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Muutokset ty0eldmdssé ovat jatkuvia ja organisaatioilta sekd yrityksiltd vaaditaankin
jatkuvaa seurantaa, miten Kilpailukyky ja tuottavuus pidetdan kunnossa. Organisaatiois-
sa tapahtuu suuria muutoksia koskien erilaisia fuusioita, mutta muutoksia tapahtuu
my0s organisaatioiden sisalla tehokkuuden parantamiseksi. Tdmén opinnaytetyon tar-
koitus on selvittdd, miten organisaatiomuutos, jossa yhdistettiin erilladn toimivat ruoka-
palveluiden ja puhtauspalveluiden yksikdt yhdeksi samaksi yksikoksi, on vaikuttanut
tyohyvinvointiin Pirkanmaan koulutuskonserni kuntayhtymén hallinnoimissa toimipai-
koissa. Tutkimusmenetelma oli kvantitatiivinen ja aineisto tutkimukseen kerattiin kyse-
lylomakkeella.

Tutkimuksessa oli aiheina muutos, osaaminen, esimiesty0 ja johtaminen, viestinta seka
tyéhyvinvointi ja jaksaminen. Tutkimuksen vastauksissa tuli ilmi, ettd tyéhyvinvointi ei
ole olennaisesti heikentynyt yksikoiden yhdistymisen vuoksi, vaan omassa tyoyhteisos-
sé viihdytaan. Sen sijaan, henkilostd koki muutokseen liittyvan viestinnan sekd muutok-
sen l&piviennin kokonaisuudessaan heikommaksi.

Tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd johdon on tarke&é ottaa mukaan koko henkilds-
td muutoksen suunnitteluun tai ainakin keskustella heidédn kanssaan tulevasta muutok-
sesta ja siihen liittyvistd asioista. Muutokseen liittyva viestintd pitd4 olla avointa ja
muutokseen sopeutumiseen tarvitaan aikaa sekd muutoskoulutukseen tarvitaan enem-
man henkilOstoresursseja.
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ABSTRACT
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Constant in changes in the working life demand continuous monitoring by the organiza-
tions and enterprises together with companies to follow how the competitiveness and
productivity are maintained. Major changes are taking place in organizations for two
reasons: to improve efficiency and also when companies merge. In the Pirkanmaa Edu-
cational Consortium, food services and cleaning services have been combined under one
unit. The purpose of this thesis is to find out how the change has influenced the well-
being in the organization. The research method was quantitative and the material was
collected by a questionnaire.

The objects of this study were the change, know-how, leadership and management,
communication and well-being at work. The results of this research indicated that well-
being in Pirko has not essentially decreased because of the merger of the units, and also
that the employees enjoy working in their work communities. However, the results con-
cerning the changes were different because part of the staff felt that the implementation
left a lot to be desired.

According to the results, it is important that the management involves the staff in plan-
ning the change, and also more resources are needed for staff training and information.

Key words: change, well-being, leadership
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1 JOHDANTO

Miten yritysten Kilpailukykyd ja menestysta sekd tOiden tehostamista ja tuottavuutta
voidaan lisatd markkinoilla? Miten organisaatiot vastaavat jatkuvasti muuttuvan ympé-
ristén vaatimuksiin? Tyfeldmd on muuttunut vaativammaksi ja muutoksesta on tullut
jatkuvaa ja jokapdivaistd. Uusia kehittdmishankkeita k&ynnistetddn ja tyGtehtavissa ta-
pahtuu muutoksia kunnallisella puolella jo senkin takia, ettd kunta-alalla elékkeelle siir-
tyvien maard on vuosittain noin 15000 henkil6d. Maara on iso ja usein muutoksen
vuoksi tehtavat saatetaan madritella uudelleen, jolloin ammatillisen osaamisen patevyy-

den péivittdminen voi olla ajankohtaista. (JHL 2012.)

Organisaatioiden muutokset, isot ja pienet fuusiot ja niista johtuvat irtisanomiset tuotta-
vuuden parantamiseksi ovat uutisia, joita luemme ja kuulemme melkein péivittéin.
Muutoksia tapahtuu my6s pienemmassé mittakaavassa organisaatioiden sisalld, jolloin
toimintatapamuutos saattaa koskea vain osaa organisaation henkilékunnasta. Muutos on
jatkuvaa ja luontevaa organisaatioissa, kun siihen osataan suhtautua oikealla tavalla
positiivisesti. (Ponteva 2010, 9.) Muutoksen tavoitteista ja taustoista olisikin hyvé ker-
toa henkildstolle, sillda muutosvastarinta on vahdisempad, kun kerrotaan mitd, miten ja

miksi nain toimitaan.

Tama opinndytetyd kasittelee Pirkanmaan Koulutuskonserni-kuntayhtyman sisélla ta-
pahtunutta ruoka- ja puhtauspalveluhenkilokunnan yhdistamista yhdeksi palvelutuotan-
toyksikoksi. Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd, onko ruoka- ja puhtauspal-
veluiden yhdistymiselld ollut vaikutusta tyéhyvinvointiin. Yhdistymisen my6ta ruoka-
palvelut mitoitettiin ja toimintatapoja uudistettiin. Siivouspuolella mitoitus oli suoritettu
JO muutama vuosi aiemmin, joten lahtokohta oli henkildstoryhmille erilainen. Muutok-
sen hallinta on merkittava asia, silla tyéhyvinvoinnin kannalta on keskeistd miten mie-
lekkadksi ja hallittavaksi henkilostd kokee tydnsd. Organisaatioiden muutostilanteet
ovatkin haaste tyohyvinvoinnille, sill4 siihen vaikuttavat yksildiden ja tydyhteison omi-
naisuudet ja muutos voidaan kokea monin eri tavoin. (Tyoterveyslaitos 2012.)



2 HENKILOSTO MUUTOSPROSESSISSA

2.1 Organisaatiomuutos

Organisaatiot tuottavat useimmiten ihmisille palveluja, joten organisaatioiksi voidaan
katsoa esimerkiksi erityyppiset yritykset, kunnalliset ja yksityiset koulut, kaupungin ja
kuntayhtymien yllapitamat sairaalat seka kirkot. On olemassa myds paljon muitakin
valtion ja yksityisten yll&pitamié organisaatioita. Organisaatioiden taustalla ovat vaikut-
taneetkin historialliset perinteet sek& taloudelliset ja yhteiskunnalliset olosuhteet. (Ris-
sanen, Sadski & Vornanen 1996,12-13.) Organisaatioissa tapahtuu jatkuvasti monenlai-
sia muutoksia, jotka vaikuttavat ihmisen asennoitumiseen ja tyOyhteison toimintaan.
Mattila (2007,15) Kirjoittaakin, ettd muutoksen ympérille ei ole hyvé piirtda rajaa sen
enempéaa johtamisessakaan kuin arjessa ja paras lahtokohta muutokselle on realistinen
seka tarkka arviointi. Muutokseen ryhdytéén usein kehittdmisen tarpeesta ja sen tavoit-
teena on tehokkuuden ja toimivuuden parantaminen. Muutokset voivat olla suunniteltu-

ja tai yllattaen yritysten ulkoapain tulevia.

Organisaatiomuutosten taustalla vaikuttavat muuttuvat toimintaymparistét ja suuntauk-
set, jotka jaotellaan ulkoisiin ja sisaisin. Organisaation ulkoisessa muutoksessa vaikutta-
jana on usein toimintaymparistdssa tapahtunut muutos, kuten kansainvalistyminen. Si-
séiseen muutokseen vaikuttaa puolestaan organisaation omaan toimintaan liittyvat asiat,
kuten ikaantyva henkilostd, uuden teknologian kayttoonotto tai organisaatiorakenteen
tai johtohenkildston muuttuminen. (Ldmsa & Hautala 2005, 28.) Ponteva (2010) puhuu
muutoksen makrondkékulmasta, joka kertoo muutoksesta organisaation kokonaisuuden
tasolla sekd muutoksen mikrondkokulmasta, joka kuvaa muutosta yksilon nakokulmas-
ta. Makrotason muutokset péaatetddn usein johtoryhmassd, jonka jélkeen organisaation
hallitus siunaa ne. Tasta prosessi etenee ja kun tavoitteeseen on péésty, on lopputulok-
sena muuttunut toiminta. Mikrotason muutokset ovat usein paikallisia ja jatkuvia, mutta
monesti pienid ja merkityksellisid. Tyontekijoiden totuttua muutoksiin, mikrotason asi-
oiden lapikaynti on tapa kehittaa ty6td ja muutoksen toteuttajat ovat osa muutosta. Sama

muutos voi nayttdytyd kummallakin tasolla hyvinkin eri tavalla. (Ponteva 2010,10.)

Organisaatiomuutokseen liittyvissa tutkimuksissa on osoitettu muutosten vaikutus tyon-

tekijoiden terveyteen ja hyvinvointiin. Vaikutus on ollut valitettavan usein negatiivinen,
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ja terveysvaikutukset koskettavat sek& muutoksen johdosta irtisanottuja ja lomautettuja
tyontekijoita ettd organisaatioissa jatkavia tyontekijoitd. Tyohyvinvoinnista huolehtimi-
sen tulisikin olla yksi keskeinen pdamé&éra organisaatiomuutoksia toteutettaessa. (Tyo-

terveyslaitos 2012.)

2.2 Muutoksen vaiheet

Suunnitellussa muutoksessa on Tyoterveyslaitoksen (2012) mukaan viisi eri vaihetta,
jotka voivat toteutua organisaatiossa eri tahtiin ja aloitusvaiheen asioihin voidaan palata

kerta toisensa jalkeen prosessin aikana:

muutostarve ja tavoite
muutosedellytysten tunnistaminen
muutospéatos ja toteutustavan valinta

muutoksen toteuttaminen

o~ w0 DN

muutoksen seuranta ja arviointi.

Mattila (2007) erittelee onnistuneen muutoksen johtamisen avaintehtavat neljaén vai-
heeseen: perustan luominen, kdaynnistystoimet, hallittu eteneminen seké vakiinnuttami-
nen. Asian sisaltd pysyy samana, jaotellaan vaiheet sitten kuinka moneen osaan tahansa.
Usein muutostehtéviksi kirjataan valmistautuminen, muutoksen ohjaus sek& vakiinnut-
taminen. Valmistelutehtavat han jakaakin kahteen, silla muutoksen perustan luominen
on hidasta ja haparoivaa ja itse kdynnistyksen tulee olla méarétietoista ja ripeda. (Matti-
la 2007, 131.)

Hallitussa muutoksessa on tunnistettu siséiset ja ulkoiset muutospaineet sekd ymmarret-
ty ja hyvéksytty ne (Tyoterveyslaitos 2012). Téssa vaiheessa méaéaritellddn muutos ja
pohditaan kriittisesti organisaation lahtotilannetta. Mietitddn muutokseen liittyvia riske-
ja sekd konkretisoidaan tavoitteet. Vastaamalla kysymyksiin: miksi, miten ja mitd, maa-
rittyy nykytila muutostarpeineen, siirtymavaihe erilaisine toimenpiteineen ja tavoite
tulee selvaksi lopputuloksineen. (Aarnikoivu 2008, 164.) Henkilostolla saattaa olla ai-
kaisemmista muutoksista kokemuksia, jotka voivat olla kesken jaaneité tai kesken jatet-
tyja ja siten vaikuttavat tulevaan muutokseen. Muutoskokemusten laajuus seka resurssit

ohjaavat muutoksen suunnittelua ja nédkyvat muutosedellytyksissa. Muutosedellytysten
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tunnistamisvaiheessa luottamus henkiléston, johdon ja muutoksen toteuttajien valilla on
tarkeimpid asioita. (Tyoterveyslaitos 2012.) Mattilan (2007) mielestd aikaisempien
muutosten tahti ja toteutustapa sek& niiden onnistuminen heijastuvat suoraan henkil6s-
ton osaamistasoon ja siihen, millaiseksi henkilostd kokee ja tuntee omat valmiutensa
muutosta kohtaan. Jos henkildston tiedoissa ja taidoissa on puutteita, herattad se pelkoa
ja torjuntaa tulevaa muutosta kohtaan. Tyohyvinvoinnin yllapitdmiseksi muutoksen ai-
kana on henkiloston osaamisen kehittamiseen Kiinnitettdvd huomiota. Akuutin osaami-
sen kehittamisen liséksi voidaan tyopaikalle luoda jatkuvan oppimisen malli, joka on

suunnitelmallinen ja ennakoiva osa tydyhteisoa. (Mattila 2007, 111.)

