuudessa, tybilmapiirissa seka
luottamuksen puutteena johtoon. Vaikutukset ulottuvat myds organisaation tehokkuuteen ja
tuloksiin. (Pyyhtia 2023, 75-76.)

Pyyhtian (2023, 77-78) mukaan lokkijohtajaksi kutsutaan esihenkil6a, joka on danekas, do-

minoiva ja kontrolloiva. Lokkijohtaja kayttaa aggressiivisuutta ja pelottelua johtamistapana.
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Havaittavissa on oman aseman ja etujen vartiointia. Lokkijohtaja ei tavoittele alaistensa hy-
vinvointia tai organisaation kehitysta ja menestysta. Tata johtamistyylia hyédyntava saattaa
iimaantua paikalle ja ottaa kunnian, kun asiat menevat huonosta parempaan. Han ei osal-
listu aktiivisesti organisaation toimintaan tai ole kiinnostunut alaistensa kehittamiseen ja tu-

kemiseen, paitsi jos siita hyotyy itse.
4.2.3 Muutosjohtaminen

Jokainen kokee organisaatiossa tapahtuvat muutokset eri tavalla ja muutoksen kokemiseen
vaikuttaa myos henkilén rooli organisaatiossa. Pienet toimintatapamuutokset voivat tuntua
tydntekijoista suurelta asialta, vaikka se vaikuttaisi johdon nakékulmasta mitattémalta suu-
ressa kuvassa. Muutos on organisaatiossa jatkuvaa ja myos luontevaa, jos siihen osataan

suhtautua mydnteisesti ja avoimesti. (Ponteva 2010, 9.)

Suuret organisaatioiden muutokset, kuten fuusiot ja niista johtuvat mahdolliset irtisanomi-
set, ovat yritysmaailmassa nykyaan lahes paivittaista. Muutokset ovat aina erilaisia ja ne
koetaan eri tavoin katsojasta ja kokijasta riippuen. Joillekin muutos on vain osa normaalia
arkea ja uudistuminen luo uutta innostusta tydntekoon. Toiset nakevat muutoksen neutraa-
lina tai ylitsepaasemattdmana esteend, ainakin ilman organisaation ja kollegoiden vahvaa
tukea. (Ponteva 2010, 9-10.)

Juutin (2009, 140-141) mukaan muutoksen johtaminen on esimiehelle haastava tilanne.
Henkiloston kaytosta ei saa muuttumaan pelkastaan esittamalla erinomaisia analyyseja ja
raportteja tilanteista, joissa henkildston tulisi muuttaa kaytostaan. lhmiset, jotka luottavat
heidan omiin kokemuksiinsa ja opittuihin toimintatapoihinsa, kayttaytyvat juuri painvastai-
sesti. He pitavat johdon analyyseja virheellisina tai toteuttamiskelvottomina. Tasta syysta
on kaytdnndéssa mahdotonta luoda yhta toimivaa organisaatiomuutoksen toimintatapaa,

jota johtajat voisivat soveltaa sellaisenaan.

Muutosjohtamisessa tulisi vedota ihmisten tunteisiin loogisen ja analyyttisen 1ahestymista-
van sijasta. Henkildstén mielenkiintoa muutokseen saa heratettya esimerkiksi nayttamalla
heille konkreettisia esimerkkeja vanhojen toimintatapojen epakohdista. Tahan voidaan
kayttda apuna videoita tai kayda niita lapi keskustelemalla. Talldin saadaan henkildsté huo-
maamaan muutoksen hyodyt ja mielenkiinto ja innostus muutosta kohtaan kasvaa. (Juuti
2009, 142.)

Taitavalla esihenkilolla on kyky johtaa muutosta johdonmukaisesti ja innostavasti. Esihen-
kilo voi omalla toiminnallaan luoda tyontekijoihin muutoshalukkuutta ja saada heidat toimi-
maan tehokkaasti niin muutoksen keskella kuin sen jalkeen. Johtamisen laadun on pysyt-

tava tyydyttdvana pienemmissadkin muutoksissa, sillda epaonnistuneet muutokset
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aiheuttavat tyontekijoiden kyynistymista ja epauskoa muutokseen. Tama hankaloittaa esi-
henkilon tyéta pidemmalla tahtaimelld, silla tyontekijdiden ennakkoluulot ja huonot koke-
mukset muutoksista aiheuttavat vastahakoisuutta uusille muutoksille. (Pirinen 2023, 17—
18.)

Esihenkildlta vaaditaan muutoksen johtamiseen useita erilaisia taitoja, joiden avulla han saa
tyontekijat muutoksen tielle. Muutosjohtamisessa menestyakseen on esihenkilon kyettava
vetoamaan tyontekijoiden tunteisiin yhdistamalla taiteilijamaista luovuutta ja perinteista ra-
tionaalista johtamista. Pelkastaan rationaaliset ja loogiset ratkaisut eivat riita tyontekijoiden
innostamiseen, vaan esihenkilén on johdettava myds draamallisesti hyvaa tunnelmaa ja
yhteishenkea luoden. Tama on modernin muutosjohtamisen tarkeimpia taitoja. (Juuti 2009,
162.)
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5 Tutkimus
5.1 Kohdeorganisaatio ja tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksen kohdeorganisaationa oli Yritys X, joka on osa pérssinoteerattua, pohjoismai-
den johtavaa tyovaatteiden, henkilokohtaisten suojainten, tyokalujen ja tarvikkeiden toimit-
tajaa. Yhteensa vuonna 1963 perustettu konserni tyollistaa noin 2300 henkila ja silla on yli
150 toimipistetta Pohjoismaissa. (Yritys X 2024.)

