Krista Jyrkinen, Tiia Suomalainen

M819SN

HENKILOSTON KOKEMUKSIA
ORGANISAATIOMUUTOKSESTA

Case: ABC Savonlinna

Opinndytety6
Liiketalous

Toukokuu 2012

MIKKELIN AMMATTIKORKEAKOULU
Mikkeli University of Applied Sciences




KUVAILULEHTI

Opinnaytetyon paivamaara

)

== 11.6.2012
> 4
MIKKELIN AMMATTIKORKEAKOULU

Mikkeli University of Applied Sciences

)

Tekija(t) Koulutusohjelma ja suuntautuminen
Krista Jyrkinen ja Tiia Suomalainen Liiketalouden koulutusohjelma
Nimeke

Henkiloston kokemuksia organisaatiomuutoksesta
Case: ABC Savonlinna

Tiivistelma

Opinnéytetyossad tutkittiin henkiloston kokemuksia organisaatiomuutoksesta. Toimeksiantajana tyossd
on Osuuskauppa Suur-Savon liikkennemyymaild Savonlinnan ABC. Tyon ldhtokohtana oli tutkia henkils-
kunnan mielipiteitsd ja kokemuksia organisaatiomuutoksesta ja sen kokonaisvaltaisesta ldpiviennistd kah-
den vuoden aikana. Pddtavoitteena tydssé oli saada esille henkilokunnan mielipiteitd ja kokemuksia.

Tyon teoreettisessa viitekehyksessd paneuduttiin organisaatioon ja sen rakenteellisiin osiin sekd yksiloon
organisaatiossa. Yksilo organisaatiossa -osiossa kisiteltiin vuorovaikuttamista ja viestintda tydyhteisossa.
Tutkimusotteemme tyossd on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Tutkimusosio suoritettiin aluksi
kyselylomakkeen ja avoimien kysymysten avulla. Kyselyn lisdksi suoritimme syventédvid haastatteluja
case yrityksen eri osastoilla. Tutkimusmenetelmien avulla saatiin paljon kattavaa aineistoa aiheesta.
Aineiston analysoimisella pé&éstiin hyvin tavoitteeseen eli sisdlle henkiloskunnan omiin mielipiteisiin
muutoksesta ja sen ldpiviennistd. Mielipiteiden lisdksi saatiin myds paljon kehitysehdotuksia henkils-
kunnalta.

Tuloksia analysoidessa huomattiin tyoyhteisosséd pientd jakaantumista eri osastojen vélilld, koska koettiin
ettd yksi esimies ei riitd. Positiivista palautetta kuitenkin annettiin tyovuorojen suunnittelun paranemi-
sesta muutoksen jédlkeen. Tuloksista ilmeni my0s se ettd viestintdd ja vuorovaikuttamista olisi haluttu
enemméin muutoksen ldpiviennin yhteydessd. Erilaisia kehityskohteita 16ytyi, kuten palveluvastaavien
tyonkuvan tarkentaminen ja selventaminen. Tutkimuksen tdrkein tavoite oli se, ettd tuloksilla saadaan
tyontekijoiden &&ni kuulumaan ja heiltd myos kehitysehdotuksia.

Asiasanat (avainsanat)
Organisaatiomuutos, vuorovaikutus, viestinta

Sivumaara Kieli URN

60+ 1 liite Suomi

Huomautus (huomautukset liitteista)

Ohjaavan opettajan nimi Opinnaytetyon toimeksiantaja
Erja Harkonen Suur-Savon Osuuskauppa. Liikennemyymald
ABC Savonlinna




DESCRIPTION

Date of the bachelor’s thesis
11.6.2012
==
Vg |
MIKKELIN AMMATTIKORKEAKOULU
Mikkeli University of Applied Sciences
Author(s) Degree programme and option
Krista Jyrkinen ja Tiia Suomalainen Degree Programme in Business Management
Bachelor of Business Administration

Name of the bachelor’s thesis

Experiences of the personnel about organisational changes
Case: ABC Savonlinna

Abstract

The purpose of this thesis was to investigate into organisational changes from the employees’ point of
view. This study was commissioned by Service station ABC Savonlinna which is owned by the retail
chain Osuuskauppa Suur-Savo. The main point was to unravel how the personnel were affected by or-
ganisational changes by gathering the personnel’s opinions and experiences about the change.