Muutospééatos ja toteutus vaiheessa on tarkedé suunnitella muutoksen keinot ja lapivien-
ti. Tasséd vaiheessa on olennaista turvata muutoksen tehokas ja hallittu kdynnistyminen.
Kéynnistymiseen vaikuttaa positiivisesti henkiléston mukaan ottaminen suunnitteluun,
sill& silloin sitoutuminen muutokseen tapahtuu huomattavasti helpommin. (Aarnikoivu
2008, 165.) Kun kaikki olosuhteet ovat suotuisat, syntyy muutospaatds. Tassa vaiheessa
muutossuunnittelussa huomioidaan muutoksen paamaéaaran ja tulostavoitteiden selkea
madrittely, luodaan aikataulu, suunnitellaan siséinen ja ulkoinen viestintd, organisointi

ja muutoksen arviointi. (Ldms& & Hautala 2005, 188. )

Tyoterveyslaitoksen (2011) PSYRES- hankkeen oppaassa ohjeistetaan, etta tyontekijoi-
den tyohyvinvoinnista on huolehdittava samalla tavalla muutoksissa kuin muissakin
organisaatioiden prosesseissa. On arvioitava mahdolliset riskit ja keinot niiden mini-
moimiseksi, luotava toimintasuunnitelmat ja arvioitava prosessin vaiheet, mitka saatta-
vat vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin. (Pahkin, Mattila-Holappa & Nielsen &
Wiezer & Widerszal-Bazyl & Jong & Mockaffo 2011,14.) Seuraavassa kuviossa on

kolme avaintekijaa hyvinvoinnin tukemiseksi muutosprosessin aikana:

VIESTINTA | +| OSALLISTUMINEN |+ | TUKITOIMET =| MIELEKAS MUUTOS

KUVIO 1. Mielekk&an muutosprosessin avaintekijat (Pahkin ym. 2011,14)

Tassa vaiheessa valitaan myo6s kdynnistystapa, joka tuottaa onnistuneen ja positiivisen
aloituksen seké kertoo henkildstélle johdon olevan muutoksessa mukana ja perehtyneen
sithen (Tyoterveyslaitos 2012). Muutoksen kokonaiskestolla on ratkaiseva merkitys

muutoksen onnistumiseen. Lyhyt nopeasti vaikuttava muutos tai vaiheistettu liukuva
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kayttoonotto ovat yleensa parhaita vaihtoehtoja. Jos muutos kestéé liian kauan, jaa aikaa
tuhoisaan huhuviestintaén ja varjo-organisaatioiden rakenteluun, jotka vaikuttavat tyo-
yhteison hyvinvointiin. (Mattila 2007, 114.) Nurmi (2012, 144) ndkee aikatauluasian
niin, ettd muutokseen kaytettdva aika riippuu organisaatiosta ja muutostarpeesta ja sii-
hen kaytetadn aikaa juuri sen verran kuin tarvitaan. Muutokset toteutetaan tavallisesti
projektina ja suurissa muutoksissa saatetaankin kayttad konsultteja ja heidan ammattitai-
toaan apuna (Ld4ms& & Hautala 2005, 188 ).

Muutosprosessin toimeenpano osiossa on kaikki paatokset tehty ja on kdytdnnon osuu-
den vuoro. Mattila (2007, 164) korostaa hallittua etenemistd, jossa eri vaiheet limittyvat
toisiinsa sulavasti ja sato kerdtd&n onnistuneesti talteen sekd tehdd&dn muutoksia ja kor-
jaavia toimenpiteita heikoille osa-alueille. Téssakin vaiheessa korostetaan johdon ja
esimiesten asemaa muutoksessa. Muutoksen toteutusta johdettaessa on térkeda kiinnit-
tda huomiota henkildston osallistumiseen, viestinndn kaksisuuntaisuuteen, kannustami-
seen, motivaation yll&pitdmiseen sekd osaamisen kehittdmiseen (Tyoéterveyslaitos
2012).

Organisaatiot, joissa kehittdmisty0 on jatkuvaa ja arkipdivaista sopeutuvat muutoksiin
kivuttomimmin. Té&llaiset organisaatiot ovat tottuneet kayttdmaan yhteisollisia toimin-
tamuotoja, joissa yhteinen suunnittelu ja kokemusten jakaminen sitouttavat muutokseen
ja vaikuttavat myonteisesti hyvinvointiin. (Nummelin 2008, 18.) Sisainen motivaatio
syntyy ja sitd suurempi se on, mitd enemman henkildstolla on mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohonsa ja kayttdd kykyjaan seké toteuttaa itseddn. Tarked on antaa palautetta
muutosprosessin aikana ja sen arvo riippuu siitd, miten se annetaan, vastaanotetaan ja

koetaan seka miten sitd osataan hyddyntaa. (Nummelin 2008, 38-39.)

Muutoksen l&pivientid voidaan myods varmistaa huomioimalla muutosprosessissa orga-
nisaation aktiiviset kehittyjat ja mielipidevaikuttajat. Aktiiviset kehittyjat ldhtevéat in-
nokkaasti kaikkeen uuteen, joten he ovat niin sanottuja muutoksen vetureita. He ky-
seenalaistavat vanhat toimintamallit sekd puhuvat uusien toimintatapojen puolesta.
Ty6nantaja voikin hyédyntaa tatd toimintatapaa, jos hén tuntee tyoyhteison jasenet tar-
peeksi hyvin. Voidaan myds tietoisesti kdyttdd niin kutsuttuja muutosagentteja, jotka
ovat palkattu tyoyhteis6on viemddn muutosta eteenpdin. Jokaisessa tyOyhteisossa on
my06s mielipidevaikuttajia, joiden henkilokohtaisista nékemyksisté tulee koko tydyhtei-

son nakemyksia.
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Esimiehen tarvitseekin huolehtia siit4, ettd mielipidevaikuttaja on tietoinen muutoksen
tuomista eduista, jolloin han lahtee viemd&n muutosta positiivisella tavalla eteenpdin.
(Aarnikoivu 2008, 175.)

Muutoksen onnistuminen edellyttdd seurantaa ja arviointia muutoksen jokaisessa vai-
heessa. Muutoshankkeesta tarvitaan palautetta ja henkildston tulee voida myos sitd an-
taa, silla muuten on mahdotonta sanoa onko tavoitteet saavutettu tai mité olisi pitanyt
tehda toisin. Haasteellista onkin riittdvéan ja tdsmallisen arvioinnin jatkuminen muutok-
sen jalkeen. Organisaatioissa on ymmarretty arvioinnin tarkeys muutosprosessissa ja
sen onnistumisessa, joten se on syyté sisallyttad prosessiin jo sitd suunniteltaessa. (L4&m-
s& & Hautala 2005, 189.)

Seurannassa ja arvioinnissa on Kiinnitettdvd huomiota toimintatapojen vakiinnuttami-
seen, muutoksesta palkitsemiseen sekd uuden muutoksen suunnitteluun. Seurantaa te-
kemalla luodaan pysyvét ja kehittyvat muutoksen hallinnan rakenteet, jotka suuntautu-
vat jatkuvaan kehittdmiseen tulevaisuudessakin. (Tyoterveyslaitos 2012.) Muutoshank-
keen arvioinnissa paljastuu usein puutteita eri osaamisalueissa tai muita epakohtia. Kor-
jaavat toimenpiteet on aloitettava heti, silla ajan kuluessa ne unohtuvat ja motivaatio
katoaa. Muutoksessa hyvaksi havaitut k&ytannot on myos hyva siirtdd seuraavien hank-
keiden kayttoon. Muutoshanke on hyvé paattaa viralliseen tai epaviralliseen loppuarvi-
ointiin, jossa peilataan tulosta alkuperdisiin tai muuttuneisiin tavoitteisiin seka mietitaan
tapahtunutta oppimisen kannalta. (Mattila 2007, 196-197.)

2.3 Muutoksen sisdistaminen

Tiedon puute organisaation johdolla tai esimiehilla muutosten ja kehityksen vaatimien
resurssien suhteen on néhtavéasti yksi syy, minka takia kehittdmishankkeet kohtaavat
vaikeuksia tai jaavat kesken. Organisaation johto saattaa ajatella, ettd muutokset ja uu-
distukset saatetaan henkiloston tietoon pitdmalla tiedotustilaisuus ja ilmoituksen jalkeen
henkildstolle on selvdd, missa mennéan ja he kykenevét toimimaan ja sisdistamaan asi-
an lahestulkoon valittomaésti. Kun muutos ei tapahdukaan nopeasti ja mutkattomasti,
saattavat kehityshankkeet venya ja jadda keskenerdiseksi. Lopputuloksena voi olla, ettd
pahimmillaan organisaation historiasta 10ytyy useita hiljaisuudessa haudattuja kehitys-

hankkeita. N&in ei saisi olla, silla ne nousevat esimiesten ja tyontekijoiden mieleen
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epamiellyttavana asiana heti, kun sana muutos tai kehittdminen mainitaan. Muutokseen
liittyy aina uudistuksia, jotka aiheuttavat ihmisille epdvarmuutta ja turvattomuutta, silla
muutos edellyttdd aina joltakin osin vanhasta luopumista ja uuteen astumista. (Jarvinen
2001, 52-53.)

Ty6hyvinvoinnin kannalta keskeistd on muistaa, ettd oli muutos iso tai pieni, se on ih-
misten mielikuvissa aina hyvin ristiriitainen ilmid. Muutostilanteissa epavarmuuden
sietdminen on yksilollista ja tdhan vaikuttavat ihmisten koulutus, elaménkokemukset ja
persoonallisuus. Keskeistd on ihmisten suhtautuminen ja toimeen tuleminen epdvar-
muuden tunteen kanssa. Jos tyOpaikan tydolosuhteet ovat olleet aina varmat ja turvalli-
set, niin suhtautuminen pieniinkin muutoksiin voi aiheuttaa hyvin voimakkaita kielteisia
reaktioita henkilOstossa. Sen sijaan tydyhteisd, joka on tottunut tyon kausiluonteisuu-
teen ja jatkuviin muutoksiin, reagoi uudistuksiin realistisemmin ja vahemman pelok-
kaasti. Vaikka tyoeldamén kiivas muutostahti vaatiikin tyontekijoilta ja tyoyhteisoilta
kykya tulla toimeen epdvarmuuden kanssa, antaa se samalla mahdollisuuksia oppia en-
tistd paremmin sietamaan seké hallitsemaan erilaisia tilanteita kuten jannityksia, huolia
ja ahdistusta. Useimmiten kumminkin muutokset herattavat henkilostossa kysymyksia
ja huolia siitd, mist4 oikein on kysymys. Muutoksen sisdistamiseen yksil6- ja tydyhteiso
tasolla tarvitsee varata riittdvasti aikaa ja tietoa vireilla olevan muutoksen tarkoitusperis-
ta. (Jarvinen 2001, 53-56.)

Muutoksesta voi tulla my6s itsetarkoitus, jolloin yrityksen toiminta-ajatus k&d&nnetdaan
ympéri ja myllataan saannollisesti aika ajoin vain siksi, ettd halutaan jatkuvaa muutosta.
Muutos ei ehdi kasvaa tayteen kukoistukseensa, kun jo ollaan suunnittelemassa uutta
siksi, ettd edelliseen ei oltu tyytyvaisid. Muutoksen syyt eivat aina avaudu kaikille ja
kun muutosta tehdédan muutoksen vuoksi, voidaan t4t4 kutsua muutosvouhkaksi. (Neva-
lainen 2007, 137.) Muutosvouhkassa esimies ei ole tyytyvainen yrityksen toimintaan ja
hén keksii muutostarpeen. Esimiehelld saattaa olla heikko ammatillinen itsetunto, jol-
loin h&n kaantyy valiesimiesten puoleen ja antaa itsestaan kiireisen ja asiasta tietdvén
kuvan vastaamalla hyvin lyhyesti véliesimiesten kysymyksiin kehittdmistarpeista. Va-
liesimiesten itsetunto on myo6s heikko ja he yrittdvat olla lojaaleja esimiehen ohjeille,
vaikka eivat ymmarrakaan mista on kyse. He siirtavét asian seuraavalle portaalle tiedos-
taen, ettd tyontekijoiden tilanne ei ole talla hetkelld ihanteellinen vastaanottamaan uu-
distusta, seka lisaksi heidan ohjeistuksensa on huonoa, silla he eivat ole ymmarténeet

muutosideaa. Seuraa tilanne, ettd tyontekijat eivat padse jyvalle asiasta, mutta haluavat
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hoitaa tyonsa kunnolla ja yrittdvat parhaansa. Kun he eivat taysin ymmarrd, mita heilta
odotetaan, niin he tuntevat itsensa ep&onnistuneiksi ja laiskoiksi, kun eivét haluaisi taas
ldhted mukaan muutokseen. TyoyhteisO ajattelee, ettd tdmé ei johda kumminkaan mi-
hinkaan. Jos organisaatiossa on tapahtunut muutama epéonnistunut muutos, se ei enda
valttamatta kykene tunnistamaan kunnollista, jopa valttamatonta muutosta ja laittaa ka-
puloita rattaisiin minké ehtii. (Nevalainen 2007, 138-139.)

”Muutosvouhka eli laatikkoleikkien laatikkoleikki”

Esimies keksii Valiesimies yrittaa
muutostarpeen L 5 vakuuttaa kaikki asian

tarpeellisuudesta

y l

Muutoksesta Tyontekijat eivat oikein

tulee torso paasseet jyvalle asiasta

KUVIO 2. Huonon itsetunnon meri (Nevalainen 2007, 138).

Jotta edellisen kaltaista muutosvouhkaa ja itsetunnon heikkenemistd ei syntyisi, on
muutoksen suunnitteluvaiheessa tarkeéa tiedostaa organisaation heikkoudet ja vahvuu-
det. Juuti & Vuorela (2002, 60) toteavat, etta esimiesten vastuulla on aistia kehittdmis-
tarpeet sekd kaynnistdd hankkeet, jotka edistavat toimintaa. Tydyhteisén toiminta ei ole
tuloksellista, ellei sitd jatkuvasti kehitetd, mutta sen tarkoitus ja tavoite pitdé olla jokai-
sella tiedossa. Hyva tuloksellinen ja positiivinen yhteistyd syntyy, kun tydyhteiso tie-
dostaa yhteiset tavoitteet ja panostaa muutokseen yhdessad. Positiivinen riippuvuus to-
teutuu hyvin toimivassa ryhmaéssa, silla siind huomioidaan itsensa lisdksi my6s muut
jasenet ja se korostaa sitd, ettd yhteistydssd on voimaa. Hyvassa tydyhteisdssa on posi-
tiivisen riippuvuuden lisaksi tarkea vastuullisuus, jolloin kaikki tekevét osuutensa ja

kukaan ei niin sanotusti vapaamatkusta. (Aarnikoivu 2008, 67.)

Muutosta valmistellessa voidaan tehdd nelikenttd — eli SWOT-analyysi helpottamaan
lahtotilannetta. SWOT on lyhenne sanoista strengths (vahvuudet), weaknesses (heik-
koudet), opportunities (mahdollisuudet) ja threats (uhkat). Siin& heikkoudet ja vahvuu-
det ovat kasiteltdvan asian siséisia tekijoitd ja uhka ja mahdollisuus ulkoisia tekijoita.

Sisaisia tekijoita voivat olla esimerkiksi henkilostd sekd heidan osaamisensa ja toimin-



13

tansa yrityksessa. Ulkoisia tekijoita voivat olla tavarantoimittajat, viranomaiset, kilpai-
levat yritykset. SWOT- analyysi auttaa hahmottamaan nykytilannetta ja sen pohjalta on
muutosta helpompi lahted vieméaan eteenpéin. (Mossboda, Peterson & Rénnholm 2008,
65.)

2.4 Muutosvastarinta

Tieto muutoksesta tulee useimmiten yllattden ja saattaa hetkeksi sekoittaa henkildstén
ajatusmaailman. Muutoksen kohtaamisessa on erilaisia vaiheita, joita Nevalainen
(2007,140) kuvaa seuraavasti:

» sokkivaihe eli jarkytys
turtuneisuus ja avuttomuus
viha ja suuttuminen
suru

hyvaksyminen

YV V. V VYV V

muutos otetaan haasteena.

Sokkivaiheelle on tyypillista kieltd4 tai uskoa tapahtumassa oleva asia. Asiaa on vaikea
hyvéksya, jolloin tassa tilanteessa esimiehen on tarked olla 1asnd ja kuunnella henkils-
toa. Turtuneisuuden ja avuttomuuden vaiheessa henkildsté muistaa vanhan toimintamal-
lin hyvét asiat ja esittdd ehtoja ja esteitd tulevalle muutokselle. Viha ja suuttuminen
ovat normaali reaktio henkildstossa ja silloin ollaan katkeria ja osoitellaan seké syytel-
I4&n toisia tapahtuneesta. Téassa vaiheessa muutosta vastustetaan danekkaasti ja kayttay-
dytdan sen mukaisesti. Henkildstolle on annettava mahdollisuus kiukutella ja antaa kri-
tiikkid, muuten he katkeroituvat ja se vaikuttaa tydmotivaatioon. Jossain vaiheessa suut-
tumus muuttuu suruksi ja silloin muutos nayttdd vaistamattomaltad. Vanhoista hyvista
tavoista luopuminen ei ole helppoa ihmisille, silla vaikka vanha tapa toimia olisi ollut
huono, sitd kaivataan silti. Hyva esimies ymmartad, ettd joskus luopuminen vie aikaa ja
henkiloston voimia. Tydyhteison hyvinvointiin sekd tydssd jaksamiseen taytyy naissé

vaiheissa erityisesti kiinnittd4 huomiota. (Nevalainen 2007, 140-141.)

Hyvéaksymisvaiheessa muutos ndhdéén mahdollisuutena, joka otetaan vastaan sekd suo-
rastaan etsitddn tietoa muutoksen edellyttdmista uusista asioista. Tassa vaiheessa esi-
miehen asema on helpompi, kun henkildstd on hyvéaksynyt véistamattoman. Hanen tar-

vitsee tdssé vaiheessa jarjestdd henkilostolle koulutusta sekd asettaa tavoitteita, silla
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muilta osin asia etenee itsestddn. Viimeistd vaihetta voidaan kuvailla haasteena, silla
henkilostd on kartuttanut osaamistaan ja itseluottamusta. Shokki ja turtumus ovat men-
nyttd, nyt ajatellaan padmaaratietoisesti ja pyritdan tavoitteeseen. Aina kumminkaan
muutos ei noudata naita kaikkia vaiheita, sill& joku oikaisee tai jattaa jonkun osan vlis-

ta. Se ei ole véarin, silla ihmiset kokevat asioita eri tavalla. (Nevalainen 2007, 142.)

Muutosvastarinta, tuo ihanan kamala muutosvastarinta. Joku kirjoittaa sen olevan sita,
ettd kaikkea ei niellda purematta tai toinen Kirjoittaa sen olevan syyllinen siihen, etta
muutos ei etene. Yhté kaikki, muutosvastarinnan kasitteesta on tullut ase, jolla syylliste-
taan henkilokuntaa ja varsinkin tyontekijatasoa, kun johdon suunnittelema kehityssuun-
nitelma epdonnistuu. Muutosvastarinnasta on tehty syntipukki, silla sita esiintyy tavalla
tai toisella jokaisessa muutoksessa. Muutosvastarinta ei ole pelkastaan negatiivisia aja-

tuksia, vaan se siséltdd myos erilaisia mahdollisuuksia. (Aarnikoivu 2008, 165-166.)

Muutostilanteissa henkilostostd nousee valilla esiin niin sanottuja vastarannankiiskejé,
jotka véittavat vastaan kaikkiin asioihin. Mutta on my0s tilanteita, joissa hyvia peruste-
luja vaativat ja kriittisia kysymyksia esittdvat muutosvastarintalaiset kannattaa pitaa
organisaatiossa nékyvalla paikalla. Kun asioita kyseenalaistetaan, niin kukaan ei kuvit-
tele asioiden olevan niin hyvin, ettei sielld kaivata kehittymistd ja muutoksia. Kyseen-
alaistamisessa tarvitsee kumminkin muistaa, ettei kaikki vastarinta ole silti perusteltua.
(Nevalainen 2007, 144-145.) Tarkasteltuna tarkemmin muutosvastarintaa on huomattu,
etta tyontekijataso ei ole aina muutoksen jarruna, vaan lahempand huippua oleva johto-
taso. Tutkimuksissa on tullut julki, ettd esimiehet pelkdadvat muutoksen poistavan ole-
massa olevia etuja seka etenemismahdollisuuden uralla. Huolenaihe on oikeutettu, silla
usein organisaatiorakenteisiin kohdistuvat muutokset vahentavat véliportaita sekd hal-
lintotehtdvid. Suurin osa muutosvastarinnasta lahtee silti ruohonjuuritasosta eli tyonteki-

joistd, silla he osallistuvat vahiten muutoksen valmisteluun. (Mattila 2007, 20-21.)

Muutosvastarintaa ei pida ajatella epdnormaalina, vaan se on suruprosessi, joka on suo-
ritettava. Aikaisemmin mainitut muutosvaiheet on lapikéytava, jotta uutta voi syntya.
(Lamsé & Hautala 2005, 190.) Muutos merkitseekin aina luopumista ja sille pitad varata
tarpeeksi aikaa. Tunteiden késittely avoimesti auttaakin henkil6st6d sitoutumaan muu-
tokseen. Suuren muutoksen kokenut organisaatio saattaa jopa jarjestad hautajaiset, jossa
juodaan kahvit ja muistellaan menneitd ja katsotaan tulevaisuuteen. Muutosvastarinta

ilmenee erilaisina muotoina, joita ovat muutoksesta irtisanoutuminen, samaistumatto-
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muus, epdvarmuus tulevasta ja pettymys. Nama asiat nékyvét sitoutumattomuutena,
vanhojen hyvien aikojen muistelemisena, hammastelyna ja suuttumuksena. (Ponteva
2010, 24.)

2.5 Muutosjohtaminen

Muutosjohtamisesta puhutaan paljon, mutta miten muutosjohtaminen eroaa paivittais-
johtamisesta? Organisaatioissa tapahtuu jatkuvasti uudistumista ja kehittymistd ja ne
eivat aina ole niin selkeita ja rajattuja, niin voidaanko muutosjohtaminen erottaa paivit-
taisjohtamisesta. Mikali muutosjohtaminen mielletddn vain projektimaiseksi osa-
alueeksi, niin muutoksen ldpimeno onnistuneesti vaikeutuu. Muutoksen johtamisen
ymmartaminen kokonaisvaltaisena paivittdisessa toiminnassa on tarkeaa, silla siita ra-

kentuu organisaation muutoskyvykkyys. (Aarnikoivu 2008, 163.)

Muutosvastarintaan vaikuttaa usein epdonnistunut tai hallitsematon johtaminen. Muu-
tosjohtamisen epaonnistumiseen vaikuttavia tekijoitd on monia. Kyvyttémyys luoda
organisaatioon muutostilanteessa kiireellisyyden ja muutoksen tarkeyden ja valttamat-
tdmyyden tuntu on yksi yleisin johtamisen virheistd. Jos muutoksen térkeytta ei ymmaér-
retd, niin muutos koetaan tarpeettomaksi ja siihen tarttuminen viivastyy. Viestinnalla on
myos tarked osuus muutostilanteissa. VVaara painotus viestinnassa tai sen puuttuminen
saattaa olla muutoksen jarruna, silld jos henkildstéd ei saada mukaan, vaikuttaa se muu-
toksen operatiiviseen ja taloudelliseenkin johtamiseen. Saattaa my0s olla, ettd myonteis-
ten merkkien ndkyessa muutosta ei vieda loppuun asti tai nahdaan vastarintaa vaarissa
paikoissa. Muutosjohtaminen ei ole kumminkaan pelkdstddn muutosvastarinnan torjun-
taa, vaan se tahtdd muutoksen nopeampaan, joustavampaan ja tuloksekkaampaan lapi-
vientiin. (Mattila 2007, 27-30.)

Esimiehen rooli muutososaamisessa on vaikea, silla samaan aikaan han johtaa muutosta
ja on muutoksen kohteena. Muutososaavan esimiehen taytyy osata tiedostaa muutoksen
edistdmiseen ja lapivientiin liittyvat asiat sek& tiedostaa niita haittaavat tekijat. Muutos-
johtamisessa tulisi keskittyd olennaiseen ja meneilld olevaan muutosvaiheeseen ja muo-
kata omaa toimintaa sen mukaisesti. (Aarnikoivu 2008, 170-171.) Esimiehen tarkein
tehtdva muutoksen keskelld on ihmisten kohtaaminen ja kuunteleminen. Jos tyontekija

ei ole tyytyvéinen organisaatioonsa, lisd4 se hanen pahoinvointiaan. Esimiehen tulisikin
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aistia tyontekijan mahdollinen pahoinvointi, jolloin sen poistaminen antaa tilaa nahda
asioita uudella tavalla. Muutosintoa ja hyvinvointia saa herételtyd henkilostossa positii-
visella tiedottamisella, kehittdmalla heidédn osaamistaan sek& olemalla l&snd ja auttamal-

la asian sisdistamisessa. (Ponteva 2010, 19-21.)
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3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Mitéa tybhyvinvointi on?

Ty6hyvinvointia kuvataan siten, ettd ty6 on mielek&std, sujuvaa ja terveyttd edistdvaa
sekd tyouraa tukevaa toimintaa turvallisessa tyoymparistossé. Terveessa ja toimivassa
tydyhteisdssa tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat ja ongelmista uskalletaan puhua
avoimesti ja rakentavasti. Tyodyhteisdissé ilmenee myos erilaisia muutospaineita, epa-
varmuutta tyon jatkuvuuden suhteen tai tyduupumuksen piirteitd. Usein tyGhyvinvoin-
tiin liittyva keskustelu painottuukin ty6pahoinvointiin ja ongelmiin. Voidaankin sanoa,
etta tdméan tyylinen lahestymistapa on hyvin yksipuolinen ja eikd kuvaa hyvinvoinnin
edistamisen tapoja. (Rauramo 2008, 16.) Tydterveyslaitos tarjoaakin tyon imu-polku
nimistd palvelua, jossa tarkastellaan tyota ja ty0yhteisod uudesta ja positiivisesta nako-
kulmasta. Sen tarkoitus on tunnistaa ja vahvistaa tydyhteison voimavaroja, kasvattaa
tyéhon omistautumista, tarmokkuutta, vastuuta, sitoutumista sek& motivaatiota. Tulok-

sena on uudistuskykyinen ja — hakuinen organisaatiokulttuuri. (Ty6terveyslaitos 2012.)

Terveeseen tyoyhteisoon kuuluu ty6hyvinvoinnin kehittdminen ja sit4 perustellaankin
eri tavoin. Kyseessd on organisaation tuottavuus, tuloksellisuus ja laatu, mutta myos
eettisyys ja inhimilliset tekijat vaikuttavat. Organisaation yhteiskuntavastuuseen kuulu-
vat tyoterveys ja tyoturvallisuus, laatu- ja ympéristokysymykset, jotka vaikuttavat orga-
nisaation imagoon tyonantajana ja yhteistyokumppanina. Tuloksellinen toiminta ja tyo-
ympdriston kehittdminen ovat sidoksissa toisiinsa, silld ennalta ehkéiseva toiminta tyo-
terveyden ja tyoturvallisuuden suhteen on kustannustehokasta. Tydhyvinvoinnin johta-
minen on tdrke&a tydhyvinvoinnin arvioimisen vuoksi. Henkiloston hyvinvoinnin seu-
ranta vaatii erilaisia mittareita, jotka mittaavat henkiloston osaamista, ajankayttod, ter-
veyttd, turvallisuutta seka tuloksellisuutta. Tydelaméaan liittyy myos lakeja, joita tybénan-

tajan on noudatettava. (Rauramo 2008, 18-19.)