Suomessa yritys tyollistda noin 350 henkild6a ja Suomessa sijaitsee 35 toimipistetta. Yrityk-
sen tarkoituksena on jatkaa kasvuaan ja kehittaa palvelujaan entistakin paremmiksi. Tavoit-
teena yrityksella on olla myds Suomessa markkinoiden johtava toimittaja tydkalujen ja tar-
vikkeiden saralla. (Yritys X 2024.)

Tutkimus toteutettiin Google Forms -kyselytyOkalulla luodulla kyselylla. Kysely koostui 17
kysymyksesta, joista monivalintakysymyksia oli 14 kappaletta ja avoimia kysymyksia kolme
kappaletta. Kaikkiin kyselyssa esitettyihin kysymyksiin oli pakko vastata. Kyselyyn vastaa-

misen arvioitu kesto oli noin viisi minuuttia.

Kysely lahetettiin sahkopostitse neljaan eri toimipisteeseen yhteensa 41 henkildlle. Muistu-
tus vastaamisesta lahetettiin sahkopostitse kaksi kertaa. Vastausaikaa kyselyyn oli kaksi
viikkoa. Kyselyyn vastasi kahden viikon vastausajan puitteissa 26 henkil6a, jolloin vastaus-

prosentti kyselyyn oli 63,4 prosenttia. Vastausprosenttia voitiin pitdd hyvana.
5.2 Tulokset

Kuviossa 1 kay ilmi, ettd hieman yli 80 prosenttia vastaajista on tydskennellyt yrityksessa

seka ennen etta jalkeen yrityskaupan.

@ Kylia
®En

Kuvio 1. Oletko tydskennellyt yrityksessa seka ennen etta jalkeen yrityskaupan?
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Valtaosa vastaajista on tydskennellyt yrityksessa yli viisi vuotta ja seuraavaksi eniten tyo-
uraa yrityksessa on takana yhdesta kolmeen vuotta. Kuten kuviosta 2 selvida, vastaajista

on yli kolme vuotta yrityksessa tyoskennelleitd yli 65 prosenttia.

@ Alle vuoden
@ 1-3 vuotta
© 3-5 vuotta
@ Yi 5 vuotta

Kuvio 2. Kuinka kauan olet tydskennellyt yrityksessa?

Yli puolet vastaajista on toiminut tyontekijoina seka ennen, etta jalkeen yrityskaupan. Tydn-
tekijoiden osuus vastanneista on 73 prosenttia ja esihenkildiden 27 prosenttia. Kuviosta 3

selvidd myds, ettd vain 7,8 prosentilla rooli yrityksessa on muuttunut yrityskaupan myota.

@ Tyontekija, ennen ja jalkeen
yrityskaupan

@ Tyontekijs, esihenkils ennen
yrityskauppaa

@ Esihenkils, tydntekija ennen
yrityskauppaa

@ Esihenkils, ennen ja jélkeen
yrityskaupan

@ Tyontekija yrityskaupan jélkeen

@ Esihenkils yrityskaupan jalkeen

Kuvio 3. Mika on roolisi yrityksessa?

Kuviosta 4 selviaa, ettd noin kahdella kolmasosalla yrityskaupoista on kulunut yhdesta kol-

meen vuotta ja noin yhdelld kolmasosalla alle vuosi.
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@ Alle vuosi
® 1-3 vuotta
@ YIli 3 vuotta

Kuvio 4. Kuinka kauan yrityskaupasta on kulunut?

Kuten kuviosta 5 ilmenee, toimipisteen yleisen ilmapiirin ja yhteisollisyyden muutoksista ky-
syttdessa, tasan puolet vastaajista on kokenut muutoksen hieman negatiivisena ja 7,7 pro-
senttia erittdin negatiivisena. Vain noin 15 prosenttia vastaajista on ollut sitd mielta, etta

tydilmapiiri on parantunut.

@ Erittain myonteisesti

@ Hieman myénteisesti
@ Eivaikutusta

@ Hieman negatiivisesti
@ Erittsin negatiivisesti

Kuvio 5. Miten kertomasi muutokset ovat mielestasi vaikuttaneet toimipisteesi yleiseen il-

mapiiriin ja yhteisollisyyteen?

Kuviosta 6 selviaa, ettd tydmotivaatio on pysynyt hyvana yrityskaupan jalkeen. Yhteensa
57,7 prosenttia vastaajista kokee tydmotivaationsa hyvana. Kaikkien vastausten keskiarvo

on 3,5.
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Kuvio 6. Kuinka koet tydmotivaatiosi yrityskaupan jalkeen?

