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The goal of this thesis was to gather data on employee experiences on
organizational changes in Lapland University of Applied Sciences. It is imperative
to have a clear picture on subjects like quality of work and workplace atmosphere
because organizational changes always affect all of the organizational levels. The
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1 JOHDANTO

1.1 Johdatus aiheeseen

Suuret organisaatiomuutokset aiheuttavat usein haasteita koko organisaation
tydskentelyyn. Lapin Ammattikorkeakoulussa toteutettiin organisaatiomuutos
1.1.2019, ja se kattoi lahestulkoon koko ylimman johdon ja osaamisalojen jarjes-
taytymisen. Taman vuoksi aihe on ajankohtainen seka tutkimuksellisesti haas-

tava.

Organisaatiomuutoksen vaikutusten arviointi ja seuranta ovat haasteellisia,
koska ne usein vaativat ylimaaraisia resursseja seka aikaa. Organisaation toimin-
nan varmistaminen uuden organisaation alaisuudessa on tarkeda jo alusta al-
kaen. Muutoksen aiheuttamien vaikutusten tunnistaminen ja priorisointi auttavat

organisaation toiminnan varmistamista pitkalla aikajanteella.

Organisaatiomuutoksen tutkiminen on tarkeda, silla sen lapivieminen onnistu-
neesti on usein haastavaa ja aikaa vievaa. Franklin (2014) on tehnyt tutkimuksen
aiheesta “3 oppituntia onnistuneeseen transformaaliseen muutokseen”. Tutki-
muksessa todettiin, ettd mikali tukea muutokseen ei ole tarpeeksi, muutoksen
eteen joutuu tekemaan kaksin verroin ty6ta. Toiseksi tutkimuksessa todettiin, etta
mikali muutos tuodaan esille kapeakatseisesti, eika tarpeeksi laajasti, aiheuttaa
se yrityksessa yhteistydn puutetta. Tassa korostuu muutosviestinnan tarkeys.
Kolmanneksi ja viimeiseksi tutkimus tuo esille, etta ajan ja tyén osuus muutok-
sessa on tarkea tunnistaa, muutoin yrityksessa voidaan alkaa tehda liikaa ty6ta
muutoksen eteen, kun pitaisi panostaa myods yrityksen tavalliseen toimintaan.
(Franklin 2014, 364-368.) Toisen nadkdékulman aiheeseen ovat tuoneet Mosa-
deghrad ja Ansarian (2014), jotka ovat tutkineet aihetta miksi organisaatiomuu-
tokset usein epdonnistuvat. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd muutokseen ei oltu pe-
rehdytty tarpeeksi ennen muutoksen toimeenpanoa. Epaonnistuneeseen organi-
saatiomuutokseen ovat myds usein vaikuttaneet tydntekijdiden apaattisuus, riit-
tamatén johdon tuki, huono johtajuus, epasopiva organisaatiokulttuuri, riittdmat-
tébmat resurssit, huono viestintd seka huono suunnittelu. (Mosadeghrad & Ansa-
rian 2014, 189 &192.)

Tyobntekijdiden kokemuksista organisaatiomuutoksesta on tehty useita tutkimuk-
sia. Takkisen tutkimuksessa todettiin, ettd organisaatiomuutosta edeltava aika oli
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tydntekijéiden mukaan sekavaa ja epavarmuutta aiheuttavaa. Kuitenkin ajan ku-
luessa uusi organisaatio ja uusi organisaatiokulttuuri alkoivat muodostua. (Takki-
nen 2012, 63.) Partanen tutki organisaatiomuutosta koko organisaation tyénteki-
jéiden ja johdon kokemana. Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd tutkitussa organisaa-
tiomuutoksessa olisi ollut parannettavaa suunnittelussa, tiedottamisessa, osallis-
tamisessa ja muutoksessa tukemisessa. Tassé tutkimuksessa erityisesti tiedot-
taminen koettiin puutteelliseksi. Tydntekijat olisivat myés halunneet olla enem-

man osallisia muutoksen suunnittelussa ja toteuttamisessa. (Partanen 2012, 2.)

Edelld mainitut tutkimukset osoittavat, ettd organisaatiomuutoksen Iapiviemiseksi
voidaan tehda paljon t6itd sen onnistumiseksi, mutta my6s epaonnistumisen
vaara on suuri. Sen vuoksi on tarkeaa tutkia Lapin Ammattikorkeakoulun organi-
saatiomuutosta, kun se viela on tydntekijdille uusi asia. Samalla on vield mahdol-
lista saada tuoreita tuloksia organisaatiomuutokseen liittyvista kokemuksista.

1.2 Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymys

YAMK-opinndytetydn on tarkoitus kehittéda ja osoittaa valmiutta itsendiseen vaa-
tivaan asiantuntijatyéhén, jossa korostuu tiedon ja osaamisen sovellettavuus ja
hyddynnettavyys kdytdnndéssa. YAMK-opinnaytetydn osaamisen keskidssé ovat
tybelaman tutkivassa kehittamisessa tarvittavat valmiudet. Lisaksi YAMK-opin-
naytetydn virallinen tavoite on kehittda ja osoittaa kykya soveltaa tutkimustietoa
ja kayttaa tydlle valittuja menetelmia tyéelaman ongelmien erittelyyn ja ratkaise-
miseen. (Arene ry 2016, 17; Lapin AMK 2018d.)

Taman opinnaytetydn tarkoitus on tutkia organisaatiomuutoksen vaikutusta hen-
kilostbn kokemaan tydn laatuun seka tydilmapiiriin Lapin Ammattikorkeakou-

lussa.

Tarkein tavoite opinnaytetydlle on mahdollistaa tulevien organisaatiomuutosten
parempi suunnittelu ja ennakointi. Toinen opinnaytetydn tavoite on saada tietoa
henkiloston kokemuksista Lapin Ammattikorkeakoulun organisaatiomuutoksesta.

Tassa opinnaytetydssa on maaritelty kaksi tutkimuskysymysta. Ensimmainen tut-
kimuskysymys on: Miten tyontekijat kokevat organisaatiomuutoksen vaikutta-
neen tydn laatuun? Toinen tutkimuskysymys on: Miten tydntekijat kokevat orga-

nisaatiomuutoksen vaikuttaneen tyépaikan ilmapiiriin?
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Opinnaytety6n odotettavissa oleva tulos on antaa raportoimalla kattava kuva
henkildston ndkemyksista ja kokemuksista organisaatiomuutoksesta keskittyen
rajattuihin aihealueisiin sek& muutosten aiheuttamien vaikutusten normalisoitu-

misaikaan.

1.3 Yhteys koulutukseen ja tydn hyddynnettavyys

Tybelaman kehittdmisen ja esimiestydn koulutuksen kompetensseja ovat esi-
miestydn osaaminen, johtamisosaaminen ja tyéelaman tutkimuksellinen kehitta-
misosaaminen. Teollisuuden verkostojohtamisen koulutuksen kompetensseja
puolestaan ovat verkostoitumisosaaminen ja resurssien johtamisosaaminen. (La-
pin AMK 2018Db.)

Aiheen tutkiminen antaa valmiuksia toteuttaa hyvaa esimiesty6ta seka johtamista
muuttuvassa ty6- ja elinymparistéssa seka antaa jatkossa hyvia valmiuksia laa-
jojen tutkimustdiden toteuttamiseen. Moniammatillisesti tehty opinnaytetyd tukee
tulevaisuuden tydyhteisotaitoja sekd laajentaa moniammatillista verkostoitu-
mista. Organisaatiomuutoksen johtamiseen liittyy aina eettisid haasteista, ja
tdssa opinnaytetydssa tarkastellaankin muutoksen johtamista ottaen huomioon
eettiset ndkdkulmat, joiden kautta myds tutkijoiden eettinen osaaminen vahvis-

tuu.

Hyvin toteutettu organisaatiomuutos tukee tyéntekijéiden hyvinvointia ja auttaa
heitd sopeutumaan muutoksen tuomiin haasteisiin seka kasittelemaan siihen liit-
tyvia tunteita (Davies, Denton & Zeytinoglu 2003, 9; Tydterveyslaitos 2018). Osal-
taan se voi vahentaa tydpaikalla koettuja ongelmia ja parantaa tehtavan tyén laa-
tua seka tydilmapiiria. Opinnadytetydn johtopaatdksilla on tarkoitus tuoda esiin
organisaatiomuutoksen vaikutukset siihen, kuinka tydntekijat kokevat oman
tydbnsa laadun ja vallitsevan ty6ilmapiirin organisaatiomuutoksen jélkeen. Lapin
Ammattikorkeakoulu sekd muut organisaatiot voivat hyddyntaa tyén tuloksia

suunnitellessaan tulevia organisaatiomuutoksia.

1.4 Organisaatiomuutoksen tausta

Lapin Ammattikorkeakoulun organisaatiomuutos pohjautuu kevaalla 2016 tunnis-
tettuihin tarpeisiin. Organisaatiomuutokselle nimetty valmisteluryhma tunnisti
tuolloin nelja paakohtaa, joihin organisaatiomuutoksella olisi mahdollista vaikut-

taa positiivisesti:
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e tarve parantaa opetuksen ja tutkimus, kehitys & innovaatio (jatkossa TKI)
-toiminnan valista integraatiota
e tarve lisata henkildstévoimavaroja lahiesimiestehtaviin
e tarve purkaa opetusalojen vélista siiloutumista
e tarve haivyttaa linja- ja matriisiorganisaation yhteensovittamisen vaikeudet
erityisesti opetuksen kehittamisessa. (Tolppi 2018.)
Valmisteluryhma totesi, ettéd laajan organisaatiomuutoksen toteuttamiselle ei val-
misteluhetkelld ollut vahvoja perusteita. Tuolloin oli kdynnissa kehittdmishank-
keita, jotka haluttiin saattaa paatékseen ennen suurempia organisaatiomuutok-
sia. Havaittuihin kehittamistarpeisiin pyrittiin vastaamaan tuossa vaiheessa pie-
nemmilld muutoksilla, kunnes kehittamishankkeet olisi saatettu p&atdkseen. Li-
séksi jo tuolloin valmisteluryhma tunnisti mahdolliset Lapin Ammattikorkeakoulun
omistajamuutokset, joiden n&htiin todennakdisesti johtavan uudelleenjarjestelyi-
hin AMK:n hallinnossa. (Tolppi 2018.)

Lapin Ammattikorkeakoulun vanha organisaatio perustui jakoon eri osaamisalo-
jen valilla, kuten kuviossa 1 on kuvattu. Jokaisella osaamisalalla oli oma vastuu-
organisaationsa oman toimintansa osalta. Nama vastuuorganisaatiot koostuivat

osaamisalajohtajasta, TKIl-paallikdsta ja opetuspaallikdsta.

Lapin ammattikorkeakoulun
hallitus

Rehtori Riitta Rissanen

Vararehtori Reijo Tolppi

Oppimispalvelut
- O

palveluiden
paallikko Anu Pruikkonen

Korkeakoulu- Osaamisala- Osaamisala- Osaamisala- Osaamisala- Hallinto- ja
suunnittelu, johtaja johtaja johtaja johtaja talouspalvelut
Suunnittelujohtaja Outi Hyry-Honka] Hannu Kahkéla || Hannele Keranen ||  Antti Honkanen | * Hallintopalvelut,
Jouko Tiirola hallintojohtaja
= Opetuksen Ari Konu
kehittaminen Henkilostohallinto
= TKikehittaminen Hankintapalvelut
= Korkeakoulu- Oikeudelliset

suunnittelu Hyvinvointi- Teollisuuden ja LEUTELNE] Matkailu- palvelut

* Laadunhallinta YAMK-yksikko palveluiden luonnonvarojen Kulttuurin palveluiden Tietohallinto

+ Viestinta osaamisala osaamisala osaamisala osaamisala * Talouspalvelut,

» Liketoiminta- talousjohtaja
palveluiden Sinikka Jankala
kehittaminen - Kiinteistépalvelut

Kuvio 1. Vanha organisaatiokaavio (Lapin AMK 2018c).
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Uusi organisaatiomalli puolestaan yhdistaa aikaisemmat osaamisalat suurem-
miksi kokonaisuuksiksi (Kuvio 2), jolloin myds aikaisempien toimialojen vélinen

yhteistyé on helpompi jarjestaa.

Lapin AMKin Kansainvalistyminen
hallitus

Viestinta

Johtoryhma Reftor
ry toimitusjohtaja Johdon sihteeri

Strateginen ja
operatiivinen tuki
ja ohjaus

Pohjoinen hyvinvointi
ja palvelut Arktiset luonnonvarat

ja talous Ennakointi ja laatu

« Henkilosto ja
hallinto

+ Talous, tilat ja
kampukset

« Oppimis- ja
ohjauspalvelut

+ TKl-palvelut

* LUC-yhteistyon
koordinointi

» Turvallisuus
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Kuvio 2. Uusi organisaatiokaavio (Lapin AMK 2018a).

Lapin Ammattikorkeakoulun organisaatiomuutos kaynnistettiin yhteistoiminnan
neuvottelukunnan ylimaaraisessd kokouksessa 14.5.2018. Kokouksessa kasi-
telty organisaatiomuutos tuotiin Lapin Ammattikorkeakoulun henkilékunnan tie-
toon Lapin AMK:n Intranetissd samana paivana julkaistulla tiedotteella. Organi-
saatiomuutos eteni tdméan jalkeen uuden organisaation ja sen tavoitteiden maa-
rittelylld. Henkilokunnalta pyydettiin palautetta ja kehittdmisehdotuksia, joiden pe-
rusteella laadittu tarkempi suunnitelma tuotiin henkilbkunnan tietoon. Lapin
AMK:n Intranetissa olevassa tiedotteessa kerrottiin uuden organisaation tavoit-
teista seka kuvattiin kuviossa 2 esitetty uuden organisaation rakenne. (Lapin
AMK 2018a.)

Syksylla ja alkutalvesta 2018 organisaatiomuutos eteni esimiestehtavien taytta-
misella, osaamisalueiden tukipalveluiden organisoinnilla ja osaamisryhmien toi-
mintaan valmistautumisella. Uusi organisaatio astui voimaan 1.1.2019. (Lapin
AMK 2018a.)
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2 TUTKIMUSMENETELMA JA AINEISTON HANKINTA

2.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimus- ja kehittdmismenetelmana tassa opinnaytetydssa kaytettiin tapaustut-
kimusta. Tapaustutkimusta voidaan soveltaa hyvin monenlaisiin tutkimuskohtei-
siin, joissa halutaan tarkastella esimerkiksi yksilétason, joukkotason, organisaa-
tiotason tai sosiaalisia ilmidita. Tapaustutkimus voidaan tutkimuksen kohteesta
riippuen toteuttaa joko laadullisena tai maarallisend tutkimuksena. (Yin 2003, 1;
Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 190.)

Tapaustutkimuksessa tarkastellaan tarkemmin yhta tai useampaa kokonaisuutta,
josta tehdaan syvallisempia havaintoja. Tapaustutkimuksessa maaritellaan tutki-
muksen tapaus. Tapaus on joku ajassa ja tilassa havaittavissa oleva rajattu ilmid,
jota pyritdén selvittdmaan argumentoimalla. (Gerring 2017, 27.) Tapaustutki-
musta tulisi mielelldan tarkastella useasta eri nakékulmasta, jotta saavutettaisiin
paras mahdollinen ymmarrys siitd, mitéd tapauksella tarkoitetaan. Tapaustutki-
musta voidaan tarkastella joko maarallisesti tai laadullisesti. (Gillham 2008, 101;
Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 191; Kananen 2017, 19.)

Tapaustutkimus on luonteeltaan empiirista tutkimusta, joka tutkii nykyajassa ta-
pahtuvia ilmidita todellisissa elamantilanteissa. Tapaustutkimuksessa voidaan
kayttda monia eri tutkimusmenetelmia ja sille on luonteenomaista, ettd yksittéi-
sesta tapauksesta tai pienesté joukosta tapauksia tuotetaan yksityiskohtaista in-
tensiivistd tietoa. Tapaustutkimuksessa kaikki tutkimusaineistot punnitaan, seu-
lotaan, tarkistetaan ja vahvistetaan niin, ettei mitdan jad huomioimatta. (Laitinen
1998, 19; Gillham 2008; Aaltola & Valli 2015, 181, 189.)

Tapaustutkimuksen prosessi on useimmiten monimuotoinen ja se ei aina etene
suoraviivaisesti. Prosessiin liittyy monia vaiheita, joihin voi usein palata takaisin
ja joita voi tarkentaa. Tapaustutkimuksen prosessiin liittyen kehitetdan vuoropu-
helua teorian ja empirian valilla. (Eriksson & Koistinen 2005, 19-20; Ashford Uni-
versity Writing Center 2015.) Tapaustutkimuksessa tutkittavasta aiheesta koos-
tuu syvempi ymmarrys tutkimuksen edetessa, kuten kuvio 3 osoittaa.
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Kuvio 3. Tapaustutkimuksen kulku (Routio 2007).

Tapaustutkimukseen liittyy kuitenkin keskeisia tyévaiheita, vaikkakin tyévaihei-
den jarjestykset eivat aina etene samalla tavalla. Esimerkiksi tutkimuskysymys-
ten muokkaamista tapahtuu usein tutkimuksen eri vaiheissa. (Yin 2003, 21;Eriks-
son & Koistinen 2005, 19-20.)

Keskeiset tydvaiheet tapaustutkimuksessa ovat:

e Tutkimuskysymyksen laadinta

e Tutkimusasetelman muotoileminen

e Tapaustutkimuksen tapausten maéarittely seka valinta

e Teoreettisten nakdkulmien maarittely

e Teoreettisten kasitteiden maéarittely

e Aineiston ja tutkimuskysymysten vuoropuhelu

e Analyysitapojen valinta ja analyysin toteuttaminen

e Raportoinnin paattaminen. (Yin 2003, 21; Eriksson & Koistinen 2005, 19-
20.)

Tapaustutkimuksen lahtékohta ei yleensa ole valmis teoria tai hypoteesi, jotta
tydskentelya ei rajata liikaa. Tapaustutkimuksen alkuun muotoillaan kysymys ja
maaritelladn keskeiset muuttujat, esimerkiksi olemassa olevaa |ahdeaineistoa
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kayttaen. Naiden jalkeen tutkittava tapaus valitaan ja kerataan aineisto, joka ana-
lysoidaan. Analyysin pohjalta tehddén hypoteesit. Hypoteesista on mahdollista
tehda uutta teoriaa, tdydentaa valmista teoriaa tai todeta, ettd kumpaankaan ei
pystytty. (Eriksson & Koistinen 2005, 19-20; Ashford University Writing Center
2015.)