In the theoretical part of this thesis we looked into the organisation as a unit and its structure as well as
into the individual in the organisation. The study on the individual in organisation covered topics such as
interaction and communication within the working community. The research method was qualitative.
First we made an enquiry with open-ended questions and after that we conducted themed in-depth in-
terviews with the personnel in different departments. The enquiries and interviews yielded a wealth of
material for our research. We got a good insight into how the personnel had experienced the organisa-
tional changes and how they felt about the execution of these changes. On top of the opinions we gath-
ered many suggestions for improvement from the personnel.

When analysing the results we noticed that there was a slight separation between different departments,
because the personnel thought that one manager was not enough. However, they gave positive feedback
about the changes and especially about the improved design of work shifts. From the results it became
clear that the personnel would have appreciated a stronger communication and interaction at the time of
the organisational changes. Room for improvement was found in many aspects, such as to make the job
description and duties of service managers more defined and explicit. The most important aim of this
thesis was to allow the personnel’s voice to be heard about the changes and to ask them for suggestions
for future improvements.

Subject headings, (keywords)
organizational change, interaction, communication

Pages Language URN

60+1 insert Finnish

Remarks, notes on appendices

Tutor Bachelor’s thesis assigned by
Erja Harkdnen Suur-Savon Osuuskauppa, Service station ABC

Savonlinna




SISALTO

I JOHDANTO ...ttt ettt ettt ettt et et et e saeenaeeneas 1
2 ORGANISAATIO ..ottt st 2
2.1 Organisaatiorakenteet .........ccueeriuieeriiiieriieeriieerieeeteeeeeeeereeeareesaeeeseseeenens 5
2.1.1 Organisaatiorakenteen tasot ...........cccceeerveeerieeeiieeniieeeireeeieeesiee s 9

2.1.2  Organisaation rakennetyypPit.......ccceeeeveeerreeerieeeiieenireenireesveeenneens 10

2.2 OrganiSaatiOMUULOS .........ceeeuveeriureerireeenreeenireeesseeessseeassseessssesssseeessseesssseesnns 14
2.2.1  MUULOSEYYPIL wereeeiiiieiiieeciieeeiie et e ete e et e reeetreeereeeeaeeesaseeennnee s 15

2.2.2  Muutoksen VathEet ...........cooueeiiiiiiiiieiiieeceeee e 18

2.3 Johtaminen ja MUULOS ........cccueeriuiieiiiieeriieerieeertee et eeeireeeteeeeaeeeeaeeesseeenes 20

3 YKSILO ORGANISAATIOSSA ....oovviieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 21
3.1 TyOMOLIVAALIO ..eeieeiieeiieeeiieeiteeeiteeeteeeeteeestee e eteeeeaeeeeaeeessaeesnseeeenseesnnnes 22
3.2 Sitoutuminen ja tyOetilkKa ..........ccouieriiiiiiiiiieiiie e 26
3.3 VUOTOVAIKULUS ..ottt 31
3.4 Sisdinen viestintd ja YhteiStyO.....ccovveviiiieiiiieiiie et 32
3.5 TYORYVINVOINEL...eeiitiiiiiieiiiieeiiee et e eeeeeteeesteeesaeeeeaeeeeaeeeeeeesnseeeenseeennnes 34

4 CASE -YRITYKSEN ESITTELY ..ottt 37
5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS ......oooioiiee ettt 40
5.1 Tutkimusmenetelmat ............cccoiiiiiiiiiiiiie e 41
5.2 TULOKSEE ...ttt s 44
5.3 YHEEENVELO ..ottt s 53

6 POHDINTA ...ttt ettt et e st et e et e bt et e e st e sbeensesneens 55
LAHTEET ..ottt 59

LIOTE/LOTTEET



1 JOHDANTO

Tamain opinndytetyon aiheeksi muotoutui organisaatiomuutoksen vaikutus henkildston
kokemana. Tydmme ensisijaisena ldhtokohtana on tutkia muutosta ja sen vaikutusta
henkilostoon. TyOssd syvennytddn henkiloston mielipiteisiin ja omakohtaisiin koke-
muksiin. Aikaisemmin samaisesta aiheesta on tehty tutkimuksia, tutkimusten ndko-
kulmana ovat olleet johtoporras, esimiehet ja heidin kokemuksensa, sekd ulkoisen
ympaériston suhtautuminen muutoksen kohteena olevaan organisaatioon. Niitd tutki-
muksia on 16ydettdvissi mm. Theseuksesta. (Theseus 2012.) Kiinnostusta aiheessa
heritti eniten, henkildston tunteet ja omakohtaiset kokemukset muutoksesta ja sen lépi
viennistd. Tutkimuksen kohteena toimii liikennemyyméld ABC Savonlinna, jossa on

kahden vuoden sisilld tapahtunut esimiestason organisaatiomuutos.

Tutkimus on rajattu siten, ettd siind otetaan huomioon vain henkiléston ndkékulman
asioista. Tyohon ei otettu mukaan esimiesten mielipiteitd, koska tutkimuksessa halut-
tiin syventyd sithen miten ei esimiesasemassa olevat tyontekijit kokevat muutoksen
omassa paivittiisessd tyossdén ja sithen onko tydyhteison sisdlld saatu tarpeeksi tietoa

muutoksen laadusta ja laajuudesta.

Muutokseen vaikuttavat monet asiat, kuten muutoksen tarve, laatu, tydyhteiso, viestin-
td ja vuorovaikutus, sekéd yksilon oppiminen. Muutoksen kokoa on vaikea maéaéritella,
koska jokainen tydyhteisd ottaa sen vastaan eri tavoin. (Juuti & Virtanen 2009, 26.)
Tutkimuksessa kéytetty tutkimusote on kvalitatiivinen eli laadullinen. Tutkimusaineis-
toa kerattiin aluksi kyselylomakkeen avulla avoimilla kysymyksilld ja sen jilkeen teh-

tiin syventivid haastatteluja toimeksianto-organisaatiossa eri osastoilla.

Opinndytetyd on jaettu kahteen osaan: teoriaosioon, sekd tutkimusosioon. Teoriaosi-
ossa on kolme pailukua: johdanto, organisaatio ja yksilo organisaatiossa. Johdannossa
ty0 esitelldén padpiirteittdin. Luvussa kaksi ja kolme paneudutaan teoreettiseen viite-
kehykseen eli organisaatioon ja yksiloon organisaatiossa. Luvussa neljd esitelldén case
organisaatio, johon tyon tutkimusosio sijoittuu. Luku viisi pitdd sisdllddn itse tutki-
musmenetelmit, toteutuksen ja tutkimustulokset. Luvussa viisi pohditaan myds kehi-
tysehdotuksia tutkimuksen pohjalta kohdeorganisaatioon. Kuudennessa luvussa kisi-

tellddn pohdintaa koko tyosta.