Konsernin johdon viestinnan riittavyyteen liittyvassa kysymyksessa 84,6 prosenttia vastaa-
jista on ollut sitd mieltd, ettd konsernin johdon viestinta yrityskaupan aiheuttamista muutok-
sista ei ole ollut riittdvaa. Kuten kuviossa 7 ilmenee, vain 15,4 prosenttia vastaajista on

kokenut viestinnan riittavaksi.

® Kylia
@ Ei

Kuvio 7. Onko konsernin johdon viestinta yrityskaupan aiheuttamista muutoksista ollut riit-

tavaa?

Kuviossa 8 selviaa, etta toimipisteen johdon viestinnan riittavyyteen on oltu tyytyvaisempia

ja noin kolmasosa vastaajista kokee sen olleen riittavaa.
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® Kylia
@ Ei

Kuvio 8. Onko toimipisteesi johdon viestinta yrityskaupan aiheuttamista muutoksista ollut
riittavaa?
Tybtyytyvaisyys on kasvanut 26,9 prosentilla vastaajista. Kuviosta 9 nakee, etta yrityskau-

palla on ollut kielteinen vaikutus noin 40 prosentin tyotyytyvaisyyteen ja noin kolmasosa ei

koe siina tapahtuneen muutosta.

@ Erittdin myonteisesti
@ Hieman myénteisesti
@ Eivaikutusta

@ Hieman kielteisesti
@ Erittsin kielteisesti

Kuvio 9. Miten yrityskauppa on vaikuttanut sinun tyotyytyvaisyyteesi?

Kuvion 10 perusteella yksikdan vastaajista ei koe tydtehtavien tai vastuun vahentyneen yri-
tyskaupan mydta. Noin puolella muutosta ei ole tapahtunut ja toisella puolikkaalla tyétehta-

vat ja vastuut ovat lisdantyneet.
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@ Merkittavasti lisdantynyt
@ Hieman lisaantynyt

@ Ei muutosta

@ Hieman vahentynyt

@ Merkittavasti vahentynyt

Kuvio 10. Miten tyétehtavasi ja vastuusi ovat muuttuneet yrityskaupan myoéta?

Vastaajat ovat paaosin tyytyvaisia nykyisten tyétehtaviensa vastaavuutta heidan taitoihinsa
ja asiantuntijuuteen. Kuviosta 11 ilmenee, etta l1ahes 85 prosenttia vastaajista kokee tyo-
tehtavan vastaavan heidan taitojaan ja asiantuntijuuttaan melko tai erittain hyvin. Alle kah-
deksan prosenttia vastaajista ei koe, etta tydtehtava vastaa heidan taitojaan tai asiantunti-

juuttaan.

@ Erittéin hyvin
@ Melko hyvin

@ En osaa sanoa
@ Ei kovin hyvin
@ Eilainkaan

Kuvio 11. Koetko, ettd nykyinen tybtehtavasi vastaa taitojasi ja asiantuntemustasi?

Kuviosta 12 selvida, ettd lahes 60 prosenttia vastaajista on saanut enemman koulutusta
yrityskaupan jalkeen kuin ennen sitd. Koulutuksen maara on pysynyt samana 26,9 prosen-

tilla ja vain noin 15 prosenttia on saanut koulutusta vahemman tai ei lainkaan.
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@ Kylld, huomattavasti enemman
@ Kylls, hieman enemman

@ Ei muutosta

@ Kylla, hieman vahemmén

@ En ole saanut koulutusta

@ Koulutusta on tarjottu, mutten ole
kokenut sita tarpeelliseksi

Kuvio 12. Oletko saanut koulutusta yrityskaupan jalkeen?

Mahdollisuus kouluttautua on vaikuttanut tyémotivaatioon suurimmalta osin positiivisesti ja

53,9 prosenttia vastaajista on kokenut koulutuksen vaikuttaneen tyémotivaatioon joko erit-

tain tai melko positiivisesti. Kuviossa 13 kay ilmi myds, ettd noin kolmasosalla koulutus ei

ole vaikuttanut tydmotivaatioon ja vain 7,7 prosentille vastaajista minkaanlaista koulutusta

ei ole tarjottu.

@ Erittain myonteisesti

@ Melko myénteisesti

@ Eivaikutusta

@ Hieman kielteisesti

@ Erittéin kielteisesti

@ Koulutusta ei ole tarjottu

Kuvio 13. Miten mahdollisuus kouluttautua on vaikuttanut tydmotivaatioosi?

Yksikaan vastaajista ei koe yrityskaupan vaikuttaneen negatiivisesti mahdollisuuksiin edeta

uralla. Tulosten perusteella 30,8 prosenttia vastaajista kokee yrityskaupan vaikuttaneen po-

sitiivisesti urakehitysmahdollisuuksiin ja 69,2 prosenttia ei koe yrityskaupan vaikuttaneen

tahan (kuvio 14).