Tassa opinnaytetydssa tapaustutkimuksen tapaukseksi maariteltin Lapin Am-
mattikorkeakoulun Arktiset luonnonvarat ja talous- seka Pohjoinen hyvinvointi ja
palvelut -osaamisalueiden tydntekijat pois lukien Digitaalisten ratkaisujen seka
Vastuullisten palveluiden osaamisryhma. Naiden osaamisalueiden henkildstélta
selvitettiin heidan mielipiteensa ja nakemyksensa oman tyénsa laadusta ja vallit-

sevasta ty6ilmapiirista organisaatiomuutoksen jalkeen.

Tapaustutkimus soveltui tutkimusmenetelmista parhaiten tdssé opinnaytetydssa
kaytettavaksi, koska opinnaytetydssa tutkittiin kahden eri henkiléstéryhman tydn-
tekijoiden mielipiteita ja ndkemyksia oman tyénsa laadun ja ty6ilmapiirin kannalta
organisaatiomuutoksen jalkeen. Tutkimuksen kohteena oleva organisaatiomuu-
tos on ajankohtainen ja laajavaikutteinen asia, joten tutkimusmenetelmén valinta
sopii myds tastakin syysta. Esimerkiksi organisaatiokayttaytyminen, yksiléiden ja
ryhmien toiminta organisaatiossa seka sen selittdminen ja ymmartdminen voivat
olla ilmidin& niin monisaikeisia, etta vain tapaustutkimus antaa niille riittavan ai-
neistoperustan. (Aaltio-Marjosola 1999; Aaltola & Valli 2015, 181.)

2.2 Aineiston keruu ja analysointi

Laadulliselle tutkimukselle on ominaista, ettd aineisto on ilmaisullisesti rikasta,
monitasoista ja kompleksista. Laadullista tutkimusta varten voidaan hankkia ai-
neistoa monin eri tavoin. Naita tapoja nimitetdan suuntauksiksi. Riippuen laadul-
lisen tutkimuksen luonteesta ja tutkittavasta ilmidsta tulee valita kulloinkin sopivin
aineistonkeruumenetelma. Tutkimuksen aineiston tuottamisen tilanteet voivat
olla tutkimusta varten jarjestettyja, mutta aineisto koostuu raporteista, jotka do-
kumentoivat kyseiset tilanteet mahdollisimman yksityiskohtaisesti. Aineistoa ei
siis keratd tietyisséd tilanteissa, vaan aineisto koostuu dokumentoiduista tilan-
teista. Laadullinen aineisto on osa tutkittavaa maailmaa siten, ettd se on nayte
tutkittavana olevasta kohteesta. (Alasuutari 1999, 85, 88; Hirsjarvi, Remes & Sa-
javaara 2009, 162-163.)
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Laadullisessa tutkimuksessa on tunnistettavissa seitseman tyypillista piirretta:

1. Tutkimuksen luonne on kokonaisvaltaista tiedon hankintaa ja aineisto koo-
taan luonnollisissa, todellisissa tilanteissa.

Ihmista suositaan tiedon keruun instrumenttina.

Tutkimuksessa kaytetaan induktiivista analyysia.

Aineiston hankinnassa kaytetaan laadullisia metodeja.

o &> oD

Kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti eikd satunnaisotoksen me-
netelmaa kayttaen.

6. Tutkimussuunnitelmaa muotoillaan tutkimuksen edetessa.

7. Tapauksia kasitelldan ainutlaatuisina ja tulkitaan aineistoa sen mukaisesti.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 164.)

Ylla kuvatuissa seitsemassa piirteessa mainitaan induktiivinen analyysi. Induktii-
visella analyysilla tarkoitetaan tutkijan pyrkimysta I6ytaa tutkimuksessaan odot-
tamattomia seikkoja, joita pyritdan I6ytdmaéan tarkastelemalla tietyn tyyppisia il-
midita ja tutkimalla niitd intensiivisesti. Lahtékohtana on siis aineiston monitahoi-
nen ja yksityiskohtainen tarkastelu hypoteesien testaamisen sijaan. (Symon &
Cassell 1998, 28; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 164.)

Laadullisessa tutkimuksessa haastattelututkimuksilla tai vastaavilla menetelmilla
hankittava aineisto usein nauhoitetaan, jotta tutkimuksen aineisto saadaan tal-
lennettua mahdollisimman tarkasti. Varsinaisen tutkimuksen jalkeen aineisto lit-
teroidaan, jotta valtytdan paatelmien tekemiseltd kun kaytetdan pelkkia suoria
tallenteita. Litterointi my6s auttaa aineiston kategorioinnissa ja analysoinnissa.
Litteroinnin eli tekstiksi muuttamisen tarkkuustaso ja fokus maaraytyvat tutkimus-
kysymyksen ja analyysitavan mukaan. Esimerkiksi haastattelututkimusten yhtey-
dessa puhutaan sisdllénanalyysista, jonka litteroinnissa usein litteroidaan sana-
tarkasti kaikki puhuttu aineisto. Sisallénanalyysissa litteroidaan siis myés niin sa-
notut tilkesanat, kuten “niinku” ja “tuota”. Litteroitaessa tulee kiinnittda erityista
huomiota siihen, ettei alkuperaisen aineiston sisaltdé muutu. (Gubrium & Holstein
2001, 629-630; Hyvarinen, Nikander, Ruusuvuori & Aho 2017, 367-368.)

Laadullisen aineiston analysointi- ja tulkintamahdollisuudet eivat rajoitu yhteen tai
kahteen ndkdkulmaan, koska aineiston paikka tutkittavassa ilmiéssa maarittaa
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analysointimahdollisuuksille vain valjat rajat. Laadullisen aineiston analyysi voi-
daan kuitenkin karkeasti jasentaa kahdella tavalla. Nama tavat ovat selittdmiseen
pyrkiva lahestymistapa ja ymmartamiseen pyrkiva lahestymistapa. Selittamiseen
pyrkivassa lahestymistavassa kaytetdan useimmiten tilastollista analyysia ja
paattelya, kun taas ymmartamiseen pyrkivassa lahestymistavassa kaytetaan ta-
vanomaisesti laadullista analysointia ja paattelya. Laadullista aineistoa voidaan
myds kasitelld tilastollisilla tekniikoilla, mutta tavallisimmin analyysimenetelmiksi
valikoituvat teemoittelu, tyypittely, sisalldnerittely, diskurssianalyysi tai keskuste-
lunanalyysi. (Alasuutari 1999, 88; Eskola & Suoranta 1999, 161; Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2009, 222, 224;.)

Tama opinnaytetyé on luonteeltaan laadullinen tapaustutkimus. Koska laadulli-
selle tutkimukselle on ominaista kerata aineistoa, joka mahdollistaa mahdollisim-
man monenlaiset aiheen tarkastelut, paatettiin aineistonkeruu toteuttaa kysely-
tutkimuksena. Kyselytutkimusta tdydennettiin haastattelemalla valikoituja tyénte-
kijoita. (Alasuutari 1999, 84; Yin 2003, 1.)

Kysely- ja haastattelututkimuksista keratyn aineiston lisaksi tdaman opinnaytetyén
aineistona on myds kaytetty Lapin Ammattikorkeakoululta saatuja organisaa-
tiomuutokseen liittyvia valmistelumateriaaleja seka erillistd taustoja kartoittavaa

henkildhaastattelua.

Tassa opinnaytetydssa keratty aineisto on seka laadullista ettd maarallista. Tut-
kimuksella pyrittiin ymmartamaan organisaatiomuutokseen liittyvia kokemuksia
tyéntekijdiden nakékulmasta. Naiden kokemusten koostaminen aineistosta vaati
kahden lahtdkohtaisesti erityyppisen aineiston yhdistamista. Aineiston analyysi-
menetelmaksi valittiin aineistolahtdinen induktiivinen sisallénanalyysi, koska se
soveltui parhaiten tassa tutkimuksessa kaytettavaksi. Induktiivisessa tutkimuk-
sessa pyritddn luomaan teoria kerattyyn aineistoon pohjautuen (Gabriel 2013).
Aineistolahtdinen analyysi puolestaan tarkoittaa aineiston kerd@mista, synteesia,

analyysia ja aineiston kuvaamista teorian luomiseksi (Charmaz 2001).

Méaéarallisen aineiston kasittelyyn ja analysointiin on olemassa monia eri menetel-
mid. Perustavat menetelmat pyrkivat eri keinoin tuottamaan numeerisia tuloksia,

kun taas monimuuttujamenetelmilla pyritddn mallin identifiointiin, parametrien
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testaukseen sekd hypoteesien testaukseen ja tarkasteluun. Perustavia menetel-
mia ovat keskiluvut, hajontaluvut, ristiintaulukointi, korrelaatio seka riippuvuuslu-
vut. Monimuuttujamenetelmia ovat klusterianalyysi, faktorianalyysi, erotteluana-
lyysi, varianssianalyysi, regressioanalyysi ja conjoint-analyysi. Varsinkin kun ha-
lutaan tutkia maarallista aineistoa rinnakkain laadullisen aineiston kanssa, esi-
merkiksi mixed method- menetelm& on kayttékelpoinen. (Driscoll, Appiah-Ye-
boah, Salib & Rupert 2007; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 134-135.)

Jotta laadullisesta aineistosta voidaan johtaa analyysin avulla johtopaatdksia, tu-
lee aineistoanalyysin avulla luoda sanallinen ja selkea kuvaus tutkittavasta ilmi-
Osta. Siséllénanalyysilla pyritddn muokkaamaan aineistoa selkedéan ja tiivistet-
tyyn muotoon kadottamatta aineiston informaatiosisaltéa. Tallainen aineiston pel-
kistdminen mahdollistaa tutkimuksen kannalta tarkeiden asioiden ja ilmididen
tunnistamisen. (Tuomi & Sarajarvi 2013; Erlingsson & Brysiewicz 2017; Taguchi
2018.)
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3 OPINNAYTETYON TIETOPERUSTA

3.1 Organisaatiomuutos

Organisaatiomuutos on nyKkyisin tavallinen kasite tydelamasséa. Lahes jokainen
tyéntekija kay 1api vahintddn yhden organisaatiomuutoksen tydymparistéssaan
tyburansa aikana. (Jong ym. 2011, 5.) Organisaatiomuutos voidaan méaaritella
rakenteelliseksi, koko organisaatiota koskevaksi toiminnalliseksi muutokseksi.
Sen olemukseen kuuluu organisaatiomuutoksen laajuus, eli se koskettaa aina
useampaa tydntekijaa, heidan asemaansa, tybtehtavidan tai koko organisaatiota
ja henkilostéa. (Pahkin & Vesanto 2013, 4.) Organisaatiomuutos voi koskea esi-
merkiksi omistajan vaihdosta, toimialojen lopetuksia, henkildstémaaran muutok-
sia seka suuria teknologisia muutoksia (Aro 2018b, 159).

Muutosten avulla organisaatiot pyrkivat parantamaan kilpailukykyaan, sopeutu-
maan ulkoisiin muutoksiin ja turvaamaan olemassaolonsa tulevaisuudessa. Or-
ganisaatiomuutoksen jalkeen aikaisempi tapa tehda tydta muuttuu ja tydntekijalle
tulee uusia ja erilaisia tehtavid hoidettavaksi. Myds tytkaverit ja esimies voivat
vaihtua ja jopa tyésuhde voi paattya. (Tyodterveyslaitos 2018.) Muutos on jatkuvaa
ja siihen osittain on jo totuttu. Muutosta suunnitellaan silloin, kun toistuvasti tor-
mataan samoihin ongelmiin tai sitten muutostarve tulee organisaation ulkopuo-
lelta. Kun muutos tulee organisaation ulkopuolelta, esimiehet kokevat muutoksen
johtamisen haastavammaksi. Hyva aiempi organisaatiotuntemus edesauttaa hy-

vin johdettua organisaatiomuutosta. (Piirainen 2013, 30-31.)

Organisaatiomuutos tarkoittaa aina sopeutumista monella eri tasolla organisaa-
tiossa. Organisaatiomuutos vaikuttaa yleensd myds organisaation toimintata-
paan. Kukaan ei voi hallita muutosta taydellisesti, silla organisaatiomuutos herat-
tdd aina vastavoimia, esimerkiksi muutosvastarintaa. Muutos on aina prosessi
erilaisine vaiheineen. Se alkaa, kun muutos tulee yleiseen tietoon ja paattyy vain
osin siind vaiheessa, kun uusi organisaatio astuu virallisesti voimaan. Kaytan-
ndssa muutosprosessi on tuolloin vasta alussa, ja uuden toimintatavan opettelu

vasta kdynnistyméassa. (Pahkin & Vesanto 2013, 4; Tyo6terveyslaitos 2019.)
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3.2 Organisaatiomuutoksen haasteet

Organisaatioiden muutostilanteisiin liittyy paljon haasteita niin johtamisen kuin
tyéntekijdiden nakdékulmasta. Eri ndkdkulmia on tarpeen pohtia esimiehen, tyén-
tekijan ja organisaation nakékulmasta. Arvojen kohtaaminen on tarkea seikka
huomioitavaksi, jotta organisaation tydntekijat saadaan sitoutumaan muutok-
seen. Usein ty6elamassa muutosvastarinnan prosessin tunteminen antaa tyka-
luja vaikeidenkin muutosten lapiviemiseksi. Vaikka muutos organisaatiossa on
pieni, aiheuttaa se epavarmuutta ja pelkoa omasta tulevaisuudesta. Kun nama
pelot ja epavarmuuden tunteet tunnistetaan, on helpompi lahtea tukemaan tyén-
tekijoitd muutoksessa. (Piirainen 2013, 32-33; Buchanan, Dunford & Palmer
2017, 249-251.)

Suurin osa tydntekijoistd kokee muutoksessa vastarintaa, joka voi aiheuttaa kyy-
nisyytta ty6té kohtaan. Keskustelut organisaation sisalla lisdavat keskinaista luot-
tamusta, helpottavat muutosvastarintaa ja auttavat sen tunnistamisessa. (Blanca
2016, 48, 52-53.) Vuorio on tehnyt pro gradu -tutkielman aiheesta Muutoksen
johtaminen — haasteet eri organisaatiotasoilla. Tutkimuksessa ilmeni, ettd muu-
toksen toteuttajien osallistaminen mukaan suunnittelutybhén vahentdd muutos-
vastarintaa seka edesauttaa henkiléstén sitoutumista prosessiin. (Vuorio 2001,
2.)

Muutosvastarinnan kasittely on yksi osa organisaatiomuutosta. Usein muutos-
vastarinta ndhdaan negatiivisena asiana, mutta Piiraisen pro-gradu tutkielmassa
esimiehet nakivat sen positiivisena asiana. Se auttaa tyontekijbita kasittelemaan
muutosta ja antaa aikaa sopeutua muutokseen. Kun muutoksesta keskustellaan
yhdessa, myds muutosvastarinta vahenee. (Piirainen 2013, 34-35.) Aalto yliopis-
ton professori Pekka Mattilan mukaan positiivista muutosvastarinnassa on myoés
se, ettd se paljastaa johdolle asioita, joita ei ole otettu huomioon paatdksente-
ossa. Muutosvastarinta voi myds paljastaa sen, ketka ovat oikeasti sitoutuneita
yrityksen toimintaan. (Seies 2012.) Khan ja Rehman (2008) ovat myds tutkineet
tyéntekijdiden muutosvastarintaa organisaatiomuutoksessa. Tutkimuksen tavoite
oli ymmartaa tarkeimmat konfliktit yrityksen ja tyéntekijdéiden kesken ja kuinka se

vaikuttaa tydntekijan kokemaan muutosvastarintaan. Tutkimuksen tarkein tulos
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oli, ettd yrityksen tulisi kiinnittdd huomiota tydntekijéiden tyytyvaisyyteen organi-
saatiomuutoksen aikana muutosvastarinnan minimoimiseksi. (Khan & Rehman
2008, 3, 6, 45.)

Savolainen, Lammintakanen, Kivinen ja Sarkkinen ovat tehneet tutkimuksen ai-
heesta muutos johtamisen haasteena. Tutkimuksen mukaan kielteinen kuva
muutoksesta johtuu usein siitd, ettei henkiléstdéa kuunneltu muutosprosessin ai-
kana. Johtaminen ei mahdollistanut tyéntekijéiden vuorovaikutusta tai osallista-
mista. Viestinta ja keskusteltu muutosprosessin aikana koettiinkin tutkimuksessa
tarkeaksi osa-alueeksi vahentamaan tyéntekijéiden muutosvastarintaa. (Savolai-
nen, Lammintakanen, Kivinen & Sarkkinen 2007, 17.) Myés Piiraisen pro-gradu
tutkielmasta kay ilmi, etta viestinnalld on tarked merkitys organisaatiomuutok-
sessa. Toimivalla viestinnalla valtetdan vaarinkasitykset. (Piirainen 2013, 34.)
Muutosprosessin yhteydessa epaonnistunut informaation jakaminen voi tuoda
negatiivista vaikutusta prosessin onnistumiseen nahden. Viestinnan tulee olla or-
ganisaation jasenille yhtenaista, eli toimintojen ja sanojen tulisi menna kasi ka-
dessa. (Pieterse, Caniels & Homan 2012, 798; Marttila 2013, 107.) Esimiehelle
tiedotetaan muutoksesta usein hetked ennen muutosta, joten muutoksesta ker-
tominen henkiléstélle voi olla haastavaa. Esimiesten on kuitenkin kyettdva vas-
taamaan henkiléston kysymyksiin heti tiedotustilaisuuden jalkeen ja ottamaan
vastaan erilaisia reaktioita, samalla omat tunteensa halliten. (Pahkin & Vesanto
2013, 8.)

Myés useat muut tutkimukset vahvistavat, etta viestimisen merkitys muutostilan-
teessa on korostunut ja se tuottaa eniten haasteita. Useissa tutkimuksissa ilme-
nee, ettd muutosviestintaan olisi pitanyt panostaa enemman. Organisaatiomuu-
toksen onnistuneessa lapiviennissa on tarkeda huomioida vuorovaikutustilantei-
den laatu. Kun viestintdan panostetaan, muutoksella on tehokkaampia vaikutuk-
sia ja muutosvastarintaa esiintyy vahemman. (Paajanen 2012, 61; Becker s.a.
1,12.) Aktiivista viestintda tarvitaan, jotta muutosvisiot muuttuvat toiminnaksi.
Vuorovaikutteinen toiminta kuuluu onnistuneeseen esimiestyéhdén muutostilan-
teissa. On tarkeaa, etta henkildstdé on tietoinen oman tyénsa muutoksista ja silla
on mahdollisuus vaikuttaa niihin. Lahiesimiehet viestivat muutoksen toiminnan
tasolle ja tasséa tehtavassa tarkein tydkalu on vuorovaikutus. (Valppu 2013, 39-
40.) Organisaation siséinen keskustelu muutoksessa johdon ja tydntekijéiden va-
lilla rakentaa keskindista luottamusta. Vaikka kaikkia asioita ei voida tiedottaa,
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niin tdAma aiemmin rakennettu luottamus vahentaa kyynisyytta muutostilanteissa.
(Blanca 2016, 53.)