2 ORGANISAATIO

Organisaatiota kasitteend on hyvin vaikea madritelld tarkasti. Jokainen ihminen kui-
tenkin tietdd mitd organisaatio on, mutta ei osaa antaa tdydellistd médritelméié sanalle
tai késitteelle organisaatio. Tamé johtunee siitd ettd nyky-yhteiskunnassa on paljon
erilaisia organisaatioita ja ne ovat monelle arkipdivdd. Organisaatioihin vaikuttaa hy-
vin pitkélti kuitenkin niiden rakenne ja kulttuuri, sekd niitd ympardivat muut tekijét
(Honkanen 2006, 45). Organisaatiota voidaan kuitenkin tarkastella ja maéritelld eri-
laisten kysymysten perusteella. Kysymykset auttavat tutkimaan millainen organisaatio
on realistisen maailmankuvan sisélld. Juuti (2006, 204-205.) on ldhtenyt tutkimaan

organisaatiota seuraavanlaisen kysymystaulukon turvin.

TAULUKKO 1. Organisaatiomiéiritelmé (Juuti 2006, 205)

Kysymys Vastaus
1. Mistd organisaatio muodostuu? Ihmisistd ja ihmisten muodostamista
ryhmista.

2. Miksi organisaatio on olemassa? | Tiettyjen pddmaéirien ja tavoitteiden saa-

vuttamiseksi.

3. Miké on organisaation suhde ym- | Ympériston ominaispiirteet madrittavit

péaristoonsa? organisaation ominaisuuksia. Organisaa-
tion ja sen ympdriston vélisen vuorovai-
kutuksen ominaisuudet heijastuvat orga-

nisaation rakenteeseen.

4. Miten organisaatio toimii? Ympiristoon sopeudutaan pyrkimalld
16ytdméén tietynlainen tasapaino tydnja-

on erilaistuneisuuden ja toiminnan yhte-

ndisyyden vililla.

Organisaatio ja sen toiminta ei ole pelkdstidin tuloksen tekoa ja tavoitteisiin pyrkimis-
td, vaan se on inhimillistd toimintaa missd otetaan riskejd ja varaudutaan epdonnistu-
misiin. Organisaatio muokkautuu ylld olevan taulukon (taulukko 1.) mukaan myds
ympdristotekijoistd, jotka muokkaavat koko ajan organisaation ominaisuuksia ja ta-
voitteita. Organisaation toiminnassa erittdin keskeisessd roolissa on vuorovaikuttami-

nen niin ympariston kuin tyontekijoiden kanssa. Vuorovaikutus auttaa sopeutumaan
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ympdristoon ja ihmisten tarpeisiin. Juuti (2006, 206-207.) painottaa, ettd organisaati-
on tulee olla avoin jérjestelmd, joka on jatkuvassa vuorovaikutuksessa ja pystyy

muokkaamaan itseddn ympériston vaatimusten mukaiseksi lyhyessékin ajassa.

Peltonen (2010, 9) luonnehtii organisaatio -kédsitettd seuraavasti; ”- -organisaatiot ovat
tietoisesti muotoiltuja sosiaalisia jéarjestelmid, jotka tukevat ennalta asetettujen tavoit-
teiden saavuttamista”. Tassdkin mééritelméssd korostetaan neljdd elementtid: sosiaali-
nen jirjestelmd, organisaation toiminta, ymparisto, sekd tavoitteet. Sosiaalisella jérjes-
telmaélla tarkoitetaan sité, ettd organisaatio rakentuu ihmisistd ja niiden suhteista, seké
vuorovaikutuksesta. Organisaation toimintaa madritelméssd kuvataan tietoisella muo-
toilulla. Organisaatio on siis rakennettu tarkoituksella ja silld on oma rakenteensa,
jonka avulla se pystyy muodostamaan oman toimintansa ja hierarkiansa. Organisaati-
oita on monia ja ne erotellaan omilla selvilld rajoillaan ja ulkoisella ymparistolla toi-
sistaan irrallisiksi yksikoiksi. Ymparistd6 muokkaa organisaatiota ja tdmin tavoitteita
muuttuvassa toimintaymparistossdin. Tavoitteet ja padmadrit ovat jokaisen organisaa-
tion elinehto, koska ilman niitd organisaation olemassaololla ei ole tarkoitusta. Esi-
merkiksi yritysorganisaatio on aina rakennettu niin, etti se tavoittelee vuosi vuodelta
parempaa liiketaloudellista tulosta. Organisaatiot eivédt niinkdén ole niitd tuloksen teki-
jOitd, vaan ne ovat keinoja saavuttaa pddmairit ja tavoitteet. Organisaation sisilld
tyoskentelevét ithmiset ovat tuloksen tekijoitd ja tavoitteiden saavuttajia. (Peltonen

2010, 9-10.)

Organisaatio koostuu ithmisista ja niiden toiminnoista. Organisaation sisélla toimivana
yhteisond ihmiset muodostavat tydyhteison. TyOyhteison tarkeitd tehtdvid ovat mm.
tavoitteiden saavuttaminen niin yksilé- kuin my0s yhteiso- tai tiimi/ryhmaétasolla, vuo-
rovaikuttaminen, sekd yhteisty0ssd toimiminen ja oppiminen keskendén. TyOyhteiso
tarvitsee myos johtajan, joka johdonmukaisesti johtaa omaa joukkoaan lihemmaksi
tavoitteita ja pddmaiirid. Johtaja valvoo alaisiaan ja kartoittaa organisaation tilannetta
jatkuvasti. Organisaatio on yhteiso, jossa thmiset toimivat ja saavuttavat sille asetetut
tavoitteet. Yhteiset arvot ja tavoitteet yhdistdvit yhteison jdsenid organisaatiossa. On-
nistuminen tuo aina myonteistd vaikutusta, sekéd tyontekijoiden tyytyvéisyyteen, etti

koko organisaation menestykseen. (Ldmsa & Hautala 2005, 111.)

Jokaisella tyopaikalla vallitsee hierarkia, on pddjohtajia, esimiehid kuin myos alaisia.

Jokaisella tyontekijédlld on oma paikkansa. Jokainen kuuluu johonkin ryhméén. Ryh-
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mié on vaikea méadritelld tarkasti, mutta se on joukko thmisid joilla on yhteinen tavoi-
te. Thmiset liittyvdt ryhmiin kahdesta syysté: saavuttaakseen yhteiset tavoitteet ja tyy-
dyttddkseen sosiaalisia tarpeitaan. Nykyaikana on trendikéstd jakaa ihmiset tiimeihin
tyOyhteisoissd ja antaa jokaiselle tiimille omat vastuualueensa. Téstd syystd yhé use-

ammin tyopaikoilla tyotehtdvit organisoidaan tiimeittdin. (Ldmsd & Hautala 2005

116.)

Kokonaisuudessaan organisaation tydyhteisd koostuu ihmisistd ja niiden hierarkiasta,
vuorovaikutuksesta, viestinndstd, oppimisesta seké johtamisesta. Jokainen osa-alue on
tirked, koska organisaatio on kokonaisuus, missd nimé kyseiset ominaisuudet kohtaa-
vat. Esimerkiksi ilman johtamista, kukaan henkildstossé ei tiedd mitd kenenkin pitéisi
tehdi. Thmiset ovat erilaisia ja jokaisella on omat tapansa, mutta organisaatiossa erilai-
suus voidaan nidhdi etuna. Erilaiset ihmiset tyOyhteisosséd toimivat dynaamisemmin ja
uskaltavat antaa omia ajatuksiaan julki, mikd mahdollistaa organisaation pddmaarin
saavuttamisen tehokkaammin. Dynaaminen tyOyhteis0 mahdollistaa my0ds ihmisten
oppimisen ja uuden omaksumisen omien vanhojen toimintatapojen tilalle. (Juuti 2006,

139-144.)

Organisaatioon ja sen kisitteistoon liittyy paljon muutakin kuin pelkkid maaritelmid.
Organisaatioista on tehty paljon tutkimustyotd ja niitd on alettu tutkimaan erilaisten
teorioiden ja rakenteiden kautta. Organisaatioteoria on tieteenala, joka pyrkii selvitté-
madn ja ymmartdmadn miten organisaatio pitdisi rakentaa, jotta se parhaiten saavuttai-
si tavoitteensa. (Peltonen 2010, 9.) Jokaisella organisaatiolla on myds omanlaisensa
rakenne. Organisaatiorakenne kuvaa aina organisaation muodollisia seikkoja, kuten
valta- ja vastuusuhteita, sekd hierarkiaa. Useimmissa yrityksissd organisaatiorakennet-
ta kuvataan usein my0s organisaatiokaavion perusteella. Organisaatiorakenne kisit-
teend kertoo, mikd pitdd yrityksen koossa ja millaisia suhteita hierarkiatasolla henki-
16st6114 on organisaation sisdlld. Hierarkia ja sen toimiminen on tirked osa yrityksen

toimintaa, jotta se saavuttaa sille tarkoitetut tulokset ja paamaarit. (Juuti 2006, 207.)

Organisaation uudistumiseen liittyy muutosprosessi. Muutoksia on monenlaisia ja
kokoisia. Muutos itsessddn riippuu aina tdysin yrityksestd ja sen tarpeesta muuttua.
Muutos on aina osa jokaista yritystd, koska yksikdin yritys ei voi toimia samalla lailla
vuodesta toiseen, vaan jossain vaiheessa sille tulee tarve muuttaa toimintaansa tai jo-

tain yhti tiettyd osa-aluetta. (Juuti & Virtanen 2009, 16.) Organisaatiot ovat siis alttiita
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muutokselle. Toisinaan muutosprosessit voivat olla pitkidkin tapahtumia yrityksen
historiassa, mutta timé kertoo vain yrityksen halusta parantaa omaa toimintaansa ja
kehittyd muuttuvilla markkinoilla. [lman muutosta yritys ei voi olla elinvoimainen ja

tehokas omassa toiminnassaan. (Stenvall & Virtanen 2007, 43—44)

2.1 Organisaatiorakenteet

Organisaatiorakenteen valitseminen riippuu aina yrityksen koosta ja henkilostosta.
Toisinaan pieni ja yksinkertainen organisaatiorakenne toimii parhaiten, mutta muuttu-
vassa yhteiskunnassa ja laajenevassa yritystoiminnassa on syytd ottaa aina huomioon
yrityksen jatkuva kehittyminen ja laajenemisen halu. Organisaation kasvaessa ja toi-
minnan laajetessa on tarpeellista tutkia rakennetta tehokkuuden ndkokulmasta ja té-
man myd6téd rakentaa yritykselle toimiva tyonjako, sekd johtotasot. Suuressa yritykses-
sd on aina paljon riskejd ja haasteita, organisaatiorakenteen kannalta suurimmaksi
haasteeksi kuitenkin koituu aina joustavuus ja reagointikyky muutoksiin. (Limsd &

Hautala 2005, 151.)

Yksinkertaisesti ajateltuna organisaatiorakenne méérittad yrityksessd sen eri toiminnot
ja niiden viéliset suhteet. Tarkennettuna myds ithmisten véliset suhteet ja roolit nouse-
vat esiin erilaisissa rakennemalleissa. Riittdvé yhteisty0 ja viestintd saa organisaation
toimimaan tehokkaasti niin ulkoisten kuin sisdistenkin tekijoiden kanssa. Varsinkin
jos organisaatio sisdltdd paljon erilaisia tiimejd ja ryhmid, niiden irtautuminen koko-
naan toisistaan voi aiheuttaa suuria yhteistydongelmia. Tamin vuoksi rakennekaavi-
oilla pyritddn aina sdilyttimaddn yhteisty0 organisaation sisdlld. Hierarkia ndyttelee
suurta osaa organisaatiorakenteissa ja sen muokkaaminen oikeanlaiseksi on hyvin
tarkedd. