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Tassa opinndytetydssa tutkitaan, muuttuuko tydhyvinvointi muutosprosessin aikana Sokos
Wiklundilla. Tavoitteena oli tutkia ty6hyvinvointia muutosprosessin aikana henkilokohtaisen
tyéhyvinvoinnin, tydyhteistn, esimiestyon ja siséisen viestinnan kannalta Sokos Wiklundilla, jotta
yritys pystyisi hyddyntamé&an analysoituja tuloksia mahdollisissa tulevissa muutoksissa.

Tassa tydssd muutosprosessilla tarkoitetaan Sokos Wiklundilla tapahtunutta remonttia.
Tutkimuskysymysta ratkaistiin kyselylomakkeen sekd haastatteluiden avulla. Kyselylomake
l&hetettiin 107 tyontekijalle ja 50 vastasi kyselyyn. Nain ollen vastausprosentti oli 46,7 %.
Haastattelut suoritettiin 1.-2.2.2016 Sokos Wiklundilla. Haastateltavia tydntekijoita oli 16.

Tapaustutkimus toteutettiin seka kvantitatiivisin ja kvalitatiivisin menetelmin. Kvantitatiivinen el
maarallinen tutkimus tehtiin puolistrukturoidun lomakehaastattelun muodossa. Kvalitatiivinen eli
laadullinen tutkimus toteutettiin puolistrukturoidusti haastatteluilla.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd remontti aiheutti jonkin verran stressia ja asiakkaiden luomat
paineet olivat huomattavia. Tyoyhteis® nahtiin positiivisena ymparistona remontin aikana.
Esimiehet olivat lasn& henkilokunnan arjessa ja tukivat henkilokuntaa muutoksissa. Sisdisesséa
viestinndssad nahtiin eniten parannettavaa ja informaation kulussa oli puutteita. Eniten
kehitettdvaa nahtiin aikataulumuutosten jakamisessa henkilokunnalle seka avoimessa
kommunikaatiossa.
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This thesis discusses whether the wellbeing at work changes during the transformation process
in Sokos Wiklund, Turku.

The goal was to research the wellbeing at work during the renovation at Sokos Wiklund. The
research question is studied from the viewpoints of personal wellbeing at work, work community,
leadership and internal communication. The purpose is that the organization could benefit from
the analyzed results in the future potential changes.

The answers for the research question were solved by a questionnaire and interviews. The
questionnaire was sent to 107 employees and 50 of them answered. The response rate was
therefore 46.7 %. The interviews were held during 1-2 February 2016 with 16 interviewees. The
case study was research by quantitative and qualitative methods. The questionnaire and
interviews were both half structured.

The results show that from the perspective of personal wellbeing at work the change did cause
some extra stress. One remarkable observation was that the pressure created by the customers
was significant. The work community was said to have a positive atmosphere. The presence and
support of leaderships was good. In internal communication there was more to improve. The
results point out that there was some absence in the information flow. Open communication and
schedule changes were things to improve according to employees.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aiheena oli tutkia "Muuttuko ty6hyvinvointi muutosprosessin aikana So-
kos Wiklundilla?” Opinnaytetydssa muutosprosessilla tarkoitetaan Sokos Wiklundilla ta-
pahtunutta remonttia, jossa tiloja pienennettiin ja osa tiloista vuokrattiin muille yrityksille.

Nailla toimenpiteilla tavaratalosta pyrittin luomaan enemman ostoskeskushenkinen.

Tyohyvinvointi on nykypaivana téarked osa yrityskulttuuria. Vaikka ty6hyvinvoinnin tar-
keys tiedostetaan, sen toteutuksessa on viela kehitettavaa. Tydhyvinvointi on ajankoh-
tainen aihe, mik& kiinnostaa ja puhuttaa. Yritysmaailmassa muutokset ovat osa jokapai-
vaista arkea, niin organisaation sisalla kuin ulkopuolellakin. Menestyakseen yrityksen
tulee reagoida alati tapahtuviin muutoksiin. Tutkimusaihe syntyi tarpeesta selvittda ja ke-
hittaa yrityksen tyohyvinvointia muutosprosessin kannalta. Yrityskulttuuria kehittdékseen
organisaatiot voivat hydodyntaa tdssa opinnaytetytssa tehtyja paatelmid. Aihealueet tut-
kimuksessa olivat tyohyvinvointi, muutosprosessi, tyoyhteisd, esimiestyd ja siséinen
viestinta. Lahteina kaytettiin ndihin alueisiin kohdistuvia aineistoja.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisen, eli mééarallisen kyselylomakkeen ja kvalitatiivisten
eli laadullisen haastatteluiden avulla. Kyselylomakkeella etsittiin vastauksia edella mai-
nittuihin kysymyksiin. Haastattelut luotiin tukemaan kyselylomakkeen vastauksia. N&in

ollen tutkimuksesta saataisiin monipuolinen ja kattava.

Opinnaytetydssa kaytettiin suoria lainauksia seka kyselylomakkeesta ettéd haastatte-

luista. Kaikki vastaukset kasiteltiin anonyymisti ja luottamuksellisesti.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Ella Toivonen & Sannamari Léhde



2 TYOHYVINVOINTI JA MUUTOSPROSESSI

2.1 TyGhyvinvointi

Opinnaytetyossa tyohyvinvointi on yksi keskeinen kasite. Tydhyvinvointia on tarkasteltu
muun muassa Abraham Maslown tarvehierarkiaan perustuvan Rauramon tydhyvinvoin-

nin portaiden nakokulmasta.

Hyvinvoinnista paavastuu on ihmisella itselladn, mutta tyépaikka voi edistaa sita (Jabe
2012, 14). Tyo on oleellinen osa ihmisen jokapaivaista elamaa ja nain ollen myos kes-
keinen osa ihmisen hyvinvointia. Ihmisen hyvinvointiin vaikuttavat persoonallisuustekijat,
tarpeet, henkilokohtaiset arvot, tavoitteellinen toiminta, vapaa-aika seka tyo ja niiden yh-
teensovittaminen. Tyohyvinvointia on ndin ollen vaikeaa erottaa muusta hyvinvoinnista.
Tyo joka on turvallista, terveellistd, tuottavaa, koetaan mielekkaana ja palkitsevana edis-
taa tyohyvinvointia. Liséksi hyva tyéhyvinvointi tukee tyontekijoiden eldaménhallintaa.
Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, ettd tyontekija oppii ja saa itse suunnitella ja kehit-
taa tyotaan, tydymparistvaan ja tyotapojaan. Tyo joka on tydntekijalle sopivan haasta-
vaa, tarjoaa oppimiskokemuksia ja aikaansaamisen tunteita, edistaa tyéhyvinvointia ja
tydssa kehittymista. (Rauramo 2012, 10, 12,156.)

Abraham Maslown tarvehierarkian (1943) mukaan ihmisella on ainakin viisi perustarvetta
jotka muodostavat hierarkian. Alimmat tarpeet tulee olla tyydytettynd ennen kuin voi
edetd seuraavalle tasolle. Tarpeet alhaalta ylospain ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuu-
den tarve, yhteisollisyyden tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. Nama
ihmisen perustarpeet ovat toisista riippuvaisia ja niiden lisaksi ihmisella on halu saavut-
taa ja yllapitaa erilaisia olosuhteita naiden tarpeiden taustalla. Vallitseva tarve hallitsee
ihmisen kayttaytymista silla hetkelld, koska jo tyydytetyt tarpeet eivat ole aktiivisia moti-
vaatiotekijoita kyseisella hetkella. Rauramon Tydhyvinvoinnin portaat- mallissa kuvataan
ihmisen perustarpeita suhteessa tyéhon ja naiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon.
Malli on luotu hyédyntaen Maslown tarvehierarkiaa ja muita tydhyvinvoinnin edistdmisen
malleja. Tydhyvinvoinnin portaat mallin tarpeet alhaalta ylospain ovat terveys, turvalli-

suus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. (Rauramo 2012, 13.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Ella Toivonen & Sannamari Léhde



© Itsensd toteuttamisen tarpeet tyydytetsin kun yksion ja yhteison
OpPMIa j3 oamista tuet 3an. Annet3an mahdolisuus omien

Itsensa toteuttamisen tarpeet
edeliytysten hy Sdyntémseen ja tySympsriston viityvyyteen
KiinnTesssn huomiota. TavoITTeend on organisaation ja yksibn S e
kipaiukyky a tukeva osaaminen,
Arvostuksen tarpeet tyydytetaan kun on eettisesti ke avx arvot,
hyvinvointia tukevat misso, visio, srxeg i, okeudenmukanen pakka
Arvostuksen tarpeet

8 palkizsaminen. Toiminnan arviointi j3 kehittaminen on 02
jokapSivEsts arkea Tavorteens on OMaaja toisten Tyies kohtasn | SBVUIUKSEE, itsshunnioitus
NEKYVS | TUMUVE BrvosTuS.

Yhteisollisyyden tarpeet tyydytatasn kun taustala Kytyvar
yhteishenkes tukevat 10 met, tuicksesta ja henk iDI0aa huolehdtaan,

Yhteisollisyyden tarpeet
ukoinen |3 ssanen yhteistyd tomil Tydyhtesdssa avomuus
uottamus valutusmahdolisudet ks esmicvaismtteet tomivae | Do hous YRSt
Tavonrteens on vahvayhtesdlisyys
Turvalfisuuden tarpeet tyydytetasn kun tyd ja tyoymparisto ova
turvalinen ja ok eudenmukanen, toimeentub on rintvas jatyon Turvallisuuden tarpeet
Py Sywystasttu Tavorteens on kokonaisy stainen tur valisuuden rerveys tys
tunne.
Psykofysiologiset perustarpeet tyydytetain kun tyd on tek janss
mittaiaa ja mahdolliaaa virkkeisen vapaa-ajan, rittavan ja iaadukkaan Fysiologiset tarpeet
ravinnon, Funnan ja sarauksen ehkaisyn Tavoitteena on rucka, vesi, lepo

kokonaisvatainen terveys.