3.3 Johtaminen muutoksessa

Muutosjohtaminen on nykyajan johtamistaito, jota vaaditaan jokaisessa organi-
saatiossa (Matikainen 2012, 65-68). Siivonen on tehnyt tutkielman aiheesta or-
ganisaatiomuutoksen johtaminen. Tutkimuksen mukaan organisaatiomuutok-
seen suhtaudutaan paasaantdisesti kielteisesti. Yksi tyytyméattémyyden aihe Sii-
vosen tutkimuksessa oli muutosjohtamisen puutteellisuus. (Siivonen 2017, 84.)
Muutosjohtamisessa korostuu osallistava johtaminen ja muutoksista tiedottami-
nen tulisi olla avointa ja perusteltua. Hyvan vuorovaikutuksen avulla voi syntya
uusia ideoita ja toimintatapoja, jolloin vuorovaikutuksen merkitys korostuu muu-
toksessa. (Makkonen 2015, 60, 62.)

Organisaatioiden muutostilanteissa hyvan johtamisen osaksi tulisi johtajan luoda
arvostuksen tunne ja toteuttaa arvostavaa johtamista tydssaan. Tydntekijdiden ja
johtajien nakemys siitd, misté arvostuksen tunne koostuu voi vaihdella mika ai-
heuttaa mahdollisia ristiriitoja tydhén. Arkisiin johtamistilanteisiin liittyy ihmisia ja
asioita, joihin johtajan tekemét paatodkset vaikuttavat ja jotka toisaalta vaikuttavat
johtajan paatoksiin. (Heiskanen & Salo 2007, 43.) Esimiehen onkin syyta laatia
itselleen selkea toimintamalli ja tiedostaa omat arvonsa voidakseen toteuttaa hy-
vaa johtamista myds organisaatiomuutoksen aikana. Esimiehella on tarkea teh-
tava tukea tydntekijad muutoksessa, ja esimies onkin keskeisessd asemassa
tydntekijan sopeutumisessa muutokseen. Esimies perustelee muutoksen tar-
peellisuutta ja vahvistaa tydntekijan uskoa tyéhon. (Piirainen 2013, 33-34.)

Arvostavalla johtamisella on merkitysta tyéhdn sitoutumiseen: tyéhén sitoudu-
taan enemman silloin, kun johtaminen on arvostavaa (Harmoinen 2014, 6; Leh-
tonen 2009, 8). Arvojohtaminen liittyy keskeisesti kaikkeen inhimilliseen toimin-
taan joten se on tarked muistaa myds organisaatiomuutoksen aikana. Seka joh-
don etta johdettavien tulee sisaistaa arvot, jotta arvotietoisuutta ja arvoja voidaan
hyddyntaa tyéilmapiirin parantamiseen ja tydnteon ohjaamiseen. Arvojohtami-
sella ei tavoitella mita tahansa ihannetilaa, vaan moraalivaatimukset ohjaavat ar-
vojohtamista. Reiluus, totuudellisuus ja hyvyys ovat yleispatevia moraaliarvoja,
ja ne tulisi aina ottaa huomioon muutosjohtamisessa. (Lehtonen 2009, 3, 13.)
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Johtaja kohtaa paivittédin myds tilanteita, joissa han joutuu tekemaan valintoja ar-
vojen valilla ja sovittamaan ristiriitoja arvojen kilpaillessa keskendan (Ikola-Norr-
backa 2011, 92). Organisaatioiden ja yksiléiden arvot voivat muuttua ajan mittaan
sen mukaan, kun kokemusta karttuu ja aikaa kuluu. Muutoksen seurauksena oi-
keudenmukaisuuden hahmottaminen voi myds muuttua. (Schminke, Arnaud &
Taylor 2015, 734.) Organisaatioiden muutostilanteessa on hyva ennakoida muu-

tosten vaikutusta myds arvoihin niin yksilén kuin koko organisaation tasolla.

Organisaatiomuutoksen aikana johtajan tulee ottaa huomioon tehokkuus, joka voi
olla joskus ristiriidassa tydntekijdiden jaksamisen kanssa. Esimiehen tulee ottaa
huomioon alaiset ja heidan hyvinvointinsa, seka sisdanrakentaa toiminta huomi-
oiden myds tydhyvinvoinnin ndkékulma. Esimies on oman yksikkénsa edustaja
seka edunvalvoja. (lkola-Norrbacka 2011, 99.) Tamén vuoksi organisaatiomuu-
toksen yksi tarked osatekija onkin henkiléstdéresurssin maara ja riittdvyys muu-
toksen aikana ja sen jalkeen. Henkildstéresurssin lisdksi myds taloudelliset re-
surssit on tarked maarittda ja selvittdd jo ennen muutosprosessin alkamista.
(Marttila 2013, 106.) Hyva eettinen johtaminen muutoksen aikana tukee tydnte-
kijdiden tybhyvinvointia. Hyvalla yhteisty6lld ja vuorovaikutuksella eri ammattialo-
jen valilla on vaikutusta tydhyvinvointiin, mik& auttaa myds saavuttamaan par-

haan lopputuloksen. (Kangasmaki 2007, 55.)

Johtajalla tulisi olla taitoa tunnistaa ihmisten tunnetiloja seka onnistua luomaan
tydn merkityksen kokemus tyéntekijdille. Tunneélykas johtaja tiedostaa toiminta-
tapansa, mitd tuntee itse ja oivaltaa intuitiivisesti. Intuitiivisuus johtamisen kom-
petenssina korostuu ymparistén muutoshaasteissa ja johtamisen vuorovaikutuk-
sessa. Tunnealykas johtaja voi myds vaikuttaa siihen, kuinka tehokkaita tyénte-
kijat ovat ja kuinka tydntekijat kokevat tyépaikkansa ilmapiirin. (Burgess, Palmer,
Stough & Walls 2001, 5-10; Kolari 2010, 6.) Esimiestyéssa voidaan sanoa tdméan
perusteella tarvittavan kykya tunnistaa tunteita ja ilmapiiria. Esimiehen on kuiten-
kin annettava tilaa tydyhteisdssé ja osattava johtaa etdaltakin, joten tasapainon
I6ytyminen ja vallitsevan tarpeen tunnistaminen voi olla vaikeaa erityisesti muu-
tostilanteessa, ja nain sopiva oikean ja vaaran johtamistavan I6ytyminen voi olla

haastavaa.
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3.4 Tybn laatu

Tybn laadulla tdsséa opinnaytetydssa tarkoitetaan henkildén kokemusta tehdyn
tydn laadukkuudesta. Koettu tydn laatu on tarkeassa roolissa tyéntekijdiden tyo-
hén palaamisessa ja tydssa jatkamisessa (Anttila, Natti & Oinas 2016). Tydn laa-
dun voidaan katsoa koostuvan monesta osa-alueesta. N&itd osa-alueita ovat
muun muassa palkkauksen taso, tydn sisallén mielekkyys, luottamus tyén jatku-
vuuteen ja kehittymismahdollisuudet tyéssa, tyén fyysinen ja henkinen turvalli-
suus sekd se, mahdollistavatko tybaikaa koskevat piirteet tydn ja muun elamén
valisen tasapainon. Ty6n laatu on moniulotteisuuden liséksi haasteellisesti mitat-
tava ja arvioitava ilmi6. Korkeat tydn vaatimukset, organisatoriset ja johtamiseen
liittyvat rasitustekijat ja tydhyvinvointi vaikuttavat voimakkaasti ty6ssa jaksami-
seen ja elakkeelle siirtymispaatdksiin. Tyéhyvinvointi ja tyén laatu vaikuttavat
myds tyon tuottavuuteen. (Ojala, Kauhanen & Natti 2014; Anttila, Natti & Oinas
2016.)

Ty6n laadun arviointia voidaan myds kayttda apuna, kun halutaan lisata tyollisty-
mista ja parempia tydpaikkoja. Euroopan parlamentti on tutkimuksessaan toden-
nut, ettd ottamalla kayttéén Euroopan laajuiset tyén laadun indikaattorit, voidaan
koko unionin alueella mitata tyéllistamista ja tyén laatua luotettavasti eri jasenval-
tioiden valilla. Tutkimuksessa on tunnistettu kahdeksan eri indikaattoria liittyen
suoraan tyon laatuun ja kuusi indikaattoria liittyen tyéllistymiseen. Liséksi tutki-
muksessa tunnistettiin kaksi indikaattoria, jotka liittyvat seka tydbhon etta tydllisty-
miseen. Nama indikaattorit on esitetty taulukossa 1. Tydn laatuun on kiinnitettava
huomiota niin uusia tyépaikkoja luotaessa, kuin olemassa olevia tydpaikkoja tar-
kasteltaessa, jotta eriarvoistaminen tyéssa voidaan minimoida. (European Par-
liament 2009, 24, 28; Dahl, Nesheim & Olsen 2009, 20.)
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Taulukko 1. Tydn laadun indikaattorit (European Parliament 2009, 28.)

Tyd Tydn autonomia

Fyysiset ty6olosuhteet

Tyodn terveysvaikutukset (fyysiset ja psy-
kologiset)

Riskit

Tyo6n vauhti ja tybkuorma

Sosiaalinen tyéskentely-ymparistd

Merkityksellisyys

Tybharjoittelu

Tyo ja tybllistyminen Osallistuminen

Etenemismahdollisuudet uralla

Tyéllistyminen Virallinen koulutus

Tybsopimuksen tyyppi ja tydn pysyvyys

Tybajat

Tybaikojen jakaantuminen (epasosiaali-
set tunnit, selkeét rajat ja joustavuus)

Palkkataso

Sosiaaliset etuudet

3.5 Tyodilmapiiri

Tybilmapiiristd puhutaan paljon ja usein. Ty6ilmapiiri vaikuttaa tydn mielekkyy-
teen merkittavasti. Onkin siis tarkeaa, etta tyéyhteisén sisdisesta ilmapiirista ja
vuorovaikutuksesta pidetdan huolta. (Mielenterveysseura 2019.) Tyoéilmapiiri-ka-

sitettd on usein hankala maaritella. Tydilmapiiri-kasite riippuu asiayhteydesta, jo-
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ten sen merkitys voi vaihdella. Tydilmapiirista kaytetdan myds kasitteita organi-
saatioilmasto ja organisaatioilmapiiri. Naiden kaikkien kasitteiden taustalla on,
ettd ne muodostuvat tydyhteisén nakemyksista ja kokemuksista tydyhteisén toi-
mivuudesta ja luonteesta. (Nakari 2003, 33-34.) Yleisesti ajatellaan, etta tydilma-
piiri koostuu perustydn organisoinnista, luottamuksesta, yksilén hyvinvoinnista ja
avoimuudesta seka vuorovaikutuksesta tydyhteisdssa (Hakkinen 2014, 2).

Kun tyéilmapiiri on hyva, se auttaa tydntekijaad tekeméaan parhaansa silloinkin,
kun tyd on hankalaa. Tydilmapiiri ei rakennu itsestaan, vaan se taytyy luoda joka
paiva uudelleen. Hyva tydilmapiiri on tydn yksi tarkea laatutekija ja voimavarojen
lahde. Jos ty6ilmapiiri on huono, vie se energiaa pois tydnteosta. Huono tydilma-
piiri vaikuttaa tydntekijéihin, kun tydntekija ei saa tukea toisilta ihmisiltd. Huono
ty6ilmapiiri kuormittaa nain myds kehoa ja mielta. (Aro 2018a.) Ty6ilmapiiri onkin
organisaation sosiaalisen pddoman yksi tarkeimpia tekijoita (Asikainen ym. 2017,
239).

Hyva tydilmapiiri tuo lisdarvoa koko organisaatiolle ja se ymmarretdan nykyisin
hyvin. Siihen vaikuttavat monet asiat, mutta kaikista tarkein on ihmisten valinen
vuorovaikutus ja sen laatu. Hyva tyékaytés luo perustan hyvalle tydilmapiirille ja
on jokaisen tydntekijan vastuulla. Hyvan tyékaytéksen toteuttaminen on helppoa.
Tarkeinta on toisen kunnioittaminen, arvostaminen ja huomioon ottaminen joka
tilanteessa. Tyo6ilmapiirin voi ndhda myds organisaation ulkopuolella. Verkostot
seka asiakkaat voivat huomata, jos ilmapiiri ei ole hyva. (Aro 2018a.) Tydilmapii-
rilla on yhteys myds palvelun laatuun ja tulokseen, tyéntekijan moraaliin, henkil6-
kunnan vaihtuvuuteen, innovaatioiden omaksumiseen seka organisaation tehok-
kuuteen (Asikainen ym. 2017, 240).

Organisaatiomuutos koettelee aina organisaation ty6ilmapiiria, usein jopa melko
voimakkaasti. Organisaatiomuutos on usein johtanut tydpaikoilla myds tyépaik-
kakiusaamiseen. (Baillien & De Witte, 2009.) Talléin on erityisen tarkeaa kiinnit-
td& huomiota tydilmapiiriin. Usein muutosta ei kasitella yrityksessa, vaan se ker-
rotaan tydntekijoille. Kun tydntekijat otetaan mukaan muutokseen, tuntee tyénte-
kija tulleensa kuulluksi. Muutoksesta tulisi keskustella jokaisen kanssa henkil6-
kohtaisesti, jotta muutos onnistuisi ja hyva ilmapiiri sailyisi. Parhaimmillaan muu-

tos sitouttaa ja parantaa tydyhteisdn tydilmapiiria. Kun tyéntekija otetaan mukaan
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muutokseen, muutosvastarinta kay tarpeettomaksi ja hyva tydilmapiiri sailyy or-
ganisaatiossa. (Aro 2018b, 159-162.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET
4.1 Kyselytutkimus

411 Toteutuksen kuvaus

Kyselytutkimus toteutettiin sahkdisend Webropol-kyselynd huhtikuussa 2019.
Ennen varsinaista kyselytutkimusta henkilékunnalle tiedotettiin tutkimuksesta,
tutkimuksen aiheesta ja tavoitteista Lapin Ammattikorkeakoulun Intranetissa. Ky-
selysta tehtiin kaksi identtista versiota, joista toinen Iahetettiin Arktiset luonnon-
varat ja talous -osaamisalueelle ja toinen Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden
osaamisalueelle. Jako tehtiin tulosten kasiteltavyyden helpottamiseksi. Molem-
mat kyselyt lahetettiin samaan aikaan kohderyhmille ryhmasahkdpostina. Esi-
miesasemassa tydskentelevat rajattiin tutkimuksen ulkopuolelle. Kyselyyn vas-
tattiin anonyymisti ja luottamuksellisesti. Kyselyyn annettiin viikko vastausaikaa,
minka jalkeen molemmat kyselyt suljettiin.

Arktiset luonnonvarat ja talous -kysely lahetettiin kaikille Lapin Ammattikorkea-
koulun sahkdpostijarjestelméssa Arktiset luonnonvarat ja talous -osaamisalueen
alle listatuille opetus- ja TKI-henkil6ille, pois lukien Digitaalisten ratkaisujen osaa-

misryhma.

Vastaavasti Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osaamisalueelle lahetetty ky-
sely suunnattiin kaikille Lapin Ammattikorkeakoulun sahkdpostijarjestelméassa
Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osaamisalueen alle listatuille opetus- ja

TKI-henkiléille, pois lukien Vastuullisten palveluiden osaamisryhma.

Kyselylomakkeen (Liite 1) avulla kartoitettiin tydntekijéiden kokemusta tydn laa-
dusta seka tybilmapiiristd organisaatiomuutoksen jalkeen. Kyselyyn sisallytettiin
kysymyksid molemmista aihealueista niin, ettéd se vastaisi mahdollisimman hyvin
tutkimuskysymyksiin. Kysymykset aseteltiin siten, etta vastaaja pystyi hyddynta-
maan vastauksissaan oman nakemyksensa seka tydyhteiséssa tekemiansa ha-
vaintoja tyéilmapiiriin ja tydnlaatuun liittyvissa asioissa. Kysymysten maara pyrit-
tiin rajaamaan mahdollisimman pieneksi, jotta kyselysta ei tulisi kohtuuttoman
pitkd ja ndin saataisiin mahdollisimman korkea vastausprosentti. Vastaamiseen

annettiin aikaa yksi viikko.
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Kysely sisalsi monivalintakysymyksia, joihin annettiin viisi vastausvaihtoehtoa.
Kysely ei sisaltanyt yhtaan avointa kysymysta ja kaikki kysymykset olivat pakolli-

sia.

Kysymykset 1-10 olivat luonteeltaan tilannetta kuvaavia. Nailla kysymyksilla py-
rittiin havainnoimaan muutoksen vaikutusta asioiden kehityssuuntaan. Kysymyk-
set 1-10 sisalsivat seuraavat vastausvaihtoehdot:

merkittava haitta
lieva haitta
ei vaikutusta

parantanut jonkin verran

a A WO N =

parantanut huomattavasti.

Kysymykset 11-21 olivat luonteeltaan vaittamia ja sisalsivat seuraavat vastaus-
vaihtoehdot:

taysin eri mielta
osittain eri mielta
en osaa sanoa

osittain samaa mielta

a b WO N =

taysin samaa mielta.

Kysymykset 22 ja 23 olivat taustatietoihin liittyvia kysymyksia, jotka sisalsivat vas-
taajan paaasiallisen tydskentelypaikkakunnan seka tydskentelyajan nykyisessa
tyossa.

Kyselytutkimuksen tulokset on purettu siten, ettéd jokainen kysymys on esitetty
juuri siin& kirjoitusasussa, jossa se ilmeni varsinaisessa kyselyssa (Liite 1). Jo-
kaisen kysymyksen vastaukset on esitetty kuvaajalla, josta selviavat vastausten
maarat seka prosentteina kokonaisvastauksista, etta vastausten maarina jokaista
vastausvaihtoehtoa kohden. Jokaisen kysymyksen osalta kahden eri kohderyh-
man tuloksia on verrattu keskendan ja samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia

on avattu.
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4.1.2 Kyselytutkimuksen tulokset

Arktisten luonnonvarojen ja talouden kyselyn vastausprosentti oli 21 %. Kysely
lahetettiin yhteensa 145 henkildlle, joista kyselyyn vastasi 31. Pohjoisen hyvin-
voinnin ja palveluiden kyselyn vastausprosentti oli 26 %. Kysely lahetettiin yh-
teensa 90 henkildlle, joista kyselyyn vastasi 23.

Arktisten luonnonvarojen ja talouden osaamisalan vastanneista hieman yli puo-
let, eli 52 % on tydskennellyt nykyisessa tydssaan yli 10 vuotta. 5-9 vuotta nykyi-
sessd tydssaan olleita oli vastanneista 23 %. 1-4 vuotta nykyisessa tydssaan
tyéskennelleitd oli 19 % ja alle vuoden nykyisessa tydssaan olleita oli vastaajista
vain 6 %. Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osaamisalan vastanneista 70 %
oli ollut tyéssaan yli 10 vuotta. 5-9 vuotta tydssaan on ollut 17 %, 1-4 vuotta 9 %
ja 4 % vastaajista oli ollut tydssaan alle vuoden.

