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Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd muutosprosessin vaikutusta henkiloston
tyon imun kokemukseen. Opinnaytetyon toimeksiantajana toimi henkilosto- ja
likelahjoja seka yritystekstiileja myyva Loihe Oy. Loihe on perustettu Helenatuote
Oy:n ja Team Mark Oy:n fuusioitumisen seurauksena vuoden 2019 alussa. Tyon
imun kokemusta opinnaytetydssa tarkasteltiin yksilon omien voimavarojen,
tydyhteistn seka esimiestyon kannalta.

Tutkimusmenetelména opinnaytetydéssa oli kvalitatiivinen tutkimus, mutta
opinnaytetyd sisalsi myos kvantitatiivisen eli maarallisen osan, joka toteutettiin
case- yrityksen henkildstolle suunnatun kyselyn muodossa. Kyselyn avulla
selvitettiin henkiloston kokemuksia tyon imusta, esimiestydsta ja tydyhteisosta
seka sita, milla tavoin muutosprosessi on heijastunut naihin.

Kyselyn perusteella voidaan todeta, ettd muutosprosessi on ollut case-
yrityksessad kannattava. Henkilostd kokee, ettd toiminta ja keskustelu on
avoimempaa niin muiden tydntekijoiden kuin yrityksen johdon ja henkilostokin
valilla. Henkilostd ei ole juurikaan kokenut muutoksen seurauksena ty6hon
littyvad epavarmuutta, ja kaikki kyselyyn vastaajista kokevat yrityksen imagon
parantuneen fuusion seurauksena. Haasteena muutosprosessissa kuitenkin
samaan aikaan nahtiin myods tiedottamiseen ja tydyhteis6on liittyvat ongelmat,
kun toiminta on fuusion my6td jakautunut useampaan toimipisteeseen.
Ensimméinen vuosi fuusion jalkeen on koettu rankimmaksi, kun uusien
toimintamallien ja -tapojen opetteleminen on aiheuttanut lisatyota.

Avainsanat tyon imu, muutosjohtaminen, henkil6std, esimiestyo,
tyo yhteis6



LAPIN AM |(_1 Abstract of Thesis

Lapland University of Applied Sciences

Degree Programme in Business
Administration
Bachelor of Business Administration

Author Salla Moilanen 2020

Supervisor Katja Kankaanpaa

Commissioned by Loihe Oy

Subject of thesis Staff’s Experiences of Work Engagement In
Organizational Changes — Case: Loihe Oy

Number of pages 46 + 10

The aim of this thesis was to research the effects of the organizational changes
to the staff’'s experiences about work engagement. The thesis was commissioned
by Loihe. The company sells corporate and staff gifts, giveaway products and
textiles. The company was established in the early 2019 when Helenatuote and
Team Mark merged their activities. This thesis examined the work engagement
from the perspective of the individual 's own resources, the work community and
leadership.

This thesis used a qualitative research method, but it also consisted of a
quantitative part which was conducted as a Webropol survey to the staff. The
survey was used to find out the staff’s experiences of the success of the changes,
work community, work engagement and leadership.

The survey revealed that the change has been profitable for the company. Today,
the conversation and activiies are more open between the company
management and employees but also among the employees. All the respondents
have felt that the company's image has improved with the transformation.
However, the challenges have also been related to the work community and
information because after a merger the operations has been divided into more
than one office. The first year after the merger has been the hardest because
learning a new way and means of working has caused more work.

Key words work engagement, management of change, staff,
leadership, work community



SISALLYS

N @ ] 15 7Y N [ I 5
1.1 Opinnaytetyon aihe, tavoitteet ja rajaus..........cccccvvviiiieeeeeeeeeiiiieee e, 5
1.2 Tutkimus- ja kehittamismenetelmat ............ccooviviiiiiiii e 6
1.3  Toimeksiantajan eSittely...............uuuuuiiimiiiiiiiiiiiiiii 8

S TYON IMU oottt ettt ete e ete e eveenas 9
3.1 Tyo6n imu on kokonaisvaltaista tydhyvinvointia ............cccccccceeeiiiieenneennn, 9
3.2 TyOn imun vahViStamineN ............uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiee e e eeeeees 10
3.3 Tyo6n kuormitus- ja voimavaratekijat .............cccoeeeeiee 11
3.4  TyoOyhteison rooli tyOn IMUSSA..........cceveieeiiiiiiiiiiiie e e e eeeeaens 13
3.5 Esimiehen vaikutus tyon imun kokemukseen ............cccccccvieiiieeeeeeeennn, 15

4 TYON IMUA TUKEVA MUUTOSPROSESSI.......coiiiiiiiieie e 17
4.1  MUULOSJONTAMINEN ...oooiiiiiiiiiiiiiee e 17
4.2 Muutosprosessi tyon imun nakokulmasta .............ccceeevvviviiiiiiieeeeeeeenn, 18
4.3 Esimiestydn merkityS mUUtOSPrOSESSISSA.....uuuuuiieeeeeieieiiiiiiiieeeeeeeeeannns 19
4.4  Muutoksen vaKiinnNUIamINEN .........ccoooeieeiiiiiiiiiiieee e e eeeeeees 20

5 HENKILOSTOKYSELY MUUTOSPROSESSIN VAIKUTUKSISTA TYON

IMUUN L.ttt e e e e e s e et e e e e e e e anb e e e e e s 22
5.1 Empiirisen tutkimuksen toteuttaminen ............ccccooeeeeiiiiiiiiiiie e, 22
5.2  Tutkimustulosten analyysSi.........cooooeeiiieiiiiiee 23

5.2.1  TYONYVINVOINT c.oooiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeee e 25
5.2.2  TYON IMU coiiiiiiiiiiii e 28
523  TYOYOLEISO...ccoiiiiiiiiiiiiiii 30
5.2.4  ESIMIESIYO ..ccciiiiiiiiiiiiiiiiiiie e 34
5.2.5  MuutoSjoRtaminen ... 36

6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA ...coiiiiiiieeiceie et 41

LAHTEET ...ttt et ettt et et e sae et e sbe et este e e saeaneas 45

I I = PP PT PP PP 47



1 JOHDANTO

1.1 Opinnaytetyon aihe, tavoitteet ja rajaus

Tyon imulla tarkoitetaan kokonaisvaltaista tybhyvinvointia, jossa tyontekija tuntee
tyonsa mielekkaéksi, haastavaksi ja palkitsevaksi. Tyon imua kokeva tyontekija
voi uppoutua tybhonsd ja olla ylpea omasta tyostaan. Organisaatioiden
muutosprosessit vaativat aina prosessin laajuus huomioon ottaen koko yrityksen
panostusta. (Komulainen 2018.) Erityisesti laajemmat muutosprosessit, kuten
yritysfuusiot, joilla on vaikutusta henkiléstovahvuuteen seka toimenkuviin ja
tyotehtaviin, aiheuttavat tydyhteisdssa helposti epavarmuutta ja pelkoa. Nama
tunteet heijastuvat usein suoraan tyOtyytyvaisyyden ja -hyvinvoinnin
heikkenemiseen. Pelko oman tydn muutoksista ja jatkumisesta aiheuttaa helposti
stressia koko tydyhteis6on. Esimiesten rooli muutoksen johtamisessa onkin
keskeinen, silla heidan taytyy olla jalkauttamassa organisaation johdon asettamia
muutostavoitteita yrityksen arkiseen toimintaan. Esimiesten taytyy pystya
huolehtimaan  henkiloston  jaksamisesta ja  erilaisten  mielipiteiden
huomioimisesta, riittdvasta tiedottamisesta seka avoimesta viestinnasta.
(Hakonen 2019.) Nailla tekij6illa on suora yhteys siihen, miksi sellainen
tyoyhteiso, jossa koetaan tyon imua ja luottamusta yrityksen johtoa kohtaan jo
ennen muutosprosessin  kaynnistymistd, onnistuu varmemmin viemaan

muutosprosessin menestyksekkaasti paatokseen. (Komulainen 2018.)

Opinnaytetyon aiheena on yritysfuusion vaikutukset henkildstén tyéhyvinvoinnin
osa-alueisiin  kuuluvan tyén imun kokemukseen. Opinnaytetytssa tullaan
selvittdmaan, millaisia vaikutuksia muutosprosessilla on henkildstén tyén imun
kokemukseen ja milla tavoin tydn imun sailymisesta voitaisiin huolehtia myds
muutostilanteissa. Liséksi pohditaan, millainen vaikutus tydyhteisolla ja
esimiesty6lla on tyon imun kokemukseen organisaatiomuutoksen aikana.
Tietoperustassa tullaan tarkastelemaan muutosjohtamista ty6én imun
nakokulmasta katsottuna. Toimeksiantajana opinndytetydssa toimii liike- ja
mainoslahjoja myyva Loihe Oy. Loihe on perustettu vuoden 2019 alussa

Helenatuote Oy:n ja Team Mark Oy:n fuusioitumisen seurauksena.

Opinnaytetydssa tullaan selvittamaan, onko henkildsté kokenut fuusion tuomat

muutokset aikaisempaan verrattuna paremmiksi sekd kokevatko he tydon imua
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omassa tyossaan talla hetkelld, kun ensimmainen vuosi fuusioitumisesta on
takana. Tutkimus tulee keskittym&an nimenomaan henkildston tyéhyvinvointiin
muutosprosessin  keskelld, jonka vuoksi esimiesten ja yrityksen johdon
kokemukset muutosprosessin vaikutuksista tyéhyvinvointiin on jatetty tarkastelun

ulkopuolelle.

Tavoitteena on selvittaa, milla tavoin yrityksen toimintaa voitaisiin jatkossa
kehittaa, jotta saataisiin luotua viela selkeammin yksi yhteinen yritys, kahden
erillisen yrityksen sijaan. Henkilostolle pidettdvan kyselyn avulla toimeksiantaja
saa palautetta siitd, mitkd asiat ovat onnistuneet ja mihin asioihin voitaisiin
tulevaisuudessa keskittya. Tyohyvinvointiin panostaminen nakyy positiivisesti
my0s yrityksen tuottavuudessa (Haaslahti 2016). Kyselyn avulla varmistetaan se,
etta tyohyvinvoinnin kehittamisessa keskitytaan oikeiden asioiden muuttamiseen,

ja nain resurssit eivat kulu epaoleellisiin seikkoihin.
Paatutkimuskysymyksena tutkimuksessa on:

e Miten muutosprosessi on vaikuttanut henkiloston tyon imun

kokemukseen?
Paatutkimuskysymystéa tdydennetaéan seuraavilla apututkimuskysymyksilla:
o Millaisia epakohtia muutokseen sopeutumiseen liittyy?

¢ Miten toimeksiantajan toimintaa voitaisiin jatkossa kehittaa, jotta fuusiosta

saataisiin kaikki mahdollinen hyoty irti?

Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus, jonka vuoksi tutkimuksessa keskitytd&an sen
osa-alueista tybn imuun. Muutosprosessia tarkastellaan tyon imun liséksi

tydyhteison ja esimiestydn kannalta.

1.2 Tutkimus- ja kehittdmismenetelmat

Kun tutkimuksella pyritd&n uuden asian kokonaisvaltaiseen ymmartamiseen, ja
iimidsta ei ole saatavilla aikaisempia tutkimuksia tai teorioita, kaytetddn
laadullista tutkimusta (Kananen 2010, 41). Opinnaytetydssad kaytdéssa on
laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelma. Tutkimus sisaltdad kuitenkin

myds maarallisen eli kvantitatiivisen osan, joka suoritettiin henkilostokyselyn
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muodossa. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd henkiloston tydn imun
kokemusta, kun fuusioitumisen ensimmainen vuosi on takanap&in. Koska
henkilostdlle ei ole aikaisemmin suoritettu tutkimusta aiheeseen liittyen, ei

valmiita teorioita ollut saatavilla.

Kvantitatiivisena  tutkimuksena toteutettavan  henkilostokyselyn avulla
selvitetddn henkildston tydn imun kokemusta ja siihen vaikuttavia tekijoita. Pelkka
kvantitatiivinen tutkimus ei kuitenkaan ole riittava, jotta saataisiin mahdollisimman
kattava kuva tutkittavasta aiheesta. Tutkimustuloksista voi nousta esille seikkoja,
joita ei olla varsinaisesti kyselyssa osattu ottaa huomioon. Nama esille nousseet
seikat voivat kuitenkin olla oleellisia henkildston tydn imuun vaikuttaneita tekijoita,
jonka vuoksi niiden huomioiminen osaksi tutkimustuloksia on tarkeaa. Oleellisena
erona ndiden tutkimusmenetelmien valilla onkin se, ettd kvantitatiivisessa
tutkimuksessa kerrotaan, kuinka usein jokin asia esiintyy tutkimuksen
kohderyhmassa, kun taas laadullisessa tutkimuksessa tuodaan esille
mahdollisesti tutkimukseen vaikuttaneita tekijoita, mutta jatetdan niiden

esiintymismaarat kokonaan huomioimatta. (Kananen 2010, 133-134.)

Kysely suoritettin sdhkoisend Webropol-kyselynd. Kysely sisélsi avoimia
kysymyksia, joiden kautta tyontekijoilla oli tilaisuus vapaammin kertoa omista
kokemuksistaan aiheeseen liittyen, ja tata kautta saatiin mahdollisuus l6ytaa
sellaisiakin epakohtia tai huomioita, jotka eivat kyselyssa muuten olisi tulleet ilmi.
Avointen kysymysten lisaksi kyselyssa kaytettin  monivalintakysymyksia,
liukukytkin kysymyksid seka matriiseja. Kysely sisélsi yhteensd 32 kysymysta.
Kysymyksista seitseméan kuitenkin sulkeutui pois, jos vastaaja oli tullut téihin
yritykseen vasta fuusion jalkeen. Kaikkia fuusioon liittyvia kysymyksia ei
kuitenkaan pois suljettu, silla fuusioituminen on viela niin vahvasti esilla
yrityksessd, ettda uudemmillakin tyotekijoilla voi olla siihen liittyen
kommentoitavaa. Jokainen monivalintakysymys kuitenkin sisélsi vaihtoehdon
"En osaa sanoa’, jotta vastaajilla on mahdollisuus ohittaa kysymys ilman
tutkimustulosten vaaristymistd. Osa vastausvaihtoehdoista myds avasi
vapaaehtoisia lisakysymyksia. Naita jatkokysymyksid ja viimeista omat
kommentit -kenttda lukuun ottamatta kaikki kysymykset olivat pakollisia.

Kysely toteutettiin talvilomaviikkojen jalkeen viikolla 11, jotta vastaajaprosentti

saataisiin mahdollisimman suureksi, kun kaikki tydntekijat olivat palanneet toihin.
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Linkki kyselyyn lahetettiin koko henkildstolle, ja vastaajaprosentiksi saatiin 85 %

eli 23 vastaajaa.

1.3 Toimeksiantajan esittely

Loihe Oy on vuoden 2019 alussa yritysfuusion seurauksena perustettu
henkilosto- ja liikelahjoja, giveaway-tuotteita seka yritystekstiileja yritysasiakkaille
tarjoava yritys. Helenatuote Oy ja Team Mark Oy ovat aikaisemmat kilpailijat,
jotka yhdistivat voimavaransa, koska haluttiin, etta asiakkaiden toiveisiin voitaisiin
vastata entista paremmin. Niin Helenatuotteen kuin Team Markinkin taustat ovat
jo 1980-luvulla, jonka ansiosta yrityksella on kymmenien vuosien kokemus alalla
toimimisesta. (Loihe 2019.)

Yrityksella on kolme toimipistettd. Oulun Haukiputaalla sijaitsee yrityksen tehdas
ja paavarasto. Kaksi muuta toimipistettd ovat Oulun Taka-Laanilassa ja
Espoossa. Loihen henkilostoon kuuluu yrityksen johto mukaan laskettuna 32
jasenta. Tyontekijoiden maaré vaihtelee hieman sesongin mukaan. Kiireisin aika
yrityksessd on joulun alla, jolloin liike- ja henkiloéstolahjojen kysyntd on

luonnollisesti suurinta. (Passila 2019.)

Henkiloston tydtehtavat sijoittuvat myyntiin, myynnin tukeen ja muiden
toimihenkildiden tehtaviin. Myyjat on jaettu eteldn ja pohjoisen myyjiin, ja
jokaisella myyjalla on oma alueensa, jolla toimia. Myynnin tuen ty6tehtaviin
kuuluvat tilaustenkasittely, ajanvaraus ja pakkaamon tydtehtavat seka laskutus.
Muihin toimihenkil6ihin kuuluu esimerkiksi yrityksen suunnittelija, joka on muun
muassa mukana suunnittelemassa yrityksen kaksi kertaa vuodessa vaihtuvaa

mallistoa. (Passila 2019.)



3 TYONIMU

3.1 Tyon imu on kokonaisvaltaista tyohyvinvointia

Tyon imulla tarkoitetaan kokonaisvaltaista positiivista hyvinvoinnin tilaa ja
motivaatiotunnetta tyota kohtaan. Kasite tyon imu tulee englannin kielen sanasta
work engagement. Tyon imulla ei tarkoiteta hetkellistd motivaatiotunnetta vaan
pysyvampaa kaikkialle ulottuvaa tilaa, eikd se ulotu pelkastaan yksiloon,
tapahtumaan, asiaan tai kayttaytymiseen. (Hakanen 2009, 8-9.) Tyo6n imun
tavoitteena ei ole keskittya selvittamaan tyontekijan suhdetta tiimiin tai
organisaatioon vaan nimenomaan tyontekijan kokemusta omasta tyostaan. Tyon
imun tutkimisen on alun perin aloittanut Utrechtin yliopiston Wilmar Schaufelia ja
Arnold Bakkeria. Suomessa tyon imun tutkimuksessa merkittavana tutkija on ollut

muun muassa Tyo6terveyslaitoksen Jari Hakanen. (Jantti 2018.)

Tybn imun kolme osa-aluetta ovat tarmokkuus, omistautuminen seka
uppoutuminen. Tyon imun ulottuvuuksista tarmokkuudella tarkoitetaan
tyontekijan energisyytta, sinnikkyytta sekéa valmiutta tehda téitd myods haastavien
tilanteiden  edessa. Omistautumisella  tarkoitetaan  tunnetta  tydn
merkityksellisyydesta ja ylpeydesta, jota koetaan omasta ty6sta. Uppoutumisella
tarkoitetaan kykya keskittyd ja uppoutua taydellisesti tybhon tasta nauttien.
Tyo6hon uppoutunut tydntekija pystyy keskittymaan tydntekoon pitkiksikin ajoiksi,

huomaamatta ajankulkua. (Jantti 2018.)

Kun tyontekija kokee tydssddn tybn imua, heijastuu tdma myods hanen
ty6hyvinvointiinsa ja tyokykyyn. Tyon imua kokiessa tyOtehtavat ja niiden
organisointi seka tiedottaminen tukee tyon vaatimuksia ja tavoitteisiin
paasemista. Tyon imua on mahdollista kokea kaikilla aloilla, se ei siis ole vain
luovilla aloilla tydskentelevien etuoikeus. (Ty6turvallisuuskeskus 2018.) Jopa 60
% suomalaisista kokee tydn imua vahintaén kaksi kertaa viikossa. Tyon imun
kokemus on pienin erityisesti teollisuuden alalla esimerkiksi varasto- ja
tuotantotekij6illd, joilla tyotehtavien vaihtelevuus on pienta ja tyd on
rutiininomaista. Eniten tyon imua koetaan vastaavasti opettajan tydssa, sosiaali-

ja terveysalalla seka asiantuntija- ja johtotehtéavissa. (Kuparinen 2019.)

Tybn imua ja tyoholismia ei kuitenkaan pida sekoittaa keskenaan, vaikka termit

muistuttavatkin osittain toisiaan. Tyoholismilla kuitenkin tarkoitetaan tyon imua,
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mutta ilman positiivisia puolia. Ty6holisti ei tee tyota itselleen, vaan tavoittelee
suurella tyomaaralla muiden hyvaksyntaa tai tyosta saatavaa korvausta.
Tyoholisteille tyypillista on tyduupumus eli burn out. Tyén imun on nimenomaan
havaittu suojelevan tyontekijaa ylikuormittumiselta, silla tyén imua kokeva
tyontekija pystyy asettamaan rajan tyon ja vapaa-ajan vdlille, ja nain tyosta
palautuminen on parempaa. Tyon imua kokevat henkilét myds ovat yleisesti
ottaen tyytyvaisempid, terveempia ja kokevat tydyhteison itselleen arvokkaaksi,
jonka vuoksi stressistéa palautuminen on tyon imua kokeville helpompaa.
(Kuparinen 2019.)

Ty6n imua nauttiva tyontekija tuntee, etta tyopaikalle on mukava tulla, tyétehtavat
tuntuvat innostavilta ja tydyhteisd on kannustava seka motivoiva. Toista lahtiessa
ajatus seuraavasta tyopaivasta ei tunnu ahdistavalta vaan innostavalta. Tyon
imussa tyontekijan tyohon liittyvat psykologiset perustarpeet tayttyvat, ja
tyontekija on valmis tekemaan toita tavoitteiden eteen myos haasteiden edessa.
Han kokee oman tyénsa merkitykselliseksi ja tydympariston viihtyisaksi. Nailla
psykologisilla perustarpeilla tarkoitetaan niitda motivaatiotekijoita, jotka lisaavat

tyontekijan tunnetta tyén mielekkyydesta. (Hakanen 2011, 30-38.)

3.2 Tydn imun vahvistaminen

Tyon imua kokevat tydntekijat ovat yritykselle arvokkaita. He ovat tuloksellisia,
tavoitteellisia ja tuottavia. Siksi yritysten olisikin hyva huomioida tydén imun
merkitys suunnitelleessaan liiketoiminnan kasvattamista. Jos yritys keskittyy
lisddm&an resursseja tuloksen parantamiseen, mutta tyontekijat eivat viihdy
tyopaikalla eivatkda tunne ty6n imua, olisi yrityksen johdon syytd keskittya
tyontekijoiden tuomien mahdollisuuksien ja energian kasvattamiseen seka
loytamiseen. Taman jalkeen voi jopa olla, ettéd yrityksen ei tarvitse kayttaa
ylimaaraisia resursseja liikketoiminnan tuloksen parantamiseen. (Riipinen 2016.)
Jos tyontekijoiden tybn imun tasoa onnistutaan parantamaan, on odotettavissa,
ettd tyon imu ei nopealla aikavalilla laske takaisin aikaisempaan vakiotasoon, sill&a
tydon imu tarttuu tyoyhteison sisalla. Tyon imua tuntevilla tyontekij6illa on
suuremmat mahdollisuudet ty6éhon liittyvien voimavarojen kehittdmiseen
jatkossa, mink& ansiosta tyon imun taso sailyy tai kehittyy positiivisempaan
suuntaan. (Hakanen 2011, 49.)
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Yksilotasolla tyontekija voi parantaa tyon imun kokemustaan tyon tuunaamisella.
Silla tarkoitetaan tyon uudelleen jarjestamista itselleen mieluisempaan suuntaan.
Talla pyritddn esimerkiksi arkisten rutiinien rikkomiseen ja ty6tehtavien
uudistamiseen. (Tyoterveyslaitos 2020a.) Arkisia rutiineja voidaan muuttaa myos
kokemusten ja ideoiden jakamisella tydyhteisbn jasenten kesken, oman
osaamisen kehittdmisella, tavoitteiden selkiyttdmisella ja onnistumisista
nauttimisella. Jokaisella tyontekijalla on siis mahdollisuus tiettyjen rajojen sisalla
kehittdd omaa tyota itselle mielekkdampaan suuntaan, vaikka yrityksen johdolla
onkin p&davastuu yrityksen toiminnasta ja tyOtehtavistd seka niiden
kehittamisesta. (Tyoturvallisuuskeskus 2018.)

3.3 Tyodn kuormitus- ja voimavaratekijat

Tyohon  liittyvia  kuormitustekijoita  16ytyy  jokaisesta  tydymparistosta.
Kuormitustekijoilla tarkoitetaan tydhon liittyvia ominaisuuksia ja tekijoita, joilla on
kuormittava vaikutus tyontekijaan. Kuormituksen tunne syntyy tyontekijan ja tyon
vuorovaikutuksessa. Kuormitustekijat voidaan jakaa sosiaalisiin
kuormitustekijéihin sekd psyykkisiin kuormitustekijoihin. (Tyoturvallisuuskeskus
2020.)

Tyo6turvallisuuskeskuksen (2020) mukaan psyykkisia kuormitustekij6ita ovat:
e Tavoitteiden epaselvyys
e Liian suuri tydmaara, kiire ja maaraaikojen pitamattomyys
e Liian pieni tydbmaara
e Tyo0 ei tarjoa uusia haasteita
e Muutoksien runsaus ja jatkuva epavarmuuden tunne

e Tyt ei tarjoa mahdollisuuksia itsensa kehittamiseen ja uuden

opettelemiseen
e Tyon tekoon liittyvat hairiot ja keskeytykset

e Liian suuri vastuu ihmisista tai taloudesta
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e Tyo0sta el saa riittavasti palautetta ja kiitosta
Sosiaalisia kuormitustekijoita sen sijaan ovat:
e Heikko tiedonkulku
e Tyon verkostomaisuus aiheutuva oikean henkilon tavoittamisen vaikeus
e Tyontekijoiden epatasa-arvoinen kohtelu
e Huono tyokayttadytyminen ja sopimaton kohtelu
e TyOyhteisdon liittyvat ongelmat
e Erkaantuminen muusta tyoyhteisosta, liikaa yksinty6skentelya
e Asiakastilanteiden haasteellisuus

Tyo6ta kuormittavien voimavarojen minimoiminen ja ennaltaehkdiseminen on
yrityksen johdon vastuulla. (Ty6turvallisuuskeskus 2020.) Mietittdessa ihmisten
hyvinvointia kuormittavia tekijoitéa ajatellaan varsin usein, ettd kuormitustekijat
liittyvat tyohon. Aihetta on tutkittu, ja on kuitenkin selvinnyt, etta vapaa-aika on
entista suuremmalla osalla kuormittavampaa kuin tydssaoloaika. Toisaalta tyon
ja vapaa-ajan valinen raja voi olla epaselva. Kuormittumista lisaavat
suorituskeskeinen asenne ja liilan suuret tavoitteet, kuten esimerkiksi liian
tiukkaan aikataulutettu arki. Erityisesti lapsiperheilla arjen kuormittavuus on
selkeaa. Myos paivittaiset pitkat tyomatkat lisddvat ihmisten kuormittumista.
(lmarinen 2020a, 6-7.)

Psyykkisten ja sosiaalisten kuormitustekijoiden liséksi tyohon liittyy fyysisia
kuormitustekijoitéd, joita ovat esimerkiksi huonot tybasennot, tyGpaikan
huonosisailma, kuumuus ja kylmyys seka tyovélineiden epéaajantasaisuus
(lmarinen 2020a, 6).

Tyon voimavaratekijoilla tarkoitetaan luonnollisesti tyon kuormitustekijdiden
vastakohtia. Voimavaratekijat lisdavat tyontekijan motivaatiota tyon fyysisella,
psyykkisella, sosiaalisella seka organisaation tasolla. Tyon voimavaratekijoihin
panostamisella on positiivinen vaikutus tyontekijoiden kokemaan tyon imuun,

tyon sujuvuuteen seka yrityksen arkisten paatdsten vastuullisuuteen. Useimmat
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voimavaratekijoistd ovat yritykselle taysin ilmaisia, joten niiden kehittamiseen
olisikin hyva kiinnittdd huomiota, jotta kuormitustekijéiden negatiivinen vaikutus

tyon imuun laskisi. (Ilmarinen 2020a, 6-8.)
Tyon voimavaratekijat voivat liittya yksiloon:
e sinnikkyys
e hyva itsetunto
e joustavuus
e optimismi.
Tyotehtaviin liittyva voimavaratekijoita ovat muun muassa:
e kehittavyys
e palkitsevuus
e tuloksellisuus
e asiakastygssa onnistuminen
e tydn merkityksellisyys.

Tybn jarjestamiseen liittyvid voimavaratekijoihin  kuuluu muun muassa
mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon, tyoroolien ja tavoitteiden selkeys seka
mahdollisuus joustaa tydajoissa. Arvostus, vuorovaikutus, esimiehen seka
tydyhteison tarjoama tuki seka johdonmukainen johtaminen, oikeudenmukaisuus
sekd palautteen saaminen puolestaan kuuluvat tydyhteisoon liittyviin

voimavaratekijoihin. (Tyoturvallisuuskeskus 2020.)

3.4 Tyoyhteison rooli tydn imussa

Vaikka yksilon omat tyohon liittyvat voimavaratekijat ovat oleellisessa osassa
tyon imun kannalta, vaikuttaa toimiva tydyhteisd tyon imun kokemukseen viela
enemman. Tydssa parjaamisen kannalta isompi merkitys on siis silla, etta tulee
erilaisten ihmisten kanssa toimeen kuin etta on runsaasti substanssiosaamista,

jolla tarkoitetaan esimerkiksi tyontekijoiden aikaisempaa tytkokemusta tai
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koulutukseen pohjautuvaa osaamista. Pelkkd osaaminen ei siis riitd, jos sita ei
jaeta muille, koska yhden tydntekijan merkittavalla patevyydella ei ole vaikutusta
yrityksen menestykseen. Toimivassa tydyhteisossa osaamisen sijaan
painottuminen on nimenomaan asenteissa ja vuorovaikutuksessa. Jokaisella
yrityksen tyontekijalla on vaikutusta tyoyhteison toimivuuteen. Tyodntekijan oma
asenne, motivaatio sekad yhteisty0- ja vuorovaikutustaidot heijastuvat suoraan
koko tyoyhteisoon. (Pakka & Raty 2010, 10-11.)

Hakasen (2011, 56) mukaan tybén imun voi tydyhteisbissa havaita
vuorovaikutukseen ja sosiaalisiin voimavaratekijoihin liittyvien ominaisuuksien
kautta. Hanen mukaansa sosiaalisten voimavarojen kehittdminen on
organisaatiolle edullista, lahes aina jopa ilmaista. Sosiaalisiin voimavaroihin on
Hakasen mukaan mahdollista panostaa talouden suhdanteista riippumatta.
Jokainen yrityksen tyontekijd on muille tydyhteison jasenille sosiaalinen

voimavara. Taméan vuoksi tyon imu levidakin tydyhteisssa.

Toimivalle tydyhteisdlle ominaista on, etta tydyhteistn jasenet tuntevat toisensa
muutenkin kuin nimeltd ja tyontekijat tietdvat toistensa tyotehtavat seka
vastuualueet. Toimivassa tybyhteisossa jaetaan ajatuksia ja tietoa avoimesti
tyoyhteison siséalla ja yhteistyd sek& vuorovaikutus toimii. Hyvin toimivassa
tyoyhteisdssa jokainen tyontekija tuntee tydnsa merkitykselliseksi osana
yrityksen toimintaa. Tyontekijalle tulee siis tunne, etta hanen tekemaansa tyota
arvostetaan. Tyontekijat saavat toimia tydyhteistssa riittavan itsenaisesti, mutta
tyoroolien ollessa selkeita tiedetdan kuitenkin kenen puoleen missakin asiassa
tulee kaantya ja apua saadaan tarvittaessa. Tyoroolien selkeys auttaa jokaista
tyotekijga hahmottamaan oman mutta myds kollegoidensa roolin osana
tyoyhteisb6a ja yrityksen toimintaa. Nain saadaan parannettua tydyhteison
kokemaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Pakka & Raty 2010,10-11.)

Hyvan tyodyhteison syntymisen kannalta luottamuksen merkitys on myo6s
oleellinen. Luottamuksen voi havaita tydyhteisdssd muun muassa avoimuutena,
haluna jakaa ja vastaanottaa palautetta. Luottamuksellisessa tydyhteisdssé on
jokaisella tyontekijalla oikeus onnistua omassa tydssaan sen sijaan, jos
tydyhteison luottamus on alhainen, halutaan onnistumiset piilottaa. Luottamus on
oleellisessa osassa koko yrityksen toiminnan kannalta. Tyon tekeminen ei ole

tehokasta, jos kollegoiden antamaa informaatiota joutuu arvailemaan tai sen



15
paikkansapitavyyteen ei pystytd luottamaan, tyOyhteison valilla ei pystyta
tekemaan yhteistyota ja ajatuksia ei jaeta. Tallaisessa tilanteessa kasvuun ja

kehitykseen pyrkivan yrityksen toiminta on mahdotonta. (Pakka & Raty 2010, 11.)

Jokaisella tydyhteison jasenelld on vastuu huolehtia oman ammattitaitonsa ja
osaamisesta ajanmukaisuudesta. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa tyontekija pystyy
ymmartamaan omien toimintatapojensa merkityksen tydyhteison kannalta, on
mukana yhteisten toimintatapojen noudattamisessa ja sitoutuu yrityksen
pelisdantéihin. Tyontekija arvostaa, kannustaa ja auttaa tyokavereitaan seka
pystyy hyvaksymaan palautteen. Tyoyhteison kannalta hyva tyontekija osallistuu
ratkaisujen loytamiseen ja tuo ilmi kehittdmiskohteita ja osa-alueita. Tallainen
tyontekija pitda ylla seka kehittdd omaa osaamistaan ja jakaa sita muillekin.
(Pakka & Raty 2010, 11.)

3.5 Esimiehen vaikutus tyén imun kokemukseen

Hyva esimies onnistuu luomaan alaisilleen tunteen, ettd he ovat organisaatiolle
arvokkaita tyontekijoita. Esimies osaa loytaa alaistensa vahvuudet ja hyddyntaéa
niita yrityksen kehittamisessa. Uusi johtamisen kasite perustuu innostavaan ja
inhimilliseen johtamiseen. Tallaista johtamistapaa kutsutaan palvelevaksi
johtamiseksi. (Hakanen 2011, 76-81.) Ensimmaisen Kkerran palvelevan
johtamisen ajatuksia on esitetty jo 1970-luvulla, mutta kayttdon se on otettu vasta
hiljattain tydpsykologiaan lisaantyneen kiinnostuksen mydéta (Hakanen, Harju,
Seppéld, Laaksonen & Pahkin 2012, 11). Sen p&&aasiallisena tavoitteena on, etta
esimies on kehittamassa alaistensa oppimista ja mahdollisuuksien toteuttamista
(Hakanen 2011, 80).

Esimiehen on tarkeaa loytaa ne tekijat, jotka kutakin tydntekijaé motivoi. Jokaisen
tyontekijan motivaatiotekijat ovat erilaiset, silla niihin vaikuttaa yksilon arvot ja
asenteet sekd kokemukset. (Pakka & Raty 2010,15.) Tavoitteena on lisata
alaisten tyon imun kokemusta. Palvelevaa johtamistapaa toteuttava esimies on
sitoutunut alaistensa palvelemiseen, jotta he padasisivat parhaaseen
tyosuoritukseensa. Esimies on kiinnostunut alaistensa tarpeista ja haluaa toimia
niiden tayttymiseksi. Hyva esimies kuuntelee ja luo yhteisollisyyden kokemusta,

auttaa tyontekijoita 16ytdmaan omat vahvuutensa seka rohkaisee ja valmentaa
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alaisiaan omien mielipiteiden ja ajatusten ilmaisemiseen. (Hakanen 2011, 76—
81.)

Hakasen (2011, 81) mukaan palvelevaa johtamista toteuttavan esimiehen

tunnusmerkkeja ovat muun muassa:

e Alaisten palvelemiseen omistautuminen, jotta parhaat mahdolliset

tydsuoritukset saavutettaisiin

e Kuuntelee tyontekijoiden tarpeita ja on valmis tekem&an muutoksia

tarpeiden tayttymiseksi

e Auttaa tyontekijaa Ibytamaan oman osaamisensa ja vahvuutensa, seka on
mukana edistdmédssa tyontekijan ammatillista ja henkilokohtaista

osaamista

e Innostaa tyontekijoita omien mielipiteiden esittdamiseen

Luo tydyhteisoon yhteisollisyyden kokemusta.

Vaikka esimies  keskittyykin  palvelevassa johtamisessa alaistensa
palvelemiseen, ei kuitenkaan tavoitteena ole esimiehen valta-aseman
kadottaminen tai roolien toisinpain kaantaminen. Palveleva esimies ei tavoittele
omaa etua ja halua keskittyda oman asemansa korostamiseen, vaan han
panostaa tyoyhteison hyvinvoinnin turvaamiseen seka esimerkkind muille
toimimiseen. (Hakanen 2011, 76-77.)
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4 TYON IMUA TUKEVA MUUTOSPROSESSI

4.1 Muutosjohtaminen

Menestyakseen yrityksen taytyy olla valmis myés muuttumaan ja kehittamaan
toimintaansa. Organisaation toiminnan ja Kkilpailukyvyn sailymisen kannalta
muutosprosessit ovat siis jokaisen organisaation arkea. Tastéa huolimatta
muutosprosessien tavoitteissa onnistuminen ei tapahdu itsestédén. Taméan vuoksi
tutkimusten mukaan merkittdvd osa muutosprosessista ei saavuta tavoitteitaan
ja epaonnistuu. Organisaation muutosprosessi Vvoi olla laajuudeltaan
monenlainen. Muutoksen voi kaynnistda kansainvalistyminen, uuden
jarjestelman kayttoonottaminen, liiketoiminnan laajeneminen tai yrityskauppa.
Huolimatta muutosprosessin laajuudesta synnyttdd se aina tydyhteisd6on
epavarmuutta, epatietoisuutta ja spekulointia. Tama nakyy helposti tyon
tehokkuuden ja motivaation laskemisena. Siksi onnistuneen muutosprosessin
lahtobkohtana onkin, ettd henkilostolle tiedotetaan riittAvasti ja he paasevat
osallistumaan sekd vaikuttamaan muutoksen suunnitteluun ja toteutukseen.
Muutostekijat voivat olla organisaation sisaisid, kuten halu kehittaa
asiakaspalvelua, tai organisaation ulkopuolelta tulevia muutostekij6ita, joita ovat
esimerkiksi muuttunut lainsaadanto tai kilpailutilanne (llmarinen 2020b, 3—4, 6).

Jotta organisaation muutos voi onnistua, vaaditaan muutosjohtamista. Hyvin
suunnitellulla johtamisella organisaatiolla on mahdollisuus sailyttaa ja parantaa
henkiloston tyOhyvinvointia, mutta myds saastaa kustannuksissa ja lisata
tuottavuutta. Onnistuneen muutosjohtamisen avulla varmistetaan ennen kaikkea,
ettd muutosprosessin kaynnistdminen ei seisauta yrityksen tydntekoa, vaan
varsinaiset tydtehtavat voidaan hoitaa myés muutoksen aikana, seka muutoksen
jalkeen. Naihin tavoitteisiin paastdadn huolellisella muutoksen suunnittelulla,
muutoksen syiden analysoinnilla, nopealla reagoinnilla muuttuviin tilanteisiin,
ennakoinnilla sek&a henkilostdlle muutoksen tavoitteiden selkeyttamisella,
kannustamisella ja tiedottamisella. Muutoksen onnistuminen vaatii, ettd koko
henkildstd on sitoutettu muutoksen tavoitteisiin. Hyva muutosjohtaja kuitenkin
myo0s tiedostaa, etté tavoitteiden sitoutuminen ja konkretisoiminen vie jokaisella

yksilolla eri ajan. (Ilmarinen 2020b, 3-5.)
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4.2 Muutosprosessi tyon imun nakokulmasta

Jokainen tyontekija kdy muutoksen vaikutukset lapi henkilokohtaisella tasolla,
mitd muutos tarkoittaa juuri minulle. Tarkeaa olisi kuitenkin muistaa, etta
muutosprosessi  koskettaa  koko  tydyhteisfd. Tyoyhteisbn  kannalta
ongelmatilanteet muutosprosesseissa syntyvatkin siing, ettd muutoksen
vaikutukset eivat ole samanlaiset kaikille. Osa voi joutua luopumaan itselleen
mielekkaista tyotehtavistd, toiset voivat paastd kehittamaan omaa tyodtaan ja
saada uusia haasteita muutoksen myotd. Osa tydyhteison jasenista voi jopa
joutua kokonaan menettdm&an tyonsd muutosprosessin seurauksena.
Tyoyhteison energia kohdistuukin usein muutosprosessien aikana tulevaisuuden
pohdintaan, huhujen, pelkojen ja epavarmuuksien kasittelemiseen. Riskina voi
olla, ettéa voimavarat on kohdistettu pois varsinaisesta tydstd. Tama organisaation
taantuma on taysin luonnollinen seuraus tydyhteisossd muutosprosessin
kaynnistyttya. Siita huolimatta tilanne on syytd tiedostaa yrityksen johdon ja
esimiesten toimesta, jotta yrityksen voimavarat saadaan jalleen kohdistettua

tyontekoon. (Tyohyvinvointi muutoksessa 2007, 16, 24-25.)

Yleisen harhaluulon mukaan muutosvastarinta on merkki epaonnistuneesta
muutoksesta. Todellisuudessa tilanne on taysin painvastainen. Kun yrityksen
johto ilmoittaa uuden muutosprosessin kaynnistymisesta, jakautuu yrityksen
henkilostd yleensa kahtia niihin, jotka ovat muutoksen puolella, seka niihin, jotka
ovat muutosta vastaan. Tata kahtia jakautumista kutsutaan polarisoitumiseksi.
Se voi olla jopa niin voimakasta, etté voidaan puhua jakautumisesta radikaaleihin
ja konservatiiveihin. Muutokseen innokkaasti suhtautuvat ovat valmiita
hyvaksyméaan muutoksen heti, sen sijaan skeptisemmin muutokseen suhtautuvat
haluavat olla varmoja muutoksen onnistumisesta ja tavoitteista. He ovat niin
sanottu oppositio muutosprosessin hallinnassa. He varmistavat omalla kriittisell&a
suhtautumisellaan, ettd yrityksen johdossa ei tehdd héatikoityja tai
harkitsemattomia p&atoksia, joilla voisi olla yrityksen toiminnalle epaedullisia
seurauksia. (Aro 2002, 77-78.)

Taman vuoksi johdon onkin tarkedd kuunnella muutokseen kriittisemminkin
suhtautuvien nékemyksia, sen sijaan, etta heidat koitettaisiin pakottaa
positiivisesti muutokseen  suhtautumiseen ja negatiivisten ajatusten

piilottamiseen. Ennen muutosta yrityksen johto tekee riskianalyysin, johon on
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hyva kerata vastarinnassa seisovien kokemuksia ja mielipiteitd. Samalla johto
pystyy perustelemaan heille muutoksen kannattavuutta ja toimivuutta. Muutos voi
my6s onnistua paremmin, kun johto kayttda muutosvastarinnan informaatiota
hyvakseen muutoksen suunnittelussa. Jos muutosprosessin kaynnistaminen ei
aiheuta ollenkaan muutosvastarintaa, on yrityksen johdon syyta huolestua. Onko
yrityksessa tehty liikaa muutoksia, niin ettd henkilostd ei jaksa enda esittaa
kritiikkia muutoksia kohtaan? Talldin yrityksen johdon on syytd miettia, onko
kaikki muutokset valttamattomia. (Aro 2002, 77-78.)

Toimivassa tyOyhteisossa toiminnan kehittdminen tapahtuu yhteistyossa koko
yrityksen kesken, ja tavoitteet on asetettu eteenpadin tulevaisuuteen. Yrityksen
toiminnan kehittdmiseen ei siis osallistu pelkastaan yrityksen johto ja esimiehet,
vaan heidan lisakseen myos henkilostd. Jokaisella yrityksen tyontekijalla pitaisi
olla mahdollisuus p&asta vaikuttamaan omaan ty6td&n parantaviin tekijoihin,
kuten toimintatapojen yhtendistamiseen, yhteistybn kehittdmiseen seka

tydilmapiirin parantamiseen. (Pakka & Raty 2010, 12.)

4.3 Esimiestydn merkitys muutosprosessissa

Onnistunut muutoksen johtaminen tarvitsee johdon, esimiesten ja henkildston
yhteisty6ta. Esimiesten rooli muutosprosessissa on haastava, mutta sitakin
tarkeampi. (Laurila 2017.) He toimivat muutoksen ohjaajina. Yrityksen ylin johto
asettaa muutokselle tavoitteet ja strategiat. Esimiesten vastuulla on naiden
jalkauttaminen osaksi yrityksen arkea ja toimintaa. Sen lisaksi, ettd esimies
huolehtii tavoitteiden toteutumisesta ja muutoksen etenemisestd, taytyy heidéan
olla varmistamassa muutokseen liittyvan vaaran tiedon leviamisen estamista
seka keskustella alaistensa kanssa muutoksesta. Muutosprosessin etenemisen
ohjaamisen lisaksi esimiesten taytyy hoitaa my6s omat varsinaiset
tyotehtdvansa. Muutokseen liittyy epavarmuutta niin henkildston  kuin
esimiestenkin puolelta. (Tyo6terveyslaitos 2020b.) Esimiehet eivat valttaméatta
tiedd muutoksen etenemisesta ja vaiheista juurikaan enempdd kuin heidan
alaisensakaan. Lisaksi heidan omat tydtehtavansa voivat olla samalla tavalla
muutoksessa kuin kaikkien muidenkin. Esimiesten on siis tarkeda henkiloston
tyokyvyn ja hyvinvoinnin sailymisen lisdksi huolehtia omasta jaksamisestaan ja
tyokyvystdén, jotta jaksaa olla antamassa tukea ja kannustusta alaisilleen.
(Sarkkinen 2017.)
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Muutoksen johtajana onnistunut esimies on kannustava, mutta myos innostava
sekd salliva. Esimiehen on tarkedada ymmartaa, etta kaikki eivat pysty
sopeutumaan muutoksen tuomiin muutoksiin yhta nopeasti. Muutos aiheuttaa
alaisissa erilaisia tunteita. Osalle muutos voi tuoda uusia mahdollisuuksia, kuten
tydnkuvan kehittymista ja uusia haasteita. Osa tyontekijoista puolestaan joutuu
luopumaan tutuista tyotavoistaan seka itselleen mielekkaistd tybtehtavista.
Muutokselle luodaan vankka pohja, kun kaikille annetaan mahdollisuus puhua
avoimesti tunteistaan muutokseen liittyen. Negatiivisia tunteita ei yriteta piilottaa,

vaan sallitaan myos epavarmuus ja pelko tulevaisuudesta. (Sarkkinen 2017.)

Esimiehen on tarked& konkretisoida muutoksen tavoitteet ja paamaarat
alaisilleen. Muutokseen liittyy epavarmuutta, joten esimiehen vastuulla on naisséa
tilanteissa olla muistuttamassa tavoitteista ja muutoksen tuomista hyvista
puolista (Sarkkinen 2017.) Esimies omalla toiminnallaan voi joko parantaa tai
heikentaa alaistensa sopeutumista muutokseen. Alaisten ndkemykset ja toiveet
muutokseen liittyen voivat olla ristiriitaisia, joka lisdd esimiehen vastuuta
muutoksen hallinnassa, silla heidan taytyy pystya tasapainottelemaan alaisten ja

johdon asettamien toiveiden ja vaatimusten valilla. (Laurila 2017.)

4.4 Muutoksen vakiinnuttaminen

Yrityksissd on tarkedd seurata muutoksen toteutumista tasaisesti. Yrityksen
johdon ja esimiesten on tarkedaa muistuttaa henkilostoa saannollisesti muutoksen
kautta saaduista hyddyistd ja onnistumisista, silld muuten ne voivat helposti
unohtua muutoksen toteuttamisen keskellda. Henkilostoa tulee esimiesten ja
johdon toimesta kiittda seké osoittaa arvostusta onnistuneen muutosprosessin
jalkeen, silla muutoksen toteuttaminen on henkildstolle kuormittavaa ja rankkaa.
Muutoksen toteutumisen kannalta on mahdollista, ettd alun perin asetettuihin
tavoitteisiin ei paasty, mutta tama ei tarkoita muutoksen epéonnistumista, silla
tavoitteita on voitu paivittda ja tarkentaa muutoksen toteuttamisen yhteydessa.
(lmarinen 2020b, 20-21.)

Muutosprosessin  toteutusvaihe heijastuu yrityksen tuottavuuteen seka
toimintavarmuuteen negatiivisesti, mutta muutoksen paattamisen yhteydessa
tilanteen tulisi naiden osalta palata ennalleen tai kasvaa. On tarkeaa, etta uusista

toimintatavoista ja pelisaannoista onnistutaan pitdmaan kiinni, ja ne saadaan
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vakiinnutettua yrityksen toimintaan. Jotta muutoksen jalkeen yrityksen tuottavuus
voi kasvaa positiiviseen suuntaan, taytyy yrityksen seurata toimintaa ja puuttua

mahdollisiin epakohtiin aikailematta. (Ilmarinen 2020b, 20-21.)
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5 HENKILOSTOKYSELY MUUTOSPROSESSIN VAIKUTUKSISTA TYON
IMUUN

5.1 Empiirisen tutkimuksen toteuttaminen

Tyohyvinvointia ja fuusiota kasitteleva kysely suoritettiin henkilostolle Webropol-
kyselynd. Kysely toteutettiin anonyymisti, niin ettei vastaajia voida tunnistaa
vastaustensa perusteella. Taman avulla haluttiin varmistaa, ettd henkil6sto
pystyy vastaamaan rehellisesti. Anonymiteetin turvaamiseksi tyotehtavat jaettiin
kyselyssa vain myyntiin ja myynnin tukeen. Myynnin tukea ei jaettu tarkemmin
osiin, silla osassa tyotehtavista tyoskentelee niin pieni maara henkiloitd, etta
vastaajat olisi poikkeuksetta tunnistettu vastaustensa perusteella. Lisaksi
tulosten kasittelemisen kannalta katsoimme toimeksiantajan kanssa
jarkevimmaksi olla jakamatta myynnin tukea pienimmiksi osiksi. Muita
toimihenkiloita  ei myoskaan  samasta  syysta  eritelty  kyselyn
vastausvaihtoehtoihin, vaan heidan oletettiin vastaavan kuuluvansa myynnin

tukeen.

Kysely suoritettiin viikolla 11. Kyselyn ajankohta ajoitettiin, niin ettéa etelan ja
pohjoisen talvilomaviikot olivat ohitse, jotta henkildstd ei olisi lomalla kyselyn
suorittamisen aikana. Nettilinkki lahetettiin yrityksen koko henkilostolle
sahkopostin kautta. Vastausaikaa oli vilkkon verran. Viikon lopulla lahetettiin viela
muistutus vastaamisesta. Yhteensa vastauksia kyselyyn saatiin 23 kappaletta,
jolloin vastaajaprosentiksi saatiin 85%, kun maksimivastaajamaéara olisi ollut 27.

Kysely oli jaettu kuuteen osioon, sen perusteella mitd aihetta kysymykset
kasittelivat. Osiot olivat perustiedot, tyohyvinvointi, tydén imu, tydyhteiso,
esimiestyd seka muutosjohtaminen. Kaikki kyselyn osiot kuitenkin liittyivéat
vahvasti toisiinsa. Liséksi fuusioon liittyvia kysymyksia oli sisallytettyna jokaiseen
kyselyn osioon. Kyselylomake sisalsi yhteensa 32 kysymysta, joista viimeinen oli
vapaaehtoinen kommenttikenttd. Kysymykset olivat monivalintakysymyksia,
avoimia kysymyksia, liukukytkin kysymyksia tai matriiseja. Kyselylomake on

nakyvilla opinnaytetyon liitteet osiossa (Liite 1).
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5.2 Tutkimustulosten analyysi

Kyselyyn vastasi 23 yrityksen tyontekijaa. Vastaajista 10 (43 %) tyoskenteli
myynnin tyotehtavissa ja 13 (57 %) myynnin tuessa. Kyselyn perustiedoissa
kysyttiin tyotehtavien lisaksi myds, kuinka kauan tyontekija on yrityksessa
tyoskennellyt sekda kummassa yrityksessa tyontekija on aikaisemmin ollut.
Tyovuosiin liittyvdssad kysymyksessa vastausvaihtoehto 0—1 vuotta sulki pois

vastaajalta seuraavat kysymykset:

e Kummassa yrityksessé olet aikaisemmin tyoskennellyt?

¢ Mihin fuusion tuomiin muutoksiin on ollut vaikeinta sopeutua?

¢ Kuinka rankaksi olet kokenut muutokseen sopeutumisen?

¢ Millainen vaikutus fuusiolla on ollut tydmaaraasi?

¢ Onko fuusio aiheuttanut tyohdsi liittyvaa epavarmuutta?

¢ Onko esimiehesi tiedottanut muutoksen eri vaiheista riittavan avoimesti?
¢ Millaisia vaikutuksia fuusiolla on ollut seuraaviin asioihin?

Tassa tapauksessa vastaaja on tullut yritykseen téihin vasta fuusioitumisen
jalkeen, jonka vuoksi on todennékaista, ettd taysin fuusioon liittyviin kysymyksiin
ei heiltd |6ydy vastauksia. Osa fuusioon liittyvistd kysymyksistd on kuitenkin
edelleen jatetty kyselyyn myds heille nakyviin, silla fuusio on niin selkeasti
edelleen esilla case-yrityksen arjessa, etta heilla voi olla nakemyksia aiheeseen
liittyen. Kaikki kysymykset sisalsivat kuitenkin myds vaihtoehdon "En osaa
sanoa”. Lahes kaikki kysymykset olivat vastaajalle pakollisia, ainoastaan nelja
tarkentavaa avointa kysymystd seka omat kommentit -kentta olivat
vapaaehtoisia. Nama kysymykset tulivat nakyviin monivalintakysymysten

vastausten perusteella:

e Onko fuusiolla ollut vaikutusta ty6tehtavien epaoikeudenmukaiseen

jakautumiseen?

e Millaisia vaikutuksia fuusiolla on ollut ty6tehtavien oikeudenmukaiseen

jakautumiseen?
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e Millaisia vahvuuksia seka osaamista toivoisit padsevasi hyddyntamaan

enemman tydskentelyssasi?

e Missa asioissa toivoisit saavasi enemman tukea ja kannustusta omalta

esimieheltasi?

Kuten kuvio 1 osoittaa, eniten vastaajia oli tyéskennellyt yrityksessa yli 10 vuotta
(39 %). Vastausvaihtoehdot oli jaettu viiteen osaan, kahden vuoden ryhmittelyll&,
lukuun ottamatta viimeista vaihtoehtoa, joka oli yli 10 vuotta seka ensimmaista
vaihtoehtoa 0-1 vuotta, joka kuvasi aikaa fuusion jalkeen. Kaikissa viidessa
vastausvaihtoehdossa oli vastauksia, vahiten kuitenkin 8-10 vuotta

tyoskennelleita (4 %)

Kuinka kauan olet tyoskennellyt yrityksessa?

Kaikki
o Myynti

20 %
Whyyminin tuki
15 %
10 %
5% I
0%

01 vuotta 2—4 vuotta 57 vuotta B—-10 vuotta ¥li 10 vuotta

Kuvio 1. Henkildston tyévuosien jakautuminen

Lahes kaikki vastaajat (80 %) olivat aikaisemmin olleet Helenatuotteen
tyontekijoitd. 20 % oli tydskennellyt aikaisemmin Team Mark Oy:lla. Tassa
kysymyksessé vastaajia oli yhteensa kaksikymmenta, silla kysymys oli suljettu
niilta tyontekijoiltd, jotka ovat aloittaneet vasta Loihella. Koska vastaajamaarat
ovat hyvin erilaiset eri yrityksessa tyoskennelleiden valilla, ei tuloksia voida

suoraan vertailla keskendén tuloksia analysoitaessa.
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5.2.1 Tyo6hyvinvointi

Kyselyn ensimmaisen osion kysymykset kasittelivat tyohyvinvointia |&hinna
tydmaaran seka tyotehtavien oikeudenmukaisen jakautumisen nakokulmasta.
Osio sisdlsi yhteensa seitsemén kysymysta. Fuusion vaikutuksia tydmaaraan
selvittdva kysymys oli suljettuna vastaajilta, jotka olivat tulleet yritykseen toihin
vasta fuusion jalkeen. Vastaajamaara tassa suljetussa kysymyksessa oli 20.
Liséksi osion kaksi avointa kysymysta fuusion vaikutuksista tyotehtavien
oikeudenmukaisuuteen olivat vastaajille vapaaehtoisia. Naista avoimista
kysymyksista toinen tuli vastaajalle nékyviin monivalintakysymyksen vastauksen
perusteella. Osion kysymystyyppeind oli yksi liukukytkin kysymys seka nelja

monivalintakysymysta.

Tyobmaaran sopivuutta tyontekijalle kysyttiin liukukytkin kysymyksella, jossa
vastaukset sijoitettiin asteikolle nollasta kymmeneen. Vaihtoehdoista nolla kuvasi
tydmaaran olevan epasopiva, ja vastaavasti kymmenen sitd, etta tyomaara ol
erittdin sopiva. Vastauksien keskiarvoksi saatiin 6,61. Minimiarvona asteikolla oli
2 ja maksimiarvona 10. Mediaani oli 7 ja keskihajonta vastauksissa oli 2,59.
Vastaukset jakautuivat laajasti lahes koko asteikolle. Voidaan siis todeta, etta
henkiloston kokemukset tyomaaran sopivuudesta vaihtelevat. Kysymyksen
tarkoituksena ei ollut selvittaa, onko tyontekijalla liikaa tai liian vahan toita, vaan
silla pyrittiin selvittdmaan tydntekijan omia kokemuksia tyomaaran sopivuudesta.
Eniten vastauksia sai asteikolla arvot 3, 8 ja 10, joissa vastauksia oli kaikissa 17
%, seka arvo 6, jonka osuus vastauksista oli suurin 22 %. Vastauksien
perusteella voidaan todeta, ettd myynnin ja myynnin tuen valilla oli hieman eroja.
Myynnin tuen puolella tydmaara oli koettu enemman ei sopivaksi. Myynnin tuen
vastauksien keskiarvoksi saatiin 6,08. Myynnin vastauksien keskiarvoksi sen
sijaan saatiin 7,30. Molemmissa tyOtehtavissa tyoskentelevilla maksimiarvot
olivat samat, mutta myynnin tuen miniarvo oli yhden numeron alhaisempi kuin

myynnilld, jonka minimiarvo oli kolme.

Kuten kuvio 2 osoittaa, kukaan vastaajista ei ollut kuitenkaan kokenut, etta
tydmaara olisi fuusion seurauksena vahentynyt merkittavan paljon. Kolmasosa
vastaajista (31 %) on kokenut, etta tybmaara on kasvanut fuusion seurauksena.
17 % vastaajista oli sita mielta, ettd tydméaara on kasvanut merkittavasti. 22 %

vastanneista ei ollut kokenut fuusiolla olevan vaikutusta tyomaaraan. Myynnin ja
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myynnin tuen vastauksien valilla merkittdvimpana erona oli, ettd myynnin
tyontekijoista lahes puolet (40 %) oli sitd mieltd, ettd fuusiolla ei ole ollut
vaikutusta tyomaaraan, kun taas myynnin tuen vastaajista tata mielta oli vain 8
prosenttia. Myyjistd saman verran (20 %) oli kokenut, etta tydmaara on joko
kasvanut hieman tai merkittavasti. Myynnin tuen vastaajista huomattavasti
pienempi osa kokee fuusion vaikuttaneen tyobmaaraan kasvattaen sita
merkittavasti verrattuna myyntiin. Toisaalta myynnin tuesta 39 % oli sita mielta,
ettd tyomaara on kasvanut fuusion jalkeen. Myynnin tuen vastaajista hieman

useampi (15 %) kokee tyomaaran vahentyneen. Myyjista 10 % oli samaa mielta.

Fuusion vaikutukset tyOmaaraan

BN 0538 SN0
Tydoméaara on vahentynyt merkittavan paljon I
Tydmaars on vahentynyt ]
I
B MUt ta Bl e PN
Tyémaara on kasvanut |
)
By
0% 5% 10 % 15 % 20% 25% 30 % 35% 40 %
Ty@maara on R : I Tyomaara on
Tydmaara on Ei muutosta Tydmaara on N N
kasvanut o N N vahentynyt En osaa sanoa
. . kasvanut aikalsempaan vahentynyt . .
merkittdvan paljon merkittdvan paljon
Kaikki (n=23) 17 % 31% 22 % 13 % 0% 17 %
Myynnin tuki (n=13) 2% 39 % B% 15 % 0% 23 %
m Myynti (n=10) 20 % 20% 40 % 10 % 0% 10 %

Kuvio 2. Fuusion vaikutukset henkiloston tydmaaraan

Lahes puolet (43 %) kaikista vastaajista oli sita mieltd, etta tydtehtavien jako on
jokseenkin oikeudenmukaista, kuten kuvion 3 perusteella voidaan paatella.
Myynnin tuen vastaajista tata mieltd oli yli puolet (54 %), mutta myynnin
tyontekijoista tatd mielta oli hieman pienempi osuus vastaajista (30 %). Taysin
samaa mieltad siind, ettd tyodtehtavat on jaettu oikeudenmukaisesti, oli 22
prosenttia vastaajista. TAssa myynnin ja myynnin tuen tyontekijoiden vastaukset
eivat juurikaan eronneet toisistaan, silla myynnin tuesta tata mielta oli 23 % ja
myynnista 20 %. Merkittdva osa (22 %) kysymykseen vastaajista ei osannut
sanoa, onko ty6tehtdvien jakautuminen oikeudenmukaista vai ei. 13 %
vastaajista oli jokseenkin eri mieltd siind, etta tyotehtavat olisi

oikeudenmukaisesti jaettu.
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Onko tyotehtavien jako oikeudenmukaista?

Taysin eri mielta

lokseenkin eri mieka

En osaa sanoa

I

Jokseenkin samaa mielta ]
Taysin samaa mielta
0% 10 % 20 % 0% 40 % 50 % 60 % 70 % 80 %
Jok ki
Taysin samaa mieltd ° seen:iellr::;arraa En osaa sanoa Jokseenkin eri mielta Tdysin eri mieltd
Kaikki (n=23) 22 % 43 % 22 % 13 % 0 %
Miyyninin tuki (n=13) 23 % 54% B0 % 15 % 0 %
m Myynti (n=10) 20 % 30% 40 % 10 % 0 %
Kaikki (n=23) Myynnin tuki (n=13) =& Myynti (n=10)

Kuvio 3. Tyotehtavien oikeudenmukainen jakautuminen

Avoimen kysymyksen tekstikenttd&n annetuista vastauksista kay ilmi, etta
myynnin tuessa oli koettu osalle tyontekijoista kertyvan liikaa toita. Toiveena oli,
ettd esimiehet Kiinnittaisivat tahan jatkossa enemman huomiota. Toisaalta
vastauksista nousi ilmi, etta tilanne on taman suhteen parantunut fuusion
seurauksena. Tyotehtavia on jaettu tasaisemmin kaikkien kesken verrattuna
aikaisempaan, ja asioista keskustellaan avoimemmin, jolloin avun pyytaminenkin

on helpompaa.

Monivalintakysymyksella haluttiin selvittaa, joutuuko tydntekijat jattamaan toita
tekematta lilan suuren tydmaaran vuoksi. Vastaajista hieman yli puolet (52 %)
koki, etta toita jad harvoin tekematta liilan suuren tydmaaran takia. Vastaajista 35
prosenttia oli sitd mieltd, ettd suuren tyomaaran takia toitd ei jaa koskaan
tekemattd. Kuitenkin melko usein toitdan joutuu lilan suuren tyémaaran vuoksi
jattamaan tekematta 9 % kaikista kyselyyn vastaajista. 4 % vastaajista ei osannut
sanoa, onko lilan suuren tydmaaran vuoksi jaanyt toitd tekematta. Myynnin ja
myynnin tuen vastaukset eroavat silla, ettd suurin osa (60 %) myyjista kokee, etté
toita ei jad koskaan tekemattd, ja myynnin tuesta suurin osa (77 %) kokee, etta

toita jaa joskus tekematta.

Kyselyyn vastannut henkilosté kokee padasiassa, ettd tyGaika on riittavan
joustavaa. 48 % vastaajista oli tdysin samaa mielta siita, etta tydaika on riittavan

joustava, ja 44 % jokseenkin samaa mielta asiasta. Vastaajista 4 % oli jokseenkin
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eri mielta ty6ajan riittdvasta joustavuudesta. Sama osuus vastaajista ei osannut

ottaa kantaa asiaan, ovatko tydajat riittdvan joustavia.

5.2.2 Tyodn imu

Tybn imua  kasittelevan osion  kysymykset taydentavat edellisen
tyohyvinvointiosion kysymyksia. Kysymysten tavoitteena oli selvittda tyon
merkityksellisyytta ja haastavuutta, sekd tyon ja vapaa-ajan yhdistdmisen
onnistumista. Osio sisélsi viisi kaikille nakyvilla olevaa pakollista kysymysta.
Fuusion vaikutuksia tyohon liittyvaan epavarmuuteen kysyttiin vain yrityksessa jo
ennen fuusioitumista olleilta tyontekijoiltda, joten kysymys oli piilotettu osalta
vastaajista. Kysymyksistd kaksi oli liukukytkin kysymyksia ja nelja

monivalintakysymyksia.

Tyon merkityksellisyytta kasitteleva kysymys oli liukukytkin kysymys asteikolla
nollasta kymmeneen, jossa ty6 koettiin merkityksettoméksi asteikon arvolla nolla
ja merkitykselliseksi asteikon arvolla kymmenen. Vastauksien keskiarvoksi
saatiin 6,78. Minimiarvo asteikolla oli kolme ja maksimiarvo kymmenen. Mediaani
oli 7 ja keskihajonta 1,78. Myynnin vastausten minimiarvo oli 4 ja maksimiarvo 8.
Vastaavasti myynnin tuen tyontekijéiden minimiarvo oli 3, mutta maksimiarvo oli
10. Keskiarvo myynnilla oli 6,50 ja myynnin tuella 7. Myynnin mediaani oli 6,50 ja
myynnin tuen mediaaniksi saatiin 8. Myynnin ja myynnin tuen tydntekijoiden
vastauksien valilla ei ollut merkittavia eroja, kun ottaa huomioon vastausten
keskihajonnan, joka on myynnin tuella suurempi 2,00 ja myynnilla 1,51. Silla
kummassa yrityksessa tyontekija oli aikaisemmin tyoskennellyt ei ollut vaikutusta
siihen, kuinka merkitykselliseksi oma ty6 koettiin. Myynnin tyéntekijoista puolet
(50 %) oli sita mieltd, etta fuusiolla on ollut vaikutusta tyén merkityksellisyyteen.
Myynnin tuen tyontekijoista samaa koki 23 prosenttia. Vastaavasti lahes puolet
(46 %) myynnin tuesta oli sitd mieltd, etta fuusiolla ei ole ollut vaikutusta tyon

merkityksellisyyteen.

Yli puolet (60 %) vastaajista pitad tyotddn hieman haastavana. Tama on hyva,
silla ty6 ei saa olla liian haastavaa, mutta tyon taytyy tarjota haasteita, jotta tyon
imun osa-alue tarmokkuus tydta kohtaan sailyy (Makelda 2019). Kukaan
vastaajista ei ollut kokenut ty6tdan erittdin haastavaksi tai ei lainkaan

haastavaksi. Ei juurikaan haastavana tyotdan pitdéa 35 % vastaajista.
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Tyotehtavilla ei ollut merkittavaa vaikutusta siihen, kuinka haastavaksi tyo oli
koettu.

Kysyttdessa tydn ja vapaa ajan yhdistamisen onnistumista, liukukytkin asteikon
keskiarvoksi saatiin 6,48. Asteikon arvo nolla vastasi heikkoa, ja vastaavasti
kymmenen erinomaista. Asteikon minimiarvoksi saatiin 3 ja maksimiarvoksi 10.
Mediaani oli 7 ja keskihajonta 2,25. Vastaukset siis jakautuivat suhteellisen
tasaisesti asteikolla valille kolmesta kymmeneen. Eniten vastauksia asteikolla
saivat arvot kolme (17 %) ja 8 (17 %) seka 7 (26 %). Myynnin ja myynnin tuen
vastaukset olivat lahes yhdenmukaiset. Myynnin tuen keskiarvo oli 6,31 ja

myynnin keskiarvo 6,70. Molemmissa minimi- sekd maksimiarvot olivat samat.

Kuten kuvio 4 osoittaa, yli puolet (60 %) vastaajista ei juurikaan ollut kokenut
tyohon liittyvaa epavarmuutta fuusion seurauksena. 20 prosenttia vastaajista oli
sita mielta, ettd epavarmuutta ei ole ollut lainkaan. Vastaajista 15 % on kokenut
fuusion myotd jokseenkin paljon epavarmuutta ja 5% erittdin paljon
epavarmuutta. Myynnin vastaajista suurin osa (67 %) oli sitd mieltd, etta
epavarmuutta on ollut jokseenkin vahan. Heistd 11 % ei ollut kokenut lainkaan
epavarmuutta, mutta 22 % oli kokenut epavarmuutta jokseenkin paljon. Myynnin
tuen tyontekijoista suurin osa oli sitd mieltd, ettd epavarmuutta ei ole ollut
lainkaan (27 %) tai jokseenkin vahan (55 %). Vaikka suurin osa myynnin tuesta
ei ollut kokenut fuusion mydéta tyohon liittyvaa epavarmuutta, saatiin vastauksia
myynnin tuen tyontekijoilta myos siihen, ettéa tyéhon liittyvad epavarmuutta oli
koettu erittain paljon (9 %) tai jokseenkin paljon (9 %).

Onko fuusio aiheuttanut tydhdsi liittyvad epdvarmuutta?

A |

Erittdin paljon |_.|

Jokseenkin paljon ;

En osaa sanoa I

Jokseenkin vihin —

Ei lainkaan —_I
0% 10% 0% 30% 40% 50% 60% 70%
Ei lainkaan Jokseenkin vahan En osaasanoa Jokseenkin paljon Erittdin paljon
Myynnin tuld (n=11) 7% 55 % 0% 9% 3%
m Myynti {n=9) 11% 67 % 0% 2% 0%
Kaikki (n=20) 20 % 60 % 0% 15% 5%

Myynnin tuki (n=11)  ® Myynti (n=9) Kaikki (n=20)
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Kuvio 4. Fuusion aiheuttama epavarmuus henkilostéssa

Vastaajista suurin osa kokee paadsevansa hyoddyntamaan tydssaan omia
vahvuuksiaan aina (26 %) tai jokseenkin usein (61 %). Vastaajista 9 % oli sita
mielta, etta paasee hyddyntamaan tydssaan vahvuuksiaan harvoin. Myynnin ja
myynnin tuen vastauksien valilla ei ollut eroavaisuuksia. Vastausten perusteella
voidaan paatella, ettd yrityksen henkilostd paésee hyvin hybédyntdmaan omia
vahvuuksiaan ja osaamistaan omassa tyossaan. Silla, etta tyontekija paasee
hy6dyntdamaan omaa osaamistaan ja vahvuuksiaan tydssaéan, on suora vaikutus
siihen, kuinka merkitykselliseksi ty0 koetaan. Omien vahvuuksien kayttaminen
tydssa parantaa myds tyon imua. Kun tydssd péaasee kayttamaan omaa
osaamistaan ja tyon kokee merkitykselliseksi, syntyy tyontekijalla flow-tila, jolloin

tyontekija uppoutuu tyéhonsa. (Vuori 2019.)

5.2.3 Tydyhteiso

Kyselyn tyOyhteisda kasittelevdssa osiossa selvitettiin tydilmapiiria seka
tyoroolien selkeytta. Osion kysymysten avulla haluttiin saada vastauksia muun
muassa seuraavanlaisiin kysymyksiin, tietavatko tydntekijat toistensa tydnkuvat,
ja sen kenen puoleen kaantyd milloinkin, seka miten fuusio on vaikuttanut
henkiloston kokemuksiin tydilmapiirista yrityksessa. Tama osio sisalsi yhteensa
viisi kysymysta, kaksi monivalintakysymystd, kaksi avointa kysymysta seka
liukukytkin kysymyksen. Osion kaikki kysymykset olivat nakyvilla kaikille

vastaajille, joten vastaajamaara jokaisessa kysymyksessa oli 23.

TyoGilmapiiria kasittelevd kysymys oli liukukytkin kysymys asteikolla nollasta
kymmeneen. Nolla kuvasi heikkoa tydilmapiiria, ja vastaavasti kymmenen
erinomaista tydilmapiirid. Tydilmapiirin keskiarvoksi saatiin 8,04. Maksimiarvo
asteikolla oli kymmenen ja minimiarvo viisi. Eniten vastauksia saatiin arvosanalle
kahdeksan (43 %). Asteikon mediaani on 8 ja keskihajonta 1,22. Lahes kaikki
vastauksista (90 %) sijoittuvat asteikolla vélille 7-10. Tasta voidaan paatella, etta
yrityksen henkilostd kokee tydilmapiirin miellyttavaksi. Myynnin tuen vastaajien
minimiarvoksi vastausten perusteella saatiin seitseman ja myynnin tyotehtavissa
tyoskentelevien minimiarvoksi viisi. Molemmissa tydtehtavissa tyoskentelevien

maksimiarvo oli kymmenen. Myynnin tyontekijoiden vastauksien keskiarvoksi
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saatiin 8 ja myynnin tuen vastaajien keskiarvoksi 8,08. Tyo6tehtavilla ei siis ole

juurikaan vaikutusta siihen, miten hyvaksi ty6ilmapiiri on koettu.

Osion ensimmaisessa avoimessa kysymyksessa keréttiin henkildston ajatuksia
fuusion vaikutuksista tydilmapiiriin. Vastauksia tuli laidasta laitaan. Kuten kuvio 5
osoittaa, henkiloston kokemukset muutoksen vaikutuksista tyGilmapiiriin
vaihtelevat, mutta useammissa vastauksista kuitenkin nousi esille, etta

tydilmapiiri on kehittynyt enemman positiiviseen kuin negatiiviseen suuntaan.

Kuvio 5. Henkildston kommentteja muutoksen vaikutuksista ty0yhteisoon

Useammassa vastauksista nousi esille, etta tydilmapiiri on rennompi ja muutos
on ollut positiivinen. Tydyhteisoé on kasvanut, joten on enemman juttukavereita ja
uusia tyopareja. Koetaan ettd ollaan enemman perhettd kuin aikaisemmin.
Osassa vastauksista nousi myos esille, ettd kehityssuunta on ollut erittain
positiivinen.  Koettiin, etta tyontekijoiden kohteleminen on nykyaan

tasavertaisempaa ja keskustelu tyontekijoiden valilla aikaisempaa avoimempaa.

Vaikka osassa vastauksista nousikin esille, ettd talla hetkella tyGilmapiiri on
aikaisempaan verrattuna parempaa, koettiin muutoksella olleen negatiivisiakin
vaikutuksia tydyhteis66n. Merkittavana tekijana nousi esille, ettd aikaisemmin
kaikki tyokaverit olivat keskendén tuttuja, ja kommunikointi tapahtui vaivattomasti
kasvotusten. Vastaajista moni koki, etta talla hetkella kommunikointi monen

tyokaverin kanssa on hyvin vahaistd, ja heitd ei tunneta juuri lainkaan. Tama
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luonnollisesti vaikuttaa tyGilmapiiriin negatiivisesti, jos aikaisemmin jokaisen
tyokaverin on tuntenut henkilokohtaisesti ja tyoporukka on ollut tiivis yhteiso.
Kommunikointiin liittyvana ongelmana nahdaan myo6s se, etta aikaisemmin
toimittiin yhdessa toimipisteessa, jolloin kokemuksia ja ajatuksia tyosta jaettiin
tyOkavereiden kanssa enemmaén. Lisdksi esille nousi, ettd tiukentuneella
tyotahdilla on ollut vaikutusta siihen, ettei kommunikointia endaa samalla tavalla
tyokavereiden kanssa tapahdu. Kysymykseen saatiin myds vastauksia, joista

kavi ilmi, etta fuusio ei juurikaan ole vaikuttanut tydilmapiiriin.

Yli puolet kyselyyn vastaajista (52 %) kokee, etté saa lahes aina riittavasti tukea
ja kannustusta omaan ty6honsa tydyhteison jasenilta. 17 % vastaajista saa aina
riittdvasti kannustusta. Jokseenkin harvoin tukea tyodyhteisolta sai 22 %
vastaajista. Jokseenkin harvoin vastauksia antoivat vain myynnin tuen

tyotehtavissa tyoskentelevat.
Saatko riittavasti tukea ja kannustusta tydyhteisdsi jasenilta?

En koskaan I

Iokseenkin harvain 1

En 058 sanoa —
Jokseankin ussin #
nina #

0% 10% 20% 30% 40 % 50 % 60 %
Ana lokseenkin ussin En osaa sanoa Jokseenkin harwoin En koskaan
Byymnin tukd (n=13) 15% 46 'H 0% I38H 0%
m byymitl (n=10) 0% &0 % 20% 0% 0%
Kaikki (n=23) 17% 52 % 0% 2% 0%

Kuvio 6. Tyoyhteistn tytntekijalle antama tuki ja kannustus

Vastaajista 52 % oli sitd mielta, ettd tyoroolit ovat riittdvan selkeitd. Avoimen
kysymyksen kautta saaduista vastauksista kay ilmi, ettd fuusiolla on ollut
vaikutuksia tyoroolien selkeyteen. Vastauksista voidaan paatella, etta tyorooleja
olisi hyva viela selkeyttda (kuvio 7). Tieto siitd kenen puoleen missakin asiassa
tulee kaantyd ei aina ole vastaajien mukaan taysin selvaa, vaikka tilanne on
mennytkin jo aikaisempaan verrattuna parempaan suuntaan. Myynnin osalta

kiitosta tulee siita, etta jokaisella myyjalla on oma tilaustenkasittelija, joka hoitaa
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paasaantoisesti kaikki taman tilaukset, jolloin he tietavat kenen suuntaan kaantya
ensimmaisend. Samoin kuin, ajanvarauksessa soittavat ajanvaraajat tiettyja

alueita.

Kuvio 7. Henkiloston kokemuksia muutosprosessin vaikutuksista tyéroolien

selkeyteen

Fuusion alussa tyotehtavissd on vastaajien mukaan ollut paallekkaisyyksia,
mutta tilanne on vuoden aikana selkiytynyt merkittavasti. Uusien toimintamallien
ja toimenkuvien opetteleminen on vaatinut panostamista koko henkilGstolta.
Myyijien rooli on muuttunut fuusion seurauksena hyvin paljon. Helenatuotteen ja
Team Markin vastuun jako myynnin seka myynnin tuen valilla on ollut erilainen,

jonka vuoksi uuden toimintamallin opetteleminen ei ole taysin ongelmatonta.

Vastauksista nousi myos esille se, ettd osa tydtehtavista on runsaan tydmaaran
vuoksi jaettu useammalle henkil6lle, miké on aiheuttanut sekaannuksia, kun aina
ei ole tietoa siitd, kuka asiaa hoitaa. Tyorooleista ja vastuualueista kaivattaisiin
selkedmpada yhteenvetoa ja yhteenvedon tiuhempaa paivittamistd. Kaikesta
huolimatta koetaan, etta tilanne on mennyt parempaan suuntaan, silla tyéroolien

jakoon liittyvat ongelmat on havaittu, ja niiden korjaaminen on aloitettu.
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5.2.4 Esimiesty6

Kyselyn esimiestyotd kasittelevdn osion avulla haluttin  selvittda, miten
henkiloston  mielestd  esimiehet ovat onnistuneet esimiestydssaan
muutosprosessin aikana, ja mihin esimiehet voisivat jatkossa kiinnittdd enemman
huomiota. Osio sisalsi yhteensd viisi kysymystd, joista nelja oli
monivalintakysymyksia ja yksi avoin kysymys. Kaikki kysymykset olivat kaikille

vastaajille nakyvilla.

Yli puolet (57 %) kyselyyn vastanneista kokee saavansa lahes aina riittvasti
tukea ja kannustusta omalta esimieheltddn. 13 prosenttia vastaajista tuntee
saavansa aina riittavasti tukea. Enemmaéan tukea ja kannustusta kaipaisi
vastaajista 17 prosenttia, silla he olivat vastanneet saavansa riittavasti tukea ja
kannustusta jokseenkin harvoin. Myynnin ja myynnin tuen vastauksien valilla on
hieman eroja. 20 % myynnistd kokee saavansa aina riittavasti tukea seka
kannustusta omalta esimieheltaan, vastaavasti myynnin tuen tyontekijoista 8 %
sanoo samaa. 23 % myynnin tuesta kokee saavansa tukea ja kannustusta
jokseenkin harvoin. Myynnin puolella jokseenkin harvoin tukea ja kannustusta

kokee saavansa 10 % vastaajista.

Kuten kuviosta 8 nousee esille, on esimiestydssa vastausten perusteella menty
vuoden takaisesta tilanteesta eteenpéin. Esimieheltd toivottaisin enemman
oman tyonkuvan kehittdmiseen liittyvia ideoita ja ajatuksia. Myynnin tuen
tyontekijoiden vastauksista esille nousi, ettéa kiireaikoina toivottaisiin enemman
kannustusta esimiehen suunnalta. Myyjien vastauksista selvisi, etta toimintamallit
ovat myyjien osalta muuttuneet paljon fuusion my6ta, ja tdhan sopeutumisessa

olisi hyva saada esimiehiltd viela enemman tukea.
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Kuvio 8. Missé asioissa henkilostd kaipaisi enemman tukea ja kannustusta

esimieheltaan.

Vastaajista selkeasti yli puolet (78 %) on sitd mieltd, ettd esimies huomioi
tyontekijan oman mielipiteen ty6hon liittyvissd asioissa. "En o0saa sanoa’-
vastauksia tuli 18 %. Vastaajista 4 % oli sitd mieltd, ettd esimies voisi ottaa
tyontekijan mielipiteet paremmin huomioon. Myynnin tuen tyontekijoista 85 %
kokee, etta esimies huomioi tydntekijan oman mielipiteen.15 % heisté ei osannut
sanoa, huomioiko esimies tydntekijan mielipiteet riittavan hyvin. Myynnin tuen
tyontekijoistda kukaan ei kokenut, etta esimies ei ottaisi tyontekijan omaa
mielipidetta riittavasti huomioon. Myynnin puolellakin vain 10 % vastaajista koki,
etta esimies voisi huomioida tyontekijan mielipiteen paremmin. Myyjista yli puolet
(70 %) oli sitd mielta, ettd esimiehet ottavat mielipiteet huomioon hyvin. Entisen
Team Markin tyontekijoistd kaikki ovat vastanneet, ettd tyontekijan mielipide

otetaan esimiesten toimesta hyvin huomioon.

Kyselyyn vastanneista saman verran (35 %) kokee, etta saa riittavasti palautetta
omalta esimieheltdén, jokseenkin usein tai jokseenkin harvoin palautetta. 22 %
vastaajista kokee saavansa aina riittdvasti palautetta omasta tydstaan
esimieheltddn. Jokseenkin harvoin vastanneista kaikki olivat myynnin tuen
tyontekijoitd, joiden osuus kaikista myynnin tuen vastauksista oli yli puolet (62
%). Myynnin tyontekijoista puolet (50 %) kokee saavansa jokseenkin usein
palautetta esimiehiltddn. 30% myyjista saa aina riittavasti palautetta. Myynnin
tuen tyontekijoista aina riittdvasti palautetta koki saavansa 15 prosenttia ja

jokseenkin usein 30 prosenttia.
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Lahes puolet vastaajista (40 %) oli jokseenkin samaa mieltd siing, ettd esimies
on tiedottanut alaisiaan riittavasti muutoksesta. 20 prosenttia vastaajista oli téaysin
samaa mieltd siitd, ettd esimies on tiedottanut muutoksen etenemisesta
riittdvasti. Saman verran vastaajia oli kuitenkin myos sita mielta, etta esimies olisi
voinut tiedottaa muutoksen etenemisestd paremmin (jokseenkin eri mieltd).
Lisaksi 5 % vastaajista koki, etta esimiehen tiedottaminen muutoksesta ei ollut

ollenkaan riittdvaa (taysin eri mielta).

5.2.5 Muutosjohtaminen

Kyselyn viimeisen osion kysymykset liittyivat yritysfuusioon ja muutosprosessiin.
Osio sisalsi nelja kysymysta: yhden avoimen kysymyksen, matriisin seka kaksi
liukukytkin  kysymysta. Liukukytkin ~ kysymysten vastaukset sijoittuvat
molemmissa kysymyksissa asteikolle nollasta kymmeneen. Osion kysymyksista
ainoastaan yrityksen johdon onnistumista muutoksen johtajana arvoiva kysymys
oli nakyvilla kaikille. Loput kolme kysymysta oli piilotettuina sellaisilta vastaajilta,
jotka olivat tulleet toihin yritykseen vasta fuusion jalkeen. Naissa kysymyksissa

vastaajamaara oli 20.

Osion ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin, kuinka hyvin yrityksen johto on
onnistunut johtamaan muutosta. Liukukytkin asteikon vastausten keskiarvoksi
saatiin 6,78. Eniten vastauksia sai asteikon arvo kahdeksan (35 %). Minimiarvo
asteikolla oli nelja ja maksimiarvo kymmenen. Mediaani oli seitseman ja
keskihajonta 1,57. Lahes kaikki (87 %) vastaukset sijoittuivat asteikolla arvojen
viisi ja kahdeksan valille. Myynnin vastauksien keskiarvoksi saatiin 6,90, josta
voidaan paatella, ettd myynnin puolella johdon katsotaan onnistuneen
muutoksen johtamisessa hieman paremmin kuin myynnin tuen puolella, jossa
vastauksien keskiarvoksi saatiin 6,69. Myynnin tuen vastauksien mediaaniksi

saatiin 6, kun taas myynnin vastauksissa sama arvo oli 7,50.

Osion toisessa liukukytkin kysymyksessa selvitettiin, kuinka rankaksi henkildsto
on muutoksen kokenut. Asteikon arvoista nolla kuvasi muutoksen olleen
vastaajalle erittdin rankka, ja vastaavasti kymmenen sitd, ettd muutos oli koettu
erittain helpoksi. Vastauksien keskiarvoksi saatiin 6,45. Eniten vastauksia
tassakin kysymyksessa sai arvo kahdeksan (30 %). Minimiarvoksi asteikolle

saatiin kolme ja maksimiarvoksi yhdeksadn. Mediaani oli seitseman ja
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keskihajonta 1,93. Vastauksista yli puolet (60 %) sijoittuivat asteikolla véalille 7-9.
Myynnin vastauksien keskiarvoksi saatiin 6,22 ja myynnin tuen tyontekijoiden
vastauksien keskiarvoksi 6,64. Maksimi- ja minimiarvo sekd mediaani olivat

molemmissa tyotehtavissa tydskentelevilla samat.

Avoimessa kysymyksessa kysyttiin henkiloston kokemuksia siitd, mihin
muutoksen tuomiin muutoksiin on ollut vaikeinta sopeutua. Helenatuotteella
aikaisemmin tyoskennelleiden myyjien vastauksista selkeasti huomasi, etta
haastavimmaksi oli koettu valikoiman muuttuminen. Kotimaiset lahjatuotteet
olivat aikaisemmin yrityksen valikoimassa isommassa roolissa. Muuttunut
valikoima oli aiheuttanut haasteita myyntitydbhon, koska kuten kuviosta 9 voidaan
todeta, vastausten perusteella myods asiakkaat olivat kaivanneet enemman
aikaisemman Kkaltaisia tuotesetteja osaksi valikoimaa. Taman lisaksi myynnin
puolella haastavimmaksi oli koettu uusien toimenkuvien opetteleminen seka
niihin liittyvien odotusarvojen sisaistaminen. Naiden liséksi vastauksissa nousi
esille myos asiakkaiden uudenlaiseen jakamiseen liittyvat haasteet, kun

aikaisemmin jokaisella myyjalla oli tdysin oma myyntialueensa.

Kuvio 9. Millaisia haasteita muutokseen sopeutumiseen on liittynyt?

Myynnin tuen puolella haasteet liittyivat uudenlaisiin tyGtapoihin ja toimenkuviin.
Uusien tydtehtavien sisaistdminen ja sovittaminen omaan tydpaivaan oli luonut

haasteita. Uudet toimenkuvat olivat aiheuttaneet lisat6ita ja selvittelya, joka vie
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alkaa varsinaiselta tyolta. Myos menekin ennakoiminen isommassa
organisaatiossa, jossa toimintatavat poikkeavat aikaisemmasta, oli lisannyt
haasteita fuusioon sopeutumisessa. Heti fuusioitumisen alussa uusien
jarjestelmien ja toimintatapojen opetteleminen oli koettu haastavaksi. Myynnin
tuen vastauksista esille nousi myf6s, ettd fuusion sopeutumisessa
haastavimmaksi oli koettu fyysinen etéisyys toimipisteiden vélilla seka se, etta
kaikkia tyokavereita ei tunneta endd samalla tavalla kuin aikaisemmin.
Kaytannon tyotehtdvien muuttuminen monelta osin kankeammiksi, seka
epavarmuus oman tyon sailymisesta, on aiheuttanut vaikeuksia sopeutua fuusion

tuomiin muutoksiin.

Kyselyn viimeisena pakollisen kysymyksena oli matriisi, jolla haluttiin selvittaa

henkiloston nakemyksia muutoksen vaikutuksista seuraaviin asioihin:
e Jarjestelmat
e Oma tybnkuva ja tyotehtavat
e Palaveri- ja kokouskaytannot
e Yrityksen imago
e Sisdaisten prosessien tehokkuus (toimitustasmallisyys).

Millaisia vaikutuksia fuusiolla on ollut seuraaviin asioihin?

T0%
60 %
50 %
40 %
0%
20%
N I I I
0s I L] |
Oma tygnkuva ia Palaveri-ia Sisdisten prosessien
Jarjestelmat & wantuva Ja e ¥rityksen imago tehokkuus
tydtehtavat kokouskdytannat (toimitustasmallisyys)
m Parantunut merkittdvasti 35 % 0% 10% 35% 0%
Parantunut hieman 40 % 50 % 60 % 45 % 30%
En osaa sanoa 10 % 35% 20% 20 % 50 %
W Huonontunut hieman 15 % 15% 5% 0% 15%
m Huonomtunut merk ittévasti 0% 0% 5% 0% 5%

M Parantunut merkittavasti Parantunut hieman En osaa sanoa B Huonontunut hieman W Huonontunut merkittavast

Kuvio 10. Henkiloston kokemukset muutoksen vaikutuksista
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Kuvioon 10 on koostettu kaikkien vastaajien (20) vastauksien jakautuminen
matriisille. Suurin osa vastaajista (75 %) oli sita mielta, etta fuusio oli vaikuttanut
yrityksen kaytdssa oleviin jarjestelmiin parantaen niita hieman (40 %) tai
merkittavasti (35 %). 15 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd fuusion myota
jarjestelmat ovat hieman huonontuneet. Myyjien vastauksista kavi ilmi, etta yli
puolet (56 %) koki, ettad jarjestelméat olivat parantuneet merkittavasti fuusion
jalkeen. Myynnin vastaajista 22 % oli sitd mieltd, etta jarjestelmat olivat menneet
hieman parempaan suuntaan fuusion jalkeen. Ero myynnin ja myynnin tuen
vastauksissa oli selkeasti siina, etta myynnin tuen puolella yli puolet (55 %) oli
sita mielta, etta jarjestelméat olivat parantuneet hieman, ja vain 18 % koki, etta
jarjestelmissa tapahtunut muutos oli ollut merkittavan positiivinen. Avoimeen
kenttdd annettujen vastauksien perusteella voitiin paatella, ettd tdhan oli
vaikutusta silla, ettd myynnin tuella fuusion myotd kayttéon tulleessa
toiminnanohjausjarjestelméssa varastosaldojen seurantaa pidettiin vaikeampana
kuin aikaisemmassa jarjestelmassa. Myynnin tuen tydntekijoista 18 prosenttia on
sitd mielta, etta jarjestelmat olivat hieman huonontuneet, ja myyjista 11 % on tata

mielta.

Puolet kaikista vastaajista (50 %) koki, etté fuusio oli hieman parantanut omaa
tydnkuvaa ja tydtehtavia. 15 % oli sitd mielta, ettd oma tyonkuva ja tydtehtavat
olivat hieman huonontuneet fuusion seurauksena. 35 prosenttia vastaajista oli
vastannut “en osaa sanoa”’, joka voi tarkoittaa myos, etta fuusiolla ei ole ollut
merkittavad vaikutusta heidan tyonkuvaansa tai tyotehtaviin. Myynnin tuen
tyontekijoista lahes kaikki (92 %) oli vastannut, ettd tydtehtavat olivat joko
parantuneet hieman tai “en osaa sanoa”. Myyjien vastauksissa jakautumista oli
hieman enemman. 33 prosenttia oli kokenut, etta tydtehtavat ja tydénkuva olivat
parantuneet hieman. 22 % oli sitd mielta, ettd fuusion seurauksena oma tyonkuva
ja tyotehtavat olivat huonontuneet hieman. Verrattaessa Helenatuotteen ja Team
Markin entisten tydntekijéiden vastauksia voitiin huomata, ettéa kaikki tydnkuvaa

hieman huonontaneet vastaukset tulevat entisen Helenatuotteen tyontekijoilta.

Palaveri- ja kokouskaytantdja kasittelevassa kysymyksessa vastaukset
jakautuivat koko matriisin asteikolle. Kuitenkin niin, ettd yli puolet vastaajista (60
%) oli sitd mielta, ettd fuusion vaikutukset naihin olivat olleen hieman parantavia.
10 prosenttia vastaajista oli kokenut, ettd muutos oli parantanut yrityksen palaveri

ja kokouskaytantdja merkittavasti. Toiset 10 % vastaajista oli sitd mieltd, etta
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muutoksen seurauksena palaverikaytannot olivat huonontuneet hieman (5 %) tai
huonontuneet merkittavasti (5 %). Myynnin ja myynnin tuen vastauksia
vertaillessa voitiin huomata, ettéd myyjat olivat kokeneet muutoksen joko hieman
parantavaksi (56 %) tai merkittavasti parantavaksi (22 %), kun taas myynnin tuen
vastauksia oli sijoittunut myos vaihtoehdoille huonontunut hieman (9 %) ja
huonontunut merkittavasti (9 %). Myynnin tuen vastaajista kukaan ei ollut sita
mielta, ettd palaveri- ja kokouskaytannot olisivat parantuneet merkittavasti,
kuitenkin suurin osa (64 %) oli sita mieltd, ettéa fuusion myéta palaveri- ja

kokouskaytannot olivat parantuneet hieman.

Kaikki vastaajista olivat sitd mieltd, etté fuusio on vaikuttanut yrityksen imagoon,
joko parantaen sitd merkittavasti (35 %) tai parantaen sita hieman (45 %). Loput
(20 %) vastaajista eivat osanneet sanoa muutoksen vaikutuksista yrityksen
imagoon. Myynnin ja myynnin tuen tyontekijoiden valilla ei ollut merkittavia eroja
vastauksissa. Vastauksien jakautumiseen ei mydskaan vaikuttanut se kummassa

yrityksessa tyontekija oli aikaisemmin tydskennellyt.

Sisaisten prosessien tehokkuutta mitattin kyselyssa toimitustasmallisyyden
avulla. Puolet vastaajista (50 %) ei osannut vastata mitaan kysymykseen. 30 %
vastaajista oli kuitenkin sitd mieltd, ettd muutos on vaikuttanut sisaisten
prosessien tehokkuuteen parantaen niitd hieman. Loput vastaajista olivat sita
mielta, etta sisaisten prosessien tehokkuus oli fuusion seurauksena huonontunut
merkittavasti (5 %) tai huonontunut hieman (15 %). Sisédisten prosessien
tehokkuuteen voi olla my6s vaikutusta sillg, etta fuusion my6ta yrityksen toiminta

on jakautunut useampaan toimipisteeseen.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd Loihen henkiloston tydhyvinvointia, ja
muutosprosessin vaikutusta tyohyvinvointiin, sekd ennen kaikkea ty6én imun
kokemukseen. Kyselyn avulla haluttiin saada kasitys case-yrityksen henkildstén
sopeutumisesta yrityksessa vuoden 2019 alussa tapahtuneeseen fuusioon.
Kysely lahetettiin koko henkilostolle ja vastausprosentiksi saatiin 85 %. Koska
suurin osa henkilostdsta oli vastannut kyselyyn, voidaan tutkimustuloksia pitaa

talta osin luotettavina.

Tutkimustulosten analysoinnin kannalta on kuitenkin syytd muistaa, etta
tutkimuksiin liittyy aina mahdollisuus, etta vastaaja on tulkinnut kysymyksen
vaarin. Tutkimuksen tarkastelun kannalta on hyva muistaa, ettd tuloksiin
vaikuttaa hieman muiden toimihenkildiden vastaukset. Erityisesti esimiestyotta
kasittelevassa osiossa on hyva muistaa, ettd myynnin tuen esimies ei ole muiden
toimihenkildiden esimies, joka osaltaan vaaristaa hieman myynnin tuen

vastauksia.

Kyselyn perusteella voidaan todeta Loihen henkiloston sopeutuneen muutokseen
hyvin. Muutosta pidetd&dn onnistuneena, ja yrityksen toiminta on kehittynyt
positiivisempaan suuntaan. Ensimmainen vuosi muutoksen jalkeen oli koettu
rankimmaksi, mutta moni kyselyyn vastanneista uskoi, ettd kun fuusion
aiheuttama tydmaara vahenee ja uudet toimintamallit tulevat tutuiksi, pystytaan

my6s tyohyvinvointiin kokonaisuudessaan panostamaan enemman.

Muutoksen koettiin kyselyyn vastanneen henkiloston mukaan vaikuttaneen
eniten tiedottamiseen ja kommunikointiin, seka mallistoon ja valikoimaan.
Tyoyhteison osalta vastaukset jakautuivat laajemmin. Koettiin, etta fuusion myoéta
yrityksesta oli tullut tiivimpi yhteisd. Osa vastaajista oli kuitenkin sitéd mielta, etta
nykyisin kommunikointi tyontekijoiden kanssa on hyvin vahaista, ja |aheskaan
kaikkia tybkavereita ei en&a tunneta, toisin kuin aikaisemmin. Ta&han on
luonnollisesti vaikuttanut se, ettd toiminta jakautui fuusion myodtd useampaan
toimipisteeseen, joten kommunikointi ja tiedottaminen vaati enemman
panostamista. Kuitenkin positiivista on, kuten useammissa vastauksissa nousi
esille, nykyisin ongelmiin puututaan innokkaammin ja keskustelu on

avoimempaa. Tyontekijdiden tydhyvinvointiin on siis kiinnitetty fuusion jalkeen
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paremmin huomiota. Tastd kertoo jo sekin, ettd kyselyyn vastaajat olivat
enenevissa osin kokeneet palaveri- ja kokouskaytantdjen parantuneen fuusion

myota.

Paasaantoisesti vastaajat olivat kokeneet esimiesten ja johdon onnistuneen
muutoksen johtamisessa. Henkilostd toiveena oli, ettéd esimiehiltd saataisiin
jatkossa enemman tukea varsinkin sesongin Kkiireaikoina, seka uusien
toimintamallien opettelussa. Toiveena olisi my0s, etta esimiehet voisivat jatkossa
antaa enemman ideoita oman tyonkuvan kehittdmiseen ja tyon jarjestamiseen.
Henkiloston kokemuksen mukaan esimiehet kuuntelevat alaistensa mielipiteita
tyohon liittyen erinomaisesti, joka tarkoittaa, etta tyontekijat kokevat hyvin
paasevansa vaikuttamaan tyohonsa. Tama lisaa osaltaan tyontekijoiden tydn
imun kokemusta. Kyselyn kautta nousi esille myds toive, ettd tyontekijoiden
hyvinvointiin panostettaisiin enemman myos vapaa-ajalla, kuten tarjoamalla
mahdollisuuksien mukaan esimerkiksi Smartum seteleitd sekad liikunta- ja
hierontapalveluita. My6s tydntekijoiden henkiseen hyvinvointiin toivottaisiin

panostettavan, tarjoamalla esimerkiksi kulttuuripalveluita.

Kuten jo aikaisemmin todettiinkin, jokaiseen ty6hon liittyy seka voimavara- etta
kuormitustekij6itd. Voimavaratekijoiden vahvistamisella ja loytamisella, seka
kuormitustekijéiden minimoimisella, voidaan vahvistaa tyontekijoiden ty6hon
littyvad positiivista kokemusta, ja nain parantaa tyon imua. Tyohon liittyvien
voimavara- ja kuormitustekijoiden kannalta case-yrityksen tilanne on
erinomainen. Tyon imun kannalta on tarkeaa, etta tyo tarjoaa riittavasti haasteita,
tybaika on riittavan joustava seka ty6 koetaan merkitykselliseksi ja tyo tarjoaa
mahdollisuuden omien vahvuuksien hyddyntamiseen. Kyselyn perusteella voitiin
myo6s todeta, ettd fuusio ei ole aiheuttanut juurikaan ty6hon liittyvaa
epavarmuutta henkiléstéssa. Tahan on varmasti vaikuttanut tiedottaminen ja
avoin kommunikointi yrityksen sisalla. Kuten kyselysta nousikin ilmi, oli tilanteen
juuri naiden osalta koettu parantuneen fuusion myo6ta. Esimiehet ovat
tiedottaneet vastausten perusteella avoimesti henkildstolle tulevista muutoksista.
Liséksi henkilost6 kokee saavansa padsaantdisesti riittavasti tukea ja
kannustusta omalta esimieheltdén, ja esimiehet ottavat alaistensa mielipiteet
huomioon erinomaisesti. Case-yrityksen muutosprosessia voidaan pitda

onnistuneena, jo senkin perusteella, ettd henkilostd ei ole kokenut muutosta
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erityisen rankaksi ja kaikki kyselyyn vastaajista olivat sitd mieltd, etta yrityksen

imago on fuusion seurauksena joko parantunut hieman tai merkittavasti.

Koska moni vastaajista oli kokenut, ettd ei tunne tydyhteisbnsa jasenia ja
lisdantynyt tyomaara on aiheuttanut sen, ettd samassa toimipisteessa
tyoskentelevienkdan kanssa ei endd samalla tavalla vaihdeta kokemuksia ja
kuulumisia, voisi tdhan asiaan yrityksessa olla jatkossa hyva keskittya. Kyselyn
perusteella yrityksen tyoilmapiiri on koettu erinomaiseksi, ja tasta yrityksen
kannattaa huolehtia my6s jatkossa. Tulevaisuuden tavoitteena voisikin siis olla
pyrkia siihen, etta nekin tyontekijat, jotka olivat aikaisemmin kokeneet tydyhteison
olleen pieni perhe, voisit sanoa sitd myds Loihen tydyhteisosta. Hyva tyoilmapiiri
heijastuu suoraan henkildston tyéhyvinvointiin, mutta se nakyy myods yrityksen
asiakkaille ja yhteiskumppaneille, ja nain yrityksen arvo kasvaa (Terveystalo
2018). Kyselysta nousikin esille, ettéa henkildstolla olisi toiveena, ettd tydporukalle
jarjestettaisiin enemman yhteista ohjelmaa.

Vaikka kehitettavaa tyéhyvinvoinnin osalta edelleen |6ytyy, on muutosprosessi
kehittanyt yrityksen toimintaa selkeasti parempaan suuntaan. Tarkeaa on lisaksi
muistaa, ettd fuusioituminen on vield tuore asia yrityksessa ja toiminnan

vakiintuminen tulee ottamaan oman aikansa.

Henkildstolle suoritetun tutkimuksen perusteella selvisi, etta case-yrityksen
henkilostd kokee paéaasiallisesti hyvin tyén imua. On luonnollista, etta
muutosprosessi aiheuttaa henkiléstossa myos epavarmuuden tunteita ja pelkoa.
Muutokset aikaisempaan ovat merkittavia ja nopeasti uusien toimintamallien ja -
tapojen sisdistaminen voi olla haastavaa, mutta case-yrityksessa muutos on
koettu kannattavaksi. Henkilosté on kokenut, ettd heidan tyéhyvinvoinnistaan
valitetddn nykyisin aikaisempaa enemmaéan ja keskustelu on avoimempaa

fuusioitumisen jalkeen.

Opinnaytetydssani paasin ymmartamaan tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisuutta
erittain paljon paremmin. Millainen vaikutus opiskeluyhteisolla ja opiskelijan
omalla motivaatiolla on opinnoissa parjgamiseen. Tyohyvinvoinnin kaikki osa-
alueita voidaan suoraan hyoddyntaa myos opiskelijoiden tyoskentelyyn. Tyon
imun kokemus opiskellessa heijastuu varmasti suoraan arvosanoihin ja muihin

suorituksiin.
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Olen Kkiitollinen mahdollisuudesta paasta tutustumaan case-yrityksen kautta
henkiloston kokemuksiin fuusiosta sek& muutosprosessin vaikutuksista tyon
imun kokemukseen. Muutosprosesseista yritysfuusiot ovat kokonaisuudessaan
laajimpia ja ne koskettavat koko yritystd, ei vai tiettyja tyontekijoita tai osastoja.
Taman vuoksi tutkimus oli mielenkiintoinen toteuttaa, silla paasin tutustumaan
siihen, miten téllainen kokonaisvaltainen organisaation muutosprosessi vaikuttaa

henkilostoon ja heidan kokemukseen omasta tydstaan seka tyon imustaan.
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Liite 11(10). Kyselylomake

Tyé6hyvinvointi osana muutosprosessia

1. Kuinka kauan olet tydskennellyt yrityksessa? *
01 vuofta
2-4 vuotta
-7 vuotta

810 vuoita
¥ii 10 vuotta

2. Kummassa yrityksessad olet aikaisemmin tydskennellyt? *

Team Mark

Helenatuate

3. Tyotehtavat *
Nyt
Nyyrmnin fuki
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Liite 1 2(10) Kyselylomake

Tydhyvinveinti/ Tyén imu

4. Onko tyGmaarasi sinulle sopiva? *

TyGmdéadrani el ole sopiva T E TyGmédrani on sopiva
0 10
En osaa sanoa

5. Millainen vaikutus fuusiclla on ollut tyomaaraasi? *

Tyomadra on kKasvanut merkittavan paifon |

Tyomadra on kasvanut | |

Ei muutosta aikaisempaan | |

Tyomadra on vahentynyt | |

Tyomadra on vahentynyt merkittavan paljon

ONONONORONO.

En osaa sanoa | |

6. Onko tydtehtivien jako oikeudenmukaista? *

Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa miglta

En osaa sanoa

Jokseenkin ern mielta

ONONONONG

Taysin eri mielta
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Liite 1 3(10) Kyselylomake

7. Onko fuusioia olut valkutusta tyotaniavien spiolksudenmukalassn fakautumissan?

E. Millalzla walkutuksla fusslola on ollut fyitahtdvien olksudsnmukalzesn jakautumlzssn?

8. Joudutko jattamaan toita liian suuren tydmaaran vuoksi tekematta? *

Aina | |

Melko usein | |

En osaa sanoa | |

Joskus | |

OO0O0O0O0O0

En koskaan | |

10. Onko tySaikasi riittdvan joustava? *

Taysin samaa mielts | |

Jokseenkin samaa | |

En osaa sanoa | |

Jokseenkin eri mielta | |

ONONONONO

Taysin eri mieltd | |
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Liite 1 4(10) Kyselylomake

Tyén imu

11. Kuinka merkitykselliseksi koet tydsi? *

Merkityksetdntd T E Merkityksellistd

0 10
En osaa sanoa

12. Onko fuusiolla ollut vaikutusta siihen kuinka merkitykselliseksi koet tydgsi? *

O Kyna | |
O & |

O En osaa sanoa | |

13. Kuinka haastavana pidat tyotasi? *

Erittéin haastavana | |

Melko haastavana ‘ |

En osaa sahoa | |

Hieman haastavana ‘ |

ONONONONG,

En lainkaan haastavana | |

14. Kuinka hyvin tyén ja vapaa-ajan yhdistaminen onnistuu? *

Heikosti G B Erinomaisesti

0 10
En osaa sanoa
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Liite 1 5(10) Kyselylomake

13. Onko fuusio aiheuttanut tycohdasi liittyvaa epavarmuutta? *

Ei lainkaan | |

Jokseenkin vahan |

En osaa sanoa | |

Jokseenkin paljon |

ORONONORO

Enttain palj

16. Padsetkd hyddyntamédan tydssdsi omaa osaamistasi sekd vahvuuksiasi? *

Aina | |
Joskus | |

En osaa sanoa | |

Harvoin | |

OO0O00O0

En koskaan | |

17. Millaisia vahvuuksia sekd osaamista toivoisit padsevisi hyddyntdméaidn enemméan omassa
tyoskentelyssisi?
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Liite 1 6(10) Kyselylomake

Tydyhteiss

18. Millainen tySilmapiiri Loihella on? *

Helikko ST E Erinomainen

/] 10
En osaa sanoa

18. Miten fuusio on vaikuttanut tySilmapiiriin? *

20. Saatko tyoyhteisdsi jJasenilta riittavasti tukea ja kannustusta tyossasi? *

Aina | |

Jokseenkin usein | |

En 0saa sanoa | |

Jokseenkin harvoin | |

ONONONONO,

En koskaan | |

21. Ovatko tyoroolit mielestasi riittavan selkeita? *

O kyia | |
O & |

() Enosaa sanoa | |
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Liite 1 7(10) Kyselylomake

22. Millaisia vaikutuksia fuusiolla on ollut tyoroolien selkeyteen? *

Esimiestyo

23. Saatko riittavisti tukea ja kannustusta omalta esimieheltasi? *

Aina | |

Jokseenkin usein | |

En osaa sanoa | |

Jokseenkin harvoin | |

O000O0

En koskaan | |

24. Missi asiossa toivoisit saavasi enemman tukea ja kannustusta esimieheltisi? *

25. Ottaako esimiehesi mielipiteesi huomioon tyStési koskevissa asicissa? *

() Kylia | |
O E| |

() Enosaasanoca
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Liite 1 8(10) Kyselylomake

26. Saatko riittdavisti palautetta esimieheltisi tekeméstasi tyosta? *

() Aina | |

O Jokseenkin usein | |

() Enosaasanoa | |

() Jokseenkin harvoin |

() Enkoskaan |

27. Onko esimiehesi tiedottanut muutoksen eri vaiheista riittdvan avoimesti? *

Taysin samaa mielté |

Jokseenkin samaa mielta |

En osaa sanoa | |

Jokseenkin eri mielta |

O000O0

Téysin eri mielta | |
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Liite 1 9(10) Kyselylomake

Muutos johtaminen

28. Kuinka hyvin johto on ennistunut johtamaan muutosta? *
0
Heikosti i \ Erinomaisesti
En osaa sanoa

29. Mihin fuusion tuomiin muutoksiin on ollut vaikeinta sopeutua? *

30. Kuinka rankaksi olet kokenut muutokseen sopeutumisen? *

(1]
Erittaiin rankaksi i \  Erittéiin helpoksi
En osaa sanoa

31. Millaisia vaikutuksia fuusiolla on ollut seuraaviin asioihin? *

En
Parantunut Parantunut osaa Huonontunut Huonontunut
merkittdvasti  hieman  sanoa hieman merkittavast

rédestefmét | O O O O O

Oma tydnkuva ja tydtehtavat
Palaveri- ja kokouskaytanndt
Yrityksen imago

Sisaisten prosessien fehokkuus
(foimitustasmallisyys)

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
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22. Omat kommentit
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