Kuva 1. Soveltaen Rauramon portaat- seka Abraham Maslown tarvehierarkia mallia
(Rauramo 2012, 14-15)
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2.2 Muutosprosessi

Muutosprosessi osiossa kuvataan mitd muutosprosessi tarkoittaa niin yksilolle kuin yri-
tyksellekin ja miten se vaikuttaa tydelamé&én. Henkilokohtaista tyohyvinvointia muutok-
sessa kasitelldaén stressin, henkisen — ja fyysisen jaksamisen nakokulmasta. Lisaksi k&-

sitellaan tyoyhteison ilmapiirid, esimiesta ja sisaista viestintaa muutoksessa.

Muutosprosessit ovat jokaiselle yksilolle aina erilainen kokemus ja niihin liittyy niin nega-
tilvisia kuin positiivisia tunteita, jotka voivat ilmeta samaan aikaan. Muutos voi tarkoittaa
uutta asiaa, tuttujen tapojen muuttumista tai tuntemattomia tekijoitd. Muutoksia tapahtuu
nykya&n enemman kuin ennen ja usein yhta aikaa ja niihin liittyvat ongelmat ja mahdol-
lisuudet puhuttavat. Tama edellyttdd sopeutumista ja uudistumista niin tyontekijoiltd, tyo-
yhteisolta kuin organisaatiolta. “Muutos on arkea” ja menestyakseen seka toiminnan jat-
kuakseen organisaatioilta ja tyontekijoilta edellytetdén kykya toimia muutoksissa, sopeu-
tua niihin seka edistaa niiden toteutumista. Tarkeda on yhteinen visio, avoin tiedottami-
nen ja tietoisuus siitd, ettd saa olla mukana vaikuttamassa asioihin. Tama onnistuu mo-
tivoimalla itsedaan ja ymmartamalla taustat ja syyt seka tiedostamalla muutosprosessin
vaiheet; vanhasta luopumisen ja uuden hyvéksymisen. Muutos voi pelottaa, mutta sa-
malla sitd odotetaan ja sen tuomia mahdollisuuksia parempaan tyéelamaan. (Aarnikoivu
2010, 140-141; Rauramo 2008, 88; 2012, 93-95.)

Muutosprosesseja tapahtuu niin ulkoisesti kuin organisaatiotasolla. Tarkeintd muutos-
prosesseissa on sisdinen muutos eli transformaatio. Usein muutosprosesseissa kiinnite-
taan likkaa huomiota konkreettisiin muutoksiin transformaatioprosessien sijaan. Muutosta
ei kuitenkaan tapahdu ennen kuin tydntekijat muuttuvat. "Ihmiset muuttuvat, kun he ko-
kevat muutoksen myonteiseksi mahdollisuudeksi omalle kasvulleen.” Uutuuden vieha-
tys on motivoivaa ja kiinnostavaa, mutta tarkeaa on miten muutokseen suhtaudutaan.
Onko uutuuden vetovoima suurempaa kuin epavarmuuden tunne? Kykyyn uudistua vai-
kuttaa kuinka hyvin organisaatio pystyy muuttumaan jatkuvasti ja kehittymaan sisaisesti,

sailyttadkseen samalla kilpailuetunsa. (Aro 2007, 102-112.)

Tyoelaman muutoksissa on aina voimakkaasti esilla myds hyvinvointi. Muutostilanteet
saattavat vaikuttaa yksildn onnistumisen tunteeseen tytssa. Jos yhteinen tavoite ei ole
selvilla yksilotasolla, saattaa motivaatio havitd. Jos oma ty6 ei tunnu merkitykselliselta
muutoksessa, voi se haitata tyoyhteisfd. TyOnantajan ja tyontekijan tulisi hallita muu-

tosta tyOhyvinvoinnin kautta, selkeyttamalla yhteisia tavoitteita. (Leskinen & Hult 2010,
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111-112.) Tybelamén muutokset nakyvét organisaatiotasolla erilaisina uusina rooleina
seka ryhminda. Projektipaallikdt ovat lisd&ntyneet lahivuosina ja esimiesten vastuut ovat
myds laajentuneet. TyOpaikan muutoksiin vaikuttaa yritysten kannattavuus, mika tuo Kii-
reen tuntua tyopaikalle. Henkinen hyvinvointi on yksi suuri muutos nykyisessa tyoela-
massa. (Kehusmaa 2011, 55-56.)

“Muutosmyllerryksen jalkeen on hyva pysahtya arvioimaan muutoksen kulkua, jotta saa-
daan arvokasta palautetta siitd, miten uuteen tilanteeseen on sopeuduttu ja onko toivottu
tyd saavutettu” (Rauramo 2008, 90). Mikali muutosprosessi lopetetaan kesken tai se
epaonnistuu, on todella tarkeda lapikdyda ja purkaa prosessi. Jokainen muutoshanke
jattaa jalkensa ja kokemukset luovat asenteita tuleviin muutoksiin. Kun analysoidaan
epaonnistumisen syitd, edesautetaan pois negatiivista asenteista ja varmistetaan, etta

seuraava muutoshanke otetaan paremmin vastaan. (Kauppalehti 2014.)

2.2.1 Henkilostd muutoksessa

Jokainen tydntekija ja organisaatio kohtaavat muutoksia ja niihin liittyvia ongelmia ja
mahdollisuuksia. Jos muutos tapahtuu liilan nopeasti, henkiltstd saattaa kokea erilaisia
negatiivisia tunteita, kuten turvattomuuden tunnetta muutoksessa. Muutosvastarinta voi
olla yleinen reaktio &killiseen muutokseen ja yleensa siihen helpottaa henkildstén mieli-
piteiden huomioon ottaminen paatdoksenteossa. Muutosvastarinta ei valttamétta ole aina
negatiivinen kasite, vaan siitd voi syntyd myds uusia naktkulmia rakentavan keskustelun
myo6td. (Rauramo 2008, 86—88.)

Tyo6paikoilla, joissa ilmapiiri on muutosmydnteinen, muutokset onnistuvat paremmin.
TyoOntekijat ovat itsenaisia ja yhteistydhaluisia seka uskaltavat ilmaista omia mielipitei-
taan. Taméanlainen tydyhteisé on valmis toimimaan yhdessa saavuttaakseen yhteisen

tavoitteensa. (Paunonen-limonen 2014, 67.)

“Onnellisimpia ovat ne, jotka kokevat tydssaan olevansa jollain lailla hyédyksi” (Jabe
2012, 142).

2.2.2 Stressi

Stressista puhutaan nykyaan paljon niin koti- kuin tydelamassa. Stressi -sanan kayttt on

meille jokapaivaista, mutta silla tarkoitetaan usein eri asioita. Stressi voi olla mydnteista

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Ella Toivonen & Sannamari Léhde
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tai kielteista, ja se syntyy yksildllisten- ja ymparistotekijéiden vuorovaikutuksesta, johon
vaikuttavat niin tyon kuin tyontekijankin ominaisuudet. Stressin sietokyky on yksildllinen
ihmisill&, kun toinen kokee stressin ahdistuksena niin toinen kasittéda sen tarkeina tehta-
vina. Tyon kuormitus voi ndkyéa psykologisena reaktiona ja fyysisena reaktiona. Myon-
teisena tydstressi koetaan tilanteissa, joissa tyontekijalta edellytetédén aktiivisuutta, mutta
tehtdva on mieleinen. Kielteisena se nahdaén kun se on pakkotahtista, yksitoikkoista,
paalle kaatuvaa, ali- tai ylikuormittavaa. Tyostressi ilmentyy kun ihmisen vaatimustaso
tai resurssitaso ylittyy, eika enéa hallitse tydtehtaviaan. Taman aiheuttaa tydntekijan ky-
kenemattomyyden tunne ty6tehtaviin kohdistuvista vaatimuksista ja odotuksista. Stres-
sin laaja maaritelma vaikeuttaa nain ollen stressin hallintaa ja sen yksildintia. (Jabe 2012,
152; Raisanen 2012, 7-8; Spector 1997, 43; Suonsivu 2015, 36-37.)

Stressista puhutaan kahdella eri merkityksella. Toinen néista on tilapéainen tila, joka ei
yleensa kesta kauaa ja henkilo pystyy itse selviytym&an tasta tilanteesta. Toinen taas on
pitkaaikaisempaa ja siihen voi liittya tydsta kokema ahdistus. Jokainen ihminen kokee
kuitenkin stressin eri tavalla. Osalle ihmisista stressi sopii hyvin, silla silloin pystyy toimi-
naan nopeammin ja tehokkaammin. Toisille pienikin tyostressi aiheuttaa ahdistusta.
(Heiske 2001, 21-22.)

Rauramo maarittelee stressin elaméanhallinnalla. Hallinnasta voidaan puhua joko taisto -
tai lamaannus-reaktiolla. Tydstressissa puhutaan lamaantumisesta. Stressista voi syn-
tya tybuupumusta. Stressia voi syntya esimerkiksi suuresta muutoksesta tai yllattavasta
kriisista. lhminen, joka on suuressa muutoksessa voi saada tybuupumuksen jopa pie-
nesta vastoinkdymisesta. Stressi ja sen hallinta ovat kuitenkin luonnollinen osa elamaa
ja ihminen tarvitsee sopivassa maarin stressia. Palautuminen on kuitenkin tarkeda sen
hallinnassa. (Rauramo 2008, 57; 2012, 57.)

Stressaavana koetaan myos asiakkaiden luomat paineet. Nykydan asiakkaat ovat vaa-
tivampia ja kriittisempia. Asiakkaiden muuttuminen luo muutospaineita yrityksille ja tyy-
tyvainen asiakas ostaa uudelleen, joka takaa yritykselle toiminnan jatkuvuuden. Nain ol-
len arvostuksen osoittaminen asiakkaalle yrityksen toimintaprosesseissa on tarkeaa. Hy-
van asiakaspalvelun avulla yritykset pystyvat erottautumaan muista kilpailijoista. (Aarni-
koivu 2005, 14,19.)
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2.2.3 Henkinen ja fyysinen jaksaminen muutoksessa

Henkinen jaksaminen on osa kokonaisvaltaista hyvinvointia. ltsetuntemus, tavoite ja toi-
minta sen saavuttamiseksi ovat oleellinen osa jaksamista. Joskus on helpompi tunnistaa
negatiivisia tuntemuksia kuten kiukkua, vasymysta tai vinaa kuin positiivisia. Henkinen
hyvinvointi voi kulminoitua vasta muutoksissa, jolloin pitéisi pysahtyd miettim&én mita
asioita pitaisi muuttaa, jotta henkinen jaksaminen ja itsetuntemus paranisivat. (Leskinen
& Hult 2010, 31-32.)