Arktisten luonnonvarojen ja talouden osaamisalueen kyselyyn vastanneista 45 %
tyéskenteli padosin tutkimushetkella Kemissa ja 52 % Rovaniemella. Lisaksi 1 %
ilmoitti tydskentelevansa paaosin jollain muulla paikkakunnalla. Pohjoisen hyvin-
voinnin ja palveluiden osaamisalueen kyselyyn vastanneista 61 % oli tdissa Ke-
missa ja 39 % Rovaniemella.
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Kysymys 1. Kuinka koet, ettd organisaatiomuutos on vaikuttanut oman tydsi to-

teuttamiseen?

6% (n=2)

23% (n=7)
39% (n=12)
32% (n = 10)
@ 1 merkittava haitta ® 2lieva haitta
® 3 civaikutusta 4 parantanut jonkin verran
@ 5 parantanut huomattavasti
o/ =
13% (n=3) /' 17% (n = 4)
9% (n ) 2) ‘
‘ 3% (n=7)
30%(n=7)
@ 1 merkittava haitta ® 2lievi haitta
® 3 eivaikutusta 4 parantanut jonkin verran

@ 5 parantanut huomattavasti

Kuvio 4. YlIa Arktiset luonnonvarat ja talous, alla Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut: orga-
nisaatiomuutoksen vaikutus oman tyén toteuttamiseen.

Kuvio 4 osoittaa organisaatiomuutoksen vaikutuksia oman tyén toteuttamiseen.
Arktisten luonnonvarojen ja talouden kyselyyn vastanneista yhteensé 29 % Koki
organisaatiomuutoksen parantaneen oman tydnsa toteutusta huomattavasti tai
jonkin verran. Pohjoisen hyvinvoinnin ja palvelujen osalta nain koki yhteensa 22
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% vastaajista. Arktisten luonnonvarojen ja talouden osalta 32 % vastaajista ei
kokenut organisaatiomuutoksen vaikuttaneen oman tydnsa toteutukseen, kun
taas Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta néin koki 30 %. Lievaa haittaa
tai merkittdvaa haittaa Arktisten luonnonvarojen ja talouden osalta koki yhteensa
39 %. Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta lievaa tai merkittavaa haittaa
koki yhteensé 48 % vastaajista.

Tuloksista voidaan todeta, etté vain noin neljasosa koki organisaatiomuutoksen
vaikuttaneen positiivisesti tydn toteuttamisen edellytyksiin. Hieman alle puolet
vastaajista koki taas organisaatiomuutoksen vaikuttaneen haittaavasti tyon toteu-
tukseen. Noin kolmasosa vastaajista koki, ettei organisaatiomuutoksella ollut vai-
kutusta oman tyén toteuttamiseen. Tésta voidaan paatella, ettd suurempi osa
vastaajista koki organisaatiomuutoksen vaikuttaneen negatiivisesti tydn toteutuk-

seen.
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Kysymys 2. Miten koet organisaatiomuutoksen vaikuttaneen tyési jatkuvuuteen?

3% (n=1)

13% (n=4)

74% (n = 23)
@ 1 merkittava haitta @ 2lieva haitta
® 3 eivaikutusta 4 parantanut jonkin verran
@ 5 parantanut huomattavasti
9% (n=2) / 9% (n=2)

T 17% (n=4)
65% (n=15)
@ 1 merkittiava haitta ® 2lievai haitta
® 3 ei vaikutusta 4 parantanut jonkin verran

® 5 parantanut huomattavasti

Kuvio 5. Ylla Arktiset luonnonvarat ja talous, alla Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut: orga-
nisaatiomuutoksen vaikutus oman tyon jatkuvuuteen.

Kuviossa 5 on kuvattu organisaatiomuutoksen vaikutusta oman tyén jatkuvuu-
teen. Arktisten luonnonvarojen ja talouden osalta kyselyyn vastanneista 13 %
koki organisaatiomuutoksen parantaneen huomattavasti tai jonkin verran oman
tydbnsa jatkuvuutta, kun taas Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta nain
koki yhteensa 9 %. Arktisten luonnonvarojen ja talouden osalta 74 % vastaajista
ja Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta 65 % ei kokenut organisaatiomuu-
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toksen vaikuttaneen oman tyénsa jatkuvuuteen. Arktisten luonnonvarojen ja ta-
louden osalta lievaa tai merkittavaa haittaa organisaatiomuutoksen vaikutuksista
oman tydn jatkuvuuteen koki vastaajista 13 %. Pohjoisen hyvinvoinnin ja palve-

luiden osalta lievaa tai merkittavaa haittaa koki yhteensa 26 %

Tama tulos kertoo sen, ettd suurin osa vastaajista ei kokenut organisaatiomuu-
toksen vaikuttaneen oman tyén jatkuvuuteen. Vastaajista suurempi osa myoés
koki organisaatiomuutoksen haittaavan tydn jatkuvuutta kuin se, joka koki orga-
nisaatiomuutoksen edistavan tyén jatkuvuutta. Yksi osa tydn laadullisuutta on
luottamus tydn jatkuvuuteen, joka ei tdssa tapauksessa ole toteutunut.
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Kysymys 3. Miten organisaatiomuutos on mielestasi vaikuttanut etenemismah-

dollisuuksiisi tydssasi?

3% (n=1)

13% (n = 4)

77% (n = 24)

@ 1 merkittava haitta ® 2lieva haitta
® 3 civaikutusta 4 parantanut jonkin verran
@ 5 parantanut huomattavasti

4% (n=1) [ 5% (n=1)

: " 13% (n=3)

78% (n = 18)

@ 1 merkittava haitta ® 2lievi haitta
©® 3 ei vaikutusta 4 parantanut jonkin verran
@ 5 parantanut huomattavasti

Kuvio 6. Ylla Arktiset luonnonvarat ja talous, alla Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut: orga-
nisaatiomuutoksen vaikutus tydssa etenemiseen.

Kuvio 6 osoittaa organisaatiomuutoksen vaikutusta tydssa etenemiseen. Arktis-
ten luonnonvarojen ja talouden kyselyyn vastanneista 10 % koki organisaa-
tiomuutoksen parantaneen huomattavasti tai jonkin verran mahdollisuuksia
tydssa etenemiseen. Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta néin koki yh-
teensé 4 % vastaajista. Arktisten luonnonvarojen ja talouden osalta vastaajista
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77 % ei kokenut organisaatiomuutoksen vaikuttaneen omassa tydssaan etene-
miseen ja Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta nain vastasi 78 %. Lievaa
tai merkittdvaa haittaa Arktisten luonnonvarojen ja talouden osalta organisaa-
tiomuutoksen vaikutuksista omassa tydssa etenemiseen koki vastaajista 13 %.
ja Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta yhteensa 18 %.

Tulokset kertovat, ettd huomattavan suurin osa vastaajista ei kokenut organisaa-
tiomuutoksen vaikuttaneen ty0ssé etenemiseen. Hieman suurempi osa kuitenkin
koki, ettd organisaatiomuutoksella oli haittaa tydsséa etenemiseen kuin etta se
olisi parantunut. Kuten tyén jatkuminen, myds tydssa etenemisen mahdollisuus
on yksi tydn laatutekijbista. (European Parliament 2009, 28.)

Tasta voidaan todeta, ettd padosin organisaatiomuutoksella ei ollut vaikutusta

tydssa etenemiseen ja sita kautta tydn laadukkuuteen.
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Kysymys 4. Milla tavalla organisaatiomuutos on vaikuttanut oman tyési tekemi-
sen edellytyksiin verrattuna edelliseen organisaatiomalliin?

7% (n=2) ‘./ 3% (n=1)
J
|
16% (n = 5)
32% (n=10)
42% (n = 13)
@ 1 merkittava haitta @ 2lieva haitta
® 3 civaikutusta 4 parantanut jonkin verran
@ 5 parantanut huomattavasti
9% (n=2) / 13% (n=3)
T 17% (n=4)
30% (n=7)
31% (n=7)
@ 1 merkittava haitta ® 2lievi haitta
® 3 ei vaikutusta 4 parantanut jonkin verran

© 5 parantanut huomattavasti

Kuvio 7. Ylla Arktiset luonnonvarat ja talous, alla Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut: orga-
nisaatiomuutoksen vaikutus oman tyén tekemisen edellytyksiin.

Kuvio 7 osoittaa organisaatiomuutoksen vaikutusta oman tyon tekemisen edelly-
tyksiin. Arktisten luonnonvarojen ja talouden osalta kyselyyn vastanneista 23 %
koki organisaatiomuutoksen parantaneen huomattavasti tai jonkin verran oman
tydn tekemisen edellytyksia sek@ Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta
nain koki yhteensa 39 %. Arktisten luonnonvarojen ja talouden vastaajista 42 %
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koki, etta organisaatiomuutoksella ei ollut vaikutusta oman tydn tekemisen edel-
lytyksiin ja pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta vastaajista nain koki 31
%. Arktisten luonnonvarojen ja talouden osalta lievana tai merkittdvana haittana
oman tydn tekemisen edellytyksiin koki yhteensa 35 %. Pohjoisen hyvinvoinnin
ja palveluiden osalta lievana tai merkittdvana haittana oman tyén tekemisen edel-
lytyksiin koki yhteensa 30 %.

Tassa kysymyksessa vastaukset jakautuivat melko tasan hyddyn, haitan ja ei vai-
kutusta valille. Tasta voidaan paatella, etta keskimaaraisesti organisaatiomuutok-
sella ei ollut vaikutusta oman tyon tekemisen edellytyksiin, joten laadun mé&ara ja
tyén laadukkuus ei ole keskimé&araisesti koko organisaation tasolla muuttunut.



32

Kysymys 5. Miten organisaatiomuutos on vaikuttanut tiedonkulkuun alaisten ja

esimiesten valilla?

10% (n = 3) [ 3%m=1)
" 20% (n=6)
23% (n=7)
44% (n=13
@ 1 merkittava haitta @ 2lieva haitta
® 3 civaikutusta 4 parantanut jonkin verran
@ 5 parantanut huomattavasti
26% (n=6)
- 35% (n=28)
26% (n =6) 9% (n=2)
4% (n=1)
@ 1 merkittava haitta ©® 2lieva haitta
® 3 ei vaikutusta 4 parantanut jonkin verran

@ 5 parantanut huomattavasti

Kuvio 8. Ylla Arktiset luonnonvarat ja talous, alla Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut: orga-
nisaatiomuutoksen vaikutus tiedonkulkuun alaisten ja esimiesten valilla.

Kuvio 8 osoittaa organisaatiomuutoksen vaikutusta tiedonkulkuun alaisten ja esi-
miesten valilla. Arktisten luonnonvarojen ja talouden osalta kyselyyn vastanneista
33 % koki organisaatiomuutoksen parantaneen huomattavasti tai jonkin verran
tiedonkulkua alaisten ja esimiesten valilld, kun taas Pohjoisen hyvinvoinnin ja pal-
veluiden osalta nain koki yhteensa 52 %. Arktisten luonnonvarojen ja talouden
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osalta 44 % vastaajista ei kokenut vaikutusta tiedonkulkuun alaisten ja esimies-
ten valilld ja Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta ndin koki 4 %. Lievaa
tai merkittdvaa haittaa organisaatiomuutoksen vaikutuksista tiedonkulkuun alais-
ten ja esimiesten valilla koki Arktisten luonnonvarojen ja talouden osalta 23 % ja
Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta 44 %.

Tulokset jakautuvat melko tasaisesti haitan ja hyédyn valille. Pohjoisen hyvin-
voinnin ja palveluiden osalta suurin osa koki organisaatiomuutoksen joko haittana
tai hy6tyna esimiesten ja alaisten tiedonkulkuun, kun taas Arktisten luonnonva-
rojen ja talouden osalta Iahes puolet ei kokenut organisaatiomuutoksen vaikutta-
neen tiedonkulkuun alaisten ja esimiesten valilla. Tésté voidaan paétella, ettd eri

osaamisalojen valilld on eroavaisuuksia esimiesten toiminnassa.
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Kysymys 6. Kuinka koet uuden organisaation vaikuttaneen tydymparistdsi kehit-

tamisen ja yllapidon suunnitteluun?

3% (n=1)

23% (n=7)
32% (n=10)
42% (n=13)
@ 1 merkittava haitta @ 2lieva haitta
® 3 civaikutusta 4 parantanut jonkin verran

@ 5 parantanut huomattavasti

9% (n = 2)
 22% (n=5)

/

26% (n=6)
26% (n =6)
17% (n=4)
@ 1 merkittava haitta ® 2 lievi haitta
® 3 ei vaikutusta 4 parantanut jonkin verran

© 5 parantanut huomattavasti

Kuvio 9. Ylla Arktiset luonnonvarat ja talous, alla Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut: orga-
nisaatiomuutoksen vaikutus oman tyéymparistén kehittdmiseen ja yllapidon suunnitte-
luun.

Kuvio 9 osoittaa organisaatiomuutoksen vaikutusta oman tydympariston kehitta-
miseen ja yllapitoon. Arktisten luonnonvarojen ja talouden osalta kyselyyn vas-
tanneista 26 % koki organisaatiomuutoksen parantaneen huomattavasti tai jonkin

verran mahdollisuuksia tydympéristdnsa kehittdmisessé ja yllapidon suunnitte-
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lussa. Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta nain koki 35 %. Arktisten luon-
nonvarojen ja talouden osalta 42 % vastaajista ei kokenut vaikutusta oman ty6-
ymparistdnsa kehittdmiseen ja ylldpidon suunnitteluun ja Pohjoisen hyvinvoinnin
ja palveluiden osalta nain koki yhteensa 17 %. Arktisten luonnonvarojen ja talou-
den vastaajista lievaa tai merkittdvaa haittaa organisaatiomuutoksen vaikutuk-
sista oman tyéymparistdnsa kehittdmiseen ja yllapidon suunnitteluun koki vas-
taajista 32 %, kun taas Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden vastaajista yh-

teensi 48 %.

Lievd enemmistd vastaajista koki organisaatiomuutoksen vaikuttaneen haittaa-
vasti oman tyéymparistén kehittdmisen ja tydymparistén suunnitteluun. On kui-
tenkin huomattava, etta ero ei ole suuri siihen, ettéd organisaatiomuutos olisi pa-
rantanut sita. Tydymparistdn kehittdminen ja tydymparistén suunnittelu vaikutta-
vat tydn laatuun. Tuloksesta voi paatella, ettd kokemukset tyén laadullisuudesta

ovat vaihtelevia, eika niista voida vetaa yhtenevaista johtopaatosta.
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Kysymys 7. Miten organisaatiomuutos on vaikuttanut tyéssajaksamiseesi?

3% (n=1) { 3%(n=1)
]
10% (n = 3) ‘
| . - 26% (n=8)
58% (n = 18)
@ 1 merkittava haitta @ 2lieva haitta
® 3 eivaikutusta 4 parantanut jonkin verran

@ 5 parantanut huomattavasti

9% (n=2) / 8% (n=2)
13% (n = 3)
22% (n=5) = 4B =)
@ 1 merkittiava haitta ® 2lievai haitta
® 3 ei vaikutusta 4 parantanut jonkin verran

® 5 parantanut huomattavasti

Kuvio 10. Yll& Arktiset luonnonvarat ja talous, alla Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut: or-
ganisaatiomuutoksen vaikutus vastaajan tyéssajaksamiseen.

Kuvio 10 osoittaa organisaatiomuutoksen vaikutusta vastaajan tyosséajaksami-
seen. Arktisten luonnonvarojen ja talouden vastaajista 13 % koki organisaa-
tiomuutoksen parantaneen huomattavasti tai jonkin verran omaa tyéssajaksamis-
taan, kun taas Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta ndin koki yhteensa
15 %. Arktisten luonnonvarojen ja talouden vastaajista 58 % vastaajista ei koke-
nut organisaatiomuutoksen vaikuttaneen omaan tyéssajaksamiseensa ja Pohjoi-
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sen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta ndin koki yhteensa 22 %. Lievaa tai mer-
kittdvaa haittaa organisaatiomuutoksen vaikutuksista omaan tydssajaksami-
seensa koki vastaajista 29 %. Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta lievaa
tai merkittavaa haittaa organisaatiomuutoksen vaikutuksista omaan tyésséajaksa-
miseensa koki vastaajista 56 %.

Tuloksista ilmenee, ettd Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta hieman yli
puolet koki organisaatiomuutoksen vaikuttaneen haittaavasti tydssajaksamiseen
ja Arktisten luonnonvarojen ja taloudenkin osalta lahes kolmasosa. Vain pieni osa
koki organisaatiomuutoksen vaikuttaneen parantavasti tydssajaksamiseen mo-
lemmilla aloilla. Tama kertoo myds siitd, ettd tydn laadukkuus seka tydilmapiiri
voivat kérsia, kun tydéntekija ei jaksa tyéssa hyvin. Vastauksiin voi vaikuttaa se,
ettd organisaatiomuutoksesta on vain vahan aikaa ja tyontekijat eivat ole viela
ehtineet tottua muutoksiin, mik& osaltaan vaikuttaa jaksamiseen.
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Kysymys 8. Kuinka uusi organisaatio on mielestasi vaikuttanut tydntekijéiden va-

liseen ty6ilmapiiriin?

6% (n=2) ( 3% (n=1)
J
|
19% (n=6)
— 36% (n=11)
36% (n=11)

@ 1 merkittava haitta @ 2lieva haitta
® 3 civaikutusta 4 parantanut jonkin verran

@ 5 parantanut huomattavasti

/ 9% (n=2)
26% (n =6)
35% (n=18)
30% (n=7)
@ 1 merkittava haitta ® 2 lievi haitta
® 3 ei vaikutusta 4 parantanut jonkin verran

© 5 parantanut huomattavasti

Kuvio 11. YlI& Arktiset luonnonvarat ja talous, alla Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut: or-
ganisaatiomuutoksen vaikutus tydntekijéiden véliseen ty6ilmapiiriin

Kuvio 11 osoittaa organisaatiomuutoksen vaikutusta tyontekijéiden valiseen ilma-
piiriin. Arktisten luonnonvarojen ja talouden vastaajista 25 % koki organisaa-
tiomuutoksen parantaneen huomattavasti tai jonkin verran tyéntekijéiden valista
ty6ilmapiiria. Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden vastaajista nain koki yhteensa
26 %. Arktisten luonnonvarojen ja talouden osalta 36 % vastaajista ei kokenut
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vaikutusta tyéntekijéiden valiseen tydilmapiiriin ja Pohjoisen hyvinvoinnin ja pal-
veluiden osalta néin koki 30 %. Lievaa tai merkittdvaa haittaa organisaatiomuu-
toksen vaikutuksista tiedonkulkuun alaisten ja esimiesten valilla koki Arktisten
luonnonvarojen ja talouden osalta 39 % ja Pohjoisen hyvinvoinnin ja palvelujen
osalta 44 %.

Vastauksista ilmenee, etta noin neljasosa koki tydilmapiirin parantuneen tydnte-
kijdiden valilla organisaatiomuutoksen jalkeen. Huomattavaa kuitenkin on, etta
noin 40 % koki tydilmapiirin huonontuneen. Kolmasosa ei kokenut ty6ilmapiirissa
muutosta. Tama kertoo, etta lahes puolet vastaajista koki tydilmapiirin huonontu-

neen tydntekijdiden kesken organisaatiomuutoksen jalkeen.
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Kysymys 9. Kuinka koet uuden organisaation vaikuttaneen tydntekijéiden ja esi-

miesten véliseen tybilmapiiriin?

13% (n = 4)
29% (n=9)
26“ l:n: 8:' '
32% (n = 10)
@ 1 merkittava haitta ® 2lieva haitta
® 3 civaikutusta 4 parantanut jonkin verran
@ 5 parantanut huomattavasti
<~ 22% (n=5)
48% (n=11)
17% (n=4)
13% (n=3)
@ 1 merkittava haitta @ 2lievi haitta
® 3 ei vaikutusta 4 parantanut jonkin verran

® 5 parantanut huomattavasti

Kuvio 12. YlI& Arktiset luonnonvarat ja talous, alla Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut: or-
ganisaatiomuutoksen vaikutus tydntekijdiden ja esimiesten valiseen tydilmapiiriin.

Kuvio 12 osoittaa organisaatiomuutoksen vaikutusta tydntekijéiden ja esimiesten
véliseen ilmapiiriin. Arktisten luonnonvarojen ja talouden osalta kyselyyn vastan-
neista 36 % koki organisaatiomuutoksen parantaneen huomattavasti tai jonkin
verran tyontekijoiden ja esimiesten valista tybilmapiiria. Pohjoisen hyvinvoinnin ja
palveluiden osalta nain koki yhteensé 48 %. Arktisten luonnonvarojen ja talouden
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vastaajista 32 % ei kokenut vaikutusta tydntekijdiden ja esimiesten valiseen tyo-
ilmapiiriin, kun taas Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta nain koki 13 %.
Arktisten luonnonvarojen ja talouden vastaajista lievaé tai merkittdvaa haittaa or-
ganisaatiomuutoksen vaikutuksista tydntekijéiden ja esimiesten valiseen tydilma-
piiriin koki vastaajista 29 % ja Pohjoisen hyvinvoinnin ja palvelujen osalta lievaa
tai merkittavaa haittaa koki yhteensa 39 %.

T&ssa osiossa vastaukset jakautuivat melko tasan eri vastausvaihtoehtojen va-
lilla. Erona vastauksissa oli kuitenkin, ettd Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden
osalta lahes puolet vastaajista koki, ettd esimiesten ja tyéntekijéiden valinen il-
mapiiri on parantunut. Koska vastaukset ovat jakaantuneet melko tasaisesti, voi-
daan todeta, ettd esimiesten ja tyéntekijéiden véalinen ilmapiiri ei ole juuri muuttu-
nut kokonaiskuvassa, mutta osaamisaluekohtaisten erojen syy tulisi selvittaa tar-

kemmin esimerkiksi erillistutkimuksella.
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Kysymys 10. Milla tavalla koet organisaatiomuutoksen vaikuttaneen opetuksen

ja TKl:n valiseen yhteisty6hdn?

13% (n = 4)

26% (n=8)
T 61% (n=19)
@ 1 merkittava haitta ® 2lieva haitta
® 3 civaikutusta 4 parantanut jonkin verran
@ 5 parantanut huomattavasti
5% (n=1) [ 4% (n=1)
J
J
" 9% (n=2)
82% (n=18)
@ 1 merkittava haitta ® 2 lievi haitta
® 3 eivaikutusta 4 parantanut jonkin verran

@ 5 parantanut huomattavasti

Kuvio 13. YlIa& Arktiset luonnonvarat ja talous, alla Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut: or-
ganisaatiomuutoksen vaikutus opetuksen ja TKI:n valiseen yhteistyéhon.

Kuvio 13 osoittaa organisaatiomuutoksen vaikutusta opetuksen ja TKl:n véliseen
yhteistybhén. Arktisten luonnonvarojen ja talouden vastaajista 39 % koki organi-
saatiomuutoksen parantaneen huomattavasti tai jonkin verran opetuksen ja TKI:n
valistd yhteisty6ta. Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta yhteistydn koki
parantuneen yhteensa 5 %. Arktisten luonnonvarojen ja talouden vastaajista 61
% ei kokenut organisaatiomuutoksen vaikuttaneen opetuksen ja TKl:n véliseen
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yhteisty6hén ja Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden vastaajista nain koki 82 %.
Arktisten luonnonvarojen ja talouden vastaajista kukaan ei kokenut organisaa-
tiomuutoksen haitanneen opetuksen ja TKI:n valista yhteisty6ta, kun taas Pohjoi-
sen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta vastaajista 13 % koki lievaa tai merkittavaa
haittaa yhteistyéhon.

Organisaatiomuutos on parantanut TKI:n ja opetuksen valista yhteisty6ta Arktis-
ten luonnonvarojen ja talouden osalta. Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden
osalta pieni osa koki muutosta huonompaan suuntaan ja pieni osa parannusta.
Vastauksista voidaan paatelld, etta vaikka suurin osa vastaajista koki, etta orga-
nisaatiomuutos ei ole muuttanut tilannetta, on kuitenkin muutosta molempiin

suuntiin havaittavissa.
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Kysymys 11. Uusi organisaatio on suoraviivaistanut johtamista Lapin AMK:ssa

10% (n = 3) { 3%n=1)
|
32% (n = 10)
32% (n=10)
@ 1 taysin eri mielta @ 2 osittain eri mielta
® 3enosaasanoa 4 osittain samaa mielta

@ 5taysin samaa mielta

5% (n=1)
~ 23% (n=5)

36% (n=8)
27% (n =6)
9% (n=2)
@ 1 tiysin eri mieltd ® 2 osittain eri mielta
® 3 en osaa sanoa 4 osittain samaa mielta

® 5 taysin samaa mielta

Kuvio 14. Ylla Arktiset luonnonvarat ja talous, alla Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut: Uusi
organisaatio on suoraviivaistanut johtamista Lapin AMK:ssa.

Kuvio 14 osoittaa, kuinka vastaaja koki organisaatiomuutoksen vaikuttaneen joh-
tamisen suoraviivaistumiseen. Arktisten luonnonvarojen ja talouden kyselyyn
vastanneista 42 % oli osittain tai tdysin samaa mieltd, ettd uusi organisaatio on
suoraviivaistanut johtamista Lapin AMK:ssa, kun taas Pohjoisen hyvinvoinnin ja
palveluiden osalta vastaajista nain koki 41 %. Arktisten luonnonvarojen ja talou-
den osalta 32 % vastaajista ei osannut sanoa onko suoraviivaistumista tapahtu-

nut ja Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta nain vastasi 9 %. Osittain tai
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taysin eri mieltéd uuden organisaation aikaansaamasta johtamisen suoraviivaista-
misesta Lapin AMK:ssa oli 26 % vastaajista Arktisten luonnonvarojen ja talouden
puolelta ja 50 % Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden alueelta.

Kolmasosa Arktisten luonnonvarojen ja talouden osalta ei ollut kokenut johtami-
sen suoraviivaistumisesta organisaatiomuutoksen jalkeen ja vain pieni osa Poh-
joisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta koki nain. Muutoin vastaukset jakaantu-
vat melko tasan kaikkien vastaajien kesken. Tasta voidaan paatella, etta koke-
mus johtamisen suoraviivaistumisesta on jakaantunut eri vastaajien kesken ja se

on vastaajille ollut subjektiivinen kokemus.
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Kysymys 12. Koen, ettd tydkuormani on kohtuullinen

[ 3%(n=1)
|
|
26% (n = 8) 9% in=6)
< B 7% (n=2)
45% (n =14
@ 1 taysin eri mielta @ 2 osittain eri mielta
® 3enosaasanoa 4 osittain samaa mielta

@ 5taysin samaa mielta

9% (n=2)
' 22% (n=5)

26% (n=16)
4% (n=1)
39% (n=9)
@ 1 tiysin eri mieltd ® 2 osittain eri mielta
® 3 en osaa sanoa 4 osittain samaa mielta

® 5 taysin samaa mielta

Kuvio 15. Ylla Arktiset luonnonvarat ja talous, alla Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut:
Koen, etta tydbkuormani on kohtuullinen.

Kuvio 15 osoittaa, kuinka kohtuulliseksi vastaaja koki oman ty6kuormansa. Ark-
tisten luonnonvarojen ja talouden kyselyyn vastanneista 71 % oli taysin samaa
mielta tai osittain samaa mieltd, etta heidan tyékuormansa on kohtuullinen. Poh-
joisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta nain vastasi yhteensa 35 %. Vastan-
neista 7 % ei osannut sanoa onko heidan tydkuormansa kohtuullinen Arktisten
luonnonvarojen ja talouden osalta ja 4 % Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden
osalta. Arktisten luonnonvarojen ja talouden vastaajista osittain tai taysin eri
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mieltad tydkuormansa kohtuullisuudesta oli 22 % vastaajista ja Pohjoisen hyvin-

voinnin ja palveluiden osalta vastanneista 61 %.

Vastaukset kertovat, etté eri osaamisalueilla on eri kokemukset tydkuorman koh-
tuullisuudesta. Kun Arktisten luonnonvarojen ja talouden vastaajista suurin osa
oli sitd mielta, ettd tydkuorma on kohtuullinen, niin Pohjoisen hyvinvoinnin ja pal-
veluiden osalta yli puolet koki, etté tybkuormaa on liikaa. Lahes jokainen vastaaja
osasi sanoa oman mielipiteensa tyén kohtuullisuudesta. Tydkuorman maara vai-
kuttaa seka tydilmapiiriin, etta tydn laatuun. Tasta voidaan paatella, etta Pohjoi-
sen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta on vaara, etta ihmisten kokiessa tyokuor-
man liilan suureksi siitd karsii niin tydn laatu kuin ty6ilmapiirikin. Toisaalta Arktis-
ten luonnonvarojen ja talouden osalta ihmisten kokiessa tyékuorman kohtuul-

liseksi, voi silla olla positiivinen vaikutus tyén laatuun ja tydilmapiiriin.
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Kysymys 13. Lahiesimiehen rooli on minulle nyt selkedmpi kuin aikaisemmassa

organisaatiomallissa

10% (n = 3) [ 6%(n=2)

- 26%(n=8)
45% (n=14
13% (n=4)
@ 1 taysin eri mielta @ 2 osittain eri mielta
® 3enosaasanoa 4 osittain samaa mielta

@ 5taysin samaa mielta

17% (n = 4)

 22% (n=5)

/

17% (n=4)
31% (n=7)
13% (n=3)
@ 1 tiysin eri mieltd @ 2 osittain eri mielta
® 3 en osaa sanoa 4 osittain samaa mielta

® 5tiysin samaa mielta

Kuvio 16. Ylla Arktiset luonnonvarat ja talous, alla Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut: La-
hiesimiehen rooli on minulle nyt selkedmpi kuin aikaisemmassa organisaatiomallissa.

Kuvio 16 osoittaa, ettd kokeeko vastaaja lahiesimiehen roolin selkeammaksi uu-
dessa organisaatiossa. Arktisten luonnonvarojen ja talouden kyselyyn vastan-
neista 55 % oli osittain tai tadysin samaa mielta, ettéd heidan lahiesimiehensa rooli
oli kyselyhetkella selkedmpi kuin aikaisemmassa organisaatiomallissa. Pohjoi-
sen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta néin koki yhteensa 34 %. Arktisten luon-
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nonvarojen ja talouden kyselyyn vastanneista 13 % ei osannut sanoa onko hei-
dan l&dhiesimiehensa rooli heille selkedmpi kuin aikaisemmassa organisaatiomal-
lissa ja Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta néin vastasi 13 %. Arktisten
luonnonvarojen ja talouden osalta osittain tai taysin eri mielta oli 32 % vastaajista
ja Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta ndin vastasi 53 %.

Tassakin osiossa vastaukset jakaantuvat eri osaamisalueiden kesken eri tavalla.
Arktisten luonnonvarojen ja talouden vastaajille lahiesimiehen rooli oli selkeampi
yli puolelle vastaajista, kun Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden vastaajista yli
puolet olivat eri mielta asiasta. Osaamisalueiden erot voivat selittyd eri esimies-

ten toimintatavoilla ja viestinnan eroilla.
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Kysymys 14. Alojen valinen yhteistyd on organisaatiomuutoksen jalkeen helpom-

paa, kuin aikaisemmin

7% (n=2)
/ 16% (n=5)

//
/
16% (n=5)
' ~ 29% (n=9)
32% (n = 10)
@ 1 taysin eri mielta @ 2 osittain eri mielta
® 3enosaasanoa 4 osittain samaa mielta

@ 5taysin samaa mielta

< 22% (n=5)

/
/

52% (n=12) ~

26% (n =6)
@ 1 tiysin eri mieltd @ 2 osittain eri mielta
® 3 en osaa sanoa 4 osittain samaa mielta

® 5tiysin samaa mielta

Kuvio 17. Ylla Arktiset luonnonvarat ja talous, alla Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut: Alo-
jen valinen yhteistyd on organisaatiomuutoksen jalkeen helpompaa, kuin aikaisemmin.

Kuvio 17 osoittaa, ettd kokeeko vastaaja alojen valisen yhteistydn organisaa-
tiomuutoksen jalkeen helpommaksi, kuin aikaisemmin. Arktisten luonnonvarojen
ja talouden osalta kyselyyn vastanneista 23 % oli osittain tai tdysin samaa mielta,
ettd alojen valinen yhteistyd on organisaatiomuutoksen jéalkeen ollut helpompaa
kuin aikaisemmin. Pohjoisen hyvinvoinnin ja palvelujen osalta kukaan ei ollut tay-
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sin tai osittain samaa mielta, etta alojen valinen yhteisty6 olisi helpottunut. Arktis-
ten luonnonvarojen ja talouden osalta 32 % ei osannut sanoa, onko alojen vélinen
yhteistyd helpottunut, ja Pohjoisen hyvinvoinnin ja palvelujen osalta nain vastasi
52 %. Arktisten luonnonvarojen ja talouden osalta osittain tai taysin eri mielta
vaittdman kanssa oli 35 %. Pohjoisen hyvinvoinnin ja palvelujen osalta osittain
tai taysin eri mielta vaittdman kanssa oli yhteenséa 48 % vastaajista.

Alojen vélisen yhteistydn helpottuminen ei ole nédkynyt Pohjoisen hyvinvoinnin ja
palveluiden osaamisalueella, kun taas Arktisten luonnonvarojen ja talouden
osalta nain koki yhteensa noin viidesosa. Lahes puolet vastaajista koki olevansa
eri mieltd alojen valisen yhteistyén helpottumisesta. Koska organisaatiomuutok-
sesta on vain vahan aikaa, voi olla, etta yhteisty6 eri alojen valilla ei ole viela

realisoitunut ja tavat vasta hakevat omia kaytant6jaan uudessa organisaatiossa.
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Kysymys 15. Omien ty6tehtavieni tavoitteet ovat minulle selkeampia kuin aikai-

semmassa organisaatiomallissa

6% (n=2) / T%(n=2)

" 23%(n=7)
58% (n = 18)
@ 1 taysin eri mielta @ 2 osittain eri mielta
® 3enosaasanoa 4 osittain samaa mielta

@ 5 taysin samaa mielta

%Mm=2) 7 17% (n=4)
//

22% (n=5)
30% (n=17)
22% (n=5)
@ 1 tiysin eri mieltd @ 2 osittain eri mielta
® 3 en osaasanoa 4 osittain samaa mielta

® 5 tiysin samaa mielta

Kuvio 18. Ylla Arktiset luonnonvarat ja talous, alla Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut:
Omien tydtehtavieni tavoitteet ovat minulle selkedmpia kuin aikaisemmassa organisaa-
tiomallissa.

Kuvio 18 osoittaa, onko vastaajan omien tyétehtévien tavoitteet selkeampia, kuin
aikaisemmassa organisaatiossa. Arktisten luonnonvarojen ja talouden osalta ky-
selyyn vastanneista 12 % oli taysin tai osittain samaa mielta, ettd omien ty6teh-
tavien tavoitteet ovat heille selkedmpid, kuin aikaisemmassa organisaatiomal-
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lissa. Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta néin koki yhteensa 31 %. Ark-
tisten luonnonvarojen ja talouden osalta vastanneista 58 % ei osannut sanoa
ovatko omien tybétehtavien tavoitteet selkeampia nykyaan verrattuna aikaisem-
paan organisaatiomalliin ja 22 % Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden vastaa-
jista koki nain. Osittain tai taysin eri mieltd omien ty6tehtavien tavoitteiden sel-
keytymisesta oli yhteensé 30 % vastaajista Arkisten luonnonvarojen ja talouden
osaamisalalta, kun Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta néin koki 47 %
vastaajista.

Valtaosa vastaajista ei osannut sanoa ovatko omien ty6tehtavien tavoitteet sel-
kedmpia uudessa organisaatiomallissa. Koska selkedsti suurempi osa koki
omien tavoitteiden olevan epaselvia uudessa organisaatiossa, voi silla olla koko-

naiskuvassa riski tydén laadulle.
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Kysymys 16. Koen, ettd tyétahtini on kohtuullinen

r 7% ((n=2)

19% (n = 6)

29% (n=9)
3% (n=1)
42% (n=13)
@ 1 taysin eri mielta @ 2 osittain eri mielta
® 3enosaasanoa 4 osittain samaa mielta

@ 5taysin samaa mielta

9% (n=2)
' 22% (n=5)

22% (n=5)
4% (n=1)
43% (n=10)
@ 1 tiysin eri mieltd ® 2 osittain eri mielta
® 3 en osaa sanoa 4 osittain samaa mielta

® 5 tiaysin samaa mielta

Kuvio 19. Ylla Arktiset luonnonvarat ja talous, alla Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut:
Koen, etta tybtahtini on kohtuullinen.

Kuvio 19 osoittaa, kokeeko vastaaja tyétahtinsa kohtuullisena. Arktisten luonnon-
varojen ja talouden osalta kyselyyn vastanneista 61 % oli tysin tai osittain samaa
mielta, ettd heidan tybtahtinsa oli kohtuullinen. Pohjoisen hyvinvoinnin ja palve-
luiden osalta néin vastasi yhteensa 31 %. Arktisten luonnonvarojen ja talouden
vastanneista 3 % ei osannut sanoa, onko heidan tyétahtinsa kohtuullinen ja Poh-
joisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta néin vastasi 4 %. Osittain tai taysin eri
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mielta tybtahtinsa kohtuullisuudesta oli yhteensa 36 % vastaajista Arktisten luon-
nonvarojen ja talouden osalta. Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta osit-
tain tai taysin eri mielta tyétahtinsa kohtuullisuudesta oli 65 % vastaajista.

Arktisten luonnonvarojen ja talouden vastaajista hieman yli puolet koki, etta tyo-
tahti on kohtuullinen, kun Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta yli puolet
koki tyétahdin olevan lilan nopea. Tassa kysymyksessé tulokset ovat samankal-
taisia kysymyksesta tyén kuorman kanssa. Tyén kuorma ja tydn tahti seuraavat
usein toisiaan, joten on luonnollista, ettd vastaukset ovat jakaantuneet samalla

tavoin.
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Kysymys 17. Voin osallistua tydyhteisoni kehittamiseen

I 23% (n=7)

16% (n = 5)

16% (n = 5)
45% (n=14
@ 1 taysin eri mielta @ 2 osittain eri mielta
® 3enosaasanoa 4 osittain samaa mielta

@ 5taysin samaa mielta

9% (n=2)
' 22% (n=5)

30% (n=17)
26% (n =6)
13% (n=3)
@ 1 tiysin eri mieltd ® 2 osittain eri mielta
® 3 en osaa sanoa 4 osittain samaa mielta

® 5 tiaysin samaa mielta

Kuvio 20. Yll& Arktiset luonnonvarat ja talous, alla Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut: Voin
osallistua tyéyhteisdni kehittdmiseen.

Kuvio 20 osoittaa, etta kokeeko vastaaja voivansa osallistua tydyhteisénsa kehit-
tdmiseen. Arktisten luonnonvarojen ja talouden kyselyyn vastanneista 61 % oli
taysin tai osittain samaa mielta, ettad he voivat osallistua tydyhteisénsa kehittami-
seen, kun taas Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta nain vastasi yh-
teenséa 39 %. Arktisten luonnonvarojen ja talouden osalta 16 % ei osannut sanoa,
voivatko he osallistua tydyhteisénsa kehittdmiseen ja Pohjoisen hyvinvoinnin ja
palveluiden osalta 13 %. Osittain tai tdysin eri mielta tydyhteisénsa kehittamiseen
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osallistumisesta oli 23 % Arktisten luonnonvarojen ja talouden osalta ja Pohjoisen
hyvinvoinnin ja palveluiden osalta 48 %.

Tuloksia tarkastellessa yhteisesti hieman suurempi osa vastaajista kokee, etta
he voivat osallistua tydyhteisénsa kehittdmiseen, kuin ne, jotka ovat vaittdman
kanssa eri mieltd. Kun kuitenkin tarkastellaan vastauksia osaamisalueiden kes-
ken, Arktisten luonnonvarojen ja talouden osaamisalalla suurempi osa kokee voi-
vansa osallistua tyéyhteisén kehittamiseen, kun taas suurempi osa vastaajista
Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta kokee, etteivat he voi osallistua ty6-
yhteisénsa kehittdmiseen. Osaamisalakohtaiset erot todennakdisesti tasoittuvat,
kun uusi organisaatio on ollut voimassa pidemman aikaa ja kayténteet ovat va-

kiintuneet koko organisaatiossa.



58

Kysymys 18. Uudessa organisaatiomallissa on aiempaa helpompi ratkaista tyo-

hoéni liittyvid ongelmia esimieheni kanssa.

6% (n=2)
© 26% (n=8)
36% (n=11)
32% (n = 10)
@ 1 taysin eri mielta @ 2 osittain eri mielta
® 3enosaasanoa 4 osittain samaa mielta
@ 5taysin samaa mielta
22% (n =5) 7~ 22% (n=5)
17% (n=4)
22% (n =5)
17% (n=4)
@ 1 tiysin eri mieltd ® 2 osittain eri mielta
® 3 en osaasanoa 4 osittain samaa mielta

® 5tiysin samaa mielta

Kuvio 21. Ylla Arktiset luonnonvarat ja talous, alla Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut: Uu-
dessa organisaatiomallissa on aiempaa helpompi ratkaista tyéhoni liittyvia ongelmia esi-
mieheni kanssa.

Kuvio 21 osoittaa, ettd onko vastaajalle aiempaa helpompi ratkaista tydhoénsa liit-
tyvia ongelmia esimiehen kanssa uudessa organisaatiossa. Arktisten luonnonva-
rojen ja talouden kyselyyn vastanneista 42 % oli osittain tai tdysin samaa mielta,
ettd uudessa organisaatiomallissa on aiempaa helpompi ratkaista tydhon liittyvia
ongelmia esimiehen kanssa. Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta nédin
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vastasi yhteensa 44 %. Arktisten luonnonvarojen ja talouden osalta vastanneista
32 % ei osannut sanoa onko ongelmien ratkaiseminen helpompaa ja samoin vas-
tasi 17 % Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta. Osittain tai taysin eri
mielta vaittdman kanssa oli 26 % vastaajista Arktisten luonnonvarojen ja talouden

osalta seka 39 % Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta.

Lahes puolet vastaajista koki, ettd uudessa organisaatiomallissa oli helpompaa
ratkaista tydhon liittyvid ongelmia esimiehen kanssa. Kuitenkin osa vastaajista
koki ongelmien ratkaisun vaikeutuneen. Varsinkin Pohjoisen hyvinvoinnin ja pal-
veluiden osalta mielipiteet jakaantuivat |ahes tasan sen kesken, onko ongelmien
ratkaisu esimiehen kanssa helpompaa vai ei. Ongelmanratkaisutilanteet esimies-
ten kanssa voivat vaihdella ala-, henkilé- ja tilannekohtaisesti. Syyt ongelmanrat-
kaisutilanteiden osalta esimiesten kanssa eivat selvia naista tuloksista, vaan nii-

den selvittaminen vaatisi erillisen tutkimuksen.
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Kysymys 19. Koen, ettd tydpanoksellani on merkitysta

',r 3% (n=
(n= I
—— 13% (n=4)
32% (n =10)
49% (n = 15)
@ 1 taysin eri mielta @ 2 osittain eri mielta
® 3enosaasanoa 4 osittain samaa mielta
@ 5taysin samaa mielta
/9% (n=
30% (n=7)
T 22% (n=15)
% (n =
22% (n = 5) 17% (n=4)
@ 1 tiysin eri mieltd ® 2 osittain eri mielta
® 3 en osaasanoa 4 osittain samaa mielta

® 5 tiaysin samaa mielta

Kuvio 22. Ylla Arktiset luonnonvarat ja talous, alla Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut:
Koen, etta tydpanoksellani on merkitysta.

Kuvio 22 osoittaa, ettd kokeeko vastaaja tydpanoksensa merkitykselliseksi. Ark-
tisten luonnonvarojen ja talouden kyselyyn vastanneista 81 % oli tdysin tai osit-
tain samaa mielta, ettd heidan tydépanoksellaan on merkitysta. Pohjoisen hyvin-
voinnin ja palveluiden osalta ndin vastasi 52 %. Arktisten luonnonvarojen ja ta-
louden osalta vastanneista 13 % ei osannut sanoa, kokevatko he merkitysta tyo-
panokselleen ja néin vastasi 17 % Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta.
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Osittain tai taysin eri mielta tyénsa merkityksellisyydesta oli 6 % vastaajista Ark-
tisten luonnonvarojen ja talouden osalta sekd 31 % Pohjoisen hyvinvoinnin ja

palveluiden osalta.

Suurin osa vastaajista koki, ettd omalla tydbpanoksella on merkitysta. Vain pieni
osa Arktisten luonnonvarojen ja talouden osalta ei kokenut merkityksellisyytta
tyéhon. Melkein kolmasosa vastaajista Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden
osalta ei kokenut tydnsa olevan merkityksellistd. Tydn merkityksellisyyden koke-
minen vaikuttaa tydn laatuun. Vastauksista voidaan paatella, ettd tyon laaduk-
kuus toteutuu suurimmaksi osaksi tydon merkityksellisyyden nékdkulmasta.
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Kysymys 20. Uusi organisaatio on virtaviivaistanut talon siséisia prosesseja pai-

vittisessa toiminnassani

3% (n=1)

13% 4 - 16% (n = 5)
% (n = 4)

- 29% (n=9)
39% (n=12)
@ 1 taysin eri mielta @ 2 osittain eri mielta
® 3enosaasanoa 4 osittain samaa mielta
@ 5taysin samaa mielta
17% (n=4)
- 35% (n=28)
26% (n=6)
22% (n=5)
@ 1 tiysin eri mieltd ® 2 osittain eri mielta
® 3 en osaasanoa 4 osittain samaa mielta

® 5 taysin samaa mielta

Kuvio 23. Ylla Arktiset luonnonvarat ja talous, alla Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut: Uusi
organisaatio on virtaviivaistanut talon siséisia prosesseja paivittaisessa toiminnassani.

Kuvio 23 osoittaa, ettd kokeeko vastaaja talon sisaisten prosessien suoraviivais-
tuneen paivittaisessa toiminnassa uudessa organisaatiossa. Arktisten luonnon-
varojen ja talouden kyselyyn vastanneista 16 % oli tdysin tai osittain samaa
mieltd, ettd uusi organisaatio on virtaviivaistanut talon sisaisia prosesseja heidan
paivittdisessa toiminnassaan ja Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta nain
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vastasi yhteensa 17 %. Arktisten luonnonvarojen ja talouden osalta 39 % ei osan-
nut sanoa, ovatko prosessit virtaviivaistuneet ja Pohjoisen hyvinvoinnin ja palve-
luiden osalta ndin vastasi 26 %. Osittain tai taysin eri mielté prosessien virtavii-
vaistumisesta oli 45 % Arktisten luonnonvarojen ja talouden vastaajista ja 57 %

Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osalta.

Vastaukset kertovat, etté puolet vastaajista oli eri mielté talon prosessien virtavii-
vaistumisesta uudessa organisaatiossa. Vain pieni osa vastaajista oli samaa
mielta, kun lahes kolmasosa ei osannut sanoa. Tama selittyy uuden organisaa-
tion lyhyella toiminta-ajalla tutkimuksen tekohetkella, silld uudet prosessit hake-

vat viela uomiaan eivatkd ne valttdmatta ole vield selkeita kaikille tyéntekijoille.



64

Kysymys 21. Organisaatiomuutoksen jalkeen on ollut helppo tuoda ajatuksiani

esille tydyhteisdssa.

3% (n=1) [ 3%(n=1)

-~ 23%(n=7)
35% (n=11
36% (n=11)
@ 1 taysin eri mielta @ 2 osittain eri mielta
® 3enosaasanoa 4 osittain samaa mielta
® 5taysin samaa mielta
4% (n=1)
- 26% (n=6)
44% (n=10)
22% (n =5)
4% (n=1)
@ 1 tiysin eri mieltd ® 2 osittain eri mielta
® 3 en osaasanoa 4 osittain samaa mielta

® 5 tiysin samaa mielta

Kuvio 24. Ylla Arktiset luonnonvarat ja talous, alla Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut: Or-
ganisaatiomuutoksen jalkeen on ollut helppo tuoda ajatuksiani esille tydyhteiséssa.

Kuvio 24 osoittaa, onko organisaatiomuutoksen jalkeen ollut helppo tuoda omia
ajatuksia esille. Arktisten luonnonvarojen ja talouden osalta kyselyyn vastan-
neista 38 % oli taysin tai osittain samaa mielta, etta organisaatiomuutoksen jal-
keen on ollut helppo tuoda omia ajatuksiaan esille tydyhteis6ssa. Pohjoisen hy-
vinvoinnin ja palveluiden osalta néin vastasi yhteensd 48 %. Arktisten luonnon-
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varojen ja talouden vastanneista 36 % ei osannut sanoa, onko organisaatiomuu-
toksen jalkeen ollut helppo tuoda esille omia ajatuksia ja samoin vastasi 4 %
Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden vastaajista. Osittain tai taysin eri mieltd
omien ajatustensa esiintuomisesta tydyhteis6ssa oli yhteensa 26 % Arktisten
luonnonvarojen ja talouden vastaajista ja 48 % Pohjoisen hyvinvoinnin ja palve-
luiden vastaajista.

Vastaukset jakaantuivat melko tasan omien ajatusten esilletuomisen helppouden
kysymyksessa. Selkedasti osa vastaajista koki esilletuomisen olevan helpompaa,
kun lahes yhta suuri maara koki sen vaikeutuneen. Omien ajatusten esilletuomi-
sen helppous vaikuttaa tydilmapiiriin, mutta myés tydilmapiiri voi vaikuttaa siihen,
onko omia ajatuksia helppo tuoda esille. Vastaus kertoo, etta osa ihmisista kokee
tydilmapiirin sellaiseksi, ettd omat ajatukset uskaltaa tuoda esille ja osa vastaa-
jista kokee painvastoin. Omien ajatusten kertominen vaikuttaa myds tydn laa-
tuun, silla tydn laatu voi karsia, ellei jokaisen mielipidettd kuunnella ja oteta huo-

mioon.

4.2 Haastattelututkimus

421 Toteutuksen kuvaus

Haastattelututkimus (Liite 2) toteutettiin puolistrukturoituna henkiléhaastatteluna
kevaalla 2019. Kysymyksia oli yhteensa 5 kappaletta, joihin haastateltavat saivat
vastata avoimesti. Haastattelu kéasitteli seka tyén laadullisia nakékulmia, etta tyo-
ilmapiiriin liittyvid kysymyksia. Haastattelun kysymykset luotiin siten, etta ne tay-
dentavat kyselytutkimuksesta saatua aineistoa seka tarjoavat monipuolisemman

aineiston tutkimuksessa kaytettavaksi.

Puolistrukturoidulle haastattelulle on ominaista, etta siina esitettyjen kysymysten
muotoilu ja jarjestys pysyvat samoina haastateltavasta riippumatta, mutta vas-
taajalle ei anneta ennalta maarattyja vastausvaihtoehtoja (Eskola & Suoranta
1999, 87). Haastattelut nauhoitettiin, jonka jalkeen haastatteluaineisto litteroitiin
myO&hempaa analyysia helpottamaan.

Haastattelut kohdennettiin Lapin Ammattikorkeakoulun Arktisten luonnonvarojen
ja talouden osaamisalan seka Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osaamisalan

tyéntekijoille. Molemmista toimialoista valittiin yhteensa 4 tyéntekijaa, joista osa
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toimii organisaatiossa paatoimisena opettajana, osa paatoimisena TKI-tyénteki-
jana. Kummastakin ammattiryhmasté valittiin molempiin tutkimuksiin tyéssaan
mahdollisimman vahan aikaa tyéssaén toiminut henkilé sek& mahdollisimman pit-

kaan tyéssaan toiminut henkild.

4.2.2 Arktiset luonnonvarat ja talous -tulokset

Tutkimusta varten haastatellut henkil6t olivat haastatteluhetkella toimineet ty6-
tehtavissdan alle puolesta vuodesta yli kahteenkymmeneen vuoteen. Haastatel-
lut henkildt olivat seka paatoimisia opettajia, ettd paatoimisia TKI-henkildita.

Kysyttdessa organisaatiomuutoksen vaikutuksesta haastateltavan tyétehtaviin,
kukaan haastateltavista ei ollut kokenut organisaatiomuutoksen vaikuttaneen hei-
dan tyétehtaviinsa. Osa haastateltavista koki tydtehtaviensa lisdantyneen, mutta
he tunnistivat muutoksen johtuvan muista seikoista, kuin organisaatiomuutok-

sesta.

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin milla tavalla organisaatiomuutos on vaikut-
tanut tydn toteuttamiseen haastateltavan tydyksikdssa. Haastateltavat kokivat,
ettad varsinainen perusty6 ei ollut muuttunut, mutta organisaatiomuutoksen koet-
tiin selkeyttdneen tyénkulkua seka parantaneen tiedonkulkua. Haastatteluissa

kavi myos ilmi, ettd tydnsuunnittelussa oli koettu jonkin verran ongelmia.

Kysyttdessa organisaatiomuutoksen vaikutuksesta tydntekijdiden valiseen yh-
teistydhdn, osa haastateltavista oli kokenut tai havainnoinut yhteistydn tiivisty-
neen. Osa haastateltavista puolestaan oli havainnut, etta tydyhteisdssa ilmeni

edelleen siiloutumista.

Haastateltavilta kysyttiin seuraavaksi, ettd minkalaisia onnistumisia tai haasteita
he olivat havainneet esimiesten kanssa tydskentelyssa uudessa organisaatiossa.
Haastateltavat eivat olleet kokeneet haasteita esimiesten kanssa tydskentelyssa.
Haastateltavat kokivat, etta tieto kulkee esimiehilta alaisille paremmin, johon oli
vaikuttanut etenkin kuukausikokousten jarjestaminen esimiesten ja muiden ty6n-
tekijdiden kanssa. Myds kaytanteiden tuntemisen ja vastausten saamisen kay-
tdnndn asioihin koettiin parantuneen uuden organisaation my6ta. Lahiesimiesten
koettiin my6s olevan helpommin tavoitettavissa ja yhteistydn l&hiesimiesten
kanssa koettiin tiivistyneen.
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Viimeisena kysymyksena haastateltavilta kysyttiin, miten organisaatiomuutos oli
vaikuttanut tyén laatuun haastateltavan tyéyksikdssa. Osa haastateltavista koki
tydén laadun muuttuneen kokonaisuudessaan positiiviseen suuntaan, kun taas
osa koki muutoksen negatiiviseen suuntaan. Positiivisina asioina koettiin tyon
merkityksellisyyden lisdantyminen, suoran palautteen saamisen lisdantyminen
seka osallistaminen. Lisaksi tydntekijdiden tietoisuus eri osa-alueiden vastuuhen-
kildista koettiin positiivisena asiana. Negatiivisina muutoksina koettiin jonkin ver-
ran lisdantynytta byrokratiaa, erimielisyyksia tydsopimuksiin liittyvissa asioissa
seka lisdantyneet vastuulliset tehtavat, jotka lisdavat tydon kuormittavuutta. Osa
haastateltavista koki myds tydén merkityksellisyyden vahentymista.

4.2.3 Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut -tulokset

Haastateltavat henkilt olivat haastatteluhetkelld toimineet tybtehtavissaan muu-
tamasta vuodesta yli kahteenkymmeneen vuoteen. Haastatellut henkil6ét olivat
seka opetustehtavissa, ettd TKI-tehtavissa.

Kysyttdessa organisaatiomuutoksen vaikutuksesta haastateltavan ty6tehtaviin,
haastateltavat kokivat organisaatiomuutoksen vaikuttaneen vain hieman tyteh-
taviin. Yksi haastateltava koki, ettd organisaatiomuutoksen jalkeen oma ty6teh-
tava on selkeytynyt, kun taas toinen haastateltava koki, etteivat tydntekijéiden
tydnkuvat ole taysin selkeitd enda organisaatiomuutoksen jalkeen. Suurimmalla
osalla haastateltavista esimies oli vaihtunut, jonka vaikutus koettiin merkittavim-
pana. Osa haastateltavista koki, ettd organisaatiomuutos on vaikuttanut ty6teh-
taviin negatiivisesti, silla resursseja ei ole muutoksen jalkeen mydnnetty samalla

tavalla muutoksen jalkeen.

Toisena kysymyksena kysyttiin organisaatiomuutoksen vaikutusta tyon toteutta-
miseen haastateltavan tydyksikdssa. Osa haastateltavista koki tassakin organi-
saatiomuutoksen vaikuttaneen tydn toteuttamiseen selkeyttavéasti. Muut haasta-
teltavat eivat kokeneet organisaatiomuutoksen vaikuttaneen tydn toteuttamiseen
merkittavasti. Osa myds koki, ettéa organisaatiomuutoksella ei juurikaan ole edes
merkitystd koko organisaatiolle.

Kun kysyttiin organisaatiomuutoksen vaikutuksesta tyéntekijdiden valiseen yh-
teistybhén, vastaukset olivat suppeita. Kaikki haastateltavat kokivat, etté organi-

saatiomuutos ei juurikaan ole vaikuttanut tyéntekijdéiden valiseen yhteistydhon.
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Yksi haastateltava koki, ettd organisaatiomuutoksen jalkeen viestintd on tullut
huomattavasti paljon paremmaksi, jolloin taas yhteistyé on ollut helpompaa. Yksi
haastateltavista toi myods esille, ettd nykyisessé organisaatiomallissa voi hanke-

maailman ja opetuksen integraatio olla helpompaa kuin aiemmin.

Neljantena kysyttiin onnistumisista ja haasteista esimiesten kanssa ty6skente-
lystd uuden organisaation alla. Onnistumisiksi koettiin esimiehen rooli asioiden
selvittdmisessa parantuneen, reagoimisen nopeutuneen seka viestinnan ja avoi-
muuden lisdantyneen. Haasteiksi haastateltavat kokivat tiiviin alkukevaan ja toi-
veen kriittisen ajattelun sietdmiseen. Osa haastateltavista myds koki, etta johto-
porras ei ole madaltunut eika johtajien maara ole vahentynyt muutoksesta huoli-

matta.

Kysyttdessa organisaatiomuutoksen vaikutuksista tyén laatuun haastateltavan
tydyksikdssa, haastateltavat kokivat vaikutuksen eri tavoin. Haastateltavat koki-
vat, ettd haastatteluhetkelld organisaatiomuutos ei ole vaikuttanut tyén laatuun,
mutta riski on laadun muuttumisesta huonommaksi. Osa haastateltavista koki,
ettd uudessa organisaatiossa tehokkuusajattelu viedaan niin pitkalle, etta tydn
laadusta joudutaan tinkimaan. Tasta kertoo myds osan haastateltavan kokemuk-
sesta, etta pienet koulutusohjelmat joutuvat taistelemaan olemassaolostaan seka
koulutuksen laatutekijéiden yllapidosta. Riskiksi laadulle nahtiin myds yhteisen
ajan vahyys tydntekijdiden kesken, silla yhteisen ajan puuttuessa ei ole aikaa
kdyda yhdessa kaytantdja lapi. Riskiksi laadulle koettiin myds paine opintojen
siirtdmisesta verkko-opintoihin. Haastateltavat kokivat, etta verkko-opinnot ovat
osassa opinnoissa hyvid, mutta vuorovaikutuksen jaddesséa vajaaksi eivat opis-
kelijat paase harjoittelemaan aitoa kohtaamista. Osa haastateltavista koki myds
organisaatiomuutoksen vaikuttaneen tyén tahtiin, joka nahtiin laatua heikenta-
vana tekijana. Moni haastateltava koki, etta organisaatiossa tehdaan paljon na-
kymatdntd laatuty6ta, mutta se pitdisi tuoda nakyville paperinpyérittelyn sijaan.
Omaa ty6ta ei valttamatta koettu merkityksellisesti, mika on osaltaan yksi laatu-

kriteereista.

4.3 Kyselytutkimuksen ja haastattelututkimuksen tulosten yhteenveto ja ana-
lyysi

Tutkimusten tulokset on jaettu kahteen paaalueeseen taman opinnaytetydn tut-

kimuskysymysten mukaisesti. Osa keratysté aineistosta olisi sopinut molempiin
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alueisiin, mutta tulosten esittamisen helpottamiseksi ne sijoitettiin jompaan kum-

paan.

4.3.1 Organisaatiomuutoksen vaikutukset tyén laatuun

Tutkimushetkelld kohderyhma ei ollut huomannut organisaatiomuutoksen vaikut-
taneen tydn laatuun heikentavasti. Organisaatiomuutoksen vaikutukset ty6n laa-
tuun nékyivat huolena siitd, etta tehokkuusajattelu ajaa edelle tydn laadusta. Li-
saksi koettiin yhteisen ajan vahyytté ja painetta verkko-opetukseen siirtymisesta.
Tuloksista ilmeni myés, ettd tydn laadukkuuden kokeminen on muuttunut osan

mielesta positiiviseen suuntaan, kun osa ajatteli sen heikentyneen.

Tydn toteuttamisella on suora yhteys tydn laatuun ja tyéssa tuotettuun tulokseen.
Suuri osa tutkimuksen kohderyhmésta koki organisaatiomuutoksen vaikuttaneen
negatiivisesti tydn toteutukseen. Tydn toteutuksessa oli koettu hieman ongelmia
tydnsuunnittelun osalta. Tyénjaon epéaselvyydet ja tarkkojen ohjeistusten puute
selittyvat murrosvaiheen tilanteesta, jossa kaikki organisaation osapuolet viela
totuttautuvat uusiin tyétehtaviin ja toimintatapoihin. Tyén toteuttamisessa oli kui-
tenkin tapahtunut selkeytymista. Organisaatiomuutoksen jalkeen myds viestinta
on tullut paremmaksi ja avoimuus lisdantynyt, mika helpottaa tyén toteuttamista
ja sita kautta parantaa tyén laatua. Tyén toteuttamiselle organisaatiomuutos nah-
tiin myés mahdollisuutena, silla se voi helpottaa hankemaailman ja opetuksen
integraatiota.

Tydn merkityksellisyys koettiin eri tavoin, mika johtunee kohderyhman heterogee-
nisyydesta tyétehtavien ja tydymparistéjen suhteen. Suurin osa koki, ettd omalla
tydpanoksella on merkitysta. Tyén laadukkuus toteutuu siis suurimmaksi osaksi
tydn merkityksellisyyden nakdékulmasta.

Osa tutkimuksen kohderyhmasta koki, ettéd luottamus tyén jatkuvuuteen ei ole
toteutunut, vaikka kohderyhma kokikin, ettéd p&éosin organisaatiomuutoksella ei
ollut vaikutusta tyéssa etenemiseen. Tydn jatkuvuudella ja tydssa etenemisella
on suuri merkitys varsinkin tyémotivaatioon, mika suoraan peilaantuu tyon laa-

tuun.

Ihmisten kokiessa tydbkuorman kohtuulliseksi voi silla olla positiivinen vaikutus
tyén laatuun ja ty6ilmapiiriin. Ihmisten kokema liian suuri tydkuorma tai tydn tahti
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vaikuttavat negatiivisesti tydn laatuun ja tydilmapiiriin. Tyékuormien tasainen ja-
kaminen auttaa myds tydssdjaksamiseen ja tydn tasa-arvoisuuteen. Talla on
merkitysté varsinkin, kun tuloksissa tuli ilmi, ettd kohderyhmassé suuri osa tyon-
tekijoista ei jaksa tydssa hyvin. Omien tavoitteiden epaselvyyteen on myds syyta
puuttua, jotta tydmoraali ja tydn laatu eivat karsi. Byrokratian ja tydn kuormitta-
vuuden lisdantyminen koettiin myds tyén laatua heikentavina tekijéina. Naihin
tyén laatuun liittyviin seikkoihin on syyta kiinnittdd huomiota toimintaa suunnitel-
taessa, jotta valtytdan henkildéstén ylikuormitukselta ja tydhyvinvoinnin heikenty-

miselta.

Vain pieni osa tydntekijéistd koki muutosta tydtehtaviinsa. Vaikutuksia koettiin
seka tybtehtavia selkiyttavana, ettd tydntekijdiden tehtavankuvien epéaselvyy-
tend. Negatiivisia vaikutuksia koettiin, koska téiden resurssointia on pienennetty
organisaatiomuutoksen jalkeen. Resurssipulaa voidaan selittaa silla, ettd suu-
ressa muutoksessa usein tulee vastaan tilanteita, joita ei pystyta etukateen suun-

nittelemaan.

Tutkimuksessa selvisi, etta keskimaaraisesti organisaatiomuutoksella ei ollut vai-
kutusta oman tyén tekemisen edellytyksiin ja kokemukset tyén laadullisuudesta
ovat vaihtelevia. Koska ty6n tekemisen edellytykset ovat padosin samoja, kuin
ennen organisaatiomuutosta, voidaan paatella, etta tydlle on samat tekemisen
edellytykset kuin aiemmin eika tyén laadukkuus ole karsinyt tydén tekemisen edel-

lytysten kannalta.

Kokemus johtamisen suoraviivaistumisesta on jakaantunut eri vastaajien kesken
ja se on vastaajille ollut subjektiivinen kokemus. Myds eri esimiesten toimintata-
vat ja viestinnan erot sekd uudet prosessit organisaatiossa vaihtelevat tutkimuk-

sen kohderyhmissa niin, etta yleistdminen ei onnistu.

4.3.2 Organisaatiomuutoksen vaikutukset ty6ilmapiiriin

Tutkimuksessa ilmeni, etta eri osaamisalojen valilla on eroavaisuuksia esimies-
ten toiminnassa ja esimerkiksi ongelmanratkaisutilanteet esimiesten kanssa voi-
vat vaihdella ala-, henkil®- ja tilannekohtaisesti. Tydilmapiiri tydntekijéiden ja esi-
miesten valilla koettiin osin parantuneen, mutta yleinen tydilmapiiri tyéntekijéiden

valilla koettiin tydpaikalla osittain huonontuneen.
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Onnistumisina esimiesten kanssa tydskentelyssa koettiin esimiehen roolin selkiy-
tyminen ja esimiesten toiminnan parantuneen varsinkin asioihin reagoinnin, vies-
tinnan ja avoimuuden osalta. Esimiehet olivat my6s helpommin tavoitettavissa ja
yhteistyd heidan kanssaan oli tiivistynyt. Myds ongelmien ratkaisu esimiesten
kanssa on parantunut organisaatiomuutoksen jalkeen. Kuitenkin koettiin, etta or-
ganisaatiomuutoksesta huolimatta johtoporras ei ollut madaltunut eika johtajien
maaran koettu muuttuneen. Haasteita koettiin varsinkin murrosvaiheen kiireisyy-
den osalta. Uusilta esimiehiltd toivottiin mydskin sietokykya ihmisten kriittisen
ajattelun ja erilaisten mielipiteiden osalta. Nama ongelmat todennakéisesti havia-
vat uusien esimiesten sisaistettya roolinsa paremmin. Tutkimuksessa suurin osa
henkilGisté ei ollut kokenut kuitenkaan haasteita esimiehen kanssa toimiessa uu-
den organisaation alla. Onnistumisen tunteet esimiesten kanssa vaikuttavat ty6-
ilmapiiriin, joten tasta voidaan paatella, etta tydilmapiiri on parantunut esimiesten

kanssa ty6skentelyssa organisaatiomuutoksen jalkeen.

Tybilmapiirissa on myds osaamisalakohtaisia eroja, esimerkiksi osa ihmisista ko-
kee tybilmapiirin sellaiseksi, ettd omat ajatukset uskaltaa tuoda esille ja osa vas-
taajista kokee painvastoin. Organisaatiomuutoksen vaikutus tyéntekijéiden vali-
seen yhteistydhdn koettiin lahes merkityksettéméksi. Jonkin verran koettiin vies-
tinnén ja yleisen kommunikaation parantumista seka yhteistydn tiivistymisté. Jon-
kin verran koettiin yha siiloutumista, jota organisaatiomuutoksella pyrittiin vahen-
tamaan. Siiloutumista voidaan selittda tiedonkulun puutteella eri osaamisryhmien
valilld seka lyhyestd muutoskaudesta, jonka johdosta kaikki toimintatavat eivét

ole viela vakiintuneet.

Tybyhteisdn kehittdmiseen osallistumisessa ilmeni osaamisalakohtaisia eroja,
jotka tosin voivat tasoittua organisaatiomuutoksen murroskauden vaistyttya. Tu-
loksista kavi kuitenkin ilmi, ettéd suurempi osa kokee voivansa osallistua tydyhtei-

sOnsé kehittdmiseen ja tma vaikuttaa ilmapiiriin positiivisesti.

Organisaatiomuutoksen vaikutus opetuksen ja TKI:n véaliseen yhteistydhdn seka
eri alojen valiseen yhteistydhon koettiin vaihtelevasti. Alakohtaiset erot seka lyhyt
aika varsinaisesta organisaatiomuutoksesta selittdvat nama erot. Tuloksista voi-
daan paatella, ettd organisaatiomuutos ei ole parantanut tai huonontanut alojen

valista tai opetuksen ja TKl:n valista yhteisty6ta.
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5 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

5.1 Tulosten tarkastelu ja kaytettavyys

Opinnaytetydn tavoitteena oli saada tietoa henkiléstén kokemuksista Lapin Am-
mattikorkeakoulun organisaatiomuutoksesta. Tarkein opinnaytetydn tavoite oli
kuitenkin mahdollistaa tulevien organisaatiomuutosten parempi suunnittelu ja en-
nakointi. Opinnaytetydn tutkimuksessa kyselyn ja haastattelun avulla saatiin kat-
tava kuva henkil6stén kokemuksista organisaatiomuutoksesta. Osa kokemuk-
sista oli positiivisia, kun taas osa kokemuksista oli selkeasti negatiivisia. Suuri
osa negatiivisista kokemuksista selittynee silla, etta uusi organisaatio on toiminut
vasta vahan aikaa. Ajan kuluessa tilanne voi tasoittua ja positiiviset kokemukset
lisdantya. Tutkimuksen tulosten perusteella on helpompi suunnitella tulevia orga-
nisaatiomuutoksia, kun tiedetdan mita asioita tyéntekijat kokivat haastavina.

Tassa opinnaytetydssa maariteltiin kaksi tutkimuskysymysta. Ensimmainen tutki-
muskysymys oli: Miten tydntekijat kokevat organisaatiomuutoksen vaikuttaneen
tyén laatuun? Toinen tutkimuskysymys oli: Miten tydntekijat kokevat organisaa-

tiomuutoksen vaikuttaneen tyépaikan ilmapiiriin?

Tydntekijat kokivat organisaatiomuutoksen vaikuttaneen tyén laatuun seka posi-
tiivisesti, ettéd negatiivisesti. Riski laadun heikentymiseen organisaatiomuutoksen
johdosta nahtiin myés yhtena mahdollisuutena tulevaisuudessa. Tyon laatua hei-
kentaviksi tekijdiksi koettiin esimerkiksi tehokkuusajattelu, yhteisen ajan vahyys
seka tybtahdin ja tybkuorman maara. Tydn laatuun positiivisesti vaikutti esimer-
kiksi viestinnan ja avoimuuden lisdantyminen tydyhteis6ssa seka tydtehtavien

selkiytyminen.

Tydilmapiiriin organisaatiomuutoksen vaikutus heijastui suoraan hyvin vahan.
Valillisesti esimerkiksi organisaation sisdisten prosessien muutos murroskaudella
vaikutti tydilmapiiriin. Henkildstd koki, ettd tydilmapiiri tydntekijéiden valilla on
osin huonontunut, kun tyéntekijéiden ja esimiesten valilla tydilmapiiri on parantu-

nut.

Arktisten luonnonvarojen ja talouden osaamisalalla koettiin opetuksen ja TKl:n
vélisen yhteistydn tiivistymistad. Koska Arktisten luonnonvarojen ja talouden osaa-

misalalla on huomattavasti muuta organisaatiota suurempi maara paatoimisia
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TKI-tyéntekijoéita, on myds johtamisen suoraviivaistuminen organisaatiossa seli-
tettdvissad uuden organisaation esimiesten tehtavilla. Tama muutos erillisista TKI-
paallikbista ja opetuspédallikbistd osaamispaallikdihin yhdisti aiemman kahden
paallikdn tehtavat. Tydntekijdiden kokemus opetuksen ja TKI:n yhteistydn tiivis-
tymisesta selittyy silla, ettd uudessa organisaatiomallissa esimiehet pystyvat yh-
distdmaan molempien ammattikuntien osaamiset, vahvuudet seka tyétehtavat si-
ten, ettd yhteistyd helpottuu. Samalla esimiestehtavien yhdistymisella voidaan
myds selittdd kokemus johtamisen suoraviivaistumisesta. On todettava, etta
edella mainittu yhteistydn onnistuminen henkildityy esimieheen ja hdnen organi-

sointikykyynsa, innovatiivisuuteensa seka sosiaalisiin taitoihin.

Pohjoisen hyvinvoinnin ja palveluiden osaamisalalta suurin ero Arktisen luonnon-
varojen ja talouden osaamisalalle oli tydntekijéiden jaksaminen. Yli puolet Poh-
joisen hyvinvoinnin ja palveluiden kaikista tydntekijoista koki organisaatiomuutok-
sen vaikuttaneen haittaavasti tydssajaksamiseen. Tydntekijat olivat suurimmaksi
osaksi myds eri mieltd tyétahdin seka tyékuorman kohtuullisuudesta. Jopa kol-
masosa koki organisaatiomuutoksen olleen merkittdva haitta tiedonkululle esi-
miesten ja alaisten valilla. Tiedonkulun heikentyminen voi johtua siita, etta uusi
organisaatio on toiminut vasta vahan aikaa ja esimiehet eivat viela ole l16ytaneet
oikeita kanavia tiedottaa asioista. Tiedottamisen haasteet eivat kuitenkaan ole
vaikuttaneet tydilmapiiriin, silla vain kolmasosa koki ilmapiirin heikentyneen esi-
miesten ja tydntekijoiden valilla.

Opinnaytety6n odotettavissa oleva tulos on antaa raportoimalla kattava kuva
henkildston ndkemyksista ja kokemuksista organisaatiomuutoksesta keskittyen
rajattuihin aihealueisiin sekd muutosten aiheuttamien vaikutusten normalisoitu-
misajasta. TAma odotettu tulos saavutettiin osittain. Opinnaytetyén tuloksista
saatiin kattava kuva henkil6stén nakemyksista ja kokemuksista organisaatiomuu-
toksesta, mutta muutosten aiheuttamaa normalisoitumisaikaa ei saatu selville tut-

kimuksen aikana.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd organisaatiomuutoksia suunniteltaessa tu-
lisi kiinnittdd enemman huomiota siihen, kuinka muutos vaikuttaa henkiléstéon,
paivittaiseen tydhon ja tyén laatuun. Nama seikat vaikuttavat suoraan organisaa-
tion kykyyn tuottaa haluttua tulosta. Tarkempi, pidempiaikainen suunnittelu ja

henkiléstdn kuuleminen suunnitteilla olevissa asioissa lyhentavat murroskauden
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pituutta, vahentavat muutosvastarintaa seka parantavat tydntekijéiden osallista-
misen tunnetta. Tydntekijdéiden osallistaminen vahvistaa tyéntekijéiden kuulu-
vuutta yhteis66n ja sitd kautta parantaa seka ty6ilmapiiria, etta tyén laatua. (Vuo-
rio 2001, 2.) Tdma nousi myds esille tdman tutkimuksen tuloksissa. Organisaa-
tiomuutos aiheuttaa tydntekijbille epavarmuutta seka pelkoa omasta tulevaisuu-
desta. Nama tunteet tulisi tunnistaa muutosprosessin aikana, jotta tyén laatu tai
ty6ilmapiiri ei karsi. (Buchanan, Dunford & Palmer 2017, 249-251; Piirainen 2013,
32-33.) Tamankin tutkimuksen mukaan organisaatiomuutos on aiheuttanut epa-
varmuutta osalle tyéntekijoista. Toimivalla viestinnalla voidaan poistaa naita tun-
teita ja auttaa tydntekijéita jatkamaan tyéssaan tulevaisuuteen luottaen (Paaja-
nen 2012, 61; Becker s.a. 1,12). Organisaatiomuutoksen aikana olisi hyva ottaa
huomioon muutosvastarinta. Muutosvastarintaan tulee valmistautua, silla sita
syntyy jokaisen muutoksen aikana. Kuitenkin ajan kuluessa uusi organisaatio
seka organisaatiokulttuuri alkavat muodostua ja muutosvastarinta haviaa. (Tak-
kinen 2012, 63.) Tarkastelemalla naita osa-alueita tulevissa organisaatiomuutos-
ten suunnitteluissa paastaan organisaatiomuutoksessa parempaan lopputulok-
seen ja voidaan vahentdd murroskauden negatiivisia vaikutuksia ty6ilmapiiriin

seka tydn laatuun.

5.2 Tulosten ja tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tassa opinnaytetydssa aineiston keruu toteutettiin kahtena erillisena tutkimuk-
sena; kyselytutkimuksena ja haastattelututkimuksena.

Kyselytutkimus toteutettiin kahdelle ennalta valitulle kohderyhmaélle suunnattuna
identtisenda Webropol-kyselyna, jotka toteutettiin samaan aikaan. Tutkimuksen to-
teuttamisesta my0s tiedotettiin kohderyhmalle etukateen Lapin Ammattikorkea-
koulun Intranetin vélitykselld ja kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta ja aiheesta.
Liséksi kyselytutkimuksen Webropol linkki Iahetettin molemmille kohderyhmille
sahkdpostitse, jonka saatetekstissa kerrattiin tutkimuksen tarkoitus ja toteutuspe-
riaatteet. Tutkimusta voidaan pitaa luotettavana, koska Webropol keraa vastauk-
set samaan tietokantaan ja kaikki kysymykset tutkimuksessa olivat pakollisia.

Naiden kyselytutkimusten vastausprosentit olivat 21 % (kohderyhmén koko 145)

ja 26 % (kohderyhman koko 90). Kun naitd vastausprosentteja verrataan Nultyn
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(2008) tutkimuksessa esitettyyn taulukkoon riittavasta vastausprosentista, voi-
daan paatella, ettd tdssa opinnaytetydsséa esitetyn kyselytutkimuksen tulokset
ovat luotettavat (Nulty 2008).

Kyselytutkimus toteutettiin anonyymisti. Webropol kysely l1&hetettiin julkisena link-
kind kohderyhman sahkdpostiin, eli vastaajatietoja ei keratty tietokantaan. Lisaksi
kyselyn kysymykset aseteltiin siten, etta niisté ei pystyta paattelemaan yksittaisia
vastaajia. Tulokset kasiteltiin analyyttisesti ja hyvia tieteen etilkkan saantdja nou-
dattaen. Mahdolliset henkilésidonnaiset tutkimuseettiset ongelmat valtettiin sai-
lyttdmalla vastaajien anonymiteetti. Tutkimus myds tayttaa eettisen kestavyyden
vaatimukset. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 125-130; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2014, 48-49.)

Kysely sisélsi kysymyksia laajasti hyddyntaen eri nakékulmia tutkimuksen mo-
lemmista aihealueista. Pyrimme laatimaan kysymykset siten, ettd ne vastaisivat
mahdollisimman hyvin tutkimuskysymyksiimme. Kysymykset kasittelivat laajasti
eri aspekteja seka tydn laadusta, ettd tydilmapiiristd. Kysymysten avulla pys-
tyimme selvittdmaan tarkeimmat paékohdat tutkimuksen aihealueista, joten ky-
symysten voidaan todeta kasittelevan oikeita asioita tutkimuksen kannalta.
Osassa kysymyksista olisi voinut sanamuotoa miettia tarkemmin mahdollisten
vaarinymmarrysten valttdmiseksi. Kyselyyn olisi voinut mygs siséllyttda kysymyk-
sen viestinnasta seka osallistamisesta organisaatiomuutoksen aikana, silla aiem-
pien tutkimusten mukaan viestinta ja osallistaminen vahentavat muutosvastarin-

taa.

Tassa opinnaytetydssa tehty puolistrukturoitu haastattelututkimus toteutettiin
kahden eri henkildn toimesta ennakkoon valituille henkildille. Haastattelututki-
muksen tarkoituksena oli tarjota lisdaineistoa tukemaan kyselytutkimuksesta saa-
tua aineistoa. Haastateltavat henkil6t valittiin siten, ettd pienella haastatteluotan-
nalla (yhteensé 8 henkil6d) saataisiin mahdollisimman kattava otanta eri tyyppi-
sistd henkildistd koko tutkimuksen kohderyhméassa. Kohderyhman valinnan tar-
kemmat perustelut on lueteltu kappaleessa 4.2.1 Toteutuksen kuvaus.

Haastattelututkimuksen luotettavuus saavutettiin varmistamalla, ettd kaikille

haastateltaville esitettiin samat ennalta laaditut kysymykset. Liséksi haastattelut
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nauhoitettiin ja litteroitiin samalla periaatteella, jotka on kuvattu kappaleessa 2.2

Aineiston keruu ja analysointi.

Haastattelututkimuksen tulokset kasiteltiin siten, ettd synteesimaisesta tulosten
esittelysta ei pysty identifioimaan yksittéisten vastaajien vastauksia. Anonymitee-
tin sailyttdminen taman kaltaisen pieniotantaisen tutkimuksen tulosten tarkaste-
lussa on térkeada eettisestd ndkdkannasta. Takaamalla vastaajien anonymiteetti
pystytdan varmistamaan samalla myds koko tutkimuksen eettisyys. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2013, 125-130; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 48-49.)

Kokonaisuudessaan voidaan todeta, ettd tdssa opinnaytetydssa esitetyt tutki-

musten tulokset ovat luotettavia ja tieteellisen tutkimuksen etiikan mukaisia.

5.3 Jatkotutkimusten tarpeellisuus

Tassa opinnaytetydssa esitetty tutkimus rajattiin koskemaan vain osaa Lapin Am-
mattikorkeakoulun henkiléstéa. Taman vuoksi on suositeltavaa tehda tutkimus
uudestaan, mutta laajentaa kohderyhmaa kattavampien tulosten saamiseksi. Li-
saksi seurantatutkimuksella voidaan saada hyddyllista tietoa muutosvaiheen kes-
tosta seka tassakin tutkimuksessa esiin nousseista erillisistd epakohdista ja on-
gelmien pysyvyydestd. Suositeltava ajankohta seurantatutkimukselle on noin
vuoden paastd uuden organisaation voimaan astumisesta, eli kevaalla 2020.
Tassa opinnaytetydssa kaytettya kyselylomaketta ja haastattelukysymyksia tulee

siind vaiheessa korjata soveltumaan paremmin seurantatutkimukseen.

Taman opinnaytetyén ulkopuolelle jai myds selvitys siitd, kuinka organisaa-
tiomuutos vastasi kappaleessa 1.4 Organisaatiomuutoksen taustat esitettyihin al-
kuperaisiin organisaatiomuutoksen tavoitteisiin. Mikali naihin kysymyksiin halu-
taan tarkempia vastauksia, suositeltavaa on tehda aiheesta erillinen tutkimus.

5.4 Opinnaytetydprosessin pohdinta

Opinnaytety6prosessi alkoi Mikon ottaessa yhteytta sosiaali- ja terveysalan yli-
opettajaan Outi Térmaseen opinnaytetydparin etsinndssa aiheesta organisaa-
tiomuutos Lapin Ammattikorkeakoulussa. Outi laittoi viestin eteenpain opiskeli-
joille ja Tiia vastasi pian sahkopostiin. Tasta alkoi kahden ventovieraan taipale
opinnaytetydn parissa. Yhteistyd projektin ajan on sujunut ongelmitta. Vaikka
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kumpikaan ei tuntenut toisiaan entuudestaan, opinnaytety6 eteni yhteisymmar-
ryksessa sekda yhteisty6ta tiiviisti tehden. Koko prosessin aikana olemme tavan-
neet vain kolmesti, mutta puhelinpalavereita opinnaytetyén tiimoilta olemme kay-
neet lahes viikoittain. Puhelinpalavereissa kavimme |api ajatuksia sen hetkisesta
tilanteesta opinnaytetydsta seka sovimme tavoitteita ja aikatauluja, mita tulee olla
tehtynd seuraavaan palaveriin mennessa. Tavoitteet ja aikataulut pitivat niin hy-
vin, ettd saimme aikaistettua opinnaytetyén valmistumista jopa puolella vuodella.

Opinnaytetydprosessi koostui kohdallamme seuraavista etapeista: aiheen valinta
ja rajaus, tietoperustan luominen ja hakeminen, kyselyn ja haastattelun suunnit-
teleminen ja toteuttaminen seké tutkimuksen analysointi. Haastavimpana etap-
pina opinnaytetydssa oli tutkimuksen analysointi. Analysoinnissa tarkeimpana pi-
dimme tulosten luotettavuutta ja keskustelimmekin yhdessa analysoinnin eri vai-
heissa tiiviisti. Aineistoa analysoitaessa pyrimme myds olemaan mahdollisimman
huolellisia ja tarkkoja. Tulosten esittdminen neutraalisti toi haasteita opinnayte-

tydn kirjoituksessa, mutta koemme kuitenkin onnistuneen siina.

Opinnaytetyén tekeminen monialaisena on ollut suuri vahvuus, silla tutkimuksen
aihe ei ollut suoraan kummankaan tekijan primaarisubstanssiosaamista. Yhteis-
tyén sujuvuutta joudutti huomattavasti kyky tehda kompromisseja puolin ja toisin
seka ongelmien lahestyminen avoimin mielin. Jatkuva toisen tukeminen tekemi-
sessa ja sparraaminen ongelmatilanteissa auttoivat pahimpien suvantokohtien yli

prosessin alusta loppuun saakka.

Koemme, ettd olemme onnistuneet opinnaytetydn eri vaiheiden toteuttamisessa.
Pystyimme vastaamaan tutkimuskysymyksiin kattavasti ja pd&dsimme opinnayte-
tyén tavoitteisiin. Oma osaamisemme on lisdantynyt organisaatiomuutoksen eri
vaiheista. On ollut mielenkiintoista kayda tatd prosessia lapi toisen henkildn
kanssa ja tietdmys aiheen teoriasta on laajentunut. Koska muutos on jatkuva osa
tybelamaa, on opinnaytetydn aihe erittdin ajankohtainen ja sen tutkiminen on

hyddyttanyt ja tulee hyddyttdmaan meité tydelaman eri vaiheissa.
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LITE1

Organisaatiomuutoksen vaikutus henkiloston kokemaan tydn
laatuun ja tydilmapiiriin

Vastaa alla oleviin kysymyksiin asteikolla 1-5 vaihtoehdoista se, joka eniten kuvaa kokemustasi.

O o o O

1. Kuinka koet, ettd organisaatiomuutos on vaikuttanut oman ty6si toteuttamiseen?

1 . . 4 parantanut

merkittiva 2 lieva 3ei 'orl?kin 5 parantanut
haitta vaikutusta J huomattavasti

haitta verran

O O o

2. Miten koet organisaatiomuutoksen vaikuttaneen tydsi jatkuvuuteen?

1 ) ) 4 parantanut

merkittiva 2 lieva 3ei 'or?kin 5 parantanut
haitta vaikutusta J huomattavasti

haitta verran

O o O

3. Miten organisaatiomuutos on mielestasi vaikuttanut etenemismahdollisuuksiisi ty0ssasi?

1 — . 4 parantanut
o 2 lieva 3ei Lo
merkittava . . jonkin
haitta vaikutusta

haitta verran

5 parantanut
huomattavasti



4. Milla tavalla organisaatiomuutos on vaikuttanut oman tydsi tekemisen edellytyksiin
verrattuna edelliseen organisaatiomalliin?

O O O Qaananet O

- 2 lieva 3ei o
merkittava ) . jonkin S parantanut
haitta vaikutusta huomattavasti

haitta verran

5. Miten organisaatiomuutos on vaikuttanut tiedonkulkuun alaisten ja esimiesten valill&?

1C> O O Rarantanut O

o 2 lieva 3ei o
merkittava ) . jonkin S parantanut
haitta vaikutusta huomattavasti

haitta verran

6. Kuinka koet uuden organisaation vaikuttaneen tyéymparistosi kehittdmisen ja yllapidon
suunnitteluun?

O O O Caamant O

. 2 lieva 3ei L
merkittava ) i jonkin 5 parantanut
haitta vaikutusta huomattavasti

haitta verran

7. Miten organisaatiomuutos on vaikuttanut tydossajaksamiseesi?

O O O Qaananat O

N 2 lieva 3ei .
merkittiava ) . jonkin S parantanut
haitta vaikutusta huomattavasti

haitta verran



8. Kuinka uusi organisaatio on mielestési vaikuttanut tyéntekijoiden valiseen tydilmapiiriin?

O O O Qaenanat O

S 2 lieva 3ei o
merkittava jonkin 5 parantanut

_ haitta vaikutusta huomattavasti
haitta verran

9. Kuinka koet uuden organisaation vaikuttaneen tyontekijoiden ja esimiesten véliseen
tyGilmapiiriin?

1C> O O g%)arantanut O

A 2 lieva 3ei o
merkittava . . jonkin S parantanut
haitta vaikutusta huomattavasti

haitta verran

10. Milla tavalla koet organisaatiomuutoksen vaikuttaneen opetuksen ja TKl:n valiseen
yhteistyéhotn?

O O O Daenanat O

A 2 lieva 3ei o
merkittava ) . jonkin S parantanut

haitta vaikutusta huomattavasti
haitta verran

Kuinka hyvin seuraavat vaittdmat pitavat mielestasi talla hetkella paikkansa:

11. Uusi organisaatio on suoraviivaistanut johtamista LapinAMK:ssa

O O O gsittain O

1 taysin 2 osittain 3 en osaa 5 taysin

L S samaa
eri mielta eri mielta sanoa _ sgme}a
mielta mielta



12. Koen, etta tydkuormani on kohtuullinen

: . L 4 osittain 5 taysin
1 taysin 2 osittain 3 en osaa y
O o samaa samaa
eri mielta eri mielta sanoa . o
mielta mielta

13. Lahiesimiehen rooli on minulle nyt selke&dmpi kuin aikaisemmassa organisaatiomallissa

: ) : . : 4 osittain 5 taysin
1 taysin 2 osittain 3 en osaa y
T o samaa samaa
eri mielta eri mielta sanoa . o
mielta mielta

14. Alojen valinen yhteisty6 on organisaatiomuutoksen jalkeen helpompaa, kuin
aikaisemmin

g.. . 2C> ittai 3O 4 osittain 5 taysin

tays |n__ oSt al_r) €n 0saa samaa samaa

eri mielta eri mielta sanoa - .
mielta mielta

15. Omien tydtehtavieni tavoitteet ovat minulle selkeampiéd kuin aikaisemmassa
organisaatiomallissa

9[.. : 9 ittai 30 4 osittain 5 taysin

tays |n__ osit a't‘ €n osaa samaa samaa

eri mielta eri mielta sanoa . .
mielta mielta



16. Koen, etta tydtahtini on kohtuullinen

O O O

1 taysin 2 osittain 3 en osaa
eri mielta eri mielta sanoa

17. Voin osallistua tyéyhteisdni kehittdmiseen

O O O

1 taysin 2 osittain 3 en osaa
eri mielta eri mielta sanoa

O

4 osittain
samaa
mielta

O

4 osittain
samaa
mielta

O

5 taysin
samaa
mielta

O

5 taysin
samaa
mielta

18. Uudessa organisaatiomallissa on aiempaa helpompi ratkaista tyéhoni liittyvia ongelmia

esimieheni kanssa.

O O O

1 taysin 2 osittain 3 en osaa
eri mielta eri mielta sanoa

19. Koen ettd tybpanoksellani on merkitysta

O O O

1 taysin 2 osittain 3 en osaa
eri mielta eri mielta sanoa

O

4 osittain
samaa
mielta

O

4 osittain
samaa
mielta

O

5 taysin
samaa
mielta

O

5 taysin
samaa
mielta



20. Uusi organisaatio on virtaviivaistanut talon sisaisia prosesseja paivittaisessa
toiminnassani

® ® O O O

. . 4 osittain 5 taysin
1 taysin 2 osittain 3 en osaa y
CoT R samaa samaa
eri mielta eri mielta sanoa L o
mielta mielta

21. Organisaatiomuutoksen jalkeen on ollut helppo tuoda ajatuksiani esille tydyhteisdssa

O O O O O

) o 4 osittain 5 taysin
1 taysin 2 osittain 3 en osaa Y
RO S samaa samaa
eri mielta eri mielta sanoa N .
mielta mielta

22. Kauanko olet ollut nykyisessa tyossasi

(O alle vuoden
(O 1-4 vuotta
() 5-9 vuotta

() yli 10 vuotta

23. Milla paikkakunnalla padosin tytskentelet

() Kemissa
(O Rovaniemella

() Jossain muualla



LIITE 2

Haastattelukysymykset:

o Voisitko kuvailla kuinka organisaatiomuutos on vaikuttanut sinun tydtehtaviisi?
+ Milla tavoin organisaatiomuutos on vaikuttanut tyon toteuttamiseen tyoyksikossasi?
o Milla tavoin uusi organisaatio on vaikuttanut tyontekijoiden véliseen yhteistyohon

e Minkélaisia onnistumisia tai haasteita olet havainnoinut esimiesten kanssa tyoskentelyssa
uuden organisaation alla?

e Miten organisaatiomuutos on vaikuttanut tyon laatuun tyéyksikdssasi
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