23

@ Positiivisesti
@ Eivaikutusta
MNegatiivisesti

Kuvio 14. Miten koet yrityskaupan vaikuttaneen sinun mahdollisuuksiisi edeta urallasi?

Tulokset kolmeen vastaajaryhmaan jaettuna

Seuraavaksi tuloksia kasitellaan jakaen vastaajat kolmeen ryhmaan. Ensimmaisena ryh-
mana on yrityksessa alle viisi vuotta tydskennelleet tydntekijat, toisena yli viisi vuotta tyds-
kennelleet tyontekijat ja kolmantena ryhmana esihenkildt, yrityksessa tydskennellysta
ajasta riippumatta. Jakamalla vastaajat naihin ryhmiin, saadaan kyselyn vastauksia vertail-

tua tehokkaammin kuin analysoimalla vastauksia kokonaisuutena.

Alle viisi vuotta yrityksessa tyoskennelleiden tyontekijoiden osuus vastaajista on 34,6 pro-
senttia. Heidan vastauksissaan korostuu sopeutuminen ja uusiin olosuhteisiin mukautumi-
nen yrityskaupan jalkeen. Tama ryhma, joka koostuu suhteellisen uusista tyéntekijoista,
nayttda suhtautuvan yrityskaupan tuomiin muutoksiin avoimesti, vaikkakin pienella varauk-
sella. Heidan vastauksensa tarjoavat nakemysta siitd, miten lyhyemman aikaa yrityksessa

tydskennelleet ovat kokeneet yrityskaupan vaikutukset.

Tyo6ilmapiirin osalta monet alle viisi vuotta tydskennelleet tyontekijat kuvailevat havaitsemi-
aan muutoksia kohtaan epavarmuutta ja skeptisyytta, mutta myos uudenlaista yhteistyota
ja dynamiikkaa toimipisteissaan. Vaikka osa vastaajista mainitseekin, ettd muutos on tuonut
mukanaan epavarmuutta ja haasteita, tilanteessa ndhdaan myads tilaisuus oppia ja kehittya
uudessa ymparistossa. Yleisesti tydilmapiirin koetaan hieman heikentyneen yrityskaupan

jalkeen.
lImapiiri on hieman Kiristynyt johtuen epétietoisuudesta tulevan suhteen. (V14)

Téllé hetkellé tybilmapiiri on huono — — huonontunut nimenomaan yrityskauppojen
Jélkeen. (V1)
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Koulutusmahdollisuuksien osalta vastaukset ilmaisevat toiveikkuutta yrityskaupan tarjoa-
mista uusista oppimismahdollisuuksista. Suurin osa vastaajista on saanut koulutusta enem-
man yrityskaupan jalkeen kuin ennen sita, ja talla on ollut yleisesti myonteinen vaikutus
tyébmotivaatioon. Taman ryhman tyémotivaatio on hieman keskiarvoa korkeampi 3,55, kun

kaikkien vastaajien keskiarvo oli 3,5.

Konsernin johdon viestintda pidetaan riittdmattémana, vain yksi alle viisi vuotta yrityksessa
tydskennelleista tyontekijdista on kokenut sen riittavana. Oman toimipisteen johdon viestin-
tdan on ollut tyytyvaisia yksi kolmasosa vastaajista. Kokonaisuutena viestintda on pidetty

heikkona, mutta myds ymmarrysta niukkaan tiedottamiseen l6ytyy.

Yrityskaupan vaikutuksista urakehitykseen taman ryhma on varovaisen optimistinen ja vas-
taajista kolmasosa kokee yrityskaupan vaikuttaneen uralla etenemiseen positiivisesti. Kaksi

kolmasosaa ei koe yrityskaupalla olleen vaikutusta tahan.

Yli viisi vuotta yrityksessa tydskennelleiden tydntekijdiden osuus koko kyselyyn vastan-
neista on 38,5 prosenttia. Taman ryhman vastauksissa on selkeasti havaittavissa se nake-
mys, jonka pitkdaikainen kokemus yrityksessa on tuonut. Vastauksista nousee esiin huoli

seka toiveikkuus yrityskaupan seurauksista.

Tyoilmapiirissa tapahtuneet muutokset ovat keskeisin teema yli viisi vuotta yrityksessa tyos-
kennelleiden tyontekijoiden vastauksissa. Monet tahan ryhmaa kuuluvista kuvailevat yritys-
kauppojen synnyttdmaa epavarmuutta seka jannitteitd tydpaikalla, jotka ovat vaikuttaneet
seka henkildkohtaiseen hyvinvointiin etta toimipisteiden dynamiikkaan. Vaikka jotkut nake-
vatkin muutoksessa mahdollisuuksia uudistumiseen ja toimintatapojen parantamiseen, val-

taosa kokee menettavansa osan toimipisteensa identiteetista ja yhteisollisyydesta.

limapiiri on muuttunut kireéksi koska toimintatavat ovat muuttuneet radikaalisti aiem-

piin toimintatapoihin verrattuna. (V4)