Tydssé jaksamiseen vaikuttavia psyykkisia tekijoita voivat olla tavoitteiden epaselvyys,
tydmaara, tyotahti, jatkuva kiire, vaikuttamisen mahdollisuuksien puuttuminen, oppimi-
sen tai kehittymisen puuttuminen, tyon jatkuva keskeytyminen tai hairitsevat esteet, epa-
selvéat vastuut, jatkuvat muutokset ja epévarmuus, palautteen tai arvostuksen puute
(Suonsivu 2015, 39-40.)

Fyysisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan yksilon omaa kuntoa ja terveyttad. Naméa molemmat
vaikuttavat olennaisesti fyysiseen jaksamiseen tydssa. Terveys ja fyysinen hyvinvointi
ovat laajoja kasitteita, mutta tarkeaa on miten yksilo kokee oman fyysisen hyvinvoinnin.
Siihen voi vaikuttaa omilla elintavoillaan ja elinymparistollaéan. Fyysisella hyvinvoinnilla
nahdaan olevan paljon vaikutusta tyon tuloksiin. (Leskinen & Hult 2010, 39—40.)

Fyysiseen jaksamiseen tydssa voivat vaikuttaa yksitoikkoinen ty6, tapaturman pelko niin
liukastuminen kuin kaatuminen, ilman epapuhtauksista johtuvat hengitystie- tai iho-oi-

reet, kehoa epétasaisesti kuormittava tyd kuten nostaminen. (Suonsivu 2015, 39.)

2.2.4 Tydyhteison ilmapiiri muutoksessa

Tydelaman muutoksissa kiireen tuntu on yksi vaikuttavimmista tekijdista tyopaikan ilma-
piiriin. Tyoyhteistissa tehdaan usein vahemmalla henkilomaaralla taitd kuin aikaisemmin
ja tama saattaa erityisesti luoda kiireen tuntua muutoksissa. Tydyhteison ilmapiiriin vai-
kuttaa myos paljon ihmisten keskinainen kohtelu ja arvostus. Yleensa ilmapiiria pyritaan
kohottamaan esimerkiksi yhteisella liikuntaharrastuksella, mutta pitaisi myos miettia ih-
misten keskin&isia suhteita ja miten niitd voidaan parantaa. Tyontekij6ille tulisi antaa ai-

kaa kayda lapi muutosprosessia. (Kaivola 2003, 34-35.)
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Yhteison tulisi olla avoin ja toisiaan tukeva. Yhdessa keskustellen pitaisi ratkoa mahdol-
liset ongelmat ja sopia niihin ratkaisut. TyOyhteisolla tulisi olla sama tavoite, jota kohti
pyrittéisiin toimimaan. Tarkeaa tydyhteisdssa on roolit, ja etté jokainen noudattaa omaa
rooliaan. Muutoksissa olennaista ovat kokemukset ja niista selviytyminen. Ongelmat ja
onnistumiset tehddan yhdessa ja niista tulisi oppia ja selviytyd myds yhdessé. Proses-
sien lapikdymiseen on hyva ottaa koko tydyhteisé mukaan. (Kehusmaa 2011, 115-116.)

Tydymparistd on yhtalailla mahdollisuus kuin riski. Tydssa nakyy aina seké yksilollisyys
etta yhteiskunnallisuus ja sen my6ta voidaan todeta keskittyykd organisaatio tyéhyvin-
vointiin vai talouteen. Vastuu seka vaikutusmahdollisuudet ovat yksi tarke& osa organi-
saation menestysmahdollisuutta ja ndma vaikuttavat tyohyvinvointiin. (Harmé & Nuppo-
nen 2002, 35.)

2.2.5 Esimies muutoksessa

Johtajuus termin sisaltd on muuttunut vuosisatojen aikana. Aikaisemmin johtajan rooli oli
selkeampi ja hanta piti kuunnella. Alainen oli selkeasti alainen, eikéd omia mielipiteita kai-
vattu. Nykyisin johtajalta odotetaan enemman vuoropuhelua seké tydtehtavien jakoa.
Kommunikaatio ja luottamus ovat tarkeita esimiehen ja alaisen valilla. (Kaivola 2003, 61—
62.)

Hyva esimies omaa taidot johtaa itseaan ja tydyhteiséaan ja yksi tarkeimmista tehtavista
on luoda merkitys alaisen tyolle. Esimiehen tulee pitd& huolta, ettd henkildsto voi hyvin
ja saavuttaa tavoitteensa. Lisaksi hyvan esimiehen tulee olla adaptiivinen, sopeutua ja
mukautua uusiin haasteisiin. (Aarnikoivu 2010, 71-72.) Jokaisen tytntekijan on huoleh-
dittava tydhyvinvoinnin laadusta ja sen yllapitamisesta, mutta vastuu siitéd on esimiehella.
Esimiehen tehtavana on tarkkailla tydymparistoad ja huomioitava epatasa-arvoiset tilan-
teet, kuormittavat asiat ja tehtavat seka eettisyys ja oikeudenmukaisuus tydyhteisossa.
Muutosprosesseissa tydhyvinvoinnin ongelmia on pyrittdva vahentamaan ja naihin toi-
mintatapoihin voi esimies vaikuttaa. Hyvassa tydyhteisdssa ovat kuitenkin mukana niin
tydntekijat kuin esimiehet. (Rauramo 2008, 146-147.)

Esimiesten tehtdva muutoksessa on laatia suunnitelma muutoksen vaikutuksesta ty6hy-
vinvointiin. Suunnitelmasta tulisi k&yda ilmi tydhyvinvoinnin osa-alueet seka muutospro-

sessi, joka sisaltda luopumisvaiheen, kaaos / valivaiheen ja uuden alun. Muutos on usein
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uuden asian oppimista ja esimiehet tarvitsevat myos uutta tietoa muutoksen toteuttami-
seen. Esimiesten on siséistettéava uusi tieto asiantuntijoiden avulla seka tunnetasolla.
Uuden toimintatavan perustelu on térkea osa esimiesten ty6td muutosprosessissa ja se-

litettava vastaukset alaisten mahdollisiin kysymyksiin. (Rauramo 2008, 88—89.)

Muutos nahdaan niin uhkana kuin mahdollisuutena, oppiminen ja kyky muuttua edesaut-
tavat organisaatiota muuttumaan. Esimiehen on luotava uudistavan ja korjaavan kehi-
tyksen edellytykset. Muutos tapahtuu samanaikaisesti ihmisen sisalla ja ulkopuolella or-
ganisaatiossa, “johtajan tehtavana on toimia sisaisen ja ulkoisen maailman rajalla ja ra-
kentaa siltoja niiden valille.” (Roti 1999, 219.)

2.2.6 Sisainen viestinta muutoksessa

Viestinta on vuorovaikutusta ihmisten valilla. Viestintaa tapahtuu niin verbaalisesti kuin
iimeilla, eleilla, liikkeilla ja asennoilla. Viestiminen voi tapahtua tietoisesti seka tiedosta-
matta. Siséinen viestinta on tydyhteistviestintda joka tapahtuu tyontekijdiden ja esimies-
ten valilla koko organisaatiossa. Tydyhteisdviestinta on tarkeaa liiketoiminnan onnistu-

misen, tavoitteiden saavuttamisen ja tydn ilon kannalta. (Lohtaja-Ahonen 2012, 11-14.)

Vuorovaikutuksella ja kielella on monia merkityksiéd organisaatiossa. Niiden avulla pide-
taan ylla sosiaalisia suhteita, kieli on ajattelun ja tunteiden ilmaisun valine, jonka avulla
valitetdan tietoa ja sen lisdksi se on vaikuttamisen ja vallan valine. “Sanotaan, etta tyo-
yhteisd on puheidensa kaltainen.” (Manka 2011, 120.) Inmiset haluavat vaikuttaa ja osal-
listua muutosten kulkuun ty6paikoilla ja erittéin tarkeaa on toimiva viestintd. Yhteisista
asioista halutaan keskustella. Viestintaa voidaan kayda niin kokouksissa, tapaamisissa
kasvokkain, puhelimitse tai sahkdisesti. (Rauramo 2008, 89, 137; 2012, 117.)

“Jos viestintaa ei hoideta kunnolla, ihmiset ovat tuuliajolla.” Viestinnalla on useita tar-
keita tehtavia kuten saada aikaan toimintaa, tuottaa etua, lujittaa yhteistoimintaa, sopia
asioista ja lisata energiaa. Vuorovaikutuksen tarve korostuu muutosprosessissa. Ajatte-
lun ja kayttaytymisen muuttuminen edellyttaa, etta opitaan pois vanhoista tavoista ja sa-
malla opitaan uusille tavoille. Muutoksen onnistumiseen ei auta se, etta vain johto “run-

noo muutoksen lapi vaikka harmaan kiven.” (Jabe 2012, 48, 66.)

Viestinnassa haasteena on aina se, etta viestin vastaanottamiseen vaikuttaa aina vas-
taanottaja omine tulkintoineen. Nain ollen onkin tarke&a, etta viestin l&hettdja, esimer-

kiksi esimies, tiedostaa vaarinymmarryksen mahdollisuuden ja varmistaa kysymysten,
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tarkennusten ja uudelleenmuotoilujen avulla ettei nain paase kaymaan. Viestinta on jo-
kapaivaista johtamista ja kuunteleminen on myds osa vuorovaikutustaitoa. “Johtaminen

on viestintaa ja vuorovaikutusta.” (Aarnikoivu 2010, 72.)
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3. TUTKIMUS

Tutkimuksessa selvitettiin: “Muuttuuko tydhyvinvointi muutoksen aikana Sokos Wiklun-
dilla?” Tutkimus on tapaustutkimus. Tapaustutkimuksella pyritdan selvittamé&an asioita
jotka eivét ole entuudestaan tiedossa ja tavoite on saada jotain konkreettista tai teo-
reettista tulokseksi. (Laine ym. 2007, 10-11.) Tapaustutkimuksella eli case-tutkimuk-
sella pyritaan hankkimaan monesta eri lahteesta tietoa, jota pystytaan analysoimaan.
Tapaustutkimukseen liittyvat usein ajankohtaisuus, sosiaalinen kohde, kuten ryhma,
yritys tai yhteiso ja sisaiset ja ulkoiset vaikutteet. (Anttila 2005, 286-287.)

3.1 Sokos Wiklund

Nykyinen tavaratalo perustettiin 1957 ja siirtyi Turun Osuuskaupan haltuun v. 1958 ja on
talla hetkella myds Turun Osuuskaupan omistuksessa. Sen toiminnasta vastaa Turun
Sokos Oy. Tavaratalo sijaitsee Turun keskustan ytimessa. Tavaratalon osastoihin kuu-
luvat kosmetiikka, naisten ja miesten pukeutuminen, jalkineet, kodin osasto, Hyva Olo-
hoitola, S-market Wiklund Herkku, W Cafe ja Wine and Deli. (Terhi Hurme, 28.4.2016.)

Sokos Wiklundia on remontoitu viime vuosina. Nykyinen remontti alkoi helmikuussa
2015. Remontin tavoitteena oli muuttaa Sokoksen myyntipinta-alaa vastaamaan parem-
min valikoimaa. Ylimaarainen tila vuokrattiin muille toimijoille. Remontin avulla pyrittiin
luomaan tavaratalosta enemman ostoskeskushenkinen. TAma toteutettiin uusien vuok-

ralaisten avulla. Toisena suurena muutoksena Sokos Wiklundiin tuotiin uusi tavarahissi.

Remontista tiedotettiin henkilokunnalle aluksi esittelemalld suunnitelma, jossa kaytiin
lapi aikataulu ja muutokset paapiirteittain. Tarkemmat aikataulut ilmoitettiin aina muutos-

ten varmistuessa ja aikataulun edetessa. (Janne Reunanen, 5.2.2016.)
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3.2 Tarkoitus ja tavoitteet

Tutkimuksen tarkoitus oli selvittdd milla tavalla Sokos Wiklundilla k&ynnissa oleva re-
montti vaikutti henkilokunnan tyéhyvinvointiin. Kyselytutkimuksessa keskityttiin neljaan

eri osa-alueeseen:

1) henkilokohtaiseen tydhyvinvointiin
2) tydyhteis6on

3) esimiesty6hon ja

4) sisdiseen viestintaan.

Haastatteluissa selvitettiin haastateltavilta mik&d muutoksessa onnistui, mita olisi voitu
tehda toisin, miten sisainen viestintd remontin kulusta toimi, koettiinko stressitasossa
muutosta, millaista oli esimiehen toiminta, 3 tunnetta, jotka nousivat paallimmaisena re-

montista mieleen ja mitd mielta oltiin remontin lopputuloksesta.

Tavoitteena oli syventaa haastatteluiden avulla kyselytutkimuksen osa-alueita ja néin ol-
len saada mahdollisimman laaja kuva tyéhyvinvoinnista Sokos Wiklundilla, remontin ai-
kana. Nain ollen Sokos Wiklundilla on mahdollisuus hyédyntaa analysoituja tuloksia tu-
levissa muutoksissa, ennaltaehkaistd mahdollisia haasteita seka reagoida tapahtuviin

muutoksiin paremmin.

3.3 Toteutus ja tutkimusmenetelmat

Tutkimus toteutettiin puolistrukturoidun kyselylomakkeen ja haastatteluiden avulla. Ky-
selylomake luotiin Google Docsissa. Kyselylomakkeessa kysymykset olivat jokaiselle
vastaajalle samassa jarjestyksessa. Tutkimus sisalsi strukturoituja vastauksia, eli val-
miita vastausehdotuksia sekd avoimen kysymyksen. Haastattelututkimuksessa kysy-
mykset olivat my0s samassa jarjestyksessa jokaiselle vastaajalle. Kaikki haastattelutut-
kimuksen kysymykset olivat avoimia kysymyksia. Spector (1997, 5) kertoo, etta tyohy-
vinvointia tarkastellaan usein haastatteluiden tai kyselytutkimuksen avulla. Tassa tutki-

muksessa on kaytetty molempia tarkastelumahdollisuuksia.
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Tapaustutkimus toteutettiin kvantitatiivisin ja kvalitatiivisin menetelmin. Kvantitatiivinen
eli maarallinen tutkimus tehtiin puolistrukturoidun lomakehaastattelun muodossa. Kvali-
tatiivinen eli laadullinen tutkimus toteutettiin puolistrukturoidusti haastatteluilla. (Ruusu-
vuori 2005, 11-12.)

Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus on yleensad numeerinen tai mitattava tutkimus.
Sen aineistot ovat empiirista tietoteoriaa. Kvantitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on
saada suuri kokonaiskuva maaréllisen aineiston avulla. (Anttila 2005, 233.) Heikkilan
(1998, 16) maaritelman mukaan, maarallista tutkimusta selvitetddn prosenttien ja luku-

maarien avulla.

Laadullisessa tutkimuksessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritddn ymmartamaan
tutkittava asia, tulkitsemaan se ja analysoimaan sen tulokset. Laadullisessa tutkimuk-
sessa pitad ymmartaa konteksti, eli esimerkiksi haastatteluista keréatty materiaali. (Anttila
2005, 276-277.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritdan nain ollen ymmartamaan yri-
tystd analysoimalla pienempi maéara tuloksia, mutta ne analysoidaan tarkemmin kuin
maarallisessa tutkimuksessa (Heikkila 1998, 16).

Tutkimuksessa kaytettiin seka laadullista, ettéd maarallista tutkimusmenetelmaa rinnak-

kain, jotta tutkimuksesta saatiin mahdollisimman kattava ja laaja-alainen.

3.3.1 Kyselylomake

Kyselylomakkeen tarkoituksena oli selvittaa vastaajien mielipiteitd muutosprosessin vai-
kutuksista tydhyvinvointiin. Tutkimuksessa haluttiin selvittaa eri osastojen alaisten kuin
esimiestenkin kokemuksia muutosprosessista. Kyselylomakkeessa oli 13 strukturoitua
kysymysta, joissa oli vastausvaihtoehdot asteikolla 1-4 sek& yksi avoin kohta, mihin vas-
taajat pystyivat vapaasti kirjoittamaan heidan mielipiteitaan.

Kyselylomakkeen ollessa laadullinen ja luotettava, on arvioitava sen reliabiliteettia ja va-
liditeettia. Reliabiliteetilla mitataan toimintavarmuutta ja tarkkuutta. (Aro ym. 2007, 33—
35.) Reliaabelissa tutkimuksessa ei ole sattumanvaraisia tuloksia. Sattumanvaraisia tu-
loksia voi syntyd mm. otannan koosta, analysoijan k&sittely- sekd mittausvirheista. Jos

otanta on pieni, voi helpommin syntya virheita eli sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimuksen
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reliabiliteettia tutkitaan yleensa jalkikateen ja siind voidaan mitata kahden mittauksen
keskinaista korrelaatiota, eli riippuvuutta kahden muuttujan valilla. (Heikkila 1998, 187.)

Reliabiliteettia analysoitiin puolitusmenetelman avulla. Puolitusmenetelméssa, (eli "split
half’) jaetaan tulokset puoliksi, ja jos vastaukset korreloivat, kertoo se, onko tutkimus
reliaabeli. (Aro ym. 2007, 33—-35.) Kyselylomakkeen reliabiliteettia tutkittiin neljassa eri
osa-alueessa: henkilokohtaisen tyGhyvinvoinnin, tydyhteison, esimiestyon ja sisdisen

viestinnan avulla. Tutkimus osoittautui reliaabeliksi puolitusmenetelméan avulla.

Validiteetti eli tutkimuksen luotettavuus tarkoittaa sita, etta tutkimus mittaa haluttuja asi-
oita tarpeeksi kattavasti (Aro ym. 2007, 36). Heikkila (1998, 29) maarittelee validiuden
mittarilla, joka kertoo ovatko tulokset sitéa mité niiden pitikin olla. Tutkijoilla tulee olla tarkat
tavoitteet jo tutkimuksen alussa, jotta tutkimus voi olla validi. Validiutta taas on haasteel-
lisempaa todeta tutkimuksen jalkeen.

Kyselylomake lahetettiin tekstiviestilla yhteensa 107 Sokos Wiklundin tyodntekijalle
15.1.2016 ja siihen annettiin 3 viikkoa vastausaikaa (muistutus kyselyn vastaamiseen
lahetettiin 1.2.2016). Kyselyyn vastasi 50 ihmista, joten vastausprosentti oli 46,7 %. Ky-

selylomake 16ytyy opinnaytetydn liitteesta 1.

3.3.2 Haastattelu

Haastattelut jarjestettiin Sokos Wiklundin taukotiloissa 1.2.2016 10.00-16.00 ja 2.2.2016
9.00-14.00. Jokaiselle haastateltavalle oli varattu aikaa 20 minuuttia. Sokos Wiklundin
tydvuoro vastaava valitsi 20 vapaaehtoista haastateltavaa tutkimukseen. Haastatelta-
vista 16 tyontekijad saapui paikalle. Haastattelukysymykset I6ytyvat opinnaytetyén liit-
teesta 2.
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4. TULOKSET JA ANALYSOINTI

Tuloksia késitellaan ja analysoidaan erikseen kyselylomakkeen ja haastatteluiden poh-
jalta. Lopuksi on tehty yhteenveto, jossa tuloksia verrataan toisiinsa. Analysoinnissa on
kaytetty suoria lainauksia tutkimuksen avoimesta kohdasta.