3.2 Tyon merkitys ja motivaatio

Tyon tarkoitus on tuottaa tekijalleen hyvinvointia, niin aineellista kuin henkistékin. Ty0

saattaa olla keskeinen hyvinvoinnin ja innostuksen lahde tai pahimmillaan se voi kulut-
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taa ihmisen loppuun ja tuhota terveyden. Nevalainen (2007) Kirjoittaa, ettd ihmiset eivat
ole luonnostaan laiskoja, vaan ovat oppineet tekemaan pienesta pitaen erilaisia tyotehta-
vid. Ihmiset ahkeroivat tehtdvésté toiseen ja osa ihmisisté ei halua tai osaa lopettaa tyon-
tekoa ollenkaan. Tyodn kuvataan jopa haittaavan vapaa-aikaa siten, ettd kotona ei enda
osata rentoutua. Meille ihmisille onnistuminen on tarkea asia ja menestys tydssé kasvat-
taa itsetuntoa ja sitd ihmiset tekevat, mitd he parhaiten osaavat. Alituinen tyon tekemi-
nen tai ajatteleminen ei ole kuitenkaan pitemman paélle terveellista. (Nevalainen 2007,
13.) Ty6 sujuu kuin leikki on sanonta, jonka kaikki ovat kuulleet. Kun ty6 on mielekasta
ja tasapainoista, kevytta ja iloa tuottavaa, niin voidaan sanoa, etta tyd on ihmisen innos-
tuksen lahde. Henkild, joka tuntee n&in, on sitoutunut tavoitteisiin ja luo perustan tyo-
motivaatiolle. Tyohyvinvoinnin vastakohtana voidaan kokea myos tydpahoinvointia.
Pitkittyneen tydpahoinvoinnin seurauksena saattaa ilmeta tydstressia ja tyduupumusta.

(Tyoterveyslaitos 2012.)

Haitallinen tyokuormitus tulisi pystyd tunnistamaan ajoissa ja ennalta ehkdisemaan,
jotta tyontekijoiden tyokyky voitaisiin turvata. Stressi kuuluu normaaliin elamaan ja se
on hallittavissa. Usein puhutaan, ettd pieni hallittavissa oleva stressi tai kohtuullinen
tyGpaine parantaa jopa tyomotivaatiota. Tyontekijd itse voi vaikuttaa tavoitteisiinsa,
mukailemalla niité tilanteiden mukaan. Jos tavoitteet on asetettu liian korkealle, saattaa
esiintya tyouupumista tai lilan matalat tavoitteet lisddvat myos haitallista kuormitusta,
silla uusien taitojen kehittyminen ja sen my6ta voimavarojen uusiutuminen jaa tapah-
tumatta. TyOmotivaatio koostuu kahdesta tekijéstd, sisdisestd ja ulkoisesta. Sisdisen
tyomotivaation tekijoitd on tyon sisallon ja kiinnostuksen lisaksi oman osaamisen hyo-
dyntdminen ja siihen liittyva paatoksen teko. Sisdiseen motivaatioon vaikutetaan vuoro-
vaikutuksen kautta, joista yksi motivoiva tekija on palaute. Ulkoisia motivaatiotekijoita
ovat aineelliset palkkiot, kuten kerran kuukaudessa tuleva palkka. (Nummelin 2008, 31—
39.)

Rauramo (2008) kirjoittaa, ettd ihmisill4 on tarpeita ja toiminnan tavoite onkin omien
kykyjen ja mahdollisuuksien toteuttaminen. Teoreetikko Abraham Maslowin mukaan
ihmiselld on olemassa viisi perustarvetta.

» Fysiologiset tarpeet, joita on hengittdminen, syéminen ja juominen, nukkuminen

ja aineenvaihdunnan yllapitdminen.



19

Turvallisuuden tarpeet, joihin sisaltyy fyysinen, psykologinen ja moraalinen tur-
vallisuus sek& henkilon terveyteen ja aineelliseen omaisuuteen liittyvé turvalli-
suus.

Rakkauden, yhteenkuuluvuuden ja liittymisen tarpeet siséltdd tunnepohjaiset
suhteet, kuten ystavyyden ja perhesuhteet sekéd seksuaalisen intimiteetin.
Arvostuksen tarve on neljés porras jonka mukaan ihmiset tarvitsevat toisilta saa-
tua arvostusta ja kunnioitusta. Arvostuksen tarve jakautuu vield kahteen osaan,
joista alempi taso siséltda kuuluisuuden ja kunnioituksen ja ylempi taso itsetun-
non, kompetenssin ja saavutukset.

Itsensé toteuttamisen tarve on hierarkian viimeinen porras, joka jakautuu alylli-
siin ja esteettisiin tarpeisiin. Tdma porras rakentuu edellisten tarpeitten paalle ja

sen ilmenemisen muodot vaihtelevat yksildiden valilla.

Maslowin motivaatioteorian mukaan viimeisin ja hierarkiassa ylimpana olevan itsensa

toteuttamisen motiivi on aidon inhimillisen toiminnan voimanlahde. (Rauramo 2008,

29)

3.3  Tyoilmapiiri

Tydilmapiiri voidaan maaritella siten, ettd se on tydyhteisossa tydskentelevien henkildi-

den havaintojen summa, silla se koostuu jokaisen yksilén kokemasta tunteesta. limapii-

reja on erilaisia, jopa samankin tyonantajan eri osastoilla, mutta yhteista niille on seu-

raavat ulottuvuudet:

rakenne: s&annot, ohjeet, toimintatavat

vastuu: mahdollisuus vaikuttaa, paattaa ja toimia itsenaisesti
haasteelliseksi koettu tyd

palkitseminen, kannustus ja tukeminen

ristiriitojen ratkaisu nopeasti (Rauramo 2008, 124.)

IiImapiirin merkitysta ei saa vahétella, silla sen vaikutus on valtava seké& tydpaikalla etta

kotona. Positiivinen ja iloinen tydilmapiiri rohkaisee yrittdmaan, keksiméén ja kokeile-

maan uutta ja nauttimaan tyonteosta. Tyon tulokset paranevat ja henkinen hyvinvointi

nékyy pirteytend koko kehossa. Mikali tyoyhteisdssa ilmenee ristiriitoja tai epékohtia,

niin ne pitdisi pyrkia heti kitkemaan pois. Korjausta ja parannusta vaativat toimenpiteet

kannattaa aloittaa heti, kun tilanne on alussa. Hyvén ty6ilmapiirin piirteitd on paljon:

hyvat kéaytostavat, hyvat esimies-alaissuhteet, hyva tiedon kulku, kohtuullinen ty®n-
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kuormitus, selked tyonjako, oikeudenmukainen kohtelu, tyorauha, vaikutus- ja osallis-
tumismahdollisuudet sekd muita yhteisid arvoja ja paaméarid. (Rauramo 2008, 125-
126.)

3.3.1 Tyo6hyvinvointia tukeva johtaminen

Johtamiselle on asetettu paljon haasteita. Johtajan vastuulla on seka ihmisten osaamisen
ja hyvinvoinnin kehittdminen seka yrityksen menestys. Toiminnan taytyy olla kannatta-
vaa ja samalla luoda jatkuvasti uusia innovaatioita. My6s henkildston osaamisesta on
tullut tarked strateginen tekija organisaatioissa. Hyvé johtaja onkin oman alan ekspertti,
joka toimii reilusti kaikkia kohtaan ja on omalla toiminnallaan esimerkkind muille.
(Juuti & Vuorela 2002, 11-14.) Juuti ja Vuorela (2002) kysyvat, ettd pitdisiko johtaa
asioita vai ihmisid? Tané paivana organisaatioiden arjessa tulos on tarke&a ja asioiden
johtaminen painottaa s&&ntojen ja hallinnollisten ohjeiden noudattamista. T&ssa johta-
mistavassa numerot ovat tarkeita ja ihminen jéakin toiseksi. Ihmisten johtamistyylissa
korostuu inspiroiva ja keskusteleva seké uusia suuntia etsia johtaminen. Tassa johtamis-
tyylissé jokainen palvelee siséisié ja ulkoisia asiakkaita ratkaisemalla ongelmia ja kehit-
tdmélla uutta. Kun jokainen tyOntekija on oman alansa asiantuntija, niin johtajan rooli
on olla auttava, rakentava ja tyodsuoritusta tukeva. Hyvin toimiva organisaatio on kuin
jazz-yhtye: jokainen soittaja on ammattilainen ja kuuntelee muiden soittoa samalla kun
soittaa itse, silla yhtyeessd soittaminen ei salli liiallista sooloilua. (Juuti & Vuorela
2002, 11-14.)

Johtamisella on suuri merkitys tydyhteisén ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin. Menestyvassa
johtamisessa tarvitaan molempia johtamistapoja. Keskusteleva esimies tukee tydyhtei-
son hyvinvointia ottamalla huomioon ihmisten mielipiteet, silld osallistuminen lis&a
sitoutumista organisaatioon. Vaikka kaikki pyrkivat onnistumaan tydsséén ja saavutta-
maan tuloksia, niin kuitenkin jokainen tulkitsee tilanteet omasta ndkékulmastaan. Ase-
ma ja rooli tydyhteisdssa vaikuttavat asian tulkitsemiseen ja usein esimies ja alainen
nakevatkin asioita eri ndkokulmasta. Johtavassa asemassa oleva henkild voi kaynnistéé
prosesseja, joissa yhdessa maaritelld&n kriteerit, joilla onnistumista mitataan. Talla ta-
voin tulevaisuudessa palautteen antaminen voi olla helpompaa, kun on olemassa oleva
mittaristo. (Juuti & Vuorela 2002, 19-22.) Johtajuuden kannalta on tarkeaa, ettd johdet-
tavan tyoyhteison tavoitteet ja vaatimukset ovat tiedossa. Oikeudenmukaisuus vaikuttaa
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my0s henkiloston tydsuoritukseen, silla jos esimiehelld on suosikkeja, loukkaa se muita
tyontekijoita. Johtajan tdytyy huolehtia, ettd kaiken padtoksenteon ja kohtelun pitaa olla
puolueetonta seka paatokset perustuvat mahdollisimman oikeaan tietoon. (L&msa &
Hautala 2005, 241.)

3.3.2 Palaute

Jokainen tarvitsee palautetta tyostaan, vélilla se on hyvéé ja valilla rakentavaa. Palaut-
teen antamiseen ja vastaanottamiseen vaikuttavat suuresti antajan ja vastaanottajan kes-
kin&inen suhde ja toimintaymparist0. Kun palautteen antajalla on avoin ja keskusteleva
yhteys palautteen saajaan, on sen sisallon kertominen helpompaa, oli palaute myonteista
tai kielteista. Palautteen taytyy myos olla molemminpuolista seké rakentavaa esimiehen
ja alaisen valilla, jotta kehitystd tapahtuisi. Palautetta pitdisi kyetd antamaan onnistumi-
sissa sek& epaonnistumisissa. Jos esimies ei anna palautetta ollenkaan, voidaankin ky-
syd, seuraako hén lainkaan, mita tydyhteisossé tapahtuu. Valinpitamattomyys tyonteki-
joitd kohtaan ei ole reilua eiké tyohyvinvointia edistdvad. Myoskaan jompaankumpaan
palautteen antamiseen keskittyva esimies ei ole hyva asia. Jos aina saa vain myonteista
palautetta, se ei ole kehittdvaa ja palaute menettdd merkityksensd. Myoskééan pelkéstaén
rakentavaa palautetta saavan henkildn itsetunnon kannalta jatkuva negatiivinen palaute
on mahdollisimman huono ja saattaa johtaa jopa henkildn sairastumiseen. Perussaanto
onkin, ettd myonteistd palautetta tulisi saada maarallisesti enemman kuin negatiivista.
Silloin kun henkild saa enemmé&n mydnteistd palautetta, kykenee han vastaanottamaan

paremmin myos epdonnistumisia ja kasittelemaan niitd. (Aarnikoivu 2008, 142-144.)

Itsetunnon kehittymiselle on &&rimmaisen térked4 arvostuksen kokeminen. Tydyhteison
jasenien ja ystavien osoittama arvostus on kuin peiliin katsoisi: arvosta itseasi ja tyotési
niin kuin haluat muidenkin arvostavan. Tyontekijan ndkokulmasta tarke&é on sellaisen
henkilon arvostus, jota han pitdd merkittavand. Usein téllaisia henkil6ita ovat esimiehet,
lahimmat tyokaverit sekd ystévat ja perhe. Arvostus toisia tyontekijoita ja ystavia koh-
taan pitdisi ndkya jokapéivéisessa eldmassé sekd palautteessa jota toisillemme annam-
me. Sanotaankin, ettd jos arvostus ei ndy arjessa, niin ei sita kaivata juhlapuheissakaan,
silla silloin kerran vuodessa kehuminen menettdd merkityksensé. (Rauramo 2008, 143—
144.)
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4 VIESTINTA

4.1 Viestinnan merkitys

Viestintd on vuorovaikutusta ihmisten ja toimintaympariston kesken. Viestinnallé vai-
kutetaan mielipiteisiin ja mielikuviin seka siit4 voidaan luoda kilpailutekijé silloin kun
se ndhdaan kokonaisvaltaisesti. Tama edellyttdd huomiota siséiseen ja ulkoiseen viestin-
taan seka sitd, ettd jokainen tydntekijd ymmartéa viestinnan vaikutuksen ja merkityksen
yrityksen toimintaan. Sisdinen viestintd yhdistaa yrityksen osastoja ja sen tehtdvané on
jakaa tietoa, joten viestintd kuuluu jokaiselle tyontekijélle. Yrityksien sisé- ja ulkopuo-
lella meillda on my0s useita yhteistyokumppaneita eli sidosryhmid. Viestinnan tehtavana
on kehittdd ja vahvistaa vuorovaikutussuhteita sekéd luoda ja yllapitada niitd uusiin ja
olemassa oleviin sidosryhmiin. Onkin tarke&d, ettd kukin ryhma saa juuri sité tietoa,
mité se tarvitsee ja ettei mikaan ryhma jaisi informaation ulkopuolelle. Huolellinen si-

dosryhmien kartoitus ja analysointi auttaa tassa tilanteessa. (Isohookana 2007, 9-13.)

Viestinnédssa valitetddn tietoa ihmisten kesken. Jokainen on kokenut, miten helposti
viesti ymmarretéddn vadrin tai se ei saavu perille. Voi kdyda myos niin, etta viesti muut-
tuu matkalla. Saattaa nimittéin olla, ettd mitd useamman henkilon kautta viestintd kul-
kee, sita todennakdisemmin se poikkeaa jollain tavalla alkuperéisesta viestista. Suulli-
sessa viestinnassa eleilld ja &anenpainolla on merkitystd, mutta toisaalta kirjoitetut vies-
tit voidaan myos tulkita monella tavalla, riippuen viestin lukijasta. Syité viestinnan epé-
onnistumiseen saattaa ollakin viestin huonosti ja epaselvésti muotoiltu sanoma. Viestin-
nan suunnittelussa on huomioitava kohderyhma, viestin tavoite, siséltd, miten viestitaan
ja ajankohta. Viestin perille meno on varmistettava, oli vastaanottajana siséinen tai ul-
kopuolinen taho. Viestintd suunnitellaan usein tarkasti projekteissa, silla niiden aikana
viestintd painottuu eri asioihin. Yhteista lyhyessa projektissa tai muutosprosesseissa on
kumminkin viestinnén kulku: alussa, toteutuksen aikana ja lopussa. (Pelin 2008, 285—
289.)
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4.2 Viestinta ja yhteisty0

Tyopaikalla tarvitaan keskustelua asioiden hoitamiseksi. Nyky&déan tyoeldmassa on me-
nossa viestinnassa kulttuurimuutos, sillé sielld tasapainoillaan paperille Kirjoitetun, séh-
koisen ja kasvokkain tapahtuvan viestinnan valilla. Kokouksia jarjestetdan edelleen,
mutta erilaisten tyokiireiden, sijainnin ja aikataulujen vuoksi kaikki halukkaat eivét aina
paase osallistumaan. Kehittdmistarpeita on ja ihmiset haluavat osallistua itseddn koske-
viin péaatoksiin. Nykyéaan helpotusta tuo kannettavat tietokoneet seka niissé kéytettavat
viestintdohjelmat, jotka lisdévét ajan ja paikan tehokkuutta. Vaikka video- ja puhelin-
neuvottelut ovatkin lisddntyneet kokouksien kommunikointi valineend, se ei silti poista
kasvokkain tapahtuvaa kommunikointia. Kaikki sosiaalinen kanssak&dyminen, mukaan
lukien palaverit ovat tarked osa ty6ta ja yhteistoimintaa. Jokainen osallistuja voi valmis-
tautua kokoukseen, jolla varmistetaan sen tehokkuus ja toimivuus ja samalla hén voi
miettid omaa toimintaansa ennen kokouksen alkua, sen aikana ja sen jélkeen. Nain to-
teutuu myos psykososiaalista hyvinvointia kolmannella askeleella Maslowin (1943)

motivaatioteorian portaalla. (Rauramo 2008, 137-138.)

Aikaisemmin mainittu johtaminen ja viestintd kuuluvat tiivisti yhteen ja sill& on vaiku-
tusta tyontekijoiden mielikuvaan omasta tydyhteisostd. Johdon taytyykin viestia tyonte-
kijoilleen siten, ettd kenellekéan ei jaa epaselvaksi, miksi tyota tehdadn sekd oman tyon
osuus kokonaisuudessa ja mihin tulevaisuudessa ollaan menossa. Viestintd on yhteydes-
s& myos tyohyvinvointiin, silld mitd avoimempaa, luottavaisempaa ja yksiloita kunnioit-
tavampaa johdon viestintd on, sita tyytyvdisempia ollaan tydyhteis6on ja organisaati-
oon. Sisdisessa viestinndssa saatetaankin puhua viestintatyytyvaisyydestd, joka tarkoit-
taa yleisesti tyytyvaisyytta saatuihin tietoihin ja mahdollisuuksiin tulla kuulluksi.

Aina viestinnan lisddntyminen ei kuitenkaan ole hyva asia, silla joskus liika tieto uuvut-
taa ja h&mment&a ja puhutaan tehottomasta viestinnastd. Tiedottamisessa onkin tarkeda
kertoa olennainen, silla yleinen késitys on se, etté tietoa ei saada tarpeeksi. (Juholin
2006, 145-147.)
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5 TUTKIMUKSEN TAUSTA

5.1 Tutkimuskohteen esittely

Pirkanmaan koulutuskonserni-kuntayhtymé aloitti toimintansa vuonna 2007. Pirkan-
maalla toimineet Kangasalan ammattioppilaitos, Nokian ammattioppilaitos, Tampereen
sosiaali- ja terveysalan opisto, Pirkanmaan Taitokeskus ja Pohjois-Pirkanmaan koulu-
tusinstituutti yhdistivat voimavaransa ja toiminta jatkui nimilla

e Pirkanmaan ammattiopisto

e Pirkanmaan aikuisopisto

e Pirkanmaan oppisopimuskeskus.
Pirkanmaan ammattiopiston vuotuinen opiskelijaméaara on noin 3 700, opiskelijoita ai-
kuisopistossa on noin 4 900 ja oppisopimuskeskuksessa noin 4 300. Koulutuskonserni
jarjestéda nuorten koulutuspalveluita, aikuiskoulutus- ja tydelamépalveluita seké oppiso-
pimuspalveluita Pirkanmaan alueella 1dhes 600 henkilon voimin. Pirkanmaan koulutus-
konserni-kuntayhtyma tarjoaa monipuolista koulutusta ammatillisiin perustutkintoihin,
ammattitutkintoihin ja erikoisammattitutkintoihin. Kuntayhtymaan kuuluu 15 jasenkun-
taa: lkaalinen, Kangasala, Kuhmalahti, Kylmakoski, Lempaald, Nokia, Orivesi, Pirkka-
la, Palkine, Ruovesi, Tampere, Vesilahti, Virrat, Yl6jarvi ja Ahtari. PIRKO toimii 13
yksikdssa yhdeksalla paikkakunnalla. PIRKOnN perustehtdava on osaamisen vahvistami-
nen lisédmalla nuorten ja aikuisten ammatillista osaamista tyéeldman tarpeita vastaavas-
ti, edistad osaltaan ty6llistymista ja yrittdjyytta sekd osallistua peruskuntien, seutukunti-
en ja maakunnan kehittdmiseen yhdessa muiden toimijoiden kanssa. Tehtévénsa toteut-
tamiseksi kuntayhtyma yllapitda koulutus- ja kehittdmisyksikoitd Pirkanmaalla.

(Pirkanmaan koulutuskonserni-kuntayhtyma 2010, 2.)

PIRKOnN toiminta on jaettu neljdan tulosalueeseen. Tulosalueista suurin, Pirkanmaan
ammattiopisto (PAO), tuottaa nuorten koulutuspalveluita. PAOIlla on 12 toimipistetta ja
opiskelijoita on runsas 3 000 opiskelijaa. Pirkanmaan aikuisopisto (PAIKO) tuottaa
maakunnallisia ja monialaisia aikuiskoulutuspalveluja ja ty6eldman osaamisen kehitta-
mispalveluja. Pirkanmaan oppisopimuskeskus (OPSO) toimii oppisopimuskoulutuksen
maakunnallisena hallinnoijana. Palvelutuotanto tuottaa ja kehittdd konsernin tukipalve-

luja koko kuntayhtymalle. (Pirkanmaan koulutuskonserni-kuntayhtymé 2010, 2.)
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5.2 Tutkimuksen tavoitteet

Opinnaytetyon tarkoitus oli selvittdd, onko ruoka- ja puhtauspalveluiden yhdistyminen
1.12.2011 vaikuttanut tyéhyvinvointiin. Seuraavissa kuvioissa on kuvattu yhdistymisen
myota tapahtunut organisaation rakennemuutos, jossa tuotantopaallikké aloitti ruoka- ja
puhtauspalveluiden yhteisené esimiehend joulukuussa 2011 ja tammikuussa 2012 aloit-

tivat maaraaikaiset aluevastaavat lahiesimiehena.

Palvelupaillikkd

Ravitsemisesimies Siivouspaallikko

Ruokapalveluesimies Ruokapalvelutyontekija Siivoojat

KUVIO 3. Aikaisempi organisaatio rakenne 2007-2011v.

Palveluyksikénjohtaja

Tuotantopaallikké

Aluevastaava Aluevastaava

Ruokapalveluhenkiléstd

Puhtauspalveluhenkilésté

KUVIO 4. Nykyinen organisaatio rakenne 2012 v.

Muutoksen haasteena henkilékunnalle oli kokonaan uudet lahiesimiehet, silla toinen

aluevastaava tuli talon ulkopuolelta ja toinen talon sisdpuolelta. Ravitsemisesimies siir-
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tyi toisiin tehtéviin. Tyon tavoitteena on tyéhyvinvoinnin tutkiminen nyt muutoksen
jalkeen. Muutos vaikutti my0s osittain ruokapalveluhenkilokunnan tehtavankuviin ja
tyoyhteisoon, silld kuluneena vuonna ruokapalvelut ja toimintatavat on prosessoitu uu-
delleen. Varsinaisesti mitoitusta ei tehty, mutta henkiléstoméaara on vahentynyt toisissa
toimipisteissd vahentdmalla madraaikaisten tyontekijoiden kayttod. Puhtauspuolella
mitoitus on tehty aikaisemmin jo vuonna 2009, joten tehtavét eivat ole olennaisesti

muuttuneet.

5.3 Tutkimuksen toteutus ja tutkimusmenetelma

Kohderyhma tutkimuksessa oli PIRKOn ruoka- ja puhtauspalveluiden henkil6sto, joilla
oli olemassa oleva tydsuhde jo joulukuussa 2011. Tutkimus ei koske madraaikaisia
tyontekijoitd, joiden tydsuhde on alkanut yhdistymisen jalkeen. Tutkimusmenetelmé oli
kvantitatiivinen eli mééarallinen tutkimus, joka toteutettiin kyselylomakkeella. Maaralli-
sessa tutkimusmenetelmaéssé tarkedd on hyvén tutkimussuunnitelman laatiminen, koska
se ohjaa kyselylomakkeen eli mittarin tekemista. Keskeista siind onkin tutkimusongel-
man asettelu ja teorian ja kasitteiden madrittely, aineiston jarjestdminen tilastollisesti
kasiteltdvddn muotoon sekd péaitelmien tekeminen tilastolliseen aineistoon perustuen.
(Vilkka 2009,94-95.) Maarallisessd tutkimuksessa voidaan hyddyntdd myds muiden
kerddmia aineistoja, mutta niitd joudutaan usein muokkaamaan, ennen kuin ne soveltu-
vat tekeilld olevaan tutkimukseen. (Vilkka 2009,76.) Kyselylomake ja tutkimuksen teo-
riaviitekehys kietoutuvat erottomasti yhteen maaréllisessa tutkimusprosessissa (Vilkka
2009,84).

Laadin kyselylomakkeen (liitel), jota testasin alustavasti muutamalla henkil6ll&, jonka
jalkeen yhdessa tyOnantajan edustajan kanssa se muokattiin sopivaksi webropol-
ohjelmaan. Lahetin kyselyn sahkdpostitse saateviestin kera, josta oli linkki webropol
kyselyyn. Tall4 varmistettiin vastausten anonyymisyys. Kyselyyn oli aikaa vastata kaksi
viikkoa, ja muistutuksen kyselyyn vastaamisesta laitettiin toisen viikon alkupuolella.
Tutkimuksen kyselylomakkeessa kysyttiin taustatietoina ikad, koulutusta, palvelus-
vuosia nykyiselld tyonantajalla sekd tydyksikkoda. Kyselyn osa-alueina olivat muutos,
osaaminen, esimiestyd ja johtaminen, viestinta seka tyohyvinvointi ja jaksaminen. Ky-
symykset olivat monivalintakysymyksid, jonka jokaisen osa-alueen lopuksi on mahdol-
lisuus kirjoittaa avointa palautetta.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Taustatiedot

Kyselylomakkeessa ei kysytty lainkaan vastaajien sukupuolta, silla PIRKOnN ruoka- ja
puhtauspalveluissa tydskentelee vakituisesti vain kaksi mieshenkil6d. Kysely lahetettiin
63 henkil6lle ja vastauksia tuli 29. Kyselylomakkeessa oli jokaisen osa-alueen lopuksi
mahdollisuus Kirjoittaa omia nédkemyksia ja mahdollisia kehittdmisehdotuksia avoin
palaute kohtaan. Lomakkeessa ei ollut missaan kohdassa pakollista vastauskohtaa, joten

vastaajien lukumé&éra vaihteli 27:std 29:44n.
Koulutus kysymyksessa vastaajien méaara oli 29 kpl ja koulutuspohja suurimmalla osalla

vastaajista oli ammatillinen koulutus. Alla olevassa kuviossa viimeinenkohta; muu, tar-

koitti tdssa tapauksessa toimitilahuoltajan oppisopimuskoulutusta.

01 2 3 4 5 6 7 &8 8 10 1 12 13 14 15 16 17 18 19 20 2

ei ammatilista koulutusta
ammatilinen koulutus
opistotason tutkinto
korkeakoulututkinto

muu, mik&

KUVIO 5. Vastaajien koulutuspohja lukumaaring (N=29).

Kysymyksessd, kuinka monta vuotta olet tydskennellyt nykyisen tyonantajan palveluk-
sessa, oli yllattavaa, kuinka tasaisesti vastaajien palvelusvuodet jakautuivat eri vaihtoeh-
toihin. Tassa tapauksessa voidaan tulosta tulkita niin, ettd liki kolmasosa vastaajista on

uusia tyontekijoité ja kolmasosa vanhoja tyontekijoité ja kolmannes niiden valilta.
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alle 5.

515w

15-30v.

30-45v.

KUVIO 6. Vastaajien palvelusvuodet nykyisella tyonantajalla (N=29).

6.2 Muutos

Muutos osuudessa esitettiin erilaisia véittamia liittyen muutokseen ja vaittdmat esitettiin

positiivisesti. Vastaajia pyydettiin arvioimaan niita seuraavanlaisella asteikolla:

TAULUKKO 1. Muutosprosessi

Jok- Ei Jok-

Taysin Taysin
seenkin | samaa |seenkin
eri samaa Yhteensa Keskiarvo
eri |eikd eri| samaa
mielta mielta

mieltd | mieltd | mielta

Muutosprosessi vaikuttaa huolellisesti suun-

5 12 4 6 1 28 25
nitellulta
Tiedotus muutoksesta oli riittavaa 2 12 5 8 1 28 2,8
Muutokseen liittyva tiedotus oli avointa 2 11 6 7 2 28 29
Muutoksen syyt perusteltiin hyvin 8 7 4 8 1 28 25
Muutoskoulutusta oli sopivasti 2 10 7 7 2 28 2,9
Yhteensa 19 52 26 36 7 140 2,7

Muutosprosessiin liittyvissa kysymyksissa vastaajien maaré oli 28 ja keskiarvo oli alle
3,0. Vaittdmissa muutosprosessi vaikuttaa huolellisesti suunnitellulta sek& muutoksen
syyt perusteltiin hyvin, keskiarvo oli 2,5. Prosentuaalisesti muutosprosessi vaikuttaa
huolellisesti suunnittelulta, 17,9 % on taysin eri mieltd ja 42,9 % on jokseenkin eri miel-
t& ja niiden yhteistulos oli 60,8 %. Muutoksen syyt perusteltiin hyvin 28,6 % oli taysin
eri mieltd ja 25 % jokseenkin eri mielta ja niiden yhteistulos 53,6 %.
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Seuraavissa kuvioissa on vertailtu kyseisiin kohtiin ruoka- ja puhtauspalvelu yksikdiden
vastauksia.
Muutos vaikuttaa huolellisesti suunnitellulta, puhtauspalvelut (N=15)

Taysin samaa
mieltd: 7%

Jokseenkin
samaa mielta: 13%

Téysin eri miets:
27%

Ei samaa eikd eri
miettd: 20%

Jokseenkin eri
mietd 33%

KUVIO 7. Muutos vaikuttaa huolellisesti suunnitellulta.

Muutos vaikuttaa huolellisesti suunnitellulta, ruokapalvelut (N=11)

Taysin samaa

—_ Taysin eri mielta:
mielts&: 0%

9%

Jokseenkin

samaa mietd: 27% M

Ei samaa eika eri
mieltd: 0%

Jokseenkin eri
mieltd: 54%

KUVIO 8. Muutos vaikuttaa huolellisesti suunnitellulta.

Kyseisiin kohtiin vastasi 28 henkil6d, mutta kaksi henkil6d ei halunnut ilmoittaa, missa
yksikdssé toimivat.
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Muutoksen syyt perusteltiin hyvin, puhtauspalvelut (N=15)

Taysin samaa
mieltd: 7%

Jokseenkin
samaa mietd: 13%

Taysin eri mieta:
47%

Ei samaa ek eri
mieltd: 27%

Jokseenkin eri
mieltd: 7%

KUVIO 9. Muutoksen syyt perusteltiin hyvin.

Muutoksen syyt perusteltiin hyvin, ruokapalvelut (N=11)

Ta'gr_sin“samaa Taysin eri miets:
miekt&: 0% 90

Jokseenkin
samaa mieltd: 36% i

Jokseenkin eri
mieltd: 55%

Ei samaa eika eri
miettd: 0%

KUVIO 10. Muutoksen syyt perusteltiin hyvin.

Kyselylomakkeessa oli jokaisen osa-alueen kohdalla mahdollisuus kirjoittaa palautetta
ja kehittdmisehdotuksia avoin palaute kohtaan. Muutos kohdasta avoin palaute riveilta

tuli seuraavanlaisia palautteita.

”Olen ihan pihalla, olen tullut taloon vasta muutoksen tapahduttua.”
”Tiedotus oli nopeaa ja “lukkoonly6tyd” - ei paljoja keskusteltu, ei perusteltu mitdén

koko asiasta.”
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”Alkuun tiedotettiin nihkedsti, vahan niin kuin pelotellen ja jos et ole ndy-
ré ja kuuliainen niin voi olla ettei kannusteta eteenpdin. Ja sitten oli iso
tiedotustilaisuus johon ei sitten saanutkaan menna kaikki, mutta sitten sai-
kin, silloin jo ajattelin ettd eikds tdma muutos pitdisi koskea kaikkia. Mei-
dat jo ikaan kuin lokeroitiin, tilaisuudessa viesti oli selkee ja kaupungin-
malliin mennéén ja aikataulukin oli selvi...mutta aikataulu muuttui....ja
sitd odotellessa tyopanokseni annan omilla vahvuuksilla enempéaan en pys-

ty.37

Muutoksen vuoksi osiossa kysyttiin tyokéytanteistd ja osaamisvaatimuksista. Vastaajien

maara oli 27.

TAULUKKO 2. Muutoksen vuoksi

Jok- Ei Jok-

Taysin Taysin
seenkin | samaa |seenkin
eri samaa Yhteensa Keskiarvo
eri |eikd eri| samaa
mielta mielta

mieltd | mieltd | mielta

Tyokaytanteet ovat muuttuneet 1 3 9 10 4 27 35
Osaamisvaatimukset ovat lisddntyneet 3 2 9 9 4 27 33
Yhteensa 4 5 18 19 8 54 34

Tulosten keskiarvo on 3,3-3,5 eli vastaajista enemmisto on ollut enemmaén samaa mielta

kuin eri mieltd. Avoin palaute osiossa tuli seuraavanlaisia palautteita:

”Joissakin tyokdyténteissa olisi voinut kuunnella myos tyontekijoiden mielipiteitd, esim.
keittion hygienian kannalta, koskien I&hinn& pesuainevalintoja.”

”Micro-liinan kaytto opeteltiin.”

”Siivouskoneita harjoiteltu véhén.”

”Vaked on vdhennetty melkein joka toimipisteen keittiostd. Kaikkien on
osattava katsoa kokonaisuutta. Enda ei voi tehda vain yhté tai kahta ty6ta
paivan aikana, vaan on tartuttava siihen tyohon, mika kulloinkin on akuut-
ti. Pit4& osata katsoa, miké ty6 minakin péivana on tarpeellista perustehté-
van lisaksi. Esim. pesenkd tdndén lattian vai vasta huomenna...”
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Muutoskohdassa kysyttiin myos tuntemuksia ja kokemuksia muutoksesta. Keskiarvot
liikkuivat 2,6-3,6 valilla riippuen kysymyksestd. Taulukossa 3, on yhteenveto kokonai-

suudesta. Vastaajia oli 27—28 henkil6é.

TAULUKKO 3. Miten olet kokenut muutoksen

Jok- Ei Jok-

Taysin Taysin
seenkin| samaa |seenkin
eri samaa Yhteensa Keskiarvo
eri |eika eri| samaa
mielta mielta

mieltd | mieltd | mielta

Muutokseen sopeutumiseen varattiin riitta-

3 13 6 5 1 28 2,6
vésti aikaa
Muutos on ollut hallittua ja johdettua 6 10 3 7 2 28 2,6
Muutokset ovat olleet pienié 3 8 4 10 2 27 3
Muutos on onnistunut hyvin 6 7 8 6 1 28 2,6
Tyonteon mielekkyys on parantunut 7 2 12 4 3 28 2,8
Olen sitoutunut uuteen organisointimalliin 2 1 9 10 6 28 3,6
Yhteensa 27 41 42 42 15 167 29

Seuraavissa kuvioissa on puhtauspalveluyksikon ja ruokapalveluyksikon vastauksia

kysymykseen, joka liittyi muutoksen hallintaan, keskiarvo oli alle 3,0.

Muutos on ollut hallittua ja johdettua, puhtauspalvelut (N=15)

Taysin samaa
miettéd: 13%

Taysin eri mieta:
27T%

Jokseenkin
samaa mietd: 13%

Ei samaa eika eri
mieltd: 20%

Jokseenkin eri
mietd: 27%

KUVIO 11. Muutos on ollut hallittua ja johdettua
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Muutos on ollut hallittua ja johdettua, ruokapalvelut (N=11)

Taysin samaa
mieta: 0%

Téysin eri mietts:
18%

Jokseenkin

samaa miettd: 27% >,

Ei samaa eika eri
mieltd: 0%

Jokseenkin eri
mieltd: 55%

KUVIO 12. Muutos on ollut hallittua ja johdettua

Avoimeen kohtaan Kirjoitettiin mm. seuraavaa:
”Toki olen sitoutunut, sehén on ollut PAKKO, muita vaihtoehtoja ei ole edes tarjottu.”
”Ohjeita saimme talon omalta vieltd.”

”Muutosvastarinta oli aluksi aika kova, tydmotivaatio heikkeni, mutta asi-
aa nyt ajatellen kun en tapahtuneelle mitdan voi, niin jaan odottelemaan
mitd tuo muutos tullessaan. Toivon ettd hyva tydyhteisén henki palaa ja
kaikilla on hyva tulla toihin ja saisi rauhassa tehda toita. Sitten jaksaa taas
kehittda tyotd ja tehda siitda mielekkaan ja olla innostava tydyhteison ja-

sen.
“Muutokseen sopeutumiseen ei todellakaan varattu tarpeeksi aikaa. Paljon asioita oli

jotenkin rempallaan uusista esimiehistd huolimatta.”
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Kyselylomakkeessa kysyttiin myds omaan osaamiseen ja kouluttautumiseen liittyvié

asioita. Kysymykset olivat positiivisia vaittdmid, lukuun ottamatta taulukossa viidentena

olevaa vdittdmaa. Vastaajien maéara oli 28.

TAULUKKO 4. Osaaminen

Jok- Ei Jok-
Taysin Taysin
seenkin | samaa |seenkin
eri samaa Yhteensa Keskiarvo
eri |eik&eri| samaa
mielta mielta
mieltd | mieltd | mieltd
Olen kiinnostunut uusista toimintatavoista ja
1 0 7 15 5 28 3,8
hyddynnén niita
Kouluttautuminen ja tyon kehittdminen on
1 0 6 9 12 28 4,1
tarpeellista
Osallistun mielellani tydnantajan kustanta-
1 1 4 9 13 28 41
maan koulutukseen
Tyoni vaatii, ettd opin uusia asioita 1 1 5 10 10 27 4
Olen kyllastynyt oppimaan jatkuvasti uutta 11 8 6 3 0 28 2
Minulla on mahdollisuus kehittdd omaa
0 2 7 13 6 28 38
tyotani
Voin toteuttaa itseani tydssani 1 4 6 11 6 28 3,6
Tyovélineeni ovat kunnossa 0 1 2 10 15 28 44
Muutoksen myétd mahdollisuudet tehda
4 1 8 9 6 28 3,4
monipuolisempia tehtavia ovat lisddntyneet
Yhteensa 20 18 51 89 73 251 37

Taulukossa on enemman jokseenkin saamaa mieltd (89Kkpl) ja tdysin samaa mielta

( 73kpl) olevia vastauksia, kuin jokseenkin eri mieltd(18)ja taysin eri mielt&4(20) olevia

vastauksia. Vastauksia ei samaa eika eri mieltd oli 51 kpl. Keskiarvot olivat 2,0- 4,4

valilla. Keskiarvo 2,0 kysymyksessd; olen kyllastynyt oppimaan uutta, oli hyvé, silla

kysymys oli negatiivinen.
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6.4 Esimiesty0 ja johtaminen

Esimiesty0 ja johtaminen osiossa vaittdmat olivat positiivisia ja koskivat esimiestoimin-
taa kuluneen vuoden aikana. Vastaajien mééara oli 28. Vastaajista n. 80 % oli sitd miel-
té, ettd he tietavat, mitd esimiehet heilta odottavat ja n. 86 % oli sitd mieltd, ettd esimie-
het ovat helposti tavoitettavissa. Vastaajista n. 40 % oli sitd mielt4, ettd esimiehet osaa-
vat antaa palautetta ja antavat sita riittavasti. Noin 60 % vastaajista koki, ettd esimiehet
myo6s kuuntelevat palautetta, jota heille annetaan. Seuraavissa kuvioissa on vastauspro-
sentit kun, kysytadn esimiehen antamaa tukea ja tasapuolisuutta kaikkia henkil6ita koh-

taan. Keskiarvot vaihtelivat kysymyksissa 2,9-3,9 vélilla.

Tavysin eri mieks;
0%

Taysin samaa
mieltad: 21%

Jokseenkin eri
migltd: 18%

Ei samaa eika eri
migltd: 25%

Jokseenkin
samaa mieftd: 36%

KUVIO 13. Saan tarpeeksi tukea esimiehiltani

Kysymyksessé esimiesten tasapuolisuus kaikkia kohtaan, suurin prosenttiluku n. 30 %

on kohdassa; ei samaa eika eri mielt.

Taysin samaa

. Taysin eri mieks:
migtta: 11%

14%

Jokseenkin
samaa mieftéd: 21%

Jokseenkin eri
mielta: 25%

Ei samaa eika eri
miettd: 29%

KUVIO 14. Esimiehet ovat tasapuolisia kaikkia kohtaan
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6.5 Viestinta

Viestinnéstd kysymykset koskivat ruoka- ja puhtauspalveluyksikon viestintdd kuluneen

vuoden aikana. Keskiarvot olivat 3,1-3,8 vélillg, vastaajia oli 27—28 henkil6a.

TAULUKKO 5. Viestinta

Jok- Ei Jok-

Téysin Taysin
seenkin | samaa |seenkin
eri samaa Yhteensa Keskiarvo
eri |eikderi| samaa
mielta mielta

mieltd | mieltd | mielta

Viestint& on toimivaa 1 6 4 13 3 27 34
Viestinta toimii johdon ja alaisten vélilla 1 6 4 16 1 28 34
Olen itse aktiivinen tiedon hankinnassa 0 1 7 16 3 27 38
Kirjallinen viestintd on helppolukuista 0 1 7 17 3 28 3.8
Suullinen viestintd on hyvéa ja selkeda 0 6 6 11 4 27 35
Viestintd ei ole ristiriitaista esimiesten

0 9 8 7 3 27 31
kesken
Yhteensa 2 29 36 80 17 164 35

Taulukon viidessd kysymyksessd on eniten vastattu kohtaan jokseenkin samaa mielta
(80kpl). Seuraavassa taulukoissa on ristiintaulukointi yksikdiden valisistd vastauksista
kahdesta eri kysymyksestd. Ruokapalveluyksikdn mielestd viestintd on péésaantoisesti
toimivaa, kun taas puhtauspalveluyksikon vastaukset hajaantuvat eri kohtiin.

TAULUKKO 6. Viestintd on toimivaa

Tyodyksikkoni on

L L. paasaantoisesti puhtauspalvelut paasaantoisesti ruokapalvelut
Viestintd on toimivaa
(N=15) (N=10)

Téaysin eri mieltd 1 0

Jokseenkin eri mielta 4 1

Ei samaa eika eri mielté 3 1

Jokseenkin samaa mielté 4 8

Taysin samaa mielta 3 0

Keskiarvo 33 3,7
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Seuraavassa taulukossa on nédhtavissa ruokapalveluyksikén nakemys viestinnan ristirii-
taisuudesta esimiesten kesken, silla yli puolet vastauksista kohdistuu jokseenkin eri

mieltd olevaan mielipiteeseen. Puhtauspalveluyksikko vastaa enemman hajautetusti,

tosin vastauksista kolmannes on neutraalilla alueella eli ei samaa eika eri mielta.

TAULUKKO 7. Viestinta ei ole ristiriitaista esimiesten kesken

Tyoyksikkoni on

Viestint& ei ole ristiriitaista esimiesten| paasaantoisesti puhtauspalvelut | paasaantoisesti ruokapalvelut
kesken (N=15) (N=11)

Taysin eri mielta 0 0

Jokseenkin eri mielta 3 6

Ei samaa eikd eri mieltd 5 3

Jokseenkin samaa mielta 4 2

Téysin samaa mielta 3 0

Keskiarvo 3,5 2,6

6.6 Tyohyvinvointi ja jaksaminen

Tydyhteison ja oman jaksamisen osiossa oli vastanneita 28 henkil6a. Tyoyhteisona kasi-

tettiin oman toimipisteen tiimi eli l&hityokaverit. Seuraava kuvio kertoo ty0yhteison

ilmapiiristd, vaittdmat olivat positiivisia.

Taysin samaa
miettd: 50%

Taysin eri mieta:
0%

.| Jokseenkin eri
mietta: 21%

Ei samaa ek eri
mieltd: 7%

Jokseenkin
samaa mieftd: 21%

KUVIO 15. Tydyhteison ilmapiiri on hyva.
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Ty6hyvinvointia ja jaksamista koskeviin kysymyksiin vastattiin seuraavasti. Keskiarvot

olivat kysymyksissé hyvig; 3,1-4,3 valilla. Kokonaiskeskiarvo oli 3,9.

TAULUKKO 8. Mita mielta olet tydyhteisosi ja omasta jaksamisestasi

Jok- Ei Jok-
Taysin Taysin
seenkin | samaa |seenkin
eri samaa Yhteensa Keskiarvo
eri |eika eri| samaa
mielta mielta
mieltd | mieltd | mielta
Ty0yhteison ilmapiiri on hyva 0 6 2 6 14 28 4
Tyotoverit tukevat tydssé jaksamistani 1 1 4 8 14 28 42
TyOyhteisossani  késitelladn  ristiriidat
1 5 4 8 9 27 3,7
avoimesti
Pyydén ja saan apua tarvittaessa 0 1 4 9 14 28 43
Viihdyn tydyhteisossani 0 1 5 7 15 28 43
Tyoni henkinen puoli on kunnossa 1 4 4 7 12 28 39
Tyoni ei rasita minua fyysisesti liikaa 3 8 2 10 4 27 3,1
Yhteensa 6 26 25 55 82 194 39

Kysyttéessa fyysisesta rasituksesta keskiarvo oli tdiman osa-alueen heikoin eli 3,1. Kat-

soin ristiintaulukoinnilla, ettd onko yksikdiden ndkemyksissa eroja koskien fyysista ra-

situsta. Seuraavassa taulukossa on nahtavissa vastaukset

mihin yksikkoon kuuluu.

TAULUKKO 9. Tyoni ei rasita minua fyysisesti liikaa

. Kaksi henkilda ei kertonut

Tydyksikkoni on
L. . . . o paasaantoisesti puhtauspalvelut paasaantoisesti ruokapalvelut
Tyoni ei rasita minua fyysisesti liikaa
(N=14) (N=11)

Taysin eri mielta 2 1
Jokseenkin eri mielta 3 5
Ei samaa eika eri mieltd 1 1
Jokseenkin samaa mielta 5 4
Taysin samaa mielta 3 0
Keskiarvo 33 2,7
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7 JOHTOPAATOKSET

Kysely lahetettiin kaikille ruoka- ja puhtauspalveluiden henkilokunnalle, joita oli silla
hetkelld 63 henkilod. Naista 63 henkilostd 12 oli méérdaikaisia tyontekijoita, joiden ei
kuulunut vastata kyselyyn, silla s&hkopostiviestin yhteydessa oli saatekirje, jossa asia
kerrottiin (liite 2). Vastaajia oli 29 henkil6d, mik& on noin 57 % vastaajista, jos kyse-
lyyn on osallistunut vain ne henkilét, joita kysely koski. Jélkikateen toteankin, ettd ky-
selya ei olisi saanut lahettdd koko ryhmalle, vaan sieltd olisi pitanyt poistaa maaraaikai-
set tyontekijat. En voi nyt sanoa, onko joku madréaikaisessa tydsuhteessa oleva henkil6

vastannut kyselyyn.

Mielestani kyselyn patevyys eli validiteetti oli kunnossa. Kyselylomakkeen kysymykset
viittasivat tutkimuksessa kirjoitettuun teoriaan. Kyselyyn osallistuvat vastaajat ymmar-
sivat kysymykset samalla tavalla. Tutkimuksen luotettavuus eli reliabiliteetti oli mieles-
tani kyseenalainen, silla vastaajien lukumaara ja vastausten rajaus ei ollut paras mahdol-
linen. Uskon silti, ettd mittaustulos olisi suunnilleen sama, jos tutkimuksen tekija olisi
joku toinen tai vastaajien valitseminen olisi ollut rajallisempaa. Tama tutkimus kohdis-
tui maarattyyn asiaan ja olen havainnoinut, ettd kuluneen vuoden ajan on aistittavissa

ollut aika-ajoin tyytymattdmyys muutokseen.

Tutkimuskysymys oli, miten ruoka- ja puhtauspalveluyksikon yhdistyminen on vaikut-
tanut tyohyvinvointiin kyseisissd yksikoissd. Edelld esitetyistd tutkimustuloksista voi-
daan todeta, etta tyéhyvinvointi ei ole olennaisesti huonontunut muutoksen myo6ta. Tyo-
hyvinvointi kohdassa keskiarvot olivat hyvia. Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd muutospro-
sessin lapivienti kokonaisuudessaan oli henkildston mielestd heikosti suunniteltu ja to-
teutettu. Keskiarvot olivat muutoksen kohdissa paaséantoisesti alle 3, joten kasittelin

tuloksia sen vuoksi muutoksen kohdalla perusteellisemmin.

Ruoka- ja puhtauspalveluiden yhdistymiseen liittyva viestintd johdon suunnasta tyonte-
kijatasolle on ollut vahéist4, jopa olematonta. Kesdkuussa 2011 palvelupaallikké piti
ruoka- ja puhtauspalveluille infotilaisuuden, jossa esitettiin alustavaa suunnitelmaa tule-
vasta organisaatiosta. Tilaisuudessa keskusteltiin avoimesti ja henkilsto sai esittaa ky-
symyksid, miksi kyseinen toimintamalli. Mitddn keskusteluja asiasta ei ollut aikaisem-

min ollut, silla silloinen ravitsemisesimies ei ollut tietoinen kyseisesta organisaatiomuu-
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toksesta. Kyseinen infotilaisuus paattyi henkildstén osalta tunteeseen, ettd muutos on
kaukana tulevaisuudessa. Edella mainitusta tilaisuudesta kului viikko, kun ruokapalve-
luhenkilosto siirrettiin puhtauspuolelle suorittamaan perussiivouksia siivoojien mukaan.
Koulutuksiin ei ollut aikaa eika resursseja. Avoimissa vastauskohdissa olikin seuraavan-
laisia virkkeitd: ”Muutos tuli nopeasti kesin kohdalla, kun siirryimme auttamaan sii-
vouspuolelle.”, ”Mielestdni muutoskoulutusta ei ole ollut laisinkaan, koskien keitti0-
henkildston siirtymistd puhtauspalveluihin, min& en ainakaan ole ammattilainen puh-

tauspalveluiden saralla!!”

Toinen muutokseen liittyvé informaatiotilaisuus tapahtui syksylla siten, etta henkil9stol-
le kerrottiin tuotantopaallikon viran perustamisesta syyskuun lopussa ja henkilostoa
koulutettiin yhden kerran muutoskoulutuksella loppusyksysta 2011. Tulevasta muutok-
sesta viestittiin siis kaksi kertaa virallisesti, lukuun ottamatta kaytavilla kulkevia huhuja.
Muutostarve ja tavoite oli ymmarretty johdon taholla suunnitteluvaiheessa, mutta henki-

16ston mukaan ottaminen oli unohdettu kokonaan siina vaiheessa.

PSYRES-hankkeessa avaintekijoiksi hyvinvoinnin turvaamiseksi muutoksessa nimetaan
viestintd, osallistuminen ja tuki. Viestinta on tarkeaa ja sen tulee kohdistua myos tyon-
tekijoiden lahiesimiehiin, jolloin on mahdollisuus luoda vuoropuhelua osapuolten kes-
ken. Muutoksen eri vaiheissa tarvitaan erilaista informaatiota puolin ja toisin. (Pahkin
ym. 2011.14.) Viestinnasta tdnd pdivana Kysyttdessa, vastaukset olivat erilaisia kuin
muutostilanteen viestinndssa. Tulokset olivat paljon parempia ja viestintd toimii nyt
johdon ja alaisten kesken, vaikka puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd viestintd esimies-

ten kesken oli ristiriitaista.

Tuloksissa on mielestdni nahtavissa tyytymattomyys muutoksen l&piviennissd myos
tukitoimien osalta. Henkilosto tarvitsee koulutusta muuttuneessa organisaatiossa, jotta
he pystyvat suorittamaan uudet tyotehtavét ja niihin liittyvat ongelmat. Kun tyotehtavét
muuttuvat, kaikilla pitdd olla edellytykset selviytyd uusista tyOtehtévista ja tassa tilan-
teessa esimiesten asema onkin haastava. He ovat sek& muutoksen kohteita ett4 sen to-
teuttajia, joten Kkaikilla muutokseen osallistuvilla pitdisi olla mahdollisuus koulutukseen
ja uuden asian sisaistdmiseen, jolloin tyontekijoiden tukeminen muutoksissa olisi hel-
pompaa. ( Pahkin ym.2011, 15.) PIRKOssa tapahtuneessa muutoksessa esimiehet ja
tyontekijat eivat ole saaneet koulutusta muuttuneisiin vastuualueisiin. Aluevastaavat,

jotka toimivat yhdistyneiden yksikoiden esimiehing, eivét olleet aikaisemmin toimineet
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puhtauspuolella, joten myos heité olisi pitdnyt kouluttaa sekd ruokapalveluhenkilstoa,
joka siirrettiin puhtauspalveluiden puolelle perussiivoukseen kesédksi. Varsinkin, kun
tutkimuksesta voidaan todeta henkilokunnan positiivinen asenne koulutusta kohtaan

yleisesti, silla omaan osaamiseen liittyvéat keskiarvot olivat hyvia.

Muutos ei ole ollut suunniteltua eika hallittua liki 60 % vastaajan mielestd, joka on néh-
tavissa henkilokunnan vastauksissa. Avoimissa vastauksissa oli Nevalaisen (2007) muu-
tosvouhkaan viittaava lause, ”Muutosprosessi ei ollut loppuun asti suunniteltua. Tilan-
teet vaihtelivat kovasti. Kentélla tuntui silta, ettd kaikki on tehty vaarin ja meista ei ole
mihinkddn.” Tassa tilanteessa tulee mieleeni, ettd esimiehetk&én eivét olleet sisdistaneet
kaikkia asioita, mitd heidan oletettiin tietdvén ja tekevan. Muutostarvetta ei perusteltu
tarpeeksi ja pelkéstddn muutoksen johtaminen ei riitd, vaan on johdettava muutoksessa

myaos ihmisiéa.

Ty6hyvinvointiin muutos ei ole vaikuttanut negatiivisesti, vaikka muutos ei ollutkaan
vastaajien mielestd huolellisesti suunniteltua. Tuloksissa nékyi selvasti, kuinka tarkea
oma tyoyhteisd on ja siind tydskentelevat ihmiset. Tyotoverit tukevat tydssa jaksamista
ja apua saa tarvittaessa. Omassa tyoyhteisossani on kuluneen vuoden aikana voimistu-
nut tyotovereista huolehtiminen. Kun henkil9stoé on keittidiltd véhennetty, on ollut ndh-
tavissa reaktio, jossa turvataan oma tydyhteiso ja sen toiminta, tukemalla muita enem-
man kuin aiemmin ja vélttamalla asioita, jotka saattavat aiheuttaa erimielisyyksia. Mat-
tila (2007) kirjoittaa luottamuksesta, joka syntyy tyOyhteisdssa vallitsevasta hyvasta
hengesta tyoyhteisod ja — tovereita kohtaan. Luottamus tyodtovereita kohtaan nékyy eri-
tyisesti tiukoissa tilanteissa tyopaikoilla ja nimenomaan yhdessd koetut vaikeudet ja
voitot nakyvat ja vahvistavat tyoyhteisdéd. Useissa tyohyvinvointiselvityksissa on todet-
tu, ettd kuormittavissa tilanteissa tydyhteisossg, sitd suojaa turvallinen ja luottamuksel-
linen ryhmahenki, joka muuttuu tilanteesta riippuen muutosta edistavaksi tai estavaksi.
(Mattila 2007, 55-56.)

Sairauslomalle ei jaatdisi edes ladkarin méaarayksesta, silla kukaan ei haluta rasittaa mui-
ta tyOyhteisossa toimivia tyotovereita. Toivottavasti tdmé tilanne ei kostaudu myéhem-
min. Mietinkin, ettd kuinka kauan tyoyhteisd jaksaa toimia tallg tavoin, silld jossain

vaiheessa kuitenkin ihmiset vasyvat.
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Taman tutkimuksen ajankohta ei ollut paras mahdollinen, silld organisaatiossa on tulos-
sa suurempi muutos, joka koskee koko organisaation henkilostdd. Mietinkin, ettd onko
sill4 vaikutusta henkilokunnan vastauksiin tai johdon toimintaan ruoka- ja puhtauspal-
veluiden yhdistymisen suhteen. Onko yksikdiden yhdistyminen paatetty Kiireelld ja

valmistautumatta, kenties tulevaa isoa organisaatiomuutosta ajatellen?

Tata opinnaytetyota tehdessa olen lukenut ja tutustunut useisiin muutoksesta ja tyohy-
vinvoinnista Kirjoitettuihin Kirjoihin, muutamaan tutkimukseen ja opinnaytetyohon. Jo-
kaisessa edelld mainitussa ldhteessa on painotettu muutossuunnitelman tekemista, vies-
tinn&n avoimuutta ja henkiloston mukaan ottamista. Naitd asioita ei ole toteutettu PIR-
KOssa tapahtuneessa ruoka- ja puhtauspalveluiden yksikdiden yhdistymisessd, miké
nakyy kyselyn tuloksissakin. Mieleeni tulee, etté aliarvioiko johto muutoksen vaikutuk-

sen henkilostoon?

Tatd tutkimusta ei voida hyodyntda jatkossa palvelutuotannossa, silla PIRKO yhdiste-
tddn Tampereen ammattiopistoon ja siitd syntyy uusi organisaatio. Toivon Kkuitenkin,
ettd tdman opinnaytetyon lukijat eivat tulevaisuudessa aliarvioi muutosta ja siihen liitty-
vid toimenpiteitd. Itse ainakin olen todennut, ettd tiedottaminen on parempi vaihtoehto
kuin olla tiedottamatta, silla kun kaytavilla jylla&dvat huhupuheet saavat valtansa, on
niitd vaikea kitked pois. Ottamalla henkildstd mukaan alusta asti, on asennoituminen

positiivisempaa muutosta kohtaan ja muutoksen lapivienti paljon helpompaa.
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8 POHDINTA

Muutosta ja sen vaikutusta tydeldmassa on tutkittu paljon eri tahoilla vuosien varrella.
On julkaistuja tutkimuksia, koskien erilaisia yrityksia ja heiddn kokemiaan muutoksia.
Esimerkiksi, Juuti, Rannikko & Saarikoski (2004) muutospuheessaan kasittelevéat nel-
jassa eri organisaatiossa suoritettuja muutoksia, siella tydskentelevien toimihenkiléiden
ja tyontekijoiden kokemusten kautta. Tutkimuksessa oli samankaltaisia vastauksia kos-
kien muutosprosessin suunnittelua kuin tassa tekeméssani tutkimuksessa. Ihmiset tunte-
vat ja kokevat asioita samalla tavalla, tapahtui muutos isossa tai pienessa organisaatios-
sa, alasta riippumatta.

Taman opinndytetyon aihe, koskien ruoka ja — puhtauspalveluiden yksikdiden yhdisty-
mist4, ei ollut ainut vaihtoehto, mista ajattelin opinndytetyoni tehda. Onneksi paadyin
tdhén aiheeseen, silla tamén tekeminen on ollut kaikin puolin opettava ja puhuttava ko-
kemus. Aluksi oli epaselvéa tyonantajan edustajan kanssa, mité halutaan selvittaa, onko
se johtamiseen vai tyohyvinvointiin keskittyva tutkimus. Lopputuloksena oli tutkimus-
kysymys, miten muutos on vaikuttanut ruoka ja — puhtauspalveluiden tyéhyvinvointiin
yksikoiden yhdistymisessd. Tdman prosessin aikana olen oppinut, ettd pienemmaénkin
tutkimuksen tekemiseen vaaditaan paljon ty6té ja teoriaa. Tutkijana tilanteessa, mika
koskee omaa tyOyhteisdd, ei ole helppoa kirjoittaa asioista puolueettomasti. Toivotta-
vasti olen onnistunut siind, lukuun ottamatta johtop&&atésosaa, jossa mielipiteet voivat
tulla julki. Opinnaytetyosta tuli melko monisivuinen, mutta mielestani kaikilla sivuilla

on tarkoituksensa.
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LITTEET

Liite 1. Kyselylomake

1(7)
MUUTOSPROSESSIIN LITTYVA TYOHYVINVOINTIKYSELY

Ruoka- ja puhtauspalveluyksikko

Seuraavilla sivuilla on esitetty muutosprosessiin ja tydhyvinvointiin liittyvia ky-
symyksia ja vaittamia. Lue kysymykset huolellisesti ja ympyrdi sitten sopiva
vaihtoehto. Tutkimustulokset raportoidaan siten, etteivat yksittadiset vastaukset

kay niista ilmi. Vastaa myds avoimiin kysymyksiin.

TAUSTATIEDOT
1. k& 18-30 31-40 41-50 51-60 61-

2. Ammatillinen koulutus

ei ammatillista koulutusta
ammatillinen koulutus
opistotason tutkinto
korkeakoulututkinto

muu, mika

akrwbdPRE

3. Kuinka monta vuotta olet toiminut nykyisen tydnantajan palveluksessa

alle 5v. 5-15 15-30 30-45

4. Tyoyksikkoni on

1. puhtauspalvelut
2. ruokapalvelut
3. toimin molemmissa sdanndllisesti
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MUUTOS 2(7)

Mitd mieltd olet seuraavista muutokseen liittyvista vaittdmista ja kysymyksista?
Jokaisen kysymys sarjan lopuksi on avoimia riveja, joille voit kirjoittaa miksi olet

eri mieltd tai samaa mielta. Kerro myds kehittamisideoitasi ym.

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

akrowbdPE

a) muutosprosessi vaikuttaa huolellisesti 1 2 3 4 5
suunnitellulta

b) tiedotus muutoksesta oli riittavaa 1 2 3 4 5

c) muutokseen liittyva tiedotus oliavointa 1 2 3 4 5

d) muutoksen syyt perusteltiin hyvin 1 2 3 4 5

e) muutoskoulutusta oli sopivasti 1 2 3 4 5

Avoin palaute

Toimipaikkani on muuttunut muutoksen vuoksi

a) kylla
b) ei



Muutoksen vuoksi

c)

d) osaamisvaatimukset ovat lisaantyneet

tyokaytanteet ovat muuttuneet

Avoin palaute

1

3(7)

48

Miten olet kokenut muutoksen?

oo

a)

b)

f)

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

muutoksen sopeutumiseen varattiin
riittavasti aikaa

muutos on ollut hallittua ja johdettua

muutokset ovat olleet pienia

muutos on onnistunut hyvin

tyonteon mielekkyys on parantunut

olen sitoutunut uuteen organisointimalliin 1



Avoin palaute

4(7)

49

OSAAMINEN

Mitd mieltd olet omaa osaamistasi ja tydyhteista koskevista vaittamista?

1.

ahrowbpd

f)

9)

h)

)

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

olen kiinnostunut uusista 1
toimintatavoista ja hyédynnan niita

kouluttautuminen ja tyon kehittdminen 1
on tarpeellista

osallistun mielellani tydbnantajan 1
kustantamaan koulutukseen

tyoni vaatii, ettd opin uusia asioita 1
olen kyllastynyt oppimaan jatkuvasti 1
uutta

tyovalineeni ovat kunnossa 1

minulla on mahdollisuus kehittda omaa 1
tyotani

voin toteuttaa itseani tyossani 1

tyovalineeni ovat kunnossa 1

muutoksen myotd mahdollisuudet tehdd 1
monipuolisempia tehtavia ovat lisadantyneet



Avoin palaute

5(7)
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ESIMIESTYO JA JOHTAMINEN

Mita mielta olet seuraavista vaittamista koskien esimiestoimintaa kuluneen vuo-

den aikana? Esimiehilla tarkoitetaan aluevastaavia.

akrwbdPE

a)

b)

f)

g)

h)

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

tiedan mita esimiehet minulta odottavat

saan tarpeeksi tukea esimiehiltani

esimiehet on helposti tavoitettavissa

esimiehet osaavat antaa palautetta

esimiehet antavat palautetta riittavasti

koen, etta esimiehet kuuntelevat
antamaani palautetta

esimiehet ovat tasapuolisia kaikkia
kohtaan

esimiehet omaavat hyvat
vuorovaikutustaidot

nopeat muutokset paivittdisessa tyossa
eivat rasita minua liikkaa



Avoin palaute

6(7)
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VIESTINTA

Mitd mieltd olet seuraavista vaittamista koskien puhtaus- ja ruokapalveluyksikon

viestintaa tanapaivana?

1.

ahrowpd

f)

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

viestintd ovat toimivaa

viestinté toimii johdon ja alaisten
valilla

olen itse aktiivinen tiedon hankinnassa
kirjallinen viestinta on helppolukuista

suullinen viestintd on hyvaa ja selkeaa

viestinta ei ole ristiriitaista esimiesten
kesken

Avoin palaute




TYOHYVINVOINTI JA JAKSAMINEN 7(7)
Mitd mieltd olet tydyhteisdsi ja omasta jaksamisestasi?
1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei samaa eika eri mielta

4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta

a) tydyhteison ilmapiiri on hyva 1 2 3 4 5

b) tyotoverit tukevat tydssa jaksamistani 1 2 3 4 5

c) tydyhteistssani kasitellaan ristiriidat 1 2 3 4 5
avoimesti

d) pyydéan ja saan apua tarvittaessa 1 2 3 4 5

e) viihdyn tydyhteistssani 1 2 3 4 5

f) tyoni henkinen puoli on kunnossa 1 2 3 4 5

g) tyoni rasittaa minua fyysisesti liikaa 1 2 3 4 5

Avoin palaute

KIITOS VASTAUKSESTASI!
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Liite 2. Saatekirje sahkdpostikyselyyn

MUUTOSPROSESSIIN LITTYVA TYOHYVINVOINTIKYSELY

Opiskelen Tampereen ammattikorkeakoulussa restonomiksi palvelujen tuottamisen ja
johtamisen koulutusohjelmassa ja teen opintoihini kuuluvaa opinndytetyotani. Opinnay-
tetyoni kasittelee PIRKO:n ruoka- ja puhtauspalveluiden yhdistymisen vaikutusta tyo-

hyvinvointiin muutosprosessissa.

Kesélld 2011 Koivistontien auditoriossa jarjestetyssa tiedotustilaisuudessa palvelupéal-
likkd Virpi Siiranen esitteli tulevaa organisaatiomuutosta, koskien siivous- ja ruokapal-
veluiden yhdistymistd. Tama muutosprosessiin ja tyohyvinvointiin liittyva kysely kos-

kee ainoastaan ruoka- ja puhtauspalveluiden henkilostodd, joilla oli voimassa oleva

tyosuhde 1.12.2011. Kysely ei koske tulevaisuutta, vaan kulunutta vuotta.

Ruoka- ja puhtauspalveluiden yhdistymisen myoté tulleet muutokset ovat koskettaneet
yksikoita eritavalla. Ruokapalvelut ovat prosessoitu kuluneen vuoden aikana henkildsto-
resurssien osalta uudelleen kun puhtauspalveluissa tyomaaramitoitus oli tehty jo muu-
tama vuosi sitten. Esimiehet ovat osittain muuttuneet sekd toimintatavat.

Olen saanut luvan tdman kyselyn tekemiseen tyonantajan edustajalta Asta Heleniuksel-

ta. Mielipiteesi on tarkea kyselyn onnistumisen kannalta.

Pyydan, ettd kéytat hetken aikaa vastaamalla kysymyeksiin, joiden vastaukset kasitellaan

luottamuksellisesti. Vastaathan kyselyyn pe 26.10.2012 mennessa.

KITOS VASTAUKSESTASI
Jaana Niittymaki

Ruoka- ja puhtauspalvelut
Koivistontie 31

33820 TAMPERE