Vaikka huumori on pysynyt, tuntuu etté nykyédén ylempaa vaaditaan koko ajan enem-

maén. Se toki vaikuttaa ilmapiiriin, jos siitd koko ajan mainitaan. (V16)

Tama ryhma kokee, ettd yrityskauppa on tuonut uusia haasteita ja vastuita tyétehtavien
suhteen. Muutos tarjoaa mahdollisuuden oppimiseen ja ammatilliseen kasvuun, mutta
nama yrityskaupan tuomat muutokset vaativat sopeutumista uusiin rooleihin ja toimintata-
poihin. Tama voi olla haastavaa pitkaaikaisille tyontekijoille, jotka ovat tottuneet vakiintunei-
siin tyorutiineihin. Yli viisi vuotta yrityksessa olleet tyontekijat korostavat erityisesti tarvetta
selkeaan kommunikaatioon ja tukeen muutosprosessin aikana, jotta he voivat tehokkaasti

sopeutua ja saada eniten irti uusista mahdollisuuksista.
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Yrityskaupan vaikutus tyémotivaatioon on tdssa ryhmassa aiheuttanut ristiriitaisia tunteita.
Tyo6motivaation keskiarvo on 3,3, joka on hieman alle koko kyselyn keskiarvon sen ollessa
3,5. Hajonta vastauksissa kysyttdessa yrityskaupan vaikutuksista tydmotivaatioon kattaa
koko skaalan yhdesta viiteen, eli erittain huonosta erittain hyvaan. Vastauksia on perusteltu

muun muassa seuraavasti:
Haasteet lisénnyt motivaatiota. (V20)
Ei suurempaa vaikutusta. Paljon uuden oppimista. (V19)
Huonontunut. (V12)

Konsernin ja toimipisteen viestinnasta kysyttdessa, tama ryhman mielesta viestinta on ollut
kaikkein riittamattominta. Vain yhden vastaajan mielesta konsernin johdon viestinta on ollut
rittavaa ja yhden vastaajan mielesta toimipisteen johdon viestinta on ollut riittavaa. Tama
tarkoittaa, etta 90 prosenttia taman ryhman vastaajista kokee viestinnan yleisesti riittamat-

tomana.

Koulutuksen maara on lisdantynyt yli viisi vuotta yrityksessa tydskennelleilla tydntekijoilla
yrityskaupan myo6ta. Mahdollisuus kouluttautua on koettu vaikuttaneen tyémotivaatioon po-
sitiivisesti, vaikka ryhmasta vain 20 prosenttia ndkee uralla etenemisen mahdollisuuksien
parantuneen yrityskaupan takia. Jaljelle jdanyt nelja viidennesta ei koe urakehitysmahdolli-

suuksien muuttuneen yrityskaupan vaikutuksesta.

Esihenkildiden osuus kyselyyn vastanneista on 26,9 prosenttia. Esihenkilot kuvaavat vas-
tauksissaan kokemuksiaan muutoksen aiheuttamasta epavarmuudesta ja tyontekijoiden
huolesta omien tehtaviensa ja tulevaisuuden suhteen. Esihenkil6t kuitenkin tunnistavat, etta
alaiset tarvitsevat heidan tukeaan tassa muutosprosessissa. Yksi esihenkildista mainitsee,
kuinka tyontekijoiden skeptisyys ja pelko oman tyon sailymisesta ovat olleet haasteita, joita
on pyritty lievittamaan avoimella keskustelulla ja tukemalla tyontekijoita yrityskaupan ai-

heuttamien muutosten aikana.

Tyéntekijat ovat hiukan skeptisiéd millaista tybnteko — — tulee olemaan. Uhkakuvia il-

massa. (V2)

Alkuun [tybntekij6illd] pelkoa oman tyén séilymisesté, tilanne kehittynyt mybnteiseen

suuntaan ja ilmapiiri on parantunut. (V10)

Esihenkilot kertovat, kuinka he ovat joutuneet sopeutumaan uusiin rooleihin ja vastuisiin,
mika on vaatinut joustavuutta ja uuden oppimista. Tama on tarjonnut mahdollisuuksia ke-
hittdd omaa ammattitaitoa ja ottaa kaytté6n uusia toimintatapoja, mutta on myos asettanut

paineita naiden muutoksien tehokkaaseen hallitsemiseen.
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Esihenkilot kokevat yrityskaupan jalkeisen tydmotivaation keskiarvoa parempana ja heidan
tydmotivaationsa keskiarvoksi saadaan 3,71 kaikkien vastaajien keskiarvon ollessa 3,5. Yk-
sittdiset vastaukset vaihtelevat kuitenkin melko huonosta erittain hyvaan. Yrityskaupan vai-
kutuksista tydmotivaatioon on vastattu esihenkildiden toimesta muun muassa seuraavalla

tavalla:
On vaikuttanut, tyoskentely vélilla todella raskasta negatiivisen ilmapiirin vuoksi. (V18)

Yrityskaupan myété parantui, koska takana iso yritys ja tukea ja apua saa paremmin.
(V17)

Esihenkildista 28,6 prosenttia on sitd mieltd, ettd konsernin johdon viestinta yrityskaupan
aiheuttamista muutoksista on ollut riittdvaa. Toimipisteen johdon viestintdan, eli omaan
viestintdansa, esihenkildt ovat olleet huomattavasti tyytyvaisempia ja 71,4 prosenttia vas-

taajista kokee sen olleen riittavaa.
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6 Pohdinta ja yhteenveto
6.1 Tulosten pohdinta

Opinnaytetyon ensisijaisena tavoitteena oli tutkia yrityskaupan vaikutusta tyGilmapiiriin ja
tydmotivaatioon. Tutkimuksessa haluttiin kyselytutkimuksen avulla selvittda yrityskaupan
tapaisen merkittdvan organisaatiomuutoksen vaikutuksia yrityksen henkiléstoon. Kysely ja-

ettiin henkildille, jotka ovat kokeneet yrityskaupan omakohtaisesti.

Tutkimuksen empiiriset havainnot auttavat piirtdmaan kuvaa yrityskaupan monitahoisista
vaikutuksista ty6ilmapiiriin ja tydmotivaatioon. Yli puolet vastaajista kertoi ty6ilmapiirin aina-
kin hieman heikentyneen, mika ilmeni epavarmuuden lisdantymisena ja yhteisollisyyden
tunteen heikkenemisena. Tama havainto vastaa eritysesti Herrasen (2020, 80-84) analyy-
sia, jossa korostetaan, etta yritysoston jalkeinen valivaihe synnyttaa tyypillisesti tyonteki-
joissa levottomuuden ja huolestuneisuuden tunnetta, mika puolestaan voi heikentaa tyopai-

kan yleista ilmapiiria.

Sita vastoin vaikutus tydmotivaatioon yrityskaupan jalkeen osoittautui kaksijakoisemmaksi.
Osa tyOntekijoistd koki motivaation laskeneen johtuen muutoksista ja tydpaikan sailymisen
pelosta. Tama havainto mukailee Sinokin (2016, 12—16) teoriaa, jonka mukaan muutokset
tyopaikalla voivat heikentaa tyomotivaatiota siita aiheutuneen epavarmuuden ja mahdolli-
sen stressin vuoksi. Toisaalta huomattava joukko vastaajista kertoi muuttumattomasta tai
jopa lisdantyneesta tydmotivaatiosta, jota kohensivat yrityskaupan myo6ta auenneet uudet
mahdollisuudet ammatilliseen kehittymiseen ja uralla etenemiseen. Tama kaksijakoinen
vaikutus tydomotivaatioon korostaa organisaatiomuutoksen, etenkin niin suuren kuin yritys-
kaupan, monimutkaisuutta tydmotivaation maarittelijana. Tulos voi vaihdella merkittavasti

yksildiden valilla ja muutosten laajuuden perusteella.

Tassa tutkimuksessa havaitut yrityskaupan vaikutukset ovat linjassa organisaatiomuutok-
sesta tehtyjen tutkimusten kanssa. Esimerkiksi Barney ja Pratt (2023) korostavat selkean
viestinnan ja tyodntekijoiden osallistamisen merkitystd organisaatiomuutokseen liittyvien
kielteisten asenteiden ja tulosten lieventamisessa. Vastaavasti Juutin (2009, 162) kertomat
muutosjohtamisen haasteet toistuvat tutkimuksen tuloksissa. Hyvat johtamiskaytannot, ku-
ten avoimuus, empatia ja tyontekijoiden kehityksen tukeminen, nousevat esiin ratkaisevina
tekijoina tyomotivaation yllapitamisessa ja sen lisdadmisessa organisaatiomuutosten kes-

kelld.

Tama tutkimus tdydentda olemassa olevaa kirjallisuutta tarjoamalla empiiristd nayttéa yri-
tyskaupan vaikutuksista tydilmapiiriin ja tydémotivaatioon ja korostamalla naiden vaikutusten

vaihtelevuutta.  Yritykset voivat hyddyntdd naitd ndkemyksid luodessaan
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muutosjohtamisstrategioitaan ja keskittyessaan viestintaan, tydntekijdiden osallistamiseen
ja johtajuuden kehittamiseen, jotka ovat sujuvamman muutoksen ja parempien tulosten pe-

ruspilareita.
6.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Tutkimuskysymyksind opinnaytetydssani olivat, mita vaikutuksia yrityskaupalla on ollut ty6-
ilmapiiriin seka tyomotivaatioon. Kyselytutkimuksen perusteella yrityskaupalla on ollut vai-
kutuksia tydilmapiiriin, ja ne ovat olleet huomattavalla osalla ainakin hieman negatiivisia.
Vastaajat ovat kokeneet epavarmuutta ja skeptisyyttd. Osan mielestd epavarmuus ja jan-
nitteet tydyhteisdssa ovat vaikuttaneet henkildkohtaiseen hyvinvointiin sekad toimipisteiden
tydilmapiiriin. Vastausten perusteella esihenkilot ovat tunnistaneet naitéa haasteita ja pyrki-
vat reagoimaan niihin. Kyselyn tulosten perusteella yrityskauppa on vaikuttanut myoés posi-
tiivisesti tydilmapiiriin  esimerkiksi uuden oppimisen seka kehittymismahdollisuuksien

vuoksi.