4.1 Kyselylomake

Kyselytutkimusta on analysoitu neljan eri aihealueen kannalta: henkilokohtaisen tydhy-
vinvoinnin, tydyhteison, esimiesty6n ja sisaisen viestinnan kannalta. Tulokset kasiteltiin
aihealue kerrallaan graafisesti. Tutkimuksessa selvitettiin myos vastaajien taustatietoja.
Vastaajista 96 % oli naisia ja 4 % miehia. Alle 25 vuotiaita oli 10 %, 26—35 vuctiaita oli
enemmistd 42 %, 36—45 vuotiaita oli 16 %, 46-55 vuotiaita oli 18 % ja 56 vuotiaita tai
vanhempia oli 14 %. Esimiestehtavissa toimi 10 % vastaajista. 78 % vastaajista oli vaki-
tuisia ja 22 % osa-aikaisia. Vuoden tai alle vuoden tydsuhteessa olevia oli 6 %, 1-3 vuotta
tydsuhteessa olevia oli 4 %, 3-5 vuotta oli 14 %, 5-10 vuotta 36 % ja enemmistd 40 % oli

ollut yli 10 vuotta tydsuhteessa.

Keskivertovastaaja oli 26—35 vuotias nainen, joka on ollut talossa yli 10 vuotta vakitui-

sessa tydsuhteessa eika toimi esimiestehtavissa.

Sukupuoli lkdjakauma

@ 25jaalle
@ 26-35
@ 36-45
46-55
56 ja vanhemmat

@ Nainen
® Mies

Kuvio 1. Sukupuoli Kuvio 2. Ikdjakauma
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Tyonkuva

@ En toimi
esimiestentavissa

@ Esimies

Kuvio 3. Tydnkuva

Tydsuhteen kesto

® 1taialle
1-3 vuotta
@ 3-5 vuotta
@ 5-10vuotta
@ Yl 10 vuotta

Kuvio 5. Tydsuhteen kesto

Tyosuhde

Kuvio 4. Tydsuhde
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4.1.1 Henkilokohtainen tyéhyvinvointi

Kyselytutkimuksessa henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin osiossa kasiteltiin stressitason
nousua, asiakkaiden luomia paineita, muutoksen vaikutusta tyon sujuvuuteen, henkista
seka fyysista jaksamista. Tarkoitus oli saada kokonaiskuva yksilon henkilokohtaisesta

jaksamisesta remontin aikana.

Stressitason muutos remontin aikana

Stressitason muutos remontin aikana

38%
34%

26%

2%
[ |
1 2 3 4
1 Ei muutosta stressitasossa - 4 Erittdin korkea stressitaso

Kuvio 6. Stressitason muutos remontin aikana

Kyselytutkimukseen osallistujista 26 % koki, ettei stressitasossa ollut lainkaan muutosta
remontin aikana ja 38 % oli sita mielta, etta stressitasot nousivat jonkin verran. 34 % oli
sitd mielta, etta stressitasot nousivat merkittavasti ja 2 % oli sita mielta, etta stressitasot
nousivat erittain korkeaksi. Niin kuin Rauramo (2008, 57) méaarittelee, stressi on elaman-
hallintaa ja sitéd koetaan erityisesti muutostilanteissa. Stressinsietokyky on jokaisella ih-
misella yksil6llista ja tydstressi syntyy niin yksilollisten kuin ympaéristotekijoiden vuorovai-
kutuksesta (Suonsivu 2015, 36-37).
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Asiakkaiden luomat paineet

Asiakkaiden luomat paineet

36% 36%

16%
12%

1 2 3 4
1 Ei yhtdan paineita - 4 Erittdin paljon paineita

Kuvio 7. Asiakkaiden luomat paineet

16 % oli sita mieltd, ettd asiakkaat eivat luoneet paineita lainkaan. 36 % koki, etta asiak-
kaat loivat jonkin verran paineita. 36 % koki asiakkaiden luomien paineiden olevan mer-
kittavia ja jopa 12 % oli sita mieltd, ettd asiakkaat loivat erittain paljon paineita. Eras
vastaajista kertoi: “Asiakkaat olivat hammentyneitd muutoksista ja valittavat myyjille
puuttuvista tuoteryhmista ja opastuksen puutteesta.” Asiakkaat ovat nykyaan kriittisem-
pid seka vaativampia ja sen takia arvostuksen osoittaminen asiakkaille on tarkeaa (Aar-
nikoivu 2005, 14, 19).
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Muutoksen vaikutus tyén sujuvuuteen

Muutoksen vaikutus tyon sujuvuuteen

44%
34%
0,
12% 10%
1 2 3 4

1 Tyon sujuvuus pysyi ennallaan - 4 Tyén sujuvuus muuttui
erittain paljon

Kuvio 8. Muutoksen vaikutus tyén sujuvuuteen

12 % vastaajista koki, etta tyon sujuvuus pysyi ennallaan remontin aikana, ja 44 % mie-
lesta tydn sujuvuus muuttui vain vahan. Eras tutkimukseen vastaaja kertoi, etté oli aika
paljon ollut tavaran edestakaisin seilaamista ja asiakkaat ilmaisivat herkemmin turhau-
tumistaan: "te koko ajan vaihdatte kaiken paikkaa." 34 % oli sitd mieltd, ettd muutos
vaikutti tydn sujuvuuteen jonkun verran ja 10 % oli sit& mielta, etta tydn sujuvuus muuttui
erittdin paljon. Tydn sujuvuudesta kommentoitiin muun muassa nain: “Asiakkaitten oh-
jeistaminen on lisaantynyt merkittavasti ja palautetta satelee jatkuvasti kuinka opaste-

tauluissa lukee virhetietoja eika ole kunnon opasteita.”
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Henkinen jaksaminen muutoksessa

Henkinen jaksaminen muutoksessa
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Kuvio 9. Henkinen jaksaminen muutoksessa

Kyselytutkimuksessa selvitettiin, mikali henkinen jaksaminen heikkeni, pysyi samana tai
parani muutoksen aikana. 42 % tyontekijoista oli sitd mielta, ettd henkinen jaksaminen
heikentyi muutoksen aikana ja 58 % oli sitd mieltd, etta henkisessa jaksamisessa ei ta-
pahtunut muutosta. Yksik&én vastaajista, ei sanonut henkisen jaksamisen parantuneen

muutoksen aikana.
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Fyysinen jaksaminen muutoksessa

Fyysinen jaksaminen muutoksessa
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Kuvio 10. Fyysinen jaksaminen muutoksessa

Fyysisesta jaksamisesta selvitettiin, mikali se heikkeni, pysyi samana tai parani muutok-
sen aikana. 24 % oli sitd mieltd, etta fyysinen jaksaminen heikentyi muutoksen aikana,
kun taas 76 % koki, etta fyysinen jaksaminen pysyi ennallaan. Yksik&én ei todennut fyy-

sisen hyvinvoinnin parantuneen muutoksen aikana.

4.1.2 Tyoyhteist

Yhteisollisyyden tunne tukee terveyttd, tydhyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta. Toi-
mivassa yhteisdssa jokainen jasen auttaa toistaan toteuttamaan omaa yksil6llisyyttaan
ja jokaisen erilaisuus on energiaa, jolla yhteiséllisyys rakennetaan. (Manka 2011, 115.)
Tyoyhteistn osalta selvitettiin tytkavereiden luomia paineita, tyokavereiden kannustusta

ja omaa kannustusta tydyhteisda kohtaan.
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Ty6kavereiden luomat paineet

Tyb6kavereiden luomat paineet
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1 Ei yhtdan paineita - 4 Erittdin paljon paineita

Kuvio 11. Tybkavereiden luomat paineet

54 % oli sitd mielta, etteivat tydkaverit luoneet ollenkaan paineita remontin aikana. Kun
taas 30 % vastaajista koki, etta tydkaverit loivat paineita jonkin verran ja 16 % tunsi tyo-
kavereiden luovan merkittavasti paineita. Vastaajista yksikdan ei ollut sita mielta, etta
tyokaverit olisivat luoneet erittain paljon paineita. Niin kuin Mankakin (2011, 115) toteaa
tydyhteisdssa jokainen tytntekija auttaa toisiaan ja yhteisoéllisyyden tunne tukee tyoyh-
teisoa.
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Tybkavereiden kannustus

Tyokavereiden kannustus
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Kuvio 12. Tydkavereiden kannustus

Vastaajista 12 % oli sitd mieltd, etta tydkavereiden antama kannustus oli heikkoa. 22 %
totesi kannustuksen olevan tyydyttavaa ja 52 % oli sita mielta, ettéa kannustus oli hyvaa.

14 % vastaajista kertoi tydokavereiden kannustuksen olevan erinomaista.
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Oma kannustus tydyhteis6d kohtaan

Oma kannustus tyoyhteis6a kohtaan
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Kuvio 13. Oma kannustus tydyhteisda kohtaan

8 % vastaajista myonsi, etteivat he olleet kannustaneet tydyhteisbdan ollenkaan. Moni
vastaaja koki, ettd oli kannustanut jonkin verran tydyhteis6aan, silla 32 % vastaajista
kertoi kannustaneensa jonkin verran ja 46 % vastasi kannustaneensa hyvin. 14 % sen
sijaan totesi kannustaneensa tydyhteisdon erittain paljon.

Tyokavereiden kannustuksesta sekd omasta kannustuksesta tydyhteista kohtaan [6ytyy
yhtélaisyyksia. Suurimman osan mielestd oma kannustus seké tyokavereiden kannustus
oli hyvaa tai erinomaista. Vastaajat jotka kertoivat kannustaneensa tydkavereitaan, ko-
kivat myos tyokavereidensa kannustuksen tydyhteis6a kohtaan hyvana. Kaivolakin
(2003, 34-35) painottaa, kuinka tydyhteisén ilmapiiriin vaikuttaa ihmisten keskindinen
kohtelu ja arvostus.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Ella Toivonen & Sannamari Léhde



30

4.1.3 Esimies

Kyselytutkimuksen esimies osiossa kasiteltiin esimiehen kaytettavyyttd, esimiehen tukea

muutoksessa seké esimiehen asettamia paineita.

Muutosten aikana sosiaalista hyvinvointia edistdd esimiehen tuki alaisia kohtaan, esi-
miehen oikeudenmukaisuus ja se etta, esimiehen sanaan voi luottaa. “Luottamus punni-
taan erityisesti hankalissa tilanteissa. Muutoksissa tarvitaan vuorovaikutusta” (Jabe
2012, 30.)

