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Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli tutkia, miten viisi osakeyhtiétd kombinaatiofuusioi-
tui Rainmaker-konserniksi syksylla 2015 ja miten sulautuminen vaikutti tyontekijoihin seka
heidan tyotyytyvaisyyteensa. Tutkimukseen ja haastatteluissa kerattyyn aineistoon pohjau-
tuen tavoitteena oli pohtia ja antaa kehitysehdotuksia siitd, mihin asioihin tulisi kiinnittaa
erityisen paljon huomiota mahdollisissa tulevissa organisaatiomuutoksissa juuri tyontekijan
nakokulmasta katsottuna.

Opinnaytetyd toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena, jonka teoreettinen
osuus kasitteli fuusiota, muutosta ja tydtyytyvaisyytta. Tutkimuksen kohderyhma koostui
Rainmakerin nykyisista tyontekijoista eli asiantuntijatason toimihenkildistd ja heidan esi-
miehistaan. Tyodntekijat olivat taloushallinnon tai henkildstéhallinnon alan tyontekijoita.
Haastattelut toteutettiin puolistrukturoidusti ja lisdksi kaytettiin havainnointia toisena tie-
donhankintamenetelmana. Lahteina kaytettiin monipuolisesti kirjallisuus- ja internetjulkai-
suja.

Tutkimus osoitti, ettd Rainmakerin fuusio onnistui osittain hyvin, mutta enimmakseen se oli
kuitenkin sekava seka henkiselld tasolla etta konkreettisten toimenpiteidenkin toteuttami-
sessa. Tama vaikutti negatiivisesti tyotyytyvaisyyteen ainakin hetkellisesti. Tyotyytyvaisyyt-
ta laskevista asioista huolimatta tutkimukseen vastanneet olivat yhta mieltd siita, etta
Rainmaker-brandilla on tulevaisuutta.

Fuusio oli positiivinen strateginen muutos kaikista haasteistaan huolimatta. Lyhyella tah-
taimelld tyontekijoiden tyotyytyvaisyys hieman laski. Negatiivisiksi koetut asiat ovat kuiten-
kin sellaisia asioita, jotka on helppo muuttaa positiiviseksi pitkalla aikavalilla, kun integraa-
tion alkuvaiheista paastaan yli.
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The purpose of the present thesis was to study how five limited companies merged into
Rainmaker Group in the autumn 2015 and how the merger affected the employees and
their job satisfaction. Rainmaker is a company that offers outsourcing services in financial,
sales and human resource management fields. The objective of the thesis was to identify
which issues company should pay special attention to in the possible upcoming organiza-
tional changes from the employee’s point of view.

The thesis was carried out as a qualitative study. The theoretical part of the thesis focused
on merger, change, transformation and job satisfaction. The target group consisted of the
current employees of Rainmaker, who are expert-level employees and their managers in
financial management or human resource management field. The study was conducted by
semi-structured interviews and, in addition, observation was used as the second data ac-
quisition method.

The study showed that the merger of Rainmaker was partly successful, but mostly it was
disorganized both from the employee well-being point of view and in implementing con-
crete actions. These have contributed to decreasing job satisfaction, at least temporarily.
Despite the decreasing issues of job satisfaction, the study respondents equally agreed
that the target company brand had potential.

The merger was a positive strategic change, despite all the challenges. In the short term,
the employees’ job satisfaction declined slightly. However, the perceived negative things
can easily be converted to positive in the long term, when the initial phases of integration
have been successfully passed.

Keywords merger and acquisitions, change, job satisfaction, organiza-
tional culture
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1 Johdanto

Tassa luvussa esittelen opinnaytetyoni sisaltoa ja taustatekijoita. Kasittelen myos tyon
tavoitteet ja tutkimusongelman. Esittelen liséksi tyon keskeiset kasitteet ja aikaisemmat

tutkimukset opinnaytetyoni aiheesta.

1.1  Tyon taustaa

Tama opinnaytetyd on Rainmaker People Oy:n toimeksiantama tutkimusty6. Opinnay-
tetydni aiheena on tutkia fuusion vaikutuksia tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen Just
Rainmaker Group Oy:ssa (jaliempana "Rainmaker”), johon myds Rainmaker People
kuuluu. Rainmaker on asiantuntijapalveluyritys, joka tarjoaa myynnin seka henkilosto-
ja taloushallinnon palveluita. Valitsin opinnaytetydn aiheen sen ajankohtaisuuden ja

oman henkilokohtaisen kiinnostukseni vuoksi.

Erilaiset liiketoimintajarjestelyt ja rakennemuutokset ovat yrityksien strategisia keinoja
edistdd kilpailuasemaansa markkinoilla. Fuusio on yksi yritysjarjestelyn muodoista, ja
sen avulla tavoitellaan usein parempaa kilpailukykya ja riskienhallintaa osapuolien kes-
ken. (Valpola & Kvist & Heimonen & Niutanen & Lillkall & Masalin & Kalin 2010, 212.)
Taloushallinnon n&kdkulmasta fuusioitumisprosessi on suhteellisen lyhyt, muutaman
kuukauden pituinen prosessi, kun osakkeiden vaihdot, verotus ja yleisesti fuusiotulos
on saatu selvitettya. Fuusioitumiseen ja yleisesti yritysjarjestelyihin liittyy kuitenkin pal-
jon asioita, joita henkildstdjohtamisen ja liikkkeenjohdonkin on huomioitava. (Katramo &
Lauriala & Matinlauri & Niemela & Svennas & Wilkman 2011, 192.)

Ihmiset kokevat muutokset eri tavoin, ja niihin suhtautuminen riippuu monesta tekijasta.
Fuusiotilanteissa kaikille osapuolille ja tydntekijdille tulee usein toimintaan jotain uutta
ja jostain pitdd myds luopua. Yleisena fuusion haasteena onkin se, miten erilaiset yri-
tyskulttuurit ja tyontekijat saadaan yhdistymaan keskenaan. Henkilostdjohtaminen on
téssa vaiheessa merkittdvassa roolissa. Paras tilanne on, ettd yhdistyvistd organisaa-
tiokulttuureista saadaan esille menestystekijat, jotka johtavat uuden ja vahvemman
yhteisen kulttuurin syntymiseen. (Lansisalmi 1995, 38.) Opinnaytetyoni tutkiikin Rain-
makerin fuusiota ja sen vaikutuksia juuri henkildstohallinnon kautta. Aihe linkittyy hyvin

aikaisempiin suuntautumisopintoihini.



1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma

Opinnaytetydn tavoitteena on tutkia, miten viisi osakeyhti6étd kombinaatiofuusioitui
Rainmaker-konserniksi syksylla 2015 ja miten sulautuminen on vaikuttanut tyontekijoi-
hin seka heidan tyotyytyvaisyyteensa. Tyon tutkimusongelmana on siis selvittaa, miten

Rainmakerin fuusio on vaikuttanut tyontekijdihin ja heidan tybétyytyvaisyyteensa.

Seuraavat tutkimuskysymykset auttavat minua selvittdmaan tutkimusongelmaani:
1. Miten fuusioituminen Rainmakeriksi on toteutunut?
2. Miten tyéeldman muutoksiin suhtaudutaan?

3. Mitka asiat vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen?

Tutkimusongelmaan haetaan vastausta haastatteluissa kerddmani aineiston avulla.
Opinnaytetydn tavoitteena on lopuksi myos pohtia tutkimuksen ja haastatteluissa ke-
raamani aineiston avulla, mihin asioihin tulisi kiinnittda erityisen paljon huomiota mah-

dollisissa tulevissa organisaatiomuutoksissa juuri tyontekijan nakdkulmasta katsottuna.

Tama opinnaytetyd on toteutettu laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena, koska se
mahdollistaa tutkimustulosten analysoinnin paremmin kuin maarallinen tutkimus. Koin,
ettd paras tulos syntyy haastattelemalla kohderyhmaan kuuluvia henkilditd heidan
omista havainnoistaan, kokemuksistaan ja ajatuksistaan. Tutkimuksen kohderyhma
koostuu Rainmakerin nykyisista tyontekijoista eli asiantuntijatason toimihenkildista ja
heidan esimiehistaan. Tyontekijat ovat taloushallinnon tai henkildstohallinnon alan

tyontekijoita.

Opinnaytetyd on rajattu kasittelemaan fuusiota, tyéeldman muutoksia ja tyotyytyvai-
syyttd. Tutkimukseni kasittelee ainoastaan fuusion yhtena yritysjarjestelyn muotona,
esimerkiksi liiketoimintakauppa yritysjarjestelyn ilmentymana on rajattu pois. Fuusio
liittyy toimeksiantajaani, joten muiden yritysjarjestelyiden rajaaminen pois oli jarkevaa.
Tybelaman muutokset ja tydtyytyvaisyys puolestaan liittyvat olennaisesti fuusion ai-

heuttamiin seurauksiin ja tunnetiloihin yrityksessa seka henkildston keskuudessa.



1.3 Aikaisemmat tutkimukset

Organisaatiomuutosten ja yritysjarjestelyiden vaikutuksia henkildst66n on tutkittu aikai-
semminkin. Fuusioista ja sen vaikutuksista on tehty tutkimuksia monista eri nakokul-

mista, kuten henkildstdjohtamisen, taloushallinnon ja juridilkkan nakdkulmista.

Virpi Ylikorpi (2015) tutki opinnaytety6ssaan organisaatiomuutoksen vaikutuksia tyotyy-
tyvaisyyteen Alko Oy:ssa. Tydssa kasiteltiin yleisesti organisaatiomuutosta ja sen eri
vaiheita sekd muutosprosessia. Lisaksi viitekehyksessa tuotiin esille tydhyvinvoinnin ja
tyotyytyvaisyyden merkitys. Ylikorven opinnaytety6ta ei kuitenkaan tehty haastattelu-
menetelmalld, vaan aihetta tutkittiin Great Place to Work -tutkimustulosten perusteella,
johon Alkon tyontekijat olivat aikaisemmin vastanneet. Ylikorven tutkimus on siis case-

tutkimus, jossa ei ollut omaa tutkimusmenetelmaa.

Piia Maattd (2013) puolestaan teki opinnaytetyénsa LahiTapiolan yritysfuusion vaiku-
tuksesta henkilostotyytyvaisyyteen. Tutkimuksen viitekehyksessa kasiteltiin muutosta ja
henkilostotyytyvaisyyttéd organisaatiossa. Tutkimusosuus toteutettiin kuitenkin struktu-

roituna lomakehaastatteluna johdolle seka henkilostolle.

Petra Sihvonen-Hovila (2013) teki ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnayte-
tydon myds kahden keskindisen vakuutusyhtion fuusiosta LahiTapiola Keskinaiseksi
Vakuutusyhtidksi. Han puolestaan tutki tekijoité ja syitd, jotka johtavat fuusioihin, eika
han tutkinut oikeastaan lainkaan fuusion vaikutuksia. Sihvonen-Hovila kasitteli fuusiota
strategisena ratkaisuna ja pohti yrityksien periman merkitystd fuusioitumistilanteissa.
Han analysoi vahvasti my6s LahiTapiolan fuusiopaatoksen syitéd ja sen rakennemuu-
tosta, joten kohdeyritys oli suuressa roolissa opinnaytetyossa. Tutkimus toteutettiin
laadullisena tutkimuksena, jossa tehtiin teoriaohjaava analyysi ja puolistrukturoitu haas-

tattelu sulautuvien yritysten paajohtajille.

Aikaisemmat tutkimukset eroavat opinnaytetyostani kuitenkin eri tavoin. Ylikorven ja
Maatan opinnaytetyot kasittelevat viitekehyksissaan hyvin pitkalti samoja aiheita kuin
oma tutkimukseni, mutta heidan tutkimusmenetelmansa eroavat omastani. Ylikorven
case-tutkimuksessa ei ole ollut omaa tutkimusmenetelmaa, vaan han tutki ulkopuolisen
tutkimuksen tuloksia ja lisaksi kaytti omaa havainnointia. Maatan tyossa kaytettiin eri-
laista kohderyhmaa ja strukturoitua lomakehaastattelua, joten tutkimusosuus eroaa

omasta tutkimuksestani. Sihvonen-Hovila puolestaan kasittelee viitekehyksessaan fuu-



siota strategisena ratkaisuna ja periman merkitystd samoin kuin oma tutkimukseni,
mutta han ei tutki tydssaan lainkaan fuusion vaikutuksia henkiléstédn. Lisaksi kukaan
ei ole aikaisemmin tutkinut juuri Rainmakerin fuusion vaikutuksia henkil6sté6n. Voidaan

siis todeta, ettd tutkimukseni antaa uutta nakdkulmaa sidosryhmille ja toimeksiantajalle.

1.4 Keskeiset kasitteet

Tutkimuksessa kaytetdan yritysjarjestelyyn ja tyotyytyvaisyyteen liittyvia kasitteita. Esit-

telen tassa luvussa tydn keskeisimmat kasitteet.

Yritysjarjestely on keino liiketoiminnan muutokseen tai uudistamiseen. Yritykselle voi
tulla tarve muuttaa omistusmuotoansa tai toimintaansa erilaisten syiden vuoksi. Yritys-

jarjestelyitad ovat esimerkiksi fuusio ja liiketoimintakauppa. (Mehtonen 2011, 31.)

Yrityskulttuuri muodostuu monista eri osa-alueista, kuten yrityksen arvoista, vallitse-
vasta johtamistyylistd, yhteisesta kielesta tai sanonnoista, toimintatavoista ja menes-
tyksen maarittavista tekijoista. Nama asiat maarittavat sen, minkalainen yritys on ja

miten tydntekijat kayttaytyvat juuri sen yrityksen ymparistéssa. (Rai 2011, 785.)

Fuusio eli sulautuminen on kahden tai useamman yhtiéon omistusmuodon, varallisuu-
den ja velkojen yhdistyminen. Fuusio on yksi yritysjarjestelyn ilmentymista. (Norri 2006,
464.)

Yrityksen muodonmuutos eli toisin sanoen muutos on organisaation radikaali siirty-
minen strategisesti uuteen asemaan. Se on liiketoiminnan tayskaannds, jonka kaynnis-
taa ylin johto. Lopputulosta ei voi etukateen maarittaa, mutta suunniteltu tavoitetila tun-
nistetaan. (Valpola ym. 2010, 108.)

Sulautuva yhtié on yhtio, joka fuusion yhteydessad sulautuu toiseen yhti6één ja sen
toimintatapoihin. Sulautuva yhtié itsessaan lakkaa olemasta, ja se sulautuu vastaanot-
tavaan yhtiéon. (Katramo ym. 2011, 190.)

Tyotyytyvaisyys maaritelladn miellyttdvana tai positiivisena tunnetilana, joka on seu-
rausta yksilon tyosta tai tydbkokemuksista (Arnold 2004, 258).



2 Fuusio strategisena siirtona

Tassa luvussa kasittelen fuusiota yhtend yritysjarjestelyn muotona. Esittelen fuusion
ilmentymia ja motiiveja, joiden vuoksi ryhdytaan fuusiotoimenpiteisiin. Lisaksi kasittelen

perimaa ja sen merkitysta organisaatiomuutoksissa.

2.1 Yleista

Muuttuvat markkinat sekd globaalin kilpailun lisaantyminen ajavat yrityksia yha enem-
man yhdistamaan voimavaransa ja tavoittelemaan kilpailukykyisempaa markkina-
asemaa. Kaytettavissa olevan padoman kasvu ja helppo liikkuvuus mahdollistavat yri-
tysjarjestelyiden lisdantymisen. Yritysjarjestelyiden avulla voidaan ottaa myds enem-
man riskeja ja tavoitella siten parempaa kilpailukykya, kun riskit voidaan hajauttaa yri-
tysjarjestelyiden osapuolien kesken. (Valpola 2010, 212.) Yksi olennainen syy yritysjar-
jestelyihin on usein taloudelliset ja varallisuuteen liittyvat tekijat. Esimerkiksi yhden yri-
tysjarjestelyn muodon, fuusion, avulla voidaan jopa valttda yrityksen konkurssi, kun
liketoiminnassa saadaan aikaan suuria muutoksia ja uudistuksia. (Lansisalmi 1995,
38.)

Yritysjarjestelyt antavat usein myds vaihtoehdon kannattavuuden parantamiseksi tai
kasvun nopeuttamiseksi. Orgaanisen kasvun lisaksi yrityksissa voidaan tavoitella epa-
orgaanista kasvua eli olemassa olevan liiketoiminnan hankkimista yritysjarjestelyiden
avulla. (Katramo ym. 2011, 25, 30.)

2.2 Fuusion muodot

Fuusio eli kahden tai useamman yrityksen yhteen sulautuminen on yksi yritysjarjestelyn
muodoista. Fuusiossa yhdistyy vahintdan kaksi yhtiotd yhdeksi yhtioksi. Tallaisessa
tavallisessa fuusiossa sulautuvan yhtion varat ja velat siirtyvat vastaanottavalle yhtidlle.
(Norri 2006, 464.) Vastaanottava yritys antaa yleensa vastikkeeksi sulautumisesta yh-

tion osakkeita tai muuta omaisuutta (Osakeyhtidlaki 16:1 §).

Fuusio voidaan toteuttaa erilaisilla menetelmilla, kuten kombinaatiosulautumisella tai
absorptiosulautumisella. Kombinaatiofuusio eli kombinaatiosulautuminen tarkoittaa

vahintdan kahden yhtion yhdistymistd yhdeksi taysin uudeksi organisaatioksi. Tassa



tilanteessa vanhat yritykset lakkaavat olemasta kokonaan. Yhden tai useamman sulau-
tuvan yhtion varat ja velat siirtyvat uudelle muodostetulle yhtidlle, jota kutsutaan vas-

taanottavaksi yhtidksi. (Katramo ym. 2011, 191 ; osakeyhtitlaki 16:2 §.)

Absorptiosulautuminen on toinen fuusion muodoista. Tassd menetelmassa sulautuvan
yhtion kaikki varat ja velat siirtyvat suoraan vastaanottavalle organisaatiolle. N&in ollen
sulautuvan yhtion osakkeenomistajat saavat vastineeksi vastaanottavan yhtion osak-
keita. Sulautuva yhti6 siis lakkaa olemasta ja sulautuu kdytadnnossa vastaanottavaan
yhtiéon. (Katramo ym. 2011, 190 ; osakeyhtidlaki 16:2 §.)

Lansisalmi puolestaan kuvaa teoksessaan fuusion nelja eri tyyppia, jotka yleensa esiin-
tyvat sulautumistilanteissa joko yksindan tai sekoittuneina toisiinsa. Naita ilmentymia
ovat vertikaalinen, horisontaalinen, samankeskinen ja ryvasfuusio. Naméa eroavat toi-
sistaan esimerkiksi fuusion tavoitteiden ja siitéd seuraavien muutoksien suhteen. (Lansi-
salmi 1995, 38-39.)

Vertikaalisessa fuusiossa on nahtavilld ostaja-myyjasuhde. Itsemaardamisoikeus tai
osa siita siirtyy usein ostavan emo-organisaation johdolle. Tamankaltainen fuusio pyrkii
vahentamaan yhdistyvien yritysten kuluja tai muita riippuvaisuuksia. Taman vuoksi uu-
sille markkinoille tahtaaminen tai sijoittaminen investointeihin ja innovaatioihin on va-
haista. (Lansisalmi 1995, 38-39.)

Horisontaalinen fuusio on puolestaan kahden sellaisen yrityksen yhdistyminen, jotka
tuottavat keskendan samanlaisia tuotteita ja saattavat toimia jopa samoilla markkinoilla.
Tassa fuusiomenetelmassa pyritdan vakiinnuttamaan toiminnot ja palvelut asiakkaille,
kun yhdistymisen myo6ta kdytéssa on yha suuremmat resurssit. Horisontaalisessa fuu-
sioissa esiintyvat erityisesti palveluiden ja henkildston runsaus, koska tarkoituksena on

yhdistda molempien yhtididen samankaltaisuudet. (Lansisalmi 1995, 38-39.)

Samankeskinen fuusio on my6s hyvin samantyylinen kuin edelld mainittu horisontaali-
nen fuusio. Tassa tavassa yhdistyvat yhtiot, jotka tarjoavat samankaltaisia tuotteita tai
jakelutekniikkaa. Samankeskisessa fuusiossa emoyhtién edustajat analysoivat usein
tytaryhtion osaamisen ja voimavarat. Tama usein johtaa tytaryhtion murtamiseen, ja

emoyhtién kaytantéihin ja kulttuuriin alistamiseen. (Lansisalmi 1995, 38-39.)



Ryvasfuusiossa puolestaan yhdistyvilla yhtiéilla ei valttamatta ole mitdan yhteista, min-
ka& vuoksi se on suhteellisen yksinkertainen molemmille osapuolille. Talldin muutokset
ovat vahaisia, koska yritetddn luoda persoonaton, kilpailukykyinen ja jarkiperainen or-
ganisaatiokulttuuri. Nakyvat muutokset yhdistyvissa yhtidissa ovat vahaiset, koska

kannattavuus ohjaa suoriutumista. (Lansisalmi 1995, 38-39.)

2.3 Fuusion motiivit

Andrew Sherman (2010, 11-12) on maaritellyt motiiveja, jotka vaikuttavat siihen, etta
yrityksissa ryhdytaan fuusiotoimenpiteisiin. Karkeasti jaoteltuna fuusion motiivit synty-
vat taloudellisista syista seka tuotteiden ja palveluiden uudistamiseen liittyvista tekijois-
ta. Kustannuspaineet ovat nykyaikana valtavat alituisesti muuttuvilla markkinoilla, joten
sulautumisen avulla voidaan vastata niihin laajentamalla tai soveltamalla palveluita ja
tuotteita eri tavalla kuin aikaisemmin. Fuusion avulla voidaan myos siirtad paaomaa
hyodyllisempiin tai taydentaviin kayttotarkoituksiin, jotka koetaan tarkeimmiksi asioiksi
sulautuneiden yrityksien tulevaisuuden kannalta. Taloudellisten motiivien lisaksi yrityk-
sen arvoketjun uudistaminen seka prosessien ja teknologian kehittdminen ovat myds
keskeisia tekijoita, joihin fuusion avulla halutaan yleisesti helpotusta. (Sherman 2010,
11-12.)

Valpola puolestaan kuvaa teoksessaan kaksi tarkeinta tavoitetta, joita yritysjarjestelyilla
yleensa tavoitellaan: nopeus ja strategisten pddomien tarve. Se, ettd halutaan paasta
nopeasti uusille markkinoille ja ansaita investoinnit pian takaisin ennen Kilpailijoita, vaa-
tii nopeutta. Tama yksinkertaisesti onnistuu helpommin kahden tai useamman yrityksen
voimin. Yritysjarjestelyiden avulla paastaan nopeammin haluttuun tulokseen. Toinen
motiivi on strategisten padomien tarve. Yrityksen tai brandin uudistaminen ja markki-
na-aseman kasvattaminen vaativat investointeja seka riskinottoa. Tassakin onnistutaan
tehokkaammin, kun ndma jaetaan kahden tai useamman yrityksen kesken. Yritysjarjes-
telyilla saadaan usein taloudellinen asema kannattavammaksi, mutta sen lisaksi myds
osaamisen ja tietotaidon taso kasvaa yhdistyvissa yrityksissa. (Valpola 2004, 212—
213.)



2.4 Periman merkitys organisaatiomuutoksissa

Fuusiossa kaksi tai useampi yritys lopettaa toimintansa itsenaisina yrityksina ja yhteis-
ymmarryksessa perustaa uuden organisaation (Valpola 2004, 210). Yrityksien sulau-
tumisprosessia suunniteltaessa onkin syyta tarkkaan harkita yhdistyvien yrityksien yh-
teensopivuus. Valpolan mukaan yritysjarjestelyn onnistumisen tai epaonnistumisen
tekijoitd ovat yhdistyvien yrityksien koko, diversifiointi, aikaisempi yritysostokokemus,
yrityksien yhteensopivuus, strateginen yhteensopivuus, kulttuurien yhteensopivuus

seka muut ominaispiirteet. (Valpola 2004, 217.)

Yrityksien sulautuminen on monimutkainen ja pitkd prosessi. Haastetta voi syntya yh-
distyvien yrityksien erilaisten taustojen, kuten eriavan yrityskulttuurin tai johtamistyylin,
vuoksi. Ennen organisaatiomuutoksiin ryhtymistd onkin tarkeda tiedostaa yrityksen
osaaminen ja olemassaolon ydin eli perima (Tunnetko yrityksesi periman? 2009). Pe-
riman tarkastelu nousee myos merkittavaan rooliin yrityksien sulautumisprosesseissa.
Yrityksen perimad on osaamisytimesta, organisaation olemassaolon filosofiasta ja oh-
jaavista arvostuksista muodostunut kokonaisuus. Perima syntyy, kun yritys aloittaa
toimintansa ja muokkaantuu sen kehityksen eri vaiheissa. (Kirjavainen & Laakso-
Manninen 2010, 23-24.) Periman avulla voidaan tutkia esimerkiksi, milla osa-alueilla
yritys on historiansa aikana menestynyt ja missa ei. Periman tiedostaminen helpottaa
yritystd sen uudistumisprosesseissa esimerkiksi siten, ettei ajauduta paatoksiin, jotka

ovat ristiriidassa historian kanssa. (Tunnetko yrityksesi periman? 2009.)

Fuusioitumistilanteissa kahden tai useamman yrityksen periman kohtaaminen voi ai-
heuttaa haasteita useiden vuosien ajan. Se, onnistutaanko fuusiossa, on pitkalti kiinni
integraatiojohtamisen onnistumisesta ja fuusion hyddyista. Eri yrityksien yhteensovit-
tamisessa on tarkeaa tehda jokaisen yrityksen perima tunnetuksi ja nakyvaksi muille
fuusion osapuolille. Kun erilaiset perimat ovat kaikille selvilla, on helpompi luoda yhtei-
nen tahtotila eli vahvat perusteet sulautumiselle seka visio yhteiselle tulevaisuudelle.
Lisaksi kunnioittava asenne sulautuvien yritysten perimaa kohtaan ehkaisee pahimmat
yhteentérmaykset. Positiivinen henki on hyvaksi myods integraatiovaiheelle ja tulevai-
suuden yhteiselle kehitykselle. Fuusiotilanteissa on tarkeata saada erilaisten perimien
parhaat puolet integroitua ja siten luoda todellista arvoa uudelle organisaatiolle. (Kirja-
vainen & Laakso-Manninen 2010, 96—-100.)



3 Tyodelaman muutokset

Tama luku kasittelee yrityksien muodonmuutoksia ja sitd, miten niihin suhtaudutaan
tyontekijoiden keskuudessa. Tarkastelen muutosjohtamisen merkitysta ja onnistuneen

muutoksen elementteja.

3.1 Muodonmuutos organisaatiossa

Muutos on tunteita herattava yksilollinen kokemus, johon liittyy niin negatiivisia kuin
positiivisiakin  tuntemuksia. Rauramon mukaan muutos koetaan helposti uhaksi tai
hypyksi tuntemattomaan, mutta se on samalla my6s mahdollisuus uuden luomiseen.
(Rauramo 2013, 5.) Organisaatiotasolla muutoksen tarve ja siihen ajavat syyt tulevat
organisaation ulkopuolelta. Muodonmuutos voi olla ainoa vaihtoehto jatkaa liiketoimin-
taa kannattavasti. Markkinat muuttuvat, teknologia kehittyy ja globalisaatio lisaa kilpai-
lua. Nama asiat pakottavat yrityksia uudistamaan liiketoimintamallejaan ja toimintatapo-

jaan, joihin yksildiden on sopeuduttava. (Kauppinen 2002, 124.)

Yksilotasolla tydelaman muutokset ovat usein luopumista aiemmasta, mutta samalla ne
ovat my6s mahdollisuus ammatilliseen uudistumiseen. Vaikka kovin konkreettisia muu-
toksia ei tyontekijan tyonkuvaan tulisikaan, voi muutos tuoda mukanaan myos positiivi-
sia asioita, kuten yksildiden kehittymista. Uudet tilanteet synnyttavat uusia oivalluksia ja
halua uuden oppimiseen ja tyétapojen kehittamiseen. (Schaupp & Koli & Kurki & Ala-
Laurinaho 2013, 65.)

Anneli Valpolan (2004, 90-91) mukaan yritysjarjestelyiden integraatiovaiheessa on
kaksi oleellista tavoitetta, jotka tulisi huomioida yritysten sulautumistilanteissa. Ensim-
mainen tavoite on saada perusasiat jarjestykseen, kuten juridiikka, sopimukset ja tyon-
jako. Toinen tavoite on saada organisaatiot toiminnallisesti yhteen, esimerkiksi yhteisen
strategian tai toimintatapojen avulla. Projektoimalla koko muutosprosessi helpotetaan
muutoksen toteutumista. Organisaatiomuutos voi siis olla joko edella mainitun kaltainen
hyvin rationaalinen prosessi, jossa kaikki vaiheet on suunniteltu huolellisesti etukateen,
tai vastaavasti sen taysi aaripaa eli suunnittelematon ja anarkistinen muutosprosessi.
Rationaalinen muutosprosessi perustuu analyyttiseen ajatteluun, joka koskee muutok-
sen eri tarpeita ja vaiheita, esimerkiksi prosessin riskit ja resurssit ovat tarkkaan harkit-

tuja. Suunnittelemattomassa prosessitavassa muutos puolestaan toteutetaan intuitiivi-
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semmin, jolloin hankalia paatdoksentekotilanteita ja riskeja ei voida ennakoida ja ne koe-

taankin epamieluisiksi. (Valpola 2004, 90-91.)

Juutin ja Virtasen mukaan suunnittelematon suhtautumistapa muodonmuutokseen voi
nykypaivana olla toimiva ja jarkevakin menetelma, jos mietitdan strategian jalkauttamis-
ta. Strategiat nimittdin muuttuvat muutosprosessin aikana eika strategiaa valttamatta
nahdad samansuuntaisesti organisaation sisdlla. Taman perusteella muutoksen idean
kirkkaana pysyminen voidaan nahda riittdvand muutosprosessissa. Toki suunnittele-
mattomassa toteutuksessa korostuu vastaavasti muiden tekijoiden merkitys, kuten
muutosjohtaminen, koska tarkkaa suunnitelmaa ei ole olemassa. (Juuti & Virtanen
2009, 28.)

3.2 Suhtautuminen muutokseen

Yksilot suhtautuvat tydeldaman muutoksiin eri tavalla, ja erilaisten yritysjarjestelyjen
myo6ta uudistuneeseen tydyhteisdon voi muodostua erilaisia rooleja tydontekijoiden kes-
kuudessa. Luonnollisesti tyoyhteisdssa on usein muutosta vastustavia henkil6ita seka
vastaavasti muutosta edistavia henkil6itd. Tero Kauppinen (2002, 127) kuvaa kirjas-
saan kuitenkin nelja ryhmaa, jotka syntyvat usein muutosprosessissa: muutosagentit,
sivusta seuraajat, perinteiden puolustajat sekad vastustajat (kuvio 1). Nama nelja roolia

ovat havaittavissa my6s tutkimukseni fuusiotilanteessa.



PERINTEIDEN PUOLUSTAJAT | VASTUSTAJAT
Negatiivinen

Tarkeaa: Tarkeaa:

- Varmuus ja turvallisuus - Valta ja asema

- Pelisdanndt, lojaalisuus Kayttaytyminen:

Kayttaytyminen: - Kriittinen

- Puolustautuva, vetaytyva - Ahdistunut, epatoivoinen

- Pelokas, epavarma - Taistelunhaluinen

- Hyvéksyy tasaisen muutoksen | - Vaihtoehtoja hakeva

- Erittain passiivinen toiminta - Henkil6kohtaiset asiat suh-

puolin ja toisin tautumisen taustalla
Vaikutus
muutokseen SIVUSTA SEURAAJAT MUUTOSAGENTIT

Tarkeaa: Tarkeaa:

- Tunnustus, osallistuminen - Saavutukset, ylpeys

Kayttaytyminen: - Vanha koetaan uhkana

- Yhteistyokykyinen Kayttaytyminen:

- Hyvéantahtoinen, hyvaksyva - ltseohjautuva

- Ristiriitoja valttava - Visiotietoinen

- Positiivinen - Perdanantamaton

Positiivinen - Varovainen etenija - Vaihtoehtoja nakeva
- Motivoitunut

Pieni

Suuri

Vaikutuksen voimakkuus

Kuvio 1. Muutoksesta syntyvat ryhmat (mukaillen Kauppinen 2002, 127).

11

Muutosagentit hyvaksyvat ensimmaisena muutoksen ja sen myo6ta myds uuden toimin-
tamallin. He nékevat muutoksen mahdollisuutena ja kokevat muutosta edeltavat van-
henevat asiat uhkaksi. Sen vuoksi he ovat motivoituneita muutokseen ja heidat kannat-
taakin pitdd muutosprosessin vetureina jo alkuvaiheessa. Sivusta seuraajat ovat muu-
tosagentteihin verrattuna paljon varovaisempia ja he punnitsevat muutosta hyotyjen
kannalta. Heidat on helppo saada puolelleen muutostilanteessa, mikali he kokevat sen
seuraukset positiivisina ja syyt muutokseen osataan perustella heille riittavan hyvin.
(Kauppinen 2002, 127.)

Perinteiden puolustajat ovat kolmas ryhma, joka eroaa kahdesta aikaisemmasta ryh-
masta vastustaen voimakkaammin muutosta. Tama ryhma kayttaytyy passiivisesti
muutosta kohtaan ja vastustaa sen toteutumista. He eivat valttamatta tuo esille negatii-
vista asennettaan jatkuvasti, mutta eivat myoskaan aktiivisesti edista sitd. Sen vuoksi
kyseista ryhmaa voi olla vaikea tunnistaa tai ymmartaa toimia naiden ajatuksien ehkai-

semiseksi. Perinteiden puolustajille kannattaa antaa varsinkin henkilOkohtaisia hyotyja
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ja seurauksia muutoksesta, jotta he ostavat muutoksen ideologian itselleen. (Kauppi-
nen 2002, 128.)

Viimeinen ryhma on vastustajat, jotka nimensad mukaisesti vastustavat muutosta ag-
gressiivisemmin kuin perinteiden puolustajat. He tuovat selvasti esiin oman kantansa
muutokseen ja ovat valmiita taistelemaan entisten asioiden puolesta. Muutoksen vas-
tustamiseen saattaa usein liittyd henkilokohtaisia asioita, joiden merkitys nousee varsi-
naisen muutoksen seurauksia suuremmaksi. Jotta organisaatioidenkin muutosprosessi
onnistuisi mahdollisimman mutkattomasti, tarvitaan siihenkin taitavaa muutosjohtajuut-
ta. (Kauppinen 2002, 128.)

3.3 Muutosjohtaminen

Muutosjohtaminen liittyy aina vahvasti kahden tai useamman yrityksen valiseen integ-
raatioon. Muutos on merkittdva ostettavan yrityksen nakokulmasta, mutta muutoksia
syntyy myos ostavalle osapuolelle. Uuden strategian jalkauttaminen ja erilaisten yritys-

kulttuurien yhdistdminen ovat perusta muutosjohtamiselle. (Katramo ym. 2011, 484.)

Hyvaan muutosjohtajuuteen kuuluu strategisten valintojen tekeminen siten, etta visio
toteutuu samaan aikaan, kun nykytilaan sitovat motivaattorit kitketdan pois. Kun tyon-
tekija on valmis luopumaan nykytilansa motivaatiotekijoista ja kokee ne turhiksi, han voi
siirtya prosessissa eteenpain ja omaksua uuden vision periaatteet. Jos tyontekijalla on
suurempi motiivi pysya kiintyneena entiseen, visio ja uusi tulevaisuus eivat toimi.
(Kauppinen 2002, 129.)

Muutosprosessin alkuvaiheessa tyontekijoiden sijoittuminen ja tyotehtavien jako ovat
tarkeita, ja nama asiat on hyva saada kuntoon jo muutoksen alkuvaiheessa. Esimerkik-
si mikali muutetaan fyysisesti uusiin toimitiloihin, on itse muutto merkittdvd osa muu-
tosprosessia. Tyontekijat onkin syytd saada omaan rooliinsa mahdollisimman pian

muutoksen jalkeen. (Valpola 2004, 94.)

Esimiehet ovat suuressa roolissa muutoksessa ja sen lapiviennissa, koska he ovat
usein tydntekijoille ensimmaisia henkildita, joilta voi saada tukea. Kuitenkaan esimies ei

saisi olla taysin yksin tehtdvassaan vieda muutosta henkildstoon. Muutoksen onnistu-
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misen kannalta esimiesten tulisi saada myds tukea ja apua, esimerkiksi omalta esimie-
heltdan. (Ponteva 2010, 68.)

Organisaation muodonmuutostilanteissa olisi hyva osallistaa tydntekijéitda muutospro-
sessiin jo suunnitteluvaiheessa. Kun henkilostd saa itse osallistua uuden ja yhteisen
tulevaisuuden toteuttamiseen, on todennakdisempaa, ettd muutoksen lapivienti onnis-
tuu helpommin. Muutokseen osallistaminen on yksi osa-alue, joka hyvassd muutosjoh-
tamisessa on huomioitu. (Valpola ym. 2010, 86-87.) Tyodntekijdiden osallistaminen
muutokseen ja sen suunnitteluun osaltaan vdhentda myds muutosvastarinnan seka
negatiivisten asenteiden syntymista. Kun tyontekijat kokevat, ettd heidat huomioidaan

muutoksessa, helpottaa se muutokseen sopeutumista. (Schaupp ym. 2013, 94-95.)

3.4 Onnistunut muutos

Valpola maarittelee muutosprosessin olevan siirtymista nykyisesta tilanteesta haluttuun
uuteen tilaan. Muutosprosessin onnistumisen kannalta on tarkeinta maaritella, minka-
lainen muutos halutaan tapahtuvan. (Valpola 2004, 27.) Organisaatiomuutoksissa on-

nistunut muutos on tavoitetila prosessille.

Organisaatioiden yhdistymisessa on tarkeda hyva viestinta, ihmisten nopea sijoittumi-
nen uusiin tehtaviin sekd muutoksen projektimaisuus. Onnistuneella viestinnalld on
tarkea rooli muutoksen lapiviennissa ja se kulkee lahes kaiken toiminnan mukana. Mita
isompi muutos on ja mitd enemman pelkoja siihen liittyy, niin sita tarkedmpi on viestin-
nan merkitys. Tarkeitd hyvan viestinnan perusteita ovat todenmukaisuus, oleellisuus,
toistuvuus, lisdtiedon ja keskustelun mahdollisuus seka luottamuspadoma viestijaan.
Muutostilanteiden kannalta viestinndssa oleellisia asioita on, etta viesti tavoittaa kohde-

ryhmansa, on selkea ja siitd on mahdollisuus keskustella. (Valpola 2006, 62.)

John Kotter ja Holger Rathgeber (2008, 125-127) esittavat teoksessaan kahdeksan

vaihetta onnistuneeseen muutosprosessiin:

Kiireen tunteen aikaansaaminen.
Muutosprosessia vetavan ryhman kokoaminen.
Vision ja strategian kehittaminen muutokselle.

Vision selvittaminen ja sen esittaminen muille.

o > w0 bh =

Toisten valtuuttaminen eri toimintoihin ja tehtaviin.
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6. Lyhyen aikavalin voittojen kehittaminen.
7. Jatkaminen vaikeuksista huolimatta.

8. Uuden kulttuurin luominen.

Dan Cohen analysoi Kotterin ja Rathgeberin muutosprosessin vaiheita, ja hanen mu-
kaansa nama edelld mainitut vaiheet kiteyttavat hyvin onnistuneen muutosprosessin.
Muutos voi lopulta onnistua helpostikin, mikdli saadaan kaikki muutoksen osapuolet
puhaltamaan yhteen hiileen, ymmartdamaan muutoksen valttamattomyys ja jopa itse
haluamaan sita. (Cohen 2005, 3-6.)

Kotterin ja Rathegeberin onnistuneen muutosprosessin kahdeksan vaiheen mukaan
aluksi on tarkeata, ettd saadaan kaikki havaitsemaan muutoksen tarve ja siihen tarvit-
tavat toimenpiteet. On myds tarkeaa, ettd muutosta johtaa vahva ryhma. Seuraavaksi
on tarked maaritella visio ja tulevaisuus seka se, minkalaisen strategian avulla se saa-
vutetaan. Kun visio on selvilla, pitdd myyda se ensin itselleen ja tdman jalkeen myds
muille muutoksen osapuolille. Jotta visio on toteutettavissa, tulee myds poistaa muu-
toksen esteet ja muodostaa onnistumisia jo muutosprosessin aikana. Pienten onnis-
tumisien jalkeen on helpompi toteuttaa uusia muutoksia yha kivuttomammin. Lopulta
uuden kulttuurin toimintatavat on hyva juurruttaa uuteen organisaatioon, jolloin vanhat

menetelmat syrjaytyvat ja muutos on onnistunut. (Kotter & Rathgeber 2008, 125-127.)

4 Tyotyytyvaisyys

Tassa luvussa kasittelen tyotyytyvaisyytta ja sitd, miten muodonmuutokset voivat vai-
kuttaa henkilostoon. Luku esittelee myds hyvinvoinnin nakdkulmaa organisaatiomuu-

tostilanteissa.

4.1 Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita

Pauli Juuti (1989, 21-22) kuvailee tyotyytyvaisyyttd yhteistuloksena henkilén tyéhoén
asennoitumiseen vaikuttavista tekijoista. Kirjailija kuvailee tyotyytyvaisyyttd emotionaa-
lisena reaktiona, joka syntyy tyostd. Tahan tunnetilaan vaikuttaa monta seikkaa, kuten
tydn sisaltd, tydomaara, esimiehet ja yrityksen toimintatavat. (Juuti 1989, 21-22.) Muu-

tokset vaikuttavat vahvasti edelld mainittuihin asioihin. Niilld on vaikutusta tyontekijoi-
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den yleiseen tyohyvinvointiin ja tunnetiloihin seka sita kautta myos tyotyytyvaisyyteen.
Erilaiset muutostilanteet voidaan kokea tydyhteisdissa hyvinkin eri tavalla. (Schaupp &
Koli & Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 36.)

Tyotyytyvaisyyteen liittyvia teorioita on useita jo monen vuosikymmenen takaa. Wex-
leyn ja Yuklin (1984) yhdentava teoria tyotyytyvaisyydesta selittaa, etta tyotyytyvaisyys
on seuraavan kahden tekijan yhteisvaikutus toisiinsa: tydntekijan havainnot nykyisista
tybolosuhteista seka kasitys siita, mita hanen tulisi saada. Naihin kahteen tekijaan vai-
kuttavat vahvasti tyontekijan omat ominaisuudet ja olemassa olevat tiedot. Tydntekijan
nykyiset tydolosuhteet perustuvat siis henkilon havaintoihin omista tydolosuhteisiin
vaikuttavista tekijoista, kuten palkasta ja eduista, esimiehen johtamistyylista, tyon sisal-
I6sta, kollegoista ja tyosuhteen jatkuvuudesta. Tyontekijan kasitys siitd, mitd hanen
tulisi omalta ty6ltddn saada on toinen tekija, joka vaikuttaa tyotyytyvaisyyden muodos-
tumiseen. Tahan kasitykseen vaikuttavat sosiaalinen vertaaminen saman alan tyonteki-
joihin, tarpeet, arvot ja persoonallisuuden piirteet, tiedot aikaisemmista tyOsuhteista
seka viiteryhman vaikutus. (Wexley & Yuklin 1984, teoksessa Juuti 1989, 25-26.)

Tyon mielekkyys on yksi asia, joka vaikuttaa osaltaan tyotyytyvaisyyteen. Kati Jarvinen
tuo teoksessaan esille asioita, jotka vaikuttavat tyon mielekkyyden tunteeseen. Taméan
mukaan tyolla pitda olla merkitysta ja silla pitaa olla myds merkityksellinen tavoite, jon-
ka vuoksi tyoskennellaan. Merkityksellisen tavoitteen voi myds liittaa yrityksen strategi-
an toteutumiseen jokaisen yksildn oman tyépanoksen avulla. Sen ymmartadminen ja
siitd seuraava tunne on kaikista olennaisin asia pohdittaessa tyon mielekkyytta. (Jarvi-
nen 2014, 127-130.)

Tyon on hyva myos olla kaikin puolin kiinnostavaa ja siind taytyy paasta kayttamaan
omia henkilékohtaisia vahvuuksiaan. Sopivan haastava tyd ja sen tekeminen myds
itsenaisesti lisaavat tunnetta tyon mielekkyydesta. Vaikuttamisen mahdollisuus tydssa
ja tydyhteisdssa vaikuttavat tydn mielekkyyteen ja sita kautta myods tyotyytyvaisyyteen.
On tarkeaa tuntea olevansa arvostettu ja tarkea yksildé tydyhteisén keskuudessa. Tun-
ne, ettad sinua tarvitaan, on merkittava osatekija tydn mielekkyydessa, mutta myos tyo-
hon sitoutumisessa. Lisdksi tasapaino tyon ja muun elaman valilla on myods tarkeaa.
Jos tydmaara on todella suuri, se verottaa aikaa muulta elamalta ja voi siten vaikuttaa
alentavasti tyotyytyvaisyyteen. Ei pidd mydskadan unohtaa ylpeytta omasta yritykses-
tédan, jossa tydskentelee. Tyon mielekkyytta lisda merkittavasti se, etta voi ylpeana ker-

toa missa yrityksessa tydskentelee. (Jarvinen 2014, 127-130.)
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4.2 Muodonmuutoksen vaikutukset henkildostoon

Tyontekijoiden tydomaara kasvaa usein organisaatioiden toimintakonseptin uudistuksis-
sa, koska samalla tehdaan vanhoja asioita ja kehitetdan myods jo uutta. Tutkimukseni
yhteydessa fuusioitumista voidaan kasitelld toimintakonseptin uudistuksena. Kesken-
erainen muutostilanne aiheuttaa erilaisia hairioitéd tyontekijdiden tavanomaisen tyon
tekemiseen, jotka puolestaan vaikuttavat tydhyvinvointiin, tydssa jaksamiseen ja edelli-
sessa luvussa kasiteltyyn tydon mielekkyyteen. Ylimaaraiset hairidt ja kuormitukset ovat
odottamattomia tilanteita, jotka vaativat henkilostolta ylimaaraista tyota ja voivat vieda
tyokyvyn aarirajoille asti. Tyypillisia hairidita voivat olla, esimerkiksi uusien tyovalinei-
den tai prosessien kayttdonotto sekd tiimien yhdistyminen, joka vaatii normaalia
enemman aikaa ja energiaa. Muutostilanteissa normaali tyd ei etene odotetusti, ja tyon-
tekijat joutuvat ponnistelemaan suoriutuakseen omasta tyostaan seka samanaikaisesta

muutoksesta. (Schaupp ym. 2013, 52.)

Muutostilanteilla voi tyohyvinvoinnin kautta olla vaikutusta myds henkildston tyomoti-
vaation. Schauppin ym. (2013, 64-65) mukaan tydmotivaatio on lahinnd seurausta
hyvan tyon tekemisesta. Kun tyontekija kokee onnistuvansa hanelle tarkeissa asioissa,
motivaatio vahvistuu ja samalla tyhyvinvointi kasvaa. Muodonmuutostilanteissa, kuten
fuusiossakin, voi helpostikin esiintyd muutosvastarintaa, joka saattaa osittain johtua
myds tyOmotivaation ja hyvinvoinnin muutoksesta. Tyontekijat voivat kokea itselleen
tarkeiden asioiden muuttuvan merkittdvasti tai nilden olevan jopa uhattuna. Jonkin as-
teinen muutosvastarinta on usein vaistamatonta muutosprosessissa, mutta se ei suin-
kaan ole taysin negatiivinen asia. Kriittinen suhtautuminen muutokseen on merkki muu-
toksen tyOstamisesta. Valinpitamattdomyys muutosprosessia kohtaan olisi halyttavam-
paa. Muutos on usein luopumista vanhasta, mutta se pitaisi nahda myos mahdollisuu-
tena uudistua. (Schaupp ym. 2013, 64-65.)

Valpolan mukaan organisaatioiden muutostilanteet kulkevat tietyssa jarjestyksessa ja
mahdollisesti vield useita kertoja: kieltaminen > kaaos, hamminki > uudistuminen >
tyytyvaisyys ja niin edelleen. Taman perusteella ennen tyytyvaisyyden saavuttamista
muutosprosessissa pitda kulkea kieltdmisen, kaaoksen ja uudistumisen kautta. (Valpo-
la 2004, 37.)

Tybelaman suuret muutokset lisdavat luopumisen tuskaa ja varsinkin ne, jotka tapahtu-

vat yllattaen. Muutokset voivat koskea konkreettisia asioita, kuten kollegoiden tai tyo-
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paikan sijainnin muuttumista, mutta myods psyykkisia asioita. Kun strategia ja muutok-
sen toimenpiteet suunnitellaan ylimman johdon keskuudessa, on heilla ollut aikaa sula-
tella muuttuvia asioita. Usein strategiaa ja koko muodonmuutosta eteenpéain viedessa
unohdetaan ajan merkitys. On hyva antaa vanhasta luopumiselle riittdvasti aikaa ja
miettia, mika henkiléstdon keskuudessa koetaan tarkeaksi. (Valpola ym. 2010, 120-
122.) Henkilostolle tarkeat asiat fuusioitumistilanteissa eridvat usein johdolle tarkeista
asioista. Henkilostd kokee kaytannon asiat usein tarkeimmiksi, kuten muutokset pal-
kassa, tyotehtavissa tai asemassa. Johdolle puolestaan tarkeaa on organisaatiomuu-

tokset, nimitykset seka visio. (Valpola 2004, 86.)

Siirtymavaiheessa on tarkea antaa tyontekijdiden kokea pienidkin onnistumisia seka
luoda valiaikaisia rakenteita, jotka helpottavat muutoksen kasittelya. Esimiehelld on
tarkead rooli tyontekijoiden reaktioiden vastaanottamisessa. Mikali muodonmuutos on
liian sekava ja mikaan ei nayta oikein edistyvan, on vaikea luoda uskoa uuteen. (Valpo-
la ym. 2010, 120-122.) Hyva johtaminen ja esimiestyd ovat yksi tydhyvinvointiin vaikut-
tava tekija, joka nousee merkittdvasti esille myds organisaatiomuutoksissa (Schaupp
ym. 2013, 36). Esimiesten tulisikin ymmartaa paremmin henkildstdn erilaisia suhtautu-
mistapoja muutokseen ja auttaa tyontekij6itd ymmartamaan toisiaan. (Schaupp ym.
2013, 66.)

5 Fuusioituminen Rainmakeriksi

Téassa luvussa esittelen Rainmakerin fuusion toteutusta ja sen osapuolia. Liséksi esitte-

len myo6s syntynyttd Rainmaker-konsernia ja sen fuusioitumisen tavoitteita.

5.1 Fuusion toteutus

Celectus Oy, Assidu Finland Oy, Gutta Oy, Clarus Oy, Samatti Oy ja lisalmen Kirjapito
Oy yhdistyivat Rainmaker-konserniksi 1.10.2015. Ennen yritysjarjestelyd Celectus oli
osa GTW Group Oy:ta ja loput sulautuneista yrityksista olivat osa Divest Group Oy:ta.
Sulautuvat yritykset tarjoavat yritysasiakkailleen myynnin, henkiléstéhallinnon ja ta-

loushallinnon palveluita.
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Yritysjarjestely ja sulautuminen Rainmakeriksi toteutettiin kombinaatiofuusiolla. Kaik-
kien muiden yrityksien paitsi Gutta Oy:n kohdalla toteutettiin kombinaatiofuusio eli na-
ma yritykset sulautuivat yhdeksi uudeksi yhtidksi, Rainmakeriksi. Gutta Oy puolestaan
myytiin liiketoimintakaupalla Clarus Oy:lle, joka sulautui Rainmakeriin kombinaa-
tiofuusiolla 1.10.2015 samoin kuin muut sulautuneet yhtiét. Rainmakerin fuusiossa
tydnantajat pysyivat samoina eli yhtididen y-tunnukset sailyivat. Sulautuneiden yhtidi-
den osakkeet siirtyivat uudelle muodostetulle organisaatiolle, Rainmakerille. Rainmaker
tuottaa osakevoittoja Rainmakerin osakkeenomistajille, jotka ovat GTW Group ja Divest
Group. GTW Groupilla on enemmistd Rainmakerin osakkeista eli noin 70 %, ja Divest
Groupin osakeosuus on noin 30 %. Kombinaatiofuusio on esitetty kuviossa 2. (Back
2015.)

Yhtiot
purkaantuvat
0Osa GTW Groupia Osa Divest Groupia Osa Divest Groupia Osa Divest Groupia Osa Divest Groupia
Sulautuva yhtio, Sulautuva yhtio, Sulautuva yhtio, Sulautuva yhtio, Sulautuva yhtio,
Celectus Oy Assidu Finland Oy Clarus Oy + Gutta Oy Sametti Oy lisalmen Kirjanpito Oy

|

Varat ja velat

A

Vastaanottava
(uusi) yhtio
Rainmaker

Sulautumisvastikkeena
vastaanottavan yhtion eli
Rainmakerin osakkeet

GTW Groupin ja
Divest Groupin
osakkeenomistajat

Kuvio 2. Kombinaatiosulautuminen Rainmakeriksi (Rainmaker 2015; Back 2015).

Kasittelen tassa tutkimuksessa vain fuusion vaikutuksia Assidun, Claruksen ja Guttan
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen, koska tutkimukseni rajauksen kannalta nama ovat
oleellisimmat tekijat. Naiden kolmen yhtion tyontekijoiden muutokset olivat suurimmat,
esimerkiksi naissa yhtidissa lahes koko yrityksen johto ja toimitilat vaihtuivat seka konk-

reettiset edut, jotkin toimintatavat ja kollegat muuttuivat. Lisaksi nama yritykset ovat
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sijainniltaan samassa paikassa, Rainmakerin paatoimipisteelld, mika helpotti tutkimuk-

sen toteutusta.

lisalmen Kirjanpito Oy:n ja Sametti Oy:n rajasin pois tutkimuksestani, koska niilla ei
muutoksen alkuvaiheessa muuttunut niin moni asia, esimerkiksi yrityksien toimitilat
pysyivat ennallaan. Lisaksi lisalmen Kirjanpidon ja Sametin rajaaminen pois tutkimuk-
sesta oli tutkimuksen toteutuksen kannalta jarkevaa. Naiden kahden yrityksen maantie-
teellisesti kaukainen sijainti olisi hankaloittanut haastatteluiden ja havainnoinnin toteut-
tamista. Celectuksen rajasin myds pois tutkimuksestani, koska sen konkreettiset muu-
toksen vaikutukset olivat pienimmat. Fuusion seurauksena Rainmakerin ylin johto on
pitkalti sama kuin oli Celectuksella. Tama johtuu juuri siita, ettda GTW Group hallitsee
enemmist6a Rainmakerin osakkeista. Esittelen Celectuksen taustaa kuitenkin luvussa
5.2, koska tama yritys nousee vahvasti esille tutkimukseen osallistuneiden vastauksis-

sa. Tama auttaa myos paremmin ymmartamaan tutkimuksen tuloksia.

5.2 Fuusion osapuolet

Celectus Oy on suomalainen uusmyyntiin keskittyva yritys, joka perustettiin vuonna
1999. Yritys kuului GTW Group Oy:n alaisuuteen (Celectus Oy 2015a). Celectus tarjo-
aa valmennus-, henkildst6é-, myynti- ja digimyyntipalveluita (Celectus Oy 2015b). Celec-
tus tyollistdd noin 700 myyjaa, jotka tuottavat tuotteistettuja myyntipalvelukokonaisuuk-
sia (Celectus Oy 2015c). Kaytanndssad nama tyontekijat tydskentelevat kentalld, mutta
tdman lisdksi Celectuksella on hallinnon henkilékuntaa noin 40 henkil6a. Celectuksen
likevaihto oli vuoden 2014 joulukuussa lahes 2 697 000 euroa. (Celectus 2015d.)

Assidu Finland Oy vuonna 2005 perustettu suomalainen HR- ja rekrytointipalveluihin
erikoistunut yritys. Assidu hoitaa taloushallinnon, myynnin, asiakaspalvelun ja henkilGs-
tohallinnon asiantuntijoiden rekrytointeja sekd HR-palveluita. Rekrytointien lisaksi toi-
menkuvaan kuuluu talouden resursointipalvelut, vuokrapalvelut, myynnin resursointi-
palvelut, ammatillinen testaaminen seka raataloidyt HR-palvelut, kuten konsultointi ja
uramuutospalvelut. (Assidu Finland Oy 2015a.) Ennen fuusioitumista yrityksen hallin-
nollisissa tehtavissa oli kuusi tyontekijaa ja taman lisdksi noin 20 vuokrahenkil6a asia-
kasyrityksissa. Assidun henkildstd koostuu melko nuorista tyontekijoista, joten yritys-
kulttuuri on energinen ja avoin. Assidun liikevaihto oli vuoden 2014 lopulla 2 146 000
euroa (Assidu Finland Oy 2015b).
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Gutta Oy on vuonna 2001 perustettu controller-palveluita ja taloushallinnon kehityspal-
veluita tarjoava yritys. Yritys palvelee paaosin pienia ja keskisuuria yrityksia taloushal-
linnon asiantuntijatehtavissa. (Gutta Oy 2015). Henkildstoa yrityksessa on alle kymme-
nen tyontekijaa. Yrityksen liikevaihto syyskuussa vuonna 2014 oli 1 220 000 euroa.
(Gutta Oy 2015.)

Clarus Oy on taloushallinnon palvelukeskus, joka on perustettu vuonna 1990. Clarus
tarjoaa taloushallinnon ja palkkahallinnon tehtavien ulkoistusta sekd antaa tukea ta-
loushallinnon jarjestelmien hallitsemiseen. Yrityksen liikevaihto oli syksylla 2014 2 463

000 euroa ja tydntekijoitéd on alle kymmenen. (Clarus 2015.)

5.3 Rainmaker-konserni

Yritysjarjestelyn myo6ta yhdistyneista yrityksistd muodostui 1.10.2015 konserni Rainma-
ker. Tama uusi asiantuntijapalveluyritys tarjoaa myynnin seka henkilosto- ja taloushal-
linnon palveluita. Yhdistyneiden yritysten entiset nimet tulevat katoamaan ajan kulues-
sa ja niiden tilalle on muodostunut kolme yritysta: myynnin palveluita tarjoava Rainma-
ker SalesHow, henkildsto- ja palkkahallinnon palveluita tarjoava Rainmaker People ja
lisaksi Rainmaker Numbers, joka on keskittynyt taloushallinnon palveluihin. Tassa uu-
dessa monialayrityksessa yhdistyvat eri alojen konsultointi seka konseptoidut palvelut,

jotka tarjoavat asiakkaille tehokkaita palveluita. (Rainmaker 2015.)

Rainmaker panostaa henkil6ston hyvinvointiin, ja tyontekijoihin suhtaudutaankin yrityk-
sen tarkeimpana voimavarana. Rainmakerilla tydskentelee yli 1000 henkilda, ja tavoit-
teena on kaksinkertaistaa tama luku vuoteen 2020 mennessa. Myos lilkkevaihdon suh-
teen yrityksella suuret tavoitteet, visiona on kolminkertaistaa nykyinen yli 30 miljoonan

euron lilkkevaihto myo6s vuoteen 2020 mennessa. (Rainmaker 2015.)

Rainmakerin fuusion tavoitteena on ensisijaisesti kasvattaa yrityksen kasvua orgaani-
sen kasvun lisana. Yritys muodostaakin synergisen kokonaisuuden, jonka palveluita

aiotaan kehittaa jatkuvasti. (Rainmaker 2015.)
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6 Tutkimuksen toteutus

Tama luku kasittelee opinnaytetydssani kayttdmaani laadullista tutkimusmenetelmaa ja
keinoja tutkimuksen aineiston keraamiseen. Kasittelen myds haastatteluiden toteutusta
ja haastattelutilanteessa kaytettyja teemoja. Lisaksi esittelen kayttdmani analyysimene-

telmat.

6.1 Tutkimusmenetelma

Tama opinnaytetyd on toteutettu laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena, koska
laadullinen tutkimus mahdollistaa tutkimustulosten analysoinnin paremmin kuin maaral-
linen tutkimus. Yhdessa toimeksiantajani kanssa koimme, etta paras tulos syntyy haas-
tattelemalla Rainmakerin tyontekijoitd heidan omista havainnoistaan, kokemuksistaan

ja ajatuksistaan.

Tutkimuksessa haluttiin saada syvallista ndkemysta ja analyysia tutkittavasta ilmiosta
eli Rainmakerin fuusiosta ja sen vaikutuksista tyotyytyvaisyyteen. Sen vuoksi tutkimus
toteutettiin juuri laadullisella tutkimusmenetelmalla. Laadullista tutkimusta tehtaessa on
hyva, jos tutkija tuntee tutkimuskohteensa mahdollisimman hyvin ja paasee lahelle sita
(Kananen 2008, 48). Tama oli myds yksi syy siihen, minkd vuoksi valittiin laadullinen
tutkimusmenetelma. TyOskentelen itse opinnaytetyoni toimeksiantajan palveluksessa ja
olen sita kautta paassyt lahelle fuusiota, joten pystyn havainnoimaan ja analysoimaan

iimiéta parhaalla mahdollisella tavalla.

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus tadhtaa tutkimuskohteen kuvaamiseen, syvalli-
seen ymmartamiseen ja tulkinnan antamiseen. Laadullisessa tutkimuksessa on tarkoi-
tuksena saada havaintoyksikoista irti mahdollisimman paljon. Usein laadulliselle tutki-
mukselle tyypillinen suora kontakti tutkittavan kanssa mahdollistaa tosielaman realisti-
sen kuvaamisen. (Kananen 2008, 24-27.) Todellisen eldman kuvaaminen onnistuu
oikeastaan vain Kkvalitatiivisella tutkimuksella. Laadullisella tutkimuksella pyritdan
enemmin l6ytamaan ja paljastamaan tosiasioita kuin todentamaan jo olemassa olevia
vaitteita. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2007, 152.)

Laadullinen tutkimus koostuu usein pienesta maarasta tutkittavia tapauksia, joiden tul-

kintojen syvyys nousee keskeisemmaksi tekijaksi. Tutkimusta jatketaan usein niin kau-
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an, kunnes tulkinta ja tulos eivat enaa muutu. Etukateen ei siis voida maarittda otosko-
koa, mutta tutkittavien valinta on sitakin tarkedmpi. Kaiken kaikkiaan tutkittavien tulee

tietda tutkimusaiheesta mahdollisimman paljon. (Kananen 2008, 33-37.)

Laadullisen tutkimuksen haastattelut toteutin puolistrukturoidusti, eli kaikille haastatel-
taville esitettiin samat kysymykset samassa jarjestyksessa. Puolistrukturoitu haastatte-
lumenetelma sopii hyvin tilanteisiin, joissa halutaan saada tietoa tietyista asioista. (Saa-
ranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, osio 6.3.3.) Tutkimuksen kysymykset olin mietti-
nyt kolmen teeman mukaisesti, joista halusin saada tarkempaa tietoa. Sen vuoksi puo-
listrukturoitu haastattelumenetelma oli paras vaihtoehto tutkimukseni kannalta. Halusin
myos, ettd haastattelumenetelmdssa on mukana suora vuorovaikutus haastateltavan
kohteen kanssa. Tama mahdollisti joustavan ja monitahoisen aineiston keraamisen.
(Hirsjarvi ym. 2007, 192.)

6.2 Aineiston keruu

Opinnaytetyoni tutkimusosuuden kohderyhmana ovat taloushallinnon ja henkiléstéhal-
linnon esimiehet ja toimihenkilét Rainmakeriksi sulautuvista yhtidista. Kasittelen tutki-
muksessa fuusion vaikutuksia Assidun, Claruksen ja Guttan tydntekijdiden tydtyytyvai-
syyteen, koska tutkimukseni rajauksen kannalta nama ovat oleellisimmat tekijat. Nai-
den kolmen sulautuvan yhtion tyontekijoiden muutokset olivat suurimmat. Valitsin haas-
tateltaviksi kuusi henkil6a edelld mainituista kolmesta yhtiosta. Vastaajien joukossa oli

tasaisesti esimiehia ja toimihenkil6ita jokaisesta eri yhtiosta.

Haastateltavat paatin, kun olin saanut tehtya opinnaytetyon viitekehyksen ja minulla ol
tietoa tutkimastani aiheesta. Minulla oli jo tydn alusta asti ollut ajatus, ettd haluan haas-
tatella seka esimiestason etta toimihenkilotason tyontekijoité eri sulautuvista yhtidista.
Valitsin tutkimukseni kohteeksi sellaisia henkil6ita, joita tutkimani aihe koskettaa ja jot-
ka tietavat aiheesta mahdollisimman paljon. Mielestani onnistuin hyvin henkildiden va-

linnassa.

Kaytin lisaksi havainnointia yhtena tiedonhankintamenetelmana, koska Rainmakerin
kombinaatiofuusio on koskettanut minua henkilékohtaisesti ja olen kokenut sen myos
tyontekijan nakodkulmasta. Havainnointi on tutkimuskohteen ja aiheen tarkkailua, jossa
varmistetaan se, onko asiat todella niin kuin haastattelijat ovat kertoneet. Sitd kayte-

tdan usein haastatteluiden tukena. Havainnointi voi olla systemaattista ja suunniteltua
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tai vastaavasti vapaata ja luonnolliseen toimintaan mukautunutta. (Hirsjarvi ym. 2007,
199-201.) Mielestani oma havainnointi ja pohdinta tutkimastani aiheesta on tarkea osa
tutkimusta. Havainnoin paaosin tutkimustulosten tueksi ja havainnointi oli vapaamuo-
toista seka luonnollista oman tyoni ohessa. Havainnointi kannatti ottaa muiden tiedon-
hankinta- ja analyysimenetelmien tueksi, koska Rainmakerin tyOntekijana minulla oli

siihen ainutlaatuinen mahdollisuus.

6.3 Analyysimenetelmat

Laadullisen tutkimuksen aineiston analysointiin kuuluu monia erilaisia analyysimene-
telmid. Opinnaytety6tani analysoidessani tulkitsin aineistoa laskemalla erilaisten ilmidi-
den, tapausten ja ominaisuuksien esiintymista. Tapausten laskeminen linkittyy usein
kvantitatiivisen tutkimuksen analysointiin, mutta sitd voidaan hyddyntaa hyvin myos
kvalitatiivisessa tutkimuksessa. Tama kuvastaa ilmididen esiintymisen yleisyytta tai
toistuvuutta aineiston puitteissa, ja tapausten laskeminen sopii siksi myos kvalitatiivi-

seen tutkimukseen. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 172.)

Toisena analyysimenetelmanad kaytin teemoittelua, jossa tarkastellaan aineistossa
esiintyvia yhteisia piirteita, jotka nousevat esille usean vastaajan vastauksista. On erit-
tain epatodennakoista, ettd kaksi eri vastaajaa ilmaisevat saman asian taysin samalla
tavalla. Sen vuoksi paadyin kayttamaan teemoittelua myds oman aineistoni analysoin-

tivaiheessa. (Hirsjarvi ym. 2008, 173.)

6.4 Haastatteluiden toteutus ja haastatteluteemat

Jokainen valitsemani henkild suostui haastateltavaksi, mikali heiddn anonymiteettinsa
sailytetdan. Sen vuoksi en avaa tutkimuksessani ollenkaan haastateltavien taustoja. Oli
helppo saada henkildt mukaan haastatteluun, koska he kaikki ovat kollegoitani ja aihe

koskettaa jokaista myds henkilokohtaisesti.

Kaikki haastattelut pidettiin kasvokkain toimistomme neuvottelutilassa ja jokaiselle
haastateltavalle sovittiin oma haastatteluaika. Nauhoitin kaikki haastattelut ja kirjoitin
my0ds muistiinpanoja haastattelutilanteen aikana. Nain varmistin, etta kaikki vastaukset
tulevat huomioitua sanasta sanaan. Haastatteluiden kestot riippuivat haastateltavasta

ja siita, kuinka perusteellisesti haastateltavat vastasivat esitettyihin kysymyksiin. Lisaksi
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toiset haastateltavat saattoivat pohtia asioita pidempaan kuin toiset, ja taméa vaikutti
myos haastattelun kestoon. Haastattelut vaihtelivat puolesta tunnista tuntiin. Haastatte-

lut tehtiin joulukuun 2015 aikana.

Haastattelun teemat sovittiin yhdessa toimeksiantajan edustajan kanssa, mutta muotoi-
lin itse kaikki kysymykset haastattelua varten. Haastattelun teemoina ovat fuusio, tyo-

elaman muutokset seka tyotyytyvaisyys.

7 Haastattelujen tulokset

Tassa luvussa kasitellaan tutkimukseen vastanneiden Rainmakerin tyontekijoiden vas-
tauksia, jotka kerattiin laadullisella haastattelumenetelmalla. Kysymykset kasitelldan

aihealueittain luvuissa 7.1-7.3.

7.1  Fuusio

Haastattelussa kartoitin aluksi, kuinka kauan haastateltavien tydsuhde oli kestanyt en-
nen kombinaatiofuusioitumista ja miten fuusio on vaikuttanut heiddn omaan tydnku-
vaansa. Lisdksi kerdsin haastatteluaineistoa fuusion tavoitteen onnistumisesta seka
siita, miten sulautuvat yhtiot ja niiden perimat sopivat vastaajien mielesta yhteen. Lo-
puksi kartoitin haastattelukysymyksilla, minkalaisia mahdollisuuksia ja haasteita nah-

daan liittyvan fuusioitumiseen.

Suurin osa vastaajista on tydskennellyt yhdesta viiteen vuotta aikaisemmassa yhtids-
saan ennen sen sulautumista Rainmaker-konserniin. Vain pieni osa oli tydskennellyt
tatd pidemman ajan tai vastaavasti lyhyemman ajan. Suurin osa vastaajista myds tote-

si, ettei tydbnkuva ole muuttunut fuusion seurauksena.

Tutkimuksessa kysyttiin, onnistuuko Rainmaker kasvattamaan yrityksen kasvua fuusi-
oitumisen ansiosta. Kaikki vastaajat ndkevat Rainmakerin fuusioitumisessa ja toimin-
nassa potentiaalia. Haastatteluissa tuli esille visio Rainmakerin kasvutavoitteista vuo-
teen 2020 mennessa, ja suurin osa vastaajista uskoo kasvutavoitteiden toteutuvan.
Lahes kaikki vastaajat ovat kuitenkin sita mielta, ettd Rainmakerin visio vuodelle 2020

on haastava ja sen eteen on tehtava paljon t6ita. Varsinkin kulttuurien yhdistyminen tuo
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vastaajien mielestd haasteita yrityksen kasvulle. Lisdksi usean vastaajan mielesta

myos suunnitelmallisuudessa on ollut puutteita ja sita kaivattaisiin lisaa.

"Tavoite on haastava, mutta niin sen pitdd ollakin. Uskon, etté yritys pystyy kasva-

maan, koska mukana on niin vahvasti myyntiorganisaatio.” (Haastateltava E.)

"Yksi iso ja ndkyvéa kulttuuri on Celectuksen kulttuuri, koska ylin johto on sieltd. Se tuo
haasteita kaikille muille yhdistyville yrityksille ja ihmisille. Meillé pitéisi olla henkild, joka
keskittyy pelkédstdén fuusioon, muuttuviin asioihin ja kulttuurien yhdistdémiseen. Joku,
joka laittaisi t&hén kaiken efortin, koska nyt kaikki on hajallaan ja ihmiset tekevét sitd

sun tat4.” (Haastateltava A.)

Haastatteluissa kasiteltiin myos sulautuvien yhtididen perimaa ja sita, miten yhtiét sopi-
vat vastaajien mielestd yhteen. Suurin osa vastaajista on sitd mielta, ettd sulautuvien
yritysten perimat seka yrityskulttuurit ovat erilaisia ja ne sopivat kohtalaisesti yhteen.
Vastaajien mielestd aikaisemmat Divest Gropin yhtiét ovat samankaltaisempia keske-
naan kuin Celectuksen kanssa. Useat vastaajat nakevat, ettd Celectuksen myyntihen-
kinen kulttuuri poikkeaa Divest Groupin entisista yhtidista. Osa vastaajista myos totesi,
ettd toimipisteiden valilla saattaa olla suurempiakin ristiriitoja. Nykyisen Helsingin toimi-
pisteen yhtididen (entinen Celectus, Assidu, Gutta ja Clarus) perimat sopivat paremmin
yhteen kuin Savonlinnan ja lisalmen toimipisteiden (entinen Sametti Oy ja lisalmen

Kirjanpito Oy).

"Pk-seudulla sulautuvien yhtiéiden yrityskulttuurit ovat huomattavasti ldhempéné toisi-
aan kuin lisalmessa ja Savonlinnassa. Vaikka poikkeaa Celectuksen kulttuuri meidén-

kin yrityskulttuurista aika lailla.” (Haastateltava F.)

Haastattelussa kysyttiin myds, mitd mahdollisuuksia vastaajat ndkevat Rainmakein
fuusiosta sulautuville yhtidille. Olennaisimmat fuusion mahdollistamat asiat sulautuville
yhtidille ndhdaan vastaajien keskuudessa kasvuun ja myyntiin liittyvissa asioissa. Suu-
rin osa vastaajista oli sitd mielta, ettd fuusion myéta sulautuvilla yhti6illa on mahdolli-
suus aktiivisiin myyntipalveluihin seka laajempaan palvelutarjontaan, mik& puolestaan
edesauttaa kasvumahdollisuuksia. Lisdksi sulautumisen myota jokainen pienempi yhtio

saa laajemman verkon kontakteja seka asiakkaita.



26

"Mahdollisuutena on myyntiorganisaatio. Asiakkaat ovat erilaisia, kun asiakaskunta

muuttuu. Kaiken kaikkiaan kontaktien mééré kasvaa.” (Haastateltava D.)

Vastausten perusteella suurin osa vastaajista pohti mahdollisuuksia lahinna vain enti-
sille Divest Groupin yhtidille. Kuitenkin vastauksista ilmeni myés, ettd Divest Groupin
entiset yhtidt voivat puolestaan antaa ja opettaa Celectukselle strukturoidumpaa toimin-

tatapaa.

"Me voidaan tuoda ténne véhén strukturoidumpaa ldhestymistapaa, jos meille anne-

taan siihen mahdollisuus.” (Haastateltava E.)

Mahdollisuuksien lisaksi vastaajilta kysyttiin myods sitd, minkalaisia haasteita he puoles-
taan nakevat fuusioitumisessa. Yleisesti ottaen vastaajat kokivat fuusiossa enemman
haasteita kuin mahdollisuuksia. Kaikki vastaajat mainitsivat yhdeksi haasteeksi yritys-
kulttuurien ja varsinkin toimintatapojen yhteensovittamisen. Rainmakerin fuusiossa
yhdistyi erityyppisia liikketoimintoja, kuten myyntihenkinen organisaatio ja vastaavasti
taloushallinnon palveluita tarjoavia yhtioitd. Haastatteluissa nousi esiin, ettd eri toi-
mialan palveluita tarjoavien yritysten ja niiden toimintatapojen valilla on paljon eroavai-

suuksia. Vertailussa nousi usein esiin Celectus verrattuna Clarukseen tai Guttaan.

“Koko bisnes ei voi liikkua samalla tahdilla kuin myyntiorganisaatio. Jossain on pakko

tehdé asioita rauhallisemmin ja miettid paatékset loppuun asti.” (Haastateltava C.)

"Sellainen kultainen keskitie yrityskulttuurissa olisi hyva, ettd kaikille mahdollistetaan

oma toiminta parhaalla mahdollisella tavalla.” (Haastateltava B.)

Erilaisten toimintatapojen yhteensovittamisen lisaksi toinen keskeinen haaste, joka
puolella vastaajista nousi esille, oli yrityskulttuuri ja se, miten saadaan koko henkilosto
tuntemaan olonsa Rainmakerildisiksi. Useat vastaajat tuntevat, ettd fuusion myé6ta
kaikki sulautuvat yhti6t yritetdan saada toimimaan samalla tavalla kuin Celectus, josta
ylin johto on peraisin. Vastauksista ilmeni myos, ettd uuden kulttuurin luomisen sijaista
toteutetaan vain Celectuksen kulttuuria eikd oteta muiden yritysten kulttuureja tai peri-

maa millaan tavalla huomioon.
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"Muissakin yhtibissé ja malleissa on hyvié puolia, ja ne katoavat siind, kun yritetdén
toteuttaa vain yhta vallitsevaa kulttuuria. Henkisesti en niinkddn puhuisi fuusiosta vaan

yritysostoista.” (Haastateltava A.)

"Mé en ole ihan varma ovatko he ymmérténeet, ettd yhtenéisen yrityskulttuurin eteen
taytyy tehda toitd. Oletetaan vahén liikaa, ettd se syntyy itsestddn. Esimerkiksi pikku-
joulut, mulla oli ihan sellainen fiilis, ettd oltiin jonkun toisen yrityksen pikkujouluissa.

Aina, kun puhutaan historiasta, kehityksesté tai asiakkaista, puhutaan Celectuksesta.

(Haastateltava E.)

7.2 Tyodelaman muutokset

Seuraavassa aihealueessa, tydelaman muutokset, tutkittin Rainmakerin muodonmuu-
tosprosessin onnistumisia seka ongelmia. Esitin vastaajille myds viitekehyksessa kasit-
telemani kuvion (ks. kuvio 1, 10) ja pyysin heitd kertomaan, miten he suhtautuvat muu-
tokseen. Lisaksi kasittelimme Rainmakerin muutosjohtamista ja muutokseen osallista-

mista.

Toisen osa-alueen alussa pyysin vastaajia kertomaan, miten muutosprosessi on hei-
dan mielestdan alkanut ja missa asioissa on onnistuttu haastatteluihin mennessa. Suu-
rin osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd muutosprosessi on alkanut nopeasti. Se kuitenkin
nahdaan sinansa positiivisena asiana, etta asioita ja paatoksia tehdaan eika vain pallo-
tella tai jahkailla edestakaisin. Osa vastaajista kokee kuitenkin nopeat toimintatavat ja
paatoksenteon sekavana tai epajohdonmukaisena toimintana. Positiivisempiin asioihin
liittyen, suurin osa vastaajista oli kuitenkin sitd mieltd, ettd Rainmaker-brandin luonti on

onnistunut hyvin.

"On hyva, ettd on tehty isoja panostuksia, kuten tupaantuliaiset. On selvésti haluttu

panostaa uuteen Rainmaker-bréndiin.” (Haastateltava E.)

Seuraava kysymys tdydentaakin edellisia tuloksia, kun vastaajilta kysyttiin, mihin asioi-
hin olisi voitu kiinnittaa viela enemman huomiota muutosprosessissa. Kyseisissa vas-
tauksissa oli paljon vaihtelevuutta, mutta muutama asia esiintyi useissa eri vastauksis-
sa. Lahes kaikki vastaajat totesivat, etta tiedottamiseen ja sisaiseen viestintdan pitaisi
kiinnittdd enemman huomiota. Sen pitéisi olla kaikille tasapuolista ja sita pitaisi ylipaa-

tansa olla enemman. Vastauksista ilmeni myds, ettd viestinnan puute lisda epatietoi-
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suutta entisestdaan seka on hieman aiheuttanut negatiivisia tuntemuksia ja jopa muu-

tosvastaisuutta.

"Viestintédén! Misté ja miten viestitddn sen kaikissa muodoissa. Varsinkin siséisté vies-
tintd4 pitéisi olla enemmén ja sen pitéisi olla kaikille samanlaista. Eli kun asioista kerro-
taan, niin kerrotaan kaikille samalla tavalla eiké niin, ettéa siitd tulee helposti vain rikki-

néinen puhelin.” (Haastateltava B.)

Toinen esille noussut asia, johon vastaajien mielestasi olisi pitanyt kiinnittda enemman
huomiota, on huolehtiminen peruskaytannoista ja yksityiskohdista muutoksen aikana.
Puolet vastaajista oli sita mieltd, etta ei oltu riittdvan kattavasti mietitty, mitad tapahtuu,
kun vanhat toiminnot loppuvat ja kuka niitd on sitten hoitamassa. Suunnitelmallisuus ja
asioiden loppuun asti miettiminen on tutkimuksen mukaan ollut puutteellisia muutoksen

aikana.

"Yksityiskohtiin olisi pitdnyt kiinnittdd enemmén huomiota. Suurempien ideoiden tasolla
kaikki tuntuu olevan hanskassa, muftta yksityiskohtia ei vélttéméttéd ole mietitty ihan
loppuun. Varsinkin konsernin siséiset tyét eivéat ole kaikki mietitty loppuun asti.” (Haas-

tateltava D.)

Osa vastaajista oli myos sitéd mielta, etté tydntekijdiden osaamistaustat ja henkildkoh-
taiset kiinnostuksen kohteet olisi voitu ottaa paremmin huomioon sulautumisessa. Hen-
kiloston ominaisuuksia ja rooleja olisi voitu tarkastella ennen kuin l1ahdetaan viemaan
prosesseja eteenpain. Vastauksista tuli myds esille, ettei johto ole valttamattd keskus-

tellut kaikkien tyontekijoiden kanssa heidan taustoistaan tai tydnkuvastaan laisinkaan.

Haastattelutilanteissa naytin kaikille haastateltaville myds taulukon neljasta kayttayty-
misryhmasta, jotka syntyvat usein muutostilanteissa (ks. kuvio 1, 10.). Puolet vastaajis-
ta kokivat olevansa muutoksessa sivusta seuraajia eli he ovat varovaisia ja jopa passii-
visia muutoksen suhteen. Heidat voi saada puolelleen muutostilanteessa, mikali he
kokevat muutoksen hyddyt positiivisina ja syyt muutokseen osataan perustella heille
rittdvan hyvin. Loput vastaajista jakautuivat muutosagentin ja perinteiden puolustajan
rooleihin. Kaiken kaikkiaan vastaajat ovat kuitenkin suhteellisen positiivisella mielella
muutosta kohtaan ja antavat sille mahdollisuuden. Vastauksista kuitenkin ilmeni, ettei

kaikkia tyontekijoita ole osallistettu muutokseen tai heidan mielipiteitaan ei ole kuunnel-
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tu. Lisaksi ilmeni myos, ettd ne, jotka kokevat olevansa muutosagentteja, eivat valtta-

matta kuitenkaan ole saaneet tukea.

"Muutos voi olla hyvésté ja sitd tarvitaan, mutta toimivia kokonaisuuksia ei kuitenkaan
saisi menné rikkomaan. Jos niin tehdé&én, niistg pitéisi tehd& ensin suunnitelma ennen

kuin tehddén muutoksia.” (Haastateltava C).

"Kun ei olla osallistettu, ei ole juurikaan motivaatiota ldhted muutosagentiksi. Jos minua

olisi valtuutettu enemmén, olisin varmasti tehnyt enemmén.” (Haastateltava E).

"Kylld muutosagentitkin tarvitsisivat jonkun, joka puhaltaa heihin vélilld vahén henkeé.

Jos he eivét jaksa, niin kuka sitten jaksaa?” (Haastateltava A).

Muutosjohtaminen on olennaisessa osassa ty0elaman muutoksissa. Haastattelussa
kysyttiinkin, minkalaista muutosjohtaminen on ollut Rainmakerilla. Vastauksista on ais-
tittavissa hieman negatiivista savya, mutta silti tama jakaa mielipiteitéd. Puolet vastaajis-
ta on sitd mieltd, ettd muutosjohtamista ei ole ollut tai se on ollut Idhes olematonta.
Lopuilla vastaajilla ei ole muutosjohtamisesta sen kummempaa sanottavaa, ei negatii-
vista, mutta ei positiivistakaan. Vastauksista on jalleen havaittavissa muutoksen suun-

nittelemattomuus ja sisaisen viestinnan puute.

"Mikd muutosjohtaminen? Se on ollut aika olematonta, esimerkiksi ei ole viestitty mis-
tdén asioista, vain muutama kéytdnnén juttu ollaan kéyty I4pi. Vaikka olen itsekin esit-

tdnyt kysymyksié, ei niihin ole vielé tullut vastauksia.” (Haastateltava F).

"Tuntuu, ettei asioista kerrota tai niitd tehdéén vahén puolivalolla. Voihan olla, etta ei
vain ole kerrottavaa. Kuitenkin kun syntyy epétietoisuutta, se voi helposti aiheuttaa

vastarintaa.” (Haastateltava B).

"Ei negatiivistd eikd positiivista sanottavaa. Sindnsé isot asiat on viestitty selkeé&sti.”

(Haastateltava D).

Osallistaminen muutosprosessiin ja sen suunnitteluun voi lisdtd merkittavasti henkil6i-
den sitoutumista ja asennoitumista muutokseen. Tutkimuksen mukaan suurinta osaa

haastateltavista on osallistettu muutokseen ja/tai sen suunnitteluun ainakin naennai-
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sesti. Vastauksista ilmenee kuitenkin, etta henkiloston mielipiteitd on kyselty, mutta

niita ei valttamatta ole huomioitu millaan lailla.

"On osallistettu muutokseen, esimerkiksi niissa tydpajoissa. Niihin tyépajoihin on otettu
mukaan rakentamaan uutta yrityskulttuuria, ja sillé tavalla hiotaan yhteen tété touhua.”

(Haastateltava B).

"Tiettyjé asioita on kerrottu ja minulle on myés annettu mahdollisuus kertoa mielipitee-
ni. En kuitenkaan tiedd, onko niilld ollut mitdén vaikutusta mihinkdan.” (Haastateltava
C).

7.3 Tyotyytyvaisyys

Kolmannessa aihealueessa tutkitaan, miten Rainmakerin Fuusio on vaikuttanut tyotyy-
tyvaisyyteen. Tyoolosuhteet koostuvat monista pienistd asioista, kuten palkka, edut,
johtamistyyli, tyon sisalto ja kollegat. Muun muassa nama asiat vaikuttavat merkittavas-
ti tyotyytyvaisyyteen. Esitin kysymyksia siitd, miten fuusio on vaikuttanut tydolosuhtei-
siin ja kokevatko vastaajat luopumisen tuskaa joistakin asioista. Lisaksi pyysin vastaa-
jia kertomaan, miten fuusio on vaikuttanut tyén mielekkyyteen, tydssa jaksamiseen ja

tyomotivaatioon.

Tassa aihealueessa tutkin ensin sitd, miten fuusio on vaikuttanut tydolosuhteisiin. Ta-
ma kysymys ymmarrettavasti jakoi vastauksia, koska tydolosuhteisiin vaikuttaa niin
moni eri asia ja ne riippuvat paljon muustakin kuin vain tyohon liittyvista asioista. Toi-
sella vastaajalla saattoi tydmatka kasvaa kaksinkertaisesti fuusion ja uusien toimitilojen
myota, joka taas puolestaan lisda tyopaivaan kuluvaa aikaa ja voi heikentaa tydssa
jaksamista. Toisaalta uudet toimitilat saattoivat jollakin vastaajalla lyhentaa tyématkaa,
ja han kokee asian puolestaan positiivisena. Lisaksi jollakin vastaajalla on paljon tyo-
paikan ulkopuolisia harrastuksia, joihin on ennen pystynyt osittain hyddyntamaan liikun-
ta- ja kulttuuriseteleitd. He kokevat liikkuntaseteleiden loppumisen Rainmakerilla hyvin-
kin negatiivisena asiana liittyen tyoolosuhteisiin ja sita kautta tyotyytyvaisyyteen. Toi-
nen vastaaja ei puolestaan koskaan aikaisemminkaan ole lunastanut liikunta- ja kult-

tuuriseteleita, joten haneen ei tdma tekija vaikuta laisinkaan.

Haastateltavien vastaukset tydolosuhteiden muuttumisesta voivat olla hyvinkin yksilolli-

set, mutta niistd on kuitenkin tulkittavissa, onko fuusio vaikuttanut niihin positiivisessa
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vai negatiivisessa valossa. Lahes kaikki vastaajat ovat sitd mielta, ettd fuusion myo6ta
tybolosuhteisiin on tullut paljon positiivisiakin asioita, esimerkiksi palkka on monella
muuttunut parempaan suuntaan ja toiminta Rainmakerilla on rennompaa seka avokati-
sempaa. Kuitenkin puolet vastaajista toteaa, ettad fuusio on silti vaikuttanut tydolosuh-
teisiin enemman negatiivisesti kuin positiivisesti. Useat vastaajat tuntevat, ettd fuusion
myo6ta heidan pitaa todistella ja vakuuttaa uusia kollegoita seka yrityksen johtoa osaa-
misestaan. Tama koetaan valilla todella raskaaksi vastaajien joukossa, erityisesti esi-
miestason keskuudessa. Lisaksi vastauksissa nousi esille, ettd fuusion myoéta tiedon-

saantimahdollisuudet ovat vahdisemmat kuin vanhassa organisaatiossa.

"T&éalld on rennompi asenne tiettyihin asioihin, ja yleisesti oftaen ei niuhoteta sellaisista

asioista, mihin vanhassa kulttuurissa oli tottunut.” (Haastateltava C.)

"Téaytyy sanoa, etté téélld on edelleenkin luottamus, ettd teen omat hommani ja sité ei
vahdata. Kuitenkin on vdhén sellainen olo, eftd taytyy todistaa osaamiseni uudestaan

Jja kertoa kaikille mit& oikeasti osaan.” (Haastateltava C).

"Divest Groupilla tiesin, ettd joku pystyisi paikkaamaan minut, jos jaisin nyt auton alle.
Taalld kukaan ei tiedd, mitd miné teen. Se on suuri riski, ja myds aika stressaava teki-

j&.” (Haastateltava E.)

“Ei ainakaan ole huonontunut mikdan asia. Ainoastaan se, kun ei tarkkaan tieda kenel-
td pyytdé apua tiettyihin asioihin. En osaa sanoa, onko se tietdméttomyytté vai sita,

ettd jotain puuttuu. Pasilassa aina tiesi kenelté Kysyé eri asioita.” (Haastateltava D.)

Fuusion myota tulee paljon muutoksia, niin uusia asioita kuin luopumista vanhoista
asioista. Rainmakerin fuusion seurauksena vastaajat kaipaavat monenlaisia asioita,
mutta suurinta luopumisen tuskaa he kokevat entisistd kollegoista, tuesta ja sparrauk-
sesta seka yhtenaisesta yrityskulttuurista. Puolet vastaajista kaipaavat entisia kollegoi-
taan, joka on hyvin luonnollista yritysjarjestelyiden seurauksena. Varsinkin esimiesta-
son henkilét mainitsevat, ettd johdon tuki ja sparraus ovat todella vahaista uudessa
organisaatiossa. Tama koetaan henkisella tasolla hyvin raskaaksi, ja varsinkin suures-
sa muutostilanteessa se olisi muutaman vastaajan mielestd ehdottoman tarkeaa. Li-
saksi puolelle vastaajista uusi yrityskulttuuri ei tunnu viela omalta eika my6skaan kovin
yhtenaiselta kaikkien sulautuvien yhtididen kesken. Moni kaipaakin yhteenkuuluvuuden

tunnetta, ja esimerkiksi Rainmakerin pikkujouluista nousi kritiikkid useaan otteeseen.
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Muutama vastaajista koki, ettd tuntui kuin olisi ollut jonkun toisen yrityksen pikkujou-

luissa.

"Fuusion myo6té sparraus ja tuki on téysin puuttunut minulta. Ennen sité oli saatavilla,
ehké siihen vaikuttaa myds se, ettd ennen tiesin keneltd kysyé, kun tarvitsi apua. Taél-
1& se on ihan nollatasolla. Silloinkin, kun yritét keskustella jonkun kanssa, ei saa vasta-

kaikua riittdvésti.” (Haastateltava C.)

"Divest Groupilla tunsimme ihmiset ja pienemmét yhtiét sen sisélla. Taalld on aika yk-

sindinen olo. Henkisellé tasolla puuttuu tuki.” (Haastateltava E.)

"Pikkujouluissa varsinkin huomasi, ettd onhan tdma yrityskulttuuri ja meininki véhén
erilainen. Olisin ehkéd kaivannut vield enemmaén jotain tervetulo-toivotuksia tai edes

jotain yhteistd.” (Haastateltava F.)

"Esimerkiksi pikkujoulut, minulla oli ihan sellainen fiilis, ettd olisimme jonkun toisen yri-

tyksen pikkujouluissa.” (Haastateltava E.)

Tutkimuksessa kasiteltiin sitd, miten fuusio on vaikuttanut tyén mielekkyyteen. Puolet
vastaajista kertoi, ettd tyén mielekkyys on lisdantynyt Rainmakerin fuusion myéta. Lo-
put sanoivat, ettei fuusio ole vaikuttanut tyén mielekkyyteen positiivisesti eikd negatiivi-

sestikaan. Vain pieni osa kokee my0s negatiivisia vaikutuksia tydn mielekkyyteen.

"Tybén mielekkyyteen on vaikuttanut positiivisesti se, ettei tdalla ole viimeisen pennin
venyttdmisen Kulttuuria. Henkisesti helpottaa, ettd tietdéd ettei kaikki j4& aina rahasta

kiinni. Eli asioita voi saada lapi, ja nyt siihen on my6s mahdollisuus.” (Haastateltava E.)

"Tyd ei ole oikeastaan muuttunut, mutta palkka nousi. Se on lisdnnyt sinénsé tyén mie-

lekkyytta, kun kokee saavansa tyosta arvoisensa korvauksen.” (Haastateltava F.)

"Tyé itsessdédn on ennallaan, joten fuusio ei ole siihen juurikaan vaikuttanut. Eli en voi
sanoa, ettéd fuusio olisi ajanut sitd mihinkdan kriisiin, mutta ei se ole sitd muuttanut-

kaan.” (Haastateltava C.)

Tydsséa jaksaminen niin henkisesti kuin fyysisestikin vaikuttaa tydmotivaatioon. Tutki-

muksen mukaan puolet vastaajista on sita mielta, ettd Rainmakerin fuusio ei ole vaikut-
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tanut vastaajien tyossa jaksamiseen. Puolet kuitenkin ovat sitd mieltd, ettd fuusio on
vaikuttanut negatiivisesti tydssa jaksamiseen. Nama vastaukset ilmenevat Iahinna vain

esimiestason henkildiden vastauksissa.

"Muiden tsemppaaminen on raskasta, ja kun yrittdd 110-prosenttisesti todistaa, ettéa
min& ja tiimi ollaan téllaisia. Jatkuva tsemppaaminen ja vakuuttelu vie jaksamista. Ei

voi aina rehellisesti katsoa silmiin ja sanoa, ettd tdmé on mahtavaa.” (Haastateltava A.)

"Minulla on se tuntuma, ettei tdélld ole kunnon tukiverkostoa. Langat tuntuu vélilla tip-
puvan hetkittéin, jolloin ympérilléni pitéisi olla henkilbitd varmistamassa, ettéd ne eivét

tipu kokonaan.” (Haastateltava C.)

Tutkimuksen lopussa kasiteltiin viela sita, miten fuusio on vaikuttanut vastaajien tyémo-
tivaatioonsa. Suurin osa vastaajista kertoi, ettei fuusio ole vaikuttanut heidan tyémoti-
vaatioonsa. Vain pieni osa on sitd mielta, ettd fuusio on vaikuttanut tyémotivaation po-

sitiivisesti tai vastaavasti negatiivisesti.

"Motivaatioon fuusio ei ole vaikuttanut. Pettymyksid on, vasymystd on, vaikeuksia on,
mutta motivaatio ei ole laskenut. Jos motivaatiota ei olisi, olisi se todella iso ongelma
tdssé tilanteessa. Nden edelleenkin, ettd on ihan yhtéd iso mahdollisuus kasvaa ja 16y-

t44 se oma paikkansa.” (Haastateltava A.)

8 Johtopaatokset

Tassa luvussa esittelen yhteenvedon opinnaytetyoni johtopaatoksista ja tutkimustulok-
sista. Annan myos omat kehitysehdotukseni Rainmakerin mahdollisia tulevia organi-
saatiomuutoksia varten. Lisaksi arvioin kokonaisuudessaan opinnaytetydprosessin ja
tutkimuksen luotettavuutta seka eettisyytta. Lopussa esittelen myds ehdotuksia mah-

dolliselle jatkotutkimukselle.

8.1 Yhteenveto

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, miten viisi pienta osakeyhtiéta fuusioitui

Rainmaker-konserniksi ja miten sulautuminen on vaikuttanut tydntekijoihin ja heidan
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tydtyytyvaisyyteensd. Opinnaytetydni aikana minulle selvisi, ettd fuusio tuottaa usein
haasteita sulautuvilla organisaatioille ja niiden tyontekijoille. Organisaatioiden yhdisty-
minen ja tyontekijoiden henkildkohtaisten asenteiden muuttuminen voi kestaa pitkankin

aikaa.

Fuusioitumisesta Rainmakeriksi on monia hyotyja, kun ajatellaan sitd markkina-
aseman ja palvelukokonaisuuksien laajentumisen kautta. Sulautuvat yhtiét voivat tarjo-
ta asiakkailleen laajempia palveluita, ja ne saavat myos uusia asiakaskontakteja. Konk-
reettinen muutosprosessi on tyolas, ja se vaati paljon tyota ennen ja jalkeen varsinai-
sen integroitumisen. Vaikka organisaatiomuutoksen toimenpiteet sujuisivat helposti,
muutos ei valttamatta suju yhta helposti henkisella tasolla tyontekijoiden keskuudessa.
Yrityksesta ulospain nakyvat asiat voivat olla naennaisesti kunnossa, mutta ulkopuoli-

sille esiintyvan ulkokuoren takana voi silti olla ristiriitoja.

Johtopaatdksena haastatteluiden, havainnoinnin ja teoriaosuuden pohjalta voidaan
sanoa, ettd fuusioituminen Rainmakeriksi on osittain onnistunut hyvin, mutta enimmak-
seen se on kuitenkin ollut sekava seka henkisella tasolla etta konkreettisten toimenpi-
teidenkin toteuttamisessa. Tama nakyy osittain negatiivisena vaikutuksena tyotyytyvai-
syyteen. Fuusiosta johtuneet tydolosuhteiden akilliset muutokset ja tyon hetkellinen
kuorimittavuus ovat vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen negatiivisesti, kun taas tyon mielek-
kyys ja tydomotivaatio ovat pysyneet ennallaan. Kuitenkin nama kaikki asiat ovat sellai-
sia, jotka ovat helppo muuttaa positiivisiksi pitkalla aikavalilla, kun integraation alkuvai-

heista paastaan yli.

Tyontekijdiden keskuudessa Rainmakerin fuusio itsessdadn nahdaan potentiaalisena
muutoksena, vaikka varsinaiset toimenpiteet ovat olleet sekavia. Fuusioitumisen on-
gelmat eivat ole valittyneet yrityksen ulkopuolelle, koska asiakkaille Rainmaker nayttay-
tyy melko yhtenaisena konsernina ja brandind. Suurin hydty sulautuville yhtidille nah-
daan myynnin kasvuna ja mahdollisuutena tarjota asiakkaille monipuolisempia palvelui-
ta. Fuusioituminen antaa sulautuville yhtidille ja sita mydtd myos koko uudelle organi-
saatiolle hyvat kasvumahdollisuudet. Onnistunut uuden brandin lanseeraus on omalta

osaltaan edesauttanut edella mainittujen asioiden syntymista.

Rainmakerin fuusioitumisen myéta eri kulttuurien yhteensovittamisessa on ollut haas-

teita ja toistaiseksi ei ainakaan ole onnistuttu. Yrityskulttuurien yhdistyminen on fuu-
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siotilanteissa kaikkein hankalin ja pitkakestoisin prosessi. Tunnistamalla sulautuvien

yritysten menestystekijat voidaan luoda yhtenainen ja vahvempi yrityskulttuuri.

Rainmakerin fuusion ja koko muutosprosessin mahdollistavat konkreettiset toimenpi-
teet ovat olleet sekavia. Sisdinen viestintd ja tiedottaminen ovat olleet puutteellisia,
mika on puolestaan johtanut epatietoisuuteen tydntekijoiden keskuudessa. Viestinta ja
jatkuva muutosjohtaminen ovat oleellinen etu muutoksen Iapiviennissa. Hyvalla muu-
tosjohtamisella ja viestinnalla olisi tehty Rainmakerin fuusiosta johdonmukaisempaa
sekd vahennetty negatiivisia asenteita muutosta kohtaan. Parempi muutosjohtajuus
olisi myds helpottanut yrityskulttuurien yhdistymisessa, kun tyontekijat olisivat tienneet
oman ja muidenkin tydntekijoiden tarkoituksen. Rainmakerin suunnittelematon suhtau-
tuminen yrityksen muodonmuutokseen on yksi tapa toteuttaa fuusio, mutta se olisi vaa-

tinut vahvempaa muutosjohtamista.

Henkisen tuen puuttuminen on ollut myés Rainmakerin fuusion haasteena. Tuen ja
sparrauksen puute nakyy ja karjistyy varsinkin esimiestason keskuudessa. Samalla kun
yrityksen johto muuttuu ja siirrytdan osaksi uutta organisaatiota, on henkisen tuen mer-
kitys myds suuressa roolissa. Esimiehetkin tarvitsevat tukea, jotta he voivat puolestaan
tukea omia alaisiaan. Usein fuusiotilanteissa tyontekijille saattaa tulla todistamisen
tarve omasta osaamisestaan ja kyvyistdan, koska organisaation sisalla ei viela tunneta
muita kollegoita tarpeeksi riittdvalla tasolla. Sparraus ja tuki varsinkin uuden yrityksen

alkutaipaleella on tarkeaa.

Havainnoimalla tutkimuksen haastattelutilanteita ja normaalia tydntekoa seka kayttay-
tymistd Rainmakerin toimistolla sain lisatulkintaa tutkimukseni oheen. Havainnoimalla
nousi esille vahva me-te-vastakkainasettelu jo pelkastaan vastauksien perusteella,
mutta myOs puhetyylistd ja sanavalintojen kayttamisesta. Kaikki vastaajat puhuivat
usein meista ja tarkoittivat silla entisen yrityksen (Divest Group) edustajia. Vastakohta-
na vastaajat puhuivat heista eli tarkoittivat entisen Celectus Oy:n edustajia. Tama on
selked asia, joka on noussut esille myds omista havainnoistani. Tastd huomaa, etta
tyontekijat ajattelevat edelleen alitajuisesti kuuluvansa eri yrityksiin ja yrityskulttuurei-
hin. Yhteenkuuluvuuden tunnetta ei ole onnistuttu saavuttamaan tyontekijoiden kes-
kuudessa ainakaan toistaiseksi. Toki tama prosessi vie aina eniten aikaa muodonmuu-
tostilanteissa ja sen tyostaminen jatkuu viela pitkdan tutkimukseni jalkeenkin. Asiaa ei
kuitenkaan helpota se, ettd vastaajien puhetyyleista huokuu myos se, etta valta nah-

daan olevan entisten Celectuksen tydntekijoiden ja johdon kasissa.
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Havainnointini tukee kaikin puolin hyvin haastattelutuloksia. Epéatietoisuus tulevasta
nakyy jossain maarin tyontekijoiden kayttaytymisessa ja puheessa. Tama kuitenkin
kuuluu muutosprosessin kasittelyyn ja se varmasti haviaa ajan kuluessa. Vaikka vas-
taajien keskuudessa on negatiivisiakin ajatuksia fuusiosta, ei halyttdvad muutosvasta-
rintaa ole ollut havaittavissa. Heraa kuitenkin kysymys, etta voisiko mahdollinen muu-
tosvastarinta edes tulla julki tydoyhteison keskuudessa tai tutkimukseen osallistumisen
yhteydessa. Tyoyhteison jasenet voivat peittaa kaikin keinoin mahdollista muutosvasta-
rintaisuuttaan, koska sen osoittaminen ei ole kenenkdan oman edun mukaista. Vaikka
haastattelu on toteutettu haastateltavien anonymiteettia suojellen, antavatko vastaajat
siltikdan totuudenmukaisia vastauksia, koska haastattelijan roolissa olen kuitenkin yksi

tydyhteison jasenista.

Kaytin myds teemoittelua haastatteluvastausten analysoinnissa. Vastauksista nousi

esille nelja teemaa, jotka esiintyivat usein vastaajien vastauksissa eri kysymyksissa:

Rainmakerin tulevaisuus
yhtenaisen yrityskulttuurin I6ytdminen

puutteellinen sisainen viestinta

N

henkisen tuen puuttuminen.

8.2 Kehittamisehdotukset

Taman opinnaytetydn tulosten perusteella voi antaa myds muutaman kehittdmisehdo-
tuksen, jotka liittyvat fuusioitumiseen ja Rainmakerin mahdollisiin tuleviin organisaa-
tiomuutoksiin. Kehittamisehdotukseni perustuvat tutkimukseen ja varsinkin haastatte-

luiden avulla kerattyyn aineistoon.

Tutkimuksen tuloksista nousivat esille onnistunut uuden Rainmaker-brandin luominen
ja yrityksen potentiaaliset kasvumahdollisuudet. Rainmakerin johto on koko sulautu-
misprosessin ajan pitanyt huolta tydskentelystda hyvassa “fiiliksessd”, joka on osa
Rainmakerin brandia ja arvoja. Mielestani on erittain tarkeaa pitaa edelleenkin vahvasti
kiinni uudesta brandista ja tuoda esille Rainmakerin mahdollisuuksia tulevaisuudessa.
Yhteinen tavoite luoda yhteinen organisaatio yhdistdd ennen kaikkea henkilostda ja

mahdollistaa myds kyseisen tavoitteen onnistumisen.
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Yhtenaisen yrityskulttuurin syntyminen on tutkimustulosten mukaan ollut heikkoa. Yh-
tenaisen yrityskulttuurin syntymisen on ehkaissyt muun muassa eri liilketoimintojen vali-
set erilaiset prosessit ja toimintatavat. Kun luodaan yhtenaista yrityskulttuuria ja yhte-
naisia toimintatapoja seka periaatteita, olisi hyva luoda oikeasti jotain uutta. Pitaa tie-
tysti ottaa kaikki hyvat ideat kayttoon, mutta hyvia ideoita olisi hyva kartoittaa kaikista
sulautuvista yhtidista eika vain yhdesta yrityksesta. Kun annetaan mahdollisuus kaik-
kien sulautuvien yhtididen prosesseille ja toimintavoille, edistaa se jo yhtenaisen yritys-
kulttuurin tuntua. Kun henkilostd saa tunteen, ettd myos heidan toimintatapoja arvoste-
taan ja niille on annettu mahdollisuus, edesauttaa se uusien prossien ja toimintatapojen

hyvaksymista.

Rainmakerin yhtenaisen yrityskulttuurin syntymisen esteend on myos ollut se, ettei
henkil6std tunne viela kaikkia organisaation henkildita. Olisi hyva saada yhteisia projek-
teja seka vapaa-ajan tapahtumia, jotta tyontekijat saadaan tutustumaan toisiinsa. Sen
avulla on myds helpompi tehda yhteistyota eri liikketoimintojen valilla, kun saadaan ai-

kaan aitoa kontaktia uusiin kollegoihin.

Rainmakerin fuusioitumisen aikana on tehty jo joitain hyvia asioita yhtenaisen kulttuurin
ja toimintatapojen edistamiseksi, kuten tyopaja yhtenaisen kulttuurin edistamiseksi.
Tyopajaan on osallistunut kuitenkin vain osa henkilostdsta vaihtelevasti, joten se ei ole
tuottanut haluttua tulosta. Kaiken kaikkiaan lisdisin Rainmakerin panosta muutosjohta-
miseen. Talla hetkelld muutos ja fuusioituminen on ollut jokaisen omalla vastuulla, ja
toki jokaisen tyontekijan pitda ottaa vastuuta asiasta. Nain ison organisaatiomuutoksen
aikana olisi kuitenkin hyva, ettd prosessissa olisi yksi henkild niin sanotussa projekti-
maisessa roolissa. Henkild, joka tietaisi kaiken tarvittavan organisaatiomuutoksen kay-
tanndista ja pitaisi kokonaisuuden hallussaan. Han tunnistaisi kaikki riskit ja ongelma-
kohdat seka pystyisi tarttumaan niihin ennaltaehkaisevasti. Téma henkild tunnistaisi ne
henkildt, jotka tarvitsevat eniten tukea prosessissa ja keita voidaan kayttda vastaavasti
muutoksen ajureina. Tama mahdollisesti nopeuttaisi myds muutosprosessin lapivientia

ja konkreettisten uusien toimintatapojen omaksumista.

Sisainen viestinta ja tiedottaminen ovat myds tutkimustulosten mukaan ollut puutteelli-
sia Rainmakerin uudessa organisaatiossa. Tama on aiheuttanut sekavuutta sisaisiin
toimintoihin seka yleista epatietoisuutta, kun henkildstd ei ole ollut tietoinen kaikista
asioista tai paatoksista. Sisdinen viestintad ja kommunikointi auttaa usein moniin ongel-

miin, ja se on todella tarkeda nainkin suurissa organisaatiomuutoksissa. Sisaista vies-
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tintdd kannattaisi tehostaa, esimerkiksi intran avulla. Kun organisaatio on kasvanut
paljon, ei vanha viestintakulttuuri enaa ole riittdva. Hyva muutosjohtaminen nostaisi
myds viestinnan ja tiedottamisen merkityksen tarkedmmaksi. Samalla epatietoisuus

organisaation tyontekijoiden keskuudessa vahentyisi.

Henkisen tuen puuttuminen voitaisiin ehkaistd myos suunnitelmallisemmalla muutos-
johtajuudella. Rainmakerin liiketoimintajohtajien tulisi tukea ja sparrata juuri operatiivi-
sia esimiehia, jotka voivat puolestaan vahentdd omien alaistensa muutostuskaa. Spar-
rauksen ja tuen pitaisi ehdottomasti olla myds jatkuvaa, jotta kaikki muutokset saadaan
vietya lapi. Tuki ja sparraus kannattaa juurruttaa organisaatioon, koska se auttaa myds

tulevaisuuden muissa haasteissa.

8.3 Oman tyén arviointi

Tutkimusta fuusion vaikutuksista tyontekijéihin voidaan pitda ajankohtaisena aiheena ja
sen toteutusta luotettavana. Varsinkin toimeksiantajan nakokulmasta tutkimus on erit-
tain ajankohtainen, koska tutkimusta koskeva Rainmakerin kombinaatiofuusio toteutui
samaan aikaan, kun aloitin tydstamaan opinnaytetyotani. Tutkimuksen tavoitteiden
muodostaminen oli helppoa, koska minulla ja toimeksiantajallani oli selkeat tavoitteet
mielessa. Kaikki haastateltavat antoivat monipuolisia ja asiantuntevia vastauksia, jotka
tukivat hyvin tutkimuksen viitekehysta. Lahteind on kaytetty erilaisia julkaisuja niin Kir-
jallisista kuin sahkoisistakin lahteista. Tutkimustulokset ja niistd muodostamani johto-

paatdkset tukevat viitekehyksessa kasiteltya teoriatietoa.

Haastavinta tutkimuksessa oli maarittaa tutkimusongelma ja rajata varsinainen viiteke-
hys. Haastattelutulosten avulla pystyin kuitenkin tadydentdm&an myods tutkimusongel-
maani ja viitekehysta, jotta kokonaisuudesta tuli yhtenadinen ja selkea. Taydensin joita-
kin viitekehyksen osa-alueita vasta haastatteluiden jalkeen, jotta viitekehyksen teoria
tukee myos haastatteluita. Kaiken kaikkiaan haastateltavat olivat hyvin tietoisia tutki-
mastani aiheesta, jonka ansiosta sain monipuolista ja relevanttia materiaalia tutkimuk-

seeni.

Onnistuin mielestani hyvin opinnaytetydssani ja pystyin vastaamaan tutkimusongel-
miin- ja Kysymyksiin. Pystyin tarkastelemaan fuusiota yhtend yritysjarjestelyn muotona
ja sita, miten yrityksien muodonmuutosprosesseihin suhtaudutaan juuri henkildston

keskuudessa. Paasin tavoitteeseeni tutkia fuusion vaikutuksia tyontekijéiden tyotyyty-
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vaisyyteen juuri Rainmaker-konsernissa. Onnistuin antamaan toimeksiantajalleni arvo-
kasta tietoa fuusion vaikutuksista henkildstoon, jota voidaan kayttdd hyoddyksi myos
tulevaisuuden yritysjarjestely- tai organisaatiomuutostilanteissa. Lisaksi onnistuin myds
henkildkohtaisessa tyon aikataulutuksessa. Olin suunnittelut aikataulun tarpeeksi pit-
kalle aikavalille, jotta pystyin samalla tydskentelem&an tayspaivaisesti tehdessani

opinnaytety6ta. Sain tydn toteutettua tarkalleen alustavan aikatauluni mukaisesti.

Rainmakerin fuusioituminen uudeksi yhtenaiseksi organisaatioksi on pitkad prosessi,
joka tulee jatkumaan vield opinnaytetydni jalkeenkin. Opinnadytetydn tuloksien ansiosta
yhtendisemman organisaation ja yrityskulttuurin syntyminen on nyt askeleen lahempa-
na toteutumista. Opinnaytetyoni tutki fuusion vaikutuksia nimenomaan heti konkreetti-
sen fuusioitumisen jalkeen. Toki vaikutukset, mielipiteet ja nakdkulmat henkil6stén kes-
kuudessa tulevat muuttumaan ajan kuluessa, kun integraatiosta on kulunut pidempi
aika. Ajan kanssa fuusion vaikutukset tulevat varmasti tasaantumaan ja Rainmakerin
toiminta vakiintuu. Aionkin seurata fuusion kehittymista ja sen vaikutuksia myos jatkos-

sa, koska asia koskettaa minua myos henkilokohtaisesti.

Opinnaytetyoni tuloksissa esiintyy yhtalaisyyksid myds aikaisempien tutkimuksien
kanssa. Suuret organisaatiomuutokset vaativat suunnitelmallisuutta ja aikaa, ja se tulee
esille monissa tutkimuksissa. Vaikka organisaatiomuutoksiin suhtaudutaan yleensa
suhteellisen toiveikkaasti ja positiivisesti, usein hankaluudet jaavat kuitenkin paallim-
maisena mieleen. Avoimuus, osallistaminen ja vuorovaikutus vahentavat muutosvasta-
rintaa sekd negatiivisten mielikuvien syntymista. Sisdinen tiedottaminen ja kaytannon
asioihin perehdyttaminen ovat myos ensiarvoisen tarkeita, jotta henkilostd selviad muu-
toksen eri vaiheista mahdollisimman helposti. Nama kaikki asiat vaikuttavat omalta

osaltaan henkildston tyotyytyvaisyyteen.

8.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksessa pyritdan valttamaan virheita, ja siksi pitad mitata sen luotettavuutta.
Tutkimuksen luotettavuutta kasiteltdessa kaytetaan usein termeja validiteetti ja reliabili-
teetti. Validiteetilla tarkoitetaan luotettavuutta eli sita, ettd tutkimus tutkii sita, mita on
luvattu tutkia. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 134-136.) Toisin sanoen validiteetti mittaa tut-
kimuksen patevyytta eli sita, ovatko tulokset ja johtopaatokset todenmukaisia. Tutki-
muksen patevyys voidaan siis ymmartda enemminkin sen uskottavuutena. (Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka 2006, osio 3.3.1) Opinndytetydni validiteetin varmistaminen
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aloitettiin jo suunnitteluvaiheessa, kun tutkimusmenetelma valittiin ja pohdittiin haastat-
telukysymyksia sekd kohderyhmaa. Kohderyhmaan valittiin henkildita, jotka ovat mah-
dollisimman lahelld Rainmakerin fuusiota ja henkildita, joilla on erilainen toimenkuva
yrityksen sisalla. Lisaksi opinnaytetyossa kaytettiin monipuolisesti erilaisia lahteita. Tut-
kimustulokset vastaavat viitekehyksessa esiteltya teoriatietoa ja jopa tarkentavat sita.

Naiden perusteella tutkimukseni on mielestani validi.

Reliabiliteetti mittaa tutkimustulosten toistettavuutta eli samojen tutkimustulosten toteu-
tumista, mikali sama tutkimus teetettdisiin uudestaan. Tata kasitetta kaytetaankin
enemman kvantitatiivisissa eli maarallisissa tutkimuksissa, ja sen vuoksi se on hieman
kyseenalainen laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa. (Tuomi ym. 2009,
136.) Opinnaytetydni toistettavuus on kohtalainen, koska en saisi samanlaisia tuloksia,
mikali tutkimus olisi tehty toisena ajankohtana, esimerkiksi yli vuosi fuusion jalkeen,
jolloin suurin muutos vastaajien keskuudessa olisi jo koettu. En myoskaan saisi taysin
samanlaisia tuloksia, jos vastaajina olisivat eri henkilét. Saman tuloksen voisin kuiten-
kin saada, jos tutkimus tehtaisiin vastaavassa tilanteessa olevan toisen organisaation

tyontekijoille.

Tutkimuksen luotettavuuden toinen puoli on eettisyys ja sen arvioiminen. Yleistamalla
voidaan todeta, etta ihmisiin kohdistuvissa tutkimuksissa ihmisoikeudet tekevat eettisen
perustan. (Tuomi ym. 2009, 127-131.) Opinnaytetyoni eettisyyden arvioinnissa nousee
vahvasti esille tutkimukseen vastanneiden suojeleminen eli heidan anonymiteettinsa
sailyttdminen. Toinen tarkea asia opinnaytetyoni eettisyyden arvioinnissa oli vastaajien
vapaaehtoinen suostumus tutkimukseen ja heidan tietdmyksensa siita, mista tutkimuk-
sessa on kyse. Lisdksi myos haastattelun nauhoittaminen ja muistiinpanojen tekeminen
ilmoitettiin kaikille vastaajille haastattelun alkaessa. Haastatteluvastausten litteroinnin
avulla varmistin, ettd vastaukset olivat otettu huomioon sanasta sanaan ja tiesin tark-
kaan sen, mitd kukin vastaaja vastasi. Naiden perusteella tutkimukseni on mielestani

toteutettu kaikin puolin eettisesti.

8.5 Jatkotutkimusehdotukset

Taman opinnaytetyon aiheena oli se, miten Rainmakerin fuusio on vaikuttanut tyénteki-
joihin ja heidan tyotyytyvaisyyteensa. Tutkimuksen kohteena olivat sulautuvien yrityk-

sien tyontekijat, mutta otantaan ei kuuluneet kaikkien sulautuvien yhtididen tyontekijat,
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vaan kohderyhmani oli tarkemmin rajattu. Jatkotutkimuksessa kohderyhmaa voisi laa-
jentaa koko Rainmakerin konsernin tyontekijoitd koskevaksi, huolimatta alkuperaisesta
yrityksestd. Taten otantaan saisi myds vastaajia, joiden kohdalla fuusio ja sen muutok-

set eivat olleet niin merkittavia.

Tutkimuksen tulokset ovat suunnattu 1ahinna yrityksen johdolle, joka saa niiden avulla
tietoa tyOntekijdiden tyotyytyvaisyyden tilasta. Sen vuoksi jatkotutkimukseen voisi myos
ottaa kohderyhméaksi ylimman johdon ja sen, miten fuusio on vaikuttanut heihin. Nama
kaikki aiheet kasittelevat aihetta kuitenkin siitd nakdkulmasta, mita organisaatio on teh-
nyt henkiloston tyotyytyvaisyyden eteen. Voisi olla mielenkiintoista tehda tutkimus
myo0s siitd, miten tyontekijat voivat itse saada parannettua tyotyytyvaisyyttdan, esimer-

kiksi kehittamalla omia tyotapojaan tai asenteitaan.
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Haastattelukysymykset

Fuusio

1.

Kuinka kauan tydsuhteesi oli kestdnyt ennen kombinaatiofuusioitumista Rain-
makeriksi: alle vuoden, 1-5 vuotta vai yli 5 vuotta?

Miten Rainmakerin fuusio on vaikuttanut omaan tyénkuvaasi?

Rainmakerin fuusioitumisen tavoitteena on ollut ensisijaisesti kasvattaa yrityk-
sen kasvua. Miten uskot tdman onnistuvan?

Perimé& on yrityksen osaamisen ja olemassaolon ydin. Perimé& syntyy, kun yritys
aloittaa toimintansa ja se muokkaantuu sen kehityksen eri vaiheissa. Miten
Rainmakeriksi sulautuvien yhtididen perimat sopivat mielestasi yhteen?

Mitd mahdollisuuksia fuusioitumisesta on sulautuville yhtidille?

Mita haasteita naet fuusioitumisessa Rainmakeriksi?

Tyoelaman muutokset

7.

Miten Rainmakerin muutosprosessi on mielestasi alkanut ja missa asioissa on
onnistuttu tdhan?

8. Mihin asioihin Rainmakerin muutosprosessissa olisi voitu viela kiinnittaa enem-
man huomiota?

9. Miten suhtaudut itse tydelaman muutosprosessiin? Tunnetko itse olevasi muu-
tosagentti, sivusta seuraaja, perinteiden puolustaja vai vastustaja? (Kts. Ohei-
nen taulukko)

10. Minkalaista muutosjohtaminen on ollut Rainmakerilla?

11. Onko sinua osallistettu muutokseen ja/tai sen suunnitteluun?

Tyotyytyvaisyys

12. Miten Rainmakerin fuusio on vaikuttanut tydolosuhteisiisi, kuten palkkaan, etui-
hin, johtamistyyliin, tydn sisaltéon tai kollegoihin?

13. Koetko luopumisen tuskaa jostain entisestd Rainmakerin fuusion seurauksena?
Minkalaisista asioista?

14. Miten fuusio on vaikuttanut tydn mielekkyyteen?

15. Miten fuusio on vaikuttanut tydssa jaksamiseesi?

16. Miten fuusio on vaikuttanut tydmotivaatioosi?