Yrityskaupalla on ollut myo6s vaikutusta henkildéston tydmotivaatioon. Koulutusmahdollisuu-
det ovat yrityskauppojen myota kasvattaneet tydomotivaatiota suurimmalla osalla vastaa-
jista. Kyselytutkimuksen perusteella tydmotivaatio on pysynyt hyvana yrityskaupan jalkeen,
koska yli puolet vastaajista kokevat tydmotivaationsa hyvana. Muutokset ovat siis paaosin

positiivisia.
6.3 Tutkimuksen arviointi ja tulosten hyddyntaminen

Kyselytutkimuksen luotettavuuden arviointi ei ole yksiselitteinen prosessi, vaan siihen vai-
kuttavat esimerkiksi sisall6lliset, tilastolliset, kulttuurilliset, kielelliset ja tekniset tekijat. Koko
tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa seka laadukkaalla mittaamisella etta asiantun-
tijoiden yhteistydlla, jossa haetaan neuvoja ja keratdan aineistoa jo suunnitteluvaiheessa.
Mittauksen luotettavuutta arvioidessa oleellista on sen validiteetti, joka kertoo, mitataanko
oikeaa asiaa, seka reliabiliteetti, jossa keskitytdan mittauksen tarkkuuteen. Mittauksen laa-
tuun on syyta kiinnittdd huomiota jo etukateen, koska sita ei ole mahdollista korjata jalkika-
teen. (Vehkalahti 2014, 40.)

Vehkalahden (2014, 40—42) mukaan validiteetti ja reliabiliteetti ovat keskeisia mittauksen
luotettavuuden kasitteita. Validiteetti kertoo mitataanko oikeaa asiaa ja reliabiliteetti sita,
kuinka tarkasti sitd mitataan. Naista tarkeampi tutkimuksen kannalta on validiteetti, koska
mikali ei mitata oikeaa asiaa, reliabiliteetti menettda merkityksensa. Mittauksen haasteet

voi ilmetd myds kulttuurien ja kielten valisissa eroissa, jotka vaativat huolellista sopeutusta,



29

jotta mittarit toimivat luotettavasti eri olosuhteissa. Nain ollen, tutkimuksen luotettavuus riip-

puu seka mittauksen etta tiedonkeruun huolellisesta toteuttamisesta.

Taman opinnaytetydn kyselytutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi hyddynnettiin
kohdeorganisaation esihenkilGita validiteetin varmistamiseksi. Kyselyn kysymyksia suunni-
teltaessa otettiin huomioon yrityksen tarpeet ja yrityksen esihenkiloston ehdotukset. Kvan-
titatiivisen eli maarallisen tutkimuksen mukaisesti kyselyn tuloksia arvioitiin numeraalisin ja

tilastollisin menetelmin, jolloin tutkimuksen reliabiliteetti on riittava.

Kyselytutkimus toteutettiin anonyymisti ja otanta oli riittava tuloksien vertailukelpoisuuden
kannalta vastausprosentin ollessa 63,4 prosenttia. Kyselytutkimuksen aikana vastaajissa ei
herannyt epailyksia tutkimuksen luotettavuudesta tai anonymiteettisuudesta, jonka vuoksi

vastaajien voidaan katsoa olleen riittdvan avoimia ja rehellisia vastatessaan kyselyyn.

Johdonmukaisuuden varmistamiseksi kysely laadittin mahdollisimman huolella ja tarkkaan
silmalla pitden selkeytta ja kattavuutta. Kyselya tehdessa tarkoitus oli minimoida riski vaa-
rinymmartda kyselyssa esitetyt kysymykset tai niiden vastausvaihtoehdot. Jokainen vas-
taaja sai yndenmukaiset ohjeet vastaamiseen ja epaselvissa tilanteissa tutkijalta sai kysya

tarkentavia kysymyksia.

Tutkijan vastuu ulottui kyselyn laatimisen lisaksi myos eettiseen tiedonhallintaan ja objektii-
visen asenteen sailyttdamiseen koko aineiston analysoinnin ajan. Pyrkimyksena oli tulkita

tuloksia ilman ennakkoluuloja.

Yritys X on tehnyt useita yritysostoja viime vuosien aikana, ja aikoo kasvaa talla tavalla
my0s jatkossa, jonka vuoksi tuloksia voidaan hyddyntaa tulevaisuuden yritysostoja suunni-
teltaessa. Tutkimusta voidaan hyddyntaa myos suunnittelemalla kehitysehdotuksia tutki-
muksen perusteella jo tehtyjen yrityskauppojen kohdalla ja viemalla niita arjen kaytanteisiin.
Esimerkiksi tutkimuksen vastausten perusteella yrityksen viestinnassa henkilostolle olisi ke-

hitettavaa.
6.4 Jatkotutkimusaiheet

Tata opinnaytetyota vastaavaa kyselya voitaisiin jatkossa kayttaa yrityskauppojen aiheutta-
mien muutoksien seuraamiseen. Talla tavoin saadaan vertailukelpoista tietoa, onko yrityk-
sen yrityskauppaprosessissa mahdollisesti tehdyt muutokset integraatiostrategiassa vaikut-

taneet henkiloston kokemukseen yrityskaupan tuomista muutoksista.

Kysely on toteutettu vain valittuna ajankohtana. Pitkan aikavalin vaikutuksia voitaisiin sel-

vittaa esittdmalla kysely, tai osa siitd, samoille henkildille muutaman vuoden paasta. Tama
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auttaisi ymmartamaan, ovatko vaikutukset olleet tilapaisia vai pysyvia, ja miten yritys voisi

tukea tyontekijoéitddan muutoksen aikana.
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Liite 1. Kyselylomake

Kysely yrityskaupan vaikutuksista

Taman kyselyn tarkoitus on kartoittaa yrityskaupan vaikutuksia yrityksen henkiloston tydmotivaatioon seka
tydilmapiiriin.

Kyselyn vastausaika on noin 5 minuuttia.
Kyselyyn voi vastata 16.2.2024 kello 17.00 asti.

Otattehan huomioon, ettd vastaukset késitellddn tdysin anonyymisti!

Toivon, ettd vastaatte kysymyksiin rehellisesti. Talldin kyselystd saatu tulos on mahdollisimman
todenmukainen.

Kiitos!
Arttu Juutinen

1. Oletko tydskennellyt yrityksessa sekd ennen, et jalkeen yrityskaupan? *
Kylla

En

2. Kuinka kauan olet tydskennellyt yrityksess&? *

Alle vuoden
1-3 vuotta
3-5vuotta

¥li 5 vuotta



3. Mika on roolisi yrityksessd? *
Tyontekijd, ennen ja jalkeen yrityskaupan
Tyontekijd, esihenkild ennen yrityskauppaa
Esihenkils, tydntekija ennen yrityskauppaa
Esihenkils, ennen ja jalkeen yrityskaupan
Tyéntekija yrityskaupan jalkeen

Esihenkil yrityskaupan jéalkeen

4. Kuinka kauan yrityskaupasta on kulunut? *
Alle vuosi
1-3 vuotta

¥li 3 vuotta

5. Kerro lyhyesti, onko yrityskaupan jélkeen tydilmapiirissd tapahtunut mielestdsi muutoksia ja *

jos, niin mita?

Pitka vastausteksti

6. Miten kertomasi muutokset ovat mielestasi vaikuttaneet toimipisteesi yleiseen ilmapiiriin ja *

yhteisollisyyteen?

Erittdin mydnteisesti

Hieman myd&nteisesti
Ei vaikutusta

Hieman negatiivisesti

Erittdin negatiivisesti



7. Kuinka koet tydmotivaatiosi yrityskaupan jalkeen? *

Erittdin heikko O O O O O Erittdin hyva

8. Kerro lyhyesti, oletko huomannut yrityskaupan vaikuttaneen tyomotivaatioosi ja jos, niin *
milla tavalla?

Pitkd vastausteksti

9. Onko konsernin johdon viestinta yrityskaupan aiheuttamista muutoksista ollut riittdvaa? *

Kylla

Ei

10. Onko toimipisteesi johdon viestinta yrityskaupan aiheuttamista muutoksista ollut *
riittavaa?

Kylla

Ei

11. Kerro lyhyesti, mink&laisena koet yrityksen viestinndn? *

Pitkd vastausteksti




12. Miten yrityskauppa on vaikuttanut sinun tydtyytyvéisyyteesi? *

Erittdin mydnteisesti
Hieman mydnteisesti
Ei vaikutusta

Hieman kielteisesti

Erittdin kielteisesti

13. Miten tydtehtdvasi ja vastuusi ovat muuttuneet yrityskaupan myota? *

Merkittavasti lisdantynyt
Hieman lisdantynyt

Ei muutosta

Hieman vahentynyt

Merkittavasti védhentynyt

14. Koetko, ettd nykyinen tyotehtévasi vastaa taitojasi ja asiantuntemustasi? *
Erittédin hyvin
Melko hyvin
En osaa sanoa
Ei kovin hyvin

Ei lainkaan



15. Oletko saanut koulutusta yrityskaupan jalkeen? *

Kylld, huomattavasti enemman
Kyllg, hieman enemmén

Ei muutosta

Kyllg, hieman vdhemmaén

En ole saanut koulutusta

Koulutusta on tarjottu, mutten ole kokenut sitd tarpeelliseksi

16. Miten mahdollisuus kouluttautua on vaikuttanut tydmotivaatioosi? *

Erittdin mydnteisesti
Melko mydnteisesti
Ei vaikutusta
Hieman kielteisesti
Erittdin kielteisesti

Koulutusta ei ole tarjottu

17. Miten koet yrityskaupan vaikuttaneen sinun mahdollisuuksiisi edeta urallasi? *

Positiivisesti
Ei vaikutusta

Negatiivisesti
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