Esimiehen kaytettavyys

Esimiehen kaytettavyys

48%

24%

22%
- I I
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1 Esimies ei ollut kaytettavissa tarvittaessa - 4 Esimies oli aina
kaytettavissa

Kuvio 14. Esimiehen kaytettavyys

Vain 6 % koki, ettei esimies ollut tarvittaessa kaytettavissa. 24 % mielesta esimiehen
kaytettavyys oli vahaista. Suurempi osa, eli 48 %, koki esimiehen olevan kaytettavissa

tarvittaessa ja 22 % mielesté esimies oli aina kaytettavissa.
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Esimiehen tuki muutoksessa

Esimiehen tuki muutoksessa

58%
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1 Esimies ei tukenut yhtaan - 4 Esimies tuki erittéin paljon
Kuvio 15. Esimiehen tuki muutoksessa
Vastaajista 6 % kertoi, ettei esimies tukenut yhtddn muutoksessa. 18 % koki tuen olevan
vahaista. 58 % piti esimiehen tuen olevan hyvéaa ja 18 % koki esimiehen tukevan erittain

paljon. Enemmisto vastaajista piti esimiehen tukevan muutoksen aikana. Ty6hyvinvoin-
tia edistaa se ettd, esimies on alaistensa tukena muutoksen aikana (Jabe 2012, 30).
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Esimiehen asettamat paineet

Esimiehen asettamat paineet
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Kuvio 16. Esimiehen asettamat paineet

16 % vastasi, ettei esimies asettanut yhtdan paineita. 50 % mielesta esimies asetti jonkin
verran paineita. 26 % mielesta esimiehen asettamat paineet olivat vaikuttavia ja 8 %

tunsi esimiehen asettavan erittain paljon paineita.
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4.1.4 Sisainen viestinta

Kyselytutkimuksessa sisaista viestintaa kasiteltdvassa osioissa selvitettiin miten tyonte-
kijat kokivat saavansa informaatiota muuttuvasta tydymparistdsta, informaatiota tyénku-

van muutoksesta, mikali tydnkuva muuttui seka sisaista tiedotusta remontin aikana.

Vanhasta tavasta luopumaan edesauttaa se, etta osallistetaan tyéntekijoitd suunnitte-
luun ja tiedotetaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa muutoksista. Esimiehen tu-
lee olla tietoinen asioista, joista tydntekija joutuu luopumaan muutosprosessin aikana ja
takaamaan riittava turvallisuus ja tyoviihtyvyys, jotta tyontekijdn muutosmotivaatio sailyy.
(Salmimies & Salmimies 2002, 169-170.)

Sisainen tiedotus remontin etenemisesta

Sisdinen tiedotus remontin etenemisesta
40%
32%

24%

4%

1 2 3 4
1 Informaatiota ei saatu tarpeeksi - 4 Informaatiota saatiin

riittavasti

Kuvio 17. Sisdinen tiedotus remontin etenemisesta

32 % vastaajista oli sitd mielta, etta sisdista viestintaa ei saatu tarpeeksi ja 24 % mielesta
se oli vahaista. 40 % piti kuitenkin siséista viestintda hyvana ja 4 % mielesta sité saatiin

riittavasti.
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Eras kyselyyn vastaajista kertoi: “Tuntuu, ettd valilla asiakkaat tietavat paremmin kuin
henkildkunta, etta mité talossamme seuraavaksi remontoidaan ja mika firma seuraavaksi
muuttaa saman katon alle.” On tarkeaa, etta viestinta ja vuoropuhelu on osa jokapéi-

vaista johtamista niin kuin Aarnikoivukin toteaa (2010, 72).

Informaatio muuttuvasta tydymparistosta

Informaatio muuttuvasta tydymparistosta
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Kuvio 18. Informaatio muuttuvasta tyoymparistésta

34 % oli sitd mielta, ettd informaatiota muuttuvasta tydymparistosta ei saatu tarpeeksi ja
32 % oli sita mieltd, ettd informaatio oli vahaista. 28 % piti informaatiota muuttuvasta
tydnkuvasta hyvana ja 6 % oli sitd mielta, ettd informaatiota oli riittavasti ja kattavasti.
Kun joudutaan luopumaan vanhoista tavoista ja oppimaan uusille tavoille, korostuu vuo-

rovaikutuksen tarve muutoksessa (Jabe 2012, 48, 66).
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Informaatio tydnkuvan muutoksesta

Informaatio tybnkuvan muutoksesta
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Kuvio 19. Informaatio tydnkuvan muutoksesta

Mikali tyontekijoiden tydnkuva muuttui, oli 15 % vastaajista sita mielta, etta informaatiota
ei saatu tarpeeksi ja jopa 45 % sitd mielta, ettéd informaatio ei ollut kattavaa. 30 % mie-
lesta informaatiota saatiin hyvin ja 10 % mielestd informaatio oli riittavaa.

Eniten narkastysta aiheutti aikataulujen puuttuminen ja muuttuminen koko ajan. Liséksi
olisi toivottu, etté henkilokuntaa olisi informoitu paremmin ja heilté olisi voinut kysya myos
mielipiteitd muuttuviin asioihin. Erés tutkimukseen vastaajista kertoi: “Avoin kommuni-
kointi aikatauluista tytn etenemisestd puuttui. Tarkat suunnitelmat puuttuivat tai ne

muuttuivat koko ajan.”
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4.2 Haastattelu

Haastattelutulokset analysoitiin kysymys kerrallaan ja jokaisen kysymyksen pohjalta luo-
tiin erikseen yhteenveto. Kysymysten pohjalta on eroteltu mik& meni hyvin ja mitéa olisi
voitu parantaa. Haastatteluissa haluttiin selvittdd haastateltavilta mik& muutoksessa on-
nistui, mita olisi voitu tehda toisin, miten sisainen viestinta remontin kulusta toimi, oliko
stressitasossa muutosta, millaista oli esimiehen toiminta, 3 tunnetta, jotka nousivat p&al-

limmaisend remontista mieleen ja mit& mieltd oltiin remontin lopputuloksesta.

Haastatteluissa selvitettiin vastaajien taustatietoja. Haastateltavista 81 % oli naisia ja 19
% oli miehid. 26—35 vuotiaita oli 25 %, 36—45 vuotiaita oli 37 %, 46-55 vuotiaita seka 56
vuotiaita ja vanhempia oli molempia 19 %. 3-5 vuotta tydsuhteessa olevia oli 6 %, 5-10
vuotta tydsuhteessa olevia oli 31 % ja yli 10 vuotta olleita oli 63 %. Vakituisia tyontekijoita
oli 87, 5 % ja osa-aikaisia 12,5 %. Esimiestehtavissa tyoskentelevia oli 12,5 % ja loput
87,5 % eivat toimineet esimiestehtavissa.

Sukupuoli lkdjakauma

® 25-35
@ 36-45
® 4655
56 ja vanhemmat

@ Mies
@ Mainen

Kuvio 20. Sukupuoli Kuvio 21. Ikdjakauma
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Kuvio 22. Tydsuhteen kesto
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Kuvio 24. Tydnkuva

Vakituinen vai osa-aikainen

Kuvio 23. Tydsuhde
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4.2.1 Muutoksen onnistuminen

Haastatteluiden mukaan muutoksessa onnistuttiin selkeyttaméaan taloa. Liiketoiminnasta
saatiin kompaktimpi ja tydymparistdsta helpompi. Tiimitydskentely parani kun jouduttiin
yhdessa siirtdmaan tavaroita. Hyvana koettiin myds se, kun suurien tavaroiden ja huo-
nekalujen siirtelyyn saatiin ulkopuolista apua, muutos ei ollut fyysisesti niin rasittavaa

kuin aikaisemmin.

Uusien vuokralaisten tulo nahtiin positiivisena asiana niin valikoiman laajuuden kuin os-
toskeskus ajattelumallin takia, mik& sen sijaan vetdd enemman asiakkaita puoleensa.
Naisten osastojen yhdistaminen ja siirtdminen samaan kerrokseen koettiin myos erityi-
sen hyvana. Aro (2007, 102-112) kertoo ettd, nykypaivand uudistuminen on valttama-
tonta yrityksille. Uudistuminen saattaa pelottaa, mutta se voi olla myds motivoiva tekija.

Tarkeaa onkin miettia miten siihen suhtautuu.

4.2.2 Asioita, joita olisi voitu tehda toisin

Haastatteluista kavi ilmi, etta suunnitellun ja informoidun aikataulutuksen lisaksi tapahtui
paljon hetken varoitusajan muutoksia. Reagointiaikaa tuleviin muutoksiin olisi pitanyt olla
enemman ja niitd olisi voitu ennakoida paremmin. Aron (2007, 104) mukaan muutosta ei
tapahdu ennen, ennen kuin tyontekijat muuttuvat, silla sisdinen muutos on tarkeintd muu-

tosprosessissa.

Yleisin koettu ongelma oli informaation puute. Kavi ilmi, ett& tiedonkulun olisi pitanyt olla
avoimempaa. Osasta haastateltavista tuntui, etté asiakkaat tiesivat remontin vaiheista ja
uusista yrityksista enemman kuin henkilokunta. Toiseksi ongelmaksi koettiin johdon, re-
montin suunnittelijoiden ja tyontekijdiden kommunikointi. Erds haastateltava kommentoi:
“Paatoksia pienissa asioissa olisi voitu tehd& nopeammin, muuten ne jaavat roikkumaan.
Ketjun ihminen olisi voinut suunnitella miljoén mik& menisi mihinkin. Olisi enemman pi-
tanyt suunnitella yhdessa, ettei olisi tarvinnut tehda uusiksi.” Haastatteluissa korostettiin,
ettd myyjilta olisi pitdnyt kysya enemman mielipiteitd, jolloin muutoksista olisi saatu kay-
tannodnlaheisempid ja toimivuus tydssa olisi parantunut. Tavaravalikoimaa olisi pitanyt

myds harkita paremmin, sill& suosittuja tuotteita poistettiin ja niitd kysellaan usein.
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Haastattelututkimuksen mukaan remontissa olisi pitdnyt tehda pienempi osa-alueita en-
sin valmiiksi ja siirtyd sen jalkeen vasta seuraavaan kohteeseen. Haastattelussa mainit-
tiin, etta olisi ollut asiakasystavallisempé&é tehda osasto kerrallaan valmiiksi, etteivat
kaikki paikat olisi olleet sekaisin ja levallaan.

Meteliin ja sen haittavaikutuksiin olisi voitu kiinnittdd enemman huomiota remontin ai-
kana. Haastateltavien mukaan lasten osaston poistaminen nahtiin ongelmana. Haitaksi
koettiin myos vanhojen kalusteiden kayttd uudistuneessa tavaratalossa seka loogisuus
muutoksissa, esimerkiksi tavaroiden edestakaisin kantaminen seka ensin tavarahissin

poisto ja nyt sen rakentaminen uudelleen.

4.2.3 Sisainen viestinta remontin kulusta

Sisaisen viestinnan toimivuus jakoi mielipiteitd. Lahes puolet oli sitéd mielta, etta sisainen
viestinta toimi hyvin. Kaikki palaverit kuten aamu-, viikko-, kuukausi- ja osastopalaverit
nahtiin hyvina asioina, silla jokainen sai tiedon remontin kulusta samaan aikaan. Aika-
taulutukset tavaroiden siirroista, kansiot, ilmoitustaulut ja sahkopostit koettiin tarkeina.
Tyontekijat kokivat, etté oli tarkeaa kun oli henkild, jolta pystyi kysymaan neuvoa remon-
tin kulusta. Yhteisista asioista keskustelu on tarke&aa ja muutoksissa inmiset haluavat olla
mukana paatodsten teossa (Rauramo 2008, 89; 2012, 117).

Yli puolet haastateltavista kuitenkin koki siséisen viestinnan olevan sekavaa. Haastatte-
lusta kavi ilmi, etta eri ihmiset antoivat eri ohjeita, esimerkiksi hyllyjen tyhjentamisista ja
niiden siirtdmisista. Osalle kavi myos niin, ettd ensin toimittiin ja sitten vasta kerrottiin.
Aikataulutukset eivat pitaneet ja myyjille oltiin vihaisia kun he eivat tienneet muuttuvista
asioista. Haastateltavista tuntui ettd, asiakkaat tiesivéat tavaratalon asioista enemman.
Haasteena viestinndssa on aina vastaanottajan tulkitseminen ja viestin ymmartaminen
oikein. Viestin lahettdjan tulisi varmistaa oikeinymmarrys, silla viestinta on osa jokapéi-

vaista johtamista. (Aarnikoivu 2010, 72.)
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4.2.4 Stressin tason muutos ja vaikuttavin tekija

75 % vastaajista koki, ettei stressitaso muuttunut remontin aikana. Moni vastaajista ker-
toi, ettd ovat tehneet niin kauan tata ty6ta, etté vuosien varrella on oppinut miten erikois-

tilanteissa toimitaan, eika tybasioita oteta kotiin.

25 % vastaajista koki, ettd heidéan stressitasonsa nousi remontin aikana. Osa henkilgista
kertoi suurimman stressitekijan olevan epétietoisuus tulevasta, kun tydpiste muuttuu
eika suunnitelmat ja aikataulut pysyneet. Osa taas koki asiakkaiden palautteen remontin
aikana stressaavaksi, muun muassa metelin aiheutumisesta. Jotkut vastaajat kokivat,
etta myyjien mielipiteita ei kuunneltu tarpeeksi remontin toimivuuden suhteen ja tyo ko-
ettiin tdman takia stressaavampana kuin ennen. Tyéstressin aiheuttaa kun, ihmisen vaa-
timustaso ylittyy ja han kokee kykenemattomyyden tunteen ty6tehtaviin kohdistuvista
vaatimuksista (Suonsivu 2015, 36-37).

4.2.5 Esimiehen toiminta remontin aikana

Haastattelujen mukaan esimiehen toiminta remontin aikana oli monen mielesta hyvaa,
eikd muuttunut paljoa aikaisempaan. Remontin aikana esimies kiersi enemman tyoti-
loissa ja oli lasnd muutoksissa. Esimies vaihtui monella kesken remontin, mutta suurin
osa koki toiminnan jatkuneen samalla tavalla. Haastatteluista kéavi ilmi, ettei esimies aset-

tanut erityisia paineita remontin aikana henkildkunnalle.

Remontin aikataulutus saatiin esimiehelta sitd mukaan, kun hénkin sai tiedon. Osa ker-
toi, ettei esimieskaan aina tiennyt aikataulun muutoksista, mutta pyrki kertomaan sen

minka tiesi ja vastaamaan tarvittaessa kysymyksiin koskien muutosta.

Osan mielesta esimiesten ja remonttimiesten informaatio oli erilaista, eikd aina tiennyt
miten toimia kun tuli kaksia eri ohjeita. Osa koki myds, ettei henkilokunnan mielipiteita

kuunneltu eikd informaatiota saatu tarpeeksi koskien muutoksia osastoilla.

Onnistuneen muutosjohtamisen seurauksena voidaan parantaa tyontekijéiden innovatii-
visuutta, tuottavuutta seka tukea tyontekijoiden tydhyvinvointia. Tydntekijoiden sisdinen

motivaatio ratkaisee loppukadessa toteutuuko muutos onnistuneesti. (Aro 2007, 103.)
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4.2.6 Kolme tunnetta, joilla kuvataan muutosprosessia

Haastatteluissa selvitettiin kolmea tunnetta, jotka nousivat paallimmaisend mieleen re-
montin ajasta. Tarkoituksena oli saada kattava kuva tunnetiloista, joita prosessi heratti.
Selkeys oli tunne, joka nousi eniten vastaajien mieleen remontista. Lisaksi positiivisuus
ja innostus nousivat monen mieleen. Esiin nousi mygs reagointikyky, uuden odotus ja
onnistuneisuus. Remontti heratti myods mielenkiintoisen, helpotuksen ja haikeuden tun-

teita tyontekijoissa. Muutos oli tarvittava ja sen onnistumiseen vaadittiin yhteisollisyytta.

Vaistamattd muutosprosessi heratti stressida, sekavuuden tunnetta, kiukkua ja arsyynty-
neisyyttd. Prosessia kuvattiin raskaaksi, kalliiksi ja pitkékestoiseksi. Myds epausko re-

montin valmistumisesta sekd uudesta remontista oli monen mielessa.

4.2.7 Mielipide remontin lopputulokesta

Remontin lopputulos jakoi mielipiteita haastateltavissa. Osan mielesta lopputulos oli on-
nistunut kokonaisuus ja siihen oltiin tyytyvaisid. Tilajako ja vuokralaisten tulo néhtiin po-

sitiivisena. Uusien vuokralaisten mukana tulee myos lisaa asiakasvirtaa.

Toiminnasta on saatu myos nain kompaktimpi. Tuotealueita lahti pois, jotka eivat olleet
kaupallisesti tarvittavia ja ndin ollen tulos on parantunut. Tuotteiden maara ja tilaa koh-
taavat nyt paremmin ja talo on visuaalisempi. Remonttifirmojen ulospéin nakyva tyo sai

myds kehuja. Uutuuden viehatys nousi myds esille.

Toisten mielesta osasta valikoimasta tuli liiankin suppea. Ja asiakkaita olisi voitu pitaa
paremmin ajan tasalla tapahtumista niin talon ohjekylttien myo6ta kuin esimerkiksi mai-

nostamalla.

Esille nousi myds tyytymattomyytta siitd, ettd olisi ensin tutkittu asioita ja vasta sitten
toimittu ja nain ollen saatu kaytanndllisempia ja toimivampia ratkaisuja. Henkilokunnalta

olisi voitu myds kysya mielipiteita asioihin.

Porausaanet ja ymparistdon epasiisteys hairitsivat. Muutosten ja remontin ainainen jatku-

minen koettiin uuvuttavana.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Ella Toivonen & Sannamari Léhde



42

4.3 Tulosten yhteenveto

Tutkimustulosten mukaan yli puolet kyselylomakkeen vastaajista koki stressitason muu-
toksen vahaisena. Stressinsietokyky on yksil6llistd ja se voidaan kokea mydnteisena tai
kielteisena. Haastatteluiden mukaan 75 % totesi, ettei stressitaso noussut lainkaan. 36
% kyselytutkimuksen vastaajista ja 25 % haastateltavista kokivat stressitason nousun
merkittdvana remontin aikana. Muutoksen seurauksena stressi on yleista, mutta pahim-
massa tapauksessa se voi johtaa tyduupumukseen, ellei siihen reagoida ajoissa. Noin

puolet vastaajista koki asiakkaiden luomat paineet vaikuttavaksi stressitekijaksi.

Vaikka muutos koettiin osittain haastavana, positiivista oli se, ettd 58 % vastaajista koki,
ettei henkinen jaksaminen muuttunut lainkaan remontin aikana. Jopa 76 % koki, etta

fyysinen jaksaminen pysyi ennallaan.

Vastaajat olivat sitd mieltd, ettéa tydyhteistssa kannustettiin toinen toisiaan. Tiimitydsken-

tely parani ja sen avulla jaksettiin paremmin.

Esimies vaihtui monella kesken remontin, silti henkiléstdsta yli 60 % olivat tyytyvaisia
esimiehen kaytettavyyteen ja tukeen seké vastaajat kokivat, etteivat esimiehen asetta-
mat paineet olleet merkittdvia. Vastaukset kyselylomakkeessa seka haastatteluissa

osoittivat suurta korrelaatiota keskenaan.

Tutkimustuloksista selvisi, etté sisdisessa viestinnassa ja informaation kulussa oli paran-
nettavaa. Yli puolet kyselylomakkeen vastaajista koki, ettei informaatio muuttuvasta tyo-
ymparistosta, mahdollisesta tydnkuvan muutoksesta eika sisaisesta tiedotuksesta ollut
tarpeeksi kattavaa. My6s yli puolet haastateltavista koki sisdisen viestinnan olevan se-
kavaa. Sisaisesta viestinnasta oltiin samaa mielta seka kyselytutkimuksessa ettéa haas-

tatteluissa.

Kehitysehdotuksena olisi parantaa organisaation sisaista ja ulkoista viestintaa. Henkilo-
kunnan toiveena oli lisata vuoropuhelua tydyhteison sisalla seka osallistaa henkildkuntaa
enemman paatoksien tekoon. Ulkoista viestintaa tulisi parantaa asiakkaiden informoimi-
sella, muun muassa tavaroiden ja osastojen siirroista, jotta tyontekijoiden stressitasot

eivat nousisi.

Sokos Wiklundilla on ollut useita remontteja lahivuosina. Epaonnistunut tai kesken jaanyt

remontti voi aiheuttaa negatiivia asenteita, ja mikali niita ei kayda lapi yhdessa, vaikutta-
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vat ne tuleviin muutoksiin. Kuten Marjo Silvo (2014) toteaa artikkelissaan, seuraava muu-
tosprosessi otetaan paremmin vastaan, kun edelliset prosessit on purettu yhdessa. So-
kos Wiklundilla voitaisiin kiinnittdd enemman huomiota jokaisen muutosprosessin loppu-

purkuun kehittdakseen tyohyvinvointia entista parempaan suuntaan.

Selkeys, positiivisuus ja innostus nousivat paallimmaisina ajatuksina tyontekijoiden mie-
leen remontista.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Ella Toivonen & Sannamari Léhde



44

LAHTEET

Aro, A.; Feldt, T. & Ruohomaki, V. 2007. Puheenvuoroja tyo- ja organisaatiopsykologi-
asta. Helsinki: Edita.

Aarnikoivu, H. 2005. Onnistu asiakaspalvelussa. SanomaPro Oy.

Aarnikoivu, H. 2010. Tyodelamataidot - menesty ja voi hyvin. Helsinki: SanomaPro Oy.
Anttila, P. 2005. limaisu, teos, tekeminen ja tutkiva toiminta. Hamina: AKATIIMI Oy.
Heikkila, T. 1998. Tilastollinen tutkimus. Helsinki: Edita.

Heiske, P. 2001. Hyvinvointia tydyhteis6on. Jyvaskyla: Yrityskirjat.

Harméa, M. & Nupponen, T. 2002. Tyén muutos ja hyvinvointi tietoyhteiskunnassa. Hel-

sinki: Edita Prima Oy.

Jabe, M. 2012. Ty6hyvinvoinnin tydkirja. Voitko hyvin tydssasi? Suomen yrityskirjat.
Kaivola, T. 2003. Tyopaikan ihmissuhteet. Helsinki: Kirjapaja.

Kehusmaa, K. 2011. Ty6hyvinvointi kilpailuetuna. Hameenlinna:Kauppakamari.
Laine, M., Bamberg, J. & Jokinen, P. 2008. Tapaustutkimuksen taito. Gaudeamus.

Leskinen, T. & Hult, H. 2010. Kokonaisvaltainen hyvinvointi. Kristallisoi toimintasi. Saa-

vuta tavoitteesi. Tammi.
Lohtaja-Ahonen, S. 2012. Tehoa ty6elaman viestintdan. Helsinki: Tallentum.
Manka, M. 2011. Tyon ilo. Helsinki: Tallentum.

Paunonen-limonen, M. & Heinonen, U. 2014. Tydyhteison kriisit ja niiden ratkaiseminen.
Sued Management Oy.

Rauramo, P. 2008. Tyoéhyvinvoinnin portaat, viisi vaikuttavaa askelta. Helsinki: Edita.
Rauramo, P. 2012. Tyéhyvinvoinnin portaat, viisi vaikuttavaa askelta. Porvoo: Edita.

Riikonen, E.; Tuomi, K.; Vanhala, S. & Seitsamo, J. 2003. Hyvinvoiva henkil6sto -me-

nestyva yritys. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Ella Toivonen & Sannamari Léhde



45

Roti, 0. 1999. Tyo6nilo Organisaation voimavara. Helsinki: Kirjayhtyma Oy.

Ruusuvuori, J. 2005. Haastattelu: Tutkimus, tilanteet ja vuorovaikutus. Tampere: Vasta-

paino.
Raisénen, K. 2012. Tyostressirokotus. Helsinki: Tyoterveyslaitos.
Salmimies, P. & Salmimies, R. 2002. Esimiehen arkipsykologia. Porvoo: Weilin & G66s.

Silvo, Marjo (2014) Esimiehet muutosjohtamisen etulinjassa. http://blog.kauppa-

lehti.fi/muutoksen-ammattilaiset/esimiehet-muutosjohtamisen-etulinjassa. Viitattu
21.4.2016.

Spector, P. 1997. Job Satisfaction. United States of America: Sage Publication, Inc.

Suonsivu, K. 2015. Kohti riittavyytta- matkalla tyéhyvinvointiin. UNIpress.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Ella Toivonen & Sannamari Léhde


http://blog.kauppalehti.fi/muutoksen-ammattilaiset/esimiehet-muutosjohtamisen-etulinjassa
http://blog.kauppalehti.fi/muutoksen-ammattilaiset/esimiehet-muutosjohtamisen-etulinjassa

Liite 1

Liite 1. Kyselylomake

Remontin vaikutus ty6hyvinvointiin

Huomioittehan, etta kaikki kysymykset liittyvat Sokos Wiklundilla tehtyyn remonttiin ja
sen vaikutuksiin. Kaikki vastaukset kasitelldadn luottamuksellisesti. Kiitamme kaikista
vastauksista. Kyselyyn voi vastata 7.2.2016 asti.

Sukupuoli *Pakollinen
Taustatiedot

{ .

. Nainen
{ .

. Mies

Ika *Pakollinen

Taustatiedot
. C 25jaalle
. 7 2635
. 7 3645
. 7 4655
. C 56 ja vanhemmat

Kuinka kauan ollut tydsuhteessa *Pakollinen

Taustatiedot
. © Alle vuoden
. 7 13wuota
o C 3-5 vuotta
. ¥ 510wotta
e Vi10vuotta

Tybsuhde *Pakollinen
Taustatiedot

¢ o
. Osa-aikainen

. ( Vakituinen
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Tyonkuva *Pakollinen
Taustatiedot

{ _
° Esimies

] En toimi esimiestehtavissa

Henkilokohtainen tydhyvinvointi
Henkilokohtainen tydhyvinvointi remontin aikana.

Henkinen jaksaminen muutoksessa *Pakollinen

{ , , . . , .
. Henkinen jaksaminen heikentyi muutoksen aikana
{ , , . , .
. Henkinen jaksaminen pysyi ennallaan muutoksen aikana

{ : . . . :
. Henkinen jaksaminen parani muutoksen aikana

Stressitason nousu remontin aikana *Pakollinen
1 2 3 4

Ei muutosta stressitasossa ¢ " Erittain korkea stressitaso

Asiakkaiden luomat paineet *Pakollinen
1 2 3 4

Ei yhtaan paineita ¢ ¢ " Erittain paljon paineita

Muutoksen vaikutus tyén sujuvuuteen *Pakollinen
1 2 3 4

Tyon sujuvuus pysyi ennal- .~~~ Tydn sujuvuus muuttui erittain
laan paljon
Fyysinen jaksaminen muutoksessa *Pakollinen

. Fyysinen jaksaminen heikentyi muutoksen aikana
{ : . . . .
. Fyysinen jaksaminen pysyi ennallaan muutoksen aikana

. Fyysinen jaksaminen parani muutoksen aikana
Tybyhteiso
TyOyhteistn vaikutus remontin aikana tyéhyvinvointiin

Tyokavereiden kannustus *Pakollinen
1 2 3 4

Kannustus oli heikkoa © ¢ ¢ " Kannustus oli erinomaista

Oma kannustus tydyhteis6d kohtaan *Pakollinen
1 2 3 4

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Ella Toivonen & Sannamari Léhde



Liite 1

En kannustanut yhtaan ¢ ¢ ¢ " Kannustin erittain paljon

Tyodkavereiden luomat paineet *Pakollinen
1 2 3 4

Ei yhtaan paineita ¢ { " Erittain paljon paineita

Esimies
Esimiehen toiminta remontin aikana.

Esimiehen kaytettavyys *Pakollinen
1 2 3 4
Esimies ei ollut kaytettavissa tarvit- ~  ~ ,~ ,~  Esimies oli aina kaytetta-
taessa vissa
Esimiehen tuki muutoksessa *Pakollinen
1 2 3 4

Esimies ei tukenut yntaan ¢ " Esimies tuki erittain paljon
Esimiehen asettamat paineet *Pakollinen

1 2 3 4

Ei yhtaan paineita ¢ ¢

{ Erittain paljon paineita

Sisainen viestinta
Sisainen viestinta remontin aikana.

Informaatio muuttuvasta tydymparistosta *Pakollinen

1 2 3 4
Informaatiota ei saatu tar- ~ -~ ,~ ,~ Informaatiota saatiin riittavasti ja
peeksi kattavasti

Informaatio tydnkuvan muutoksesta. Mikali tydnkuva ei ole muuttunut, siirry seuraavaan
kohtaan.

1 2 3 4

Informaatiota ei saatu tarpeeksi ¢ " Informaatiota saatiin riittavasti

Sisainen tiedotus remontin etenemisesta *Pakollinen
1 2 3 4

Informaatiota ei saatu tarpeeksi ¢ ¢  Informaatiota saatiin riittavasti
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Avoin kysymys

Muuta lisattavaa: Kehittamiskohteita tuleviin muutoksiin, muutoksen hyvéat ja huonot puo-
let, vapaa sana.
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Liite 2. Haastattelulomake

Taustakysymykset:

Sukupuoli: Nainen / Mies

Ikajakauma: alle 25 / 26—-35 / 36—45 / 46-55 / 56 ja vanhemmat

Kuinka kauan ollut tydsuhteessa: alle vuoden / 1-3 vuotta / 3-5 vuotta / 5-10 vuotta / 10
vuotta tai enemman

Vakituinen / osa-aikainen

Esimies / ei esimies

Mika muutoksessa onnistui?
Mita olisi mielestasi voinut tehda toisin?

Miten sisainen viestintd remontin kulusta toimi?

P w0 DN PR

Koitko, etta stressitasosi nousi, laski tai pysyi samana remontin aikana? Mika oli
vaikuttavin tekija muutokseen?

Miten koit esimiehen toiminnan remontin aikana?

3 tunnetta joilla kuvailisit muutosprosessia

7. Mita mielta olet nyt remontin lopputuloksesta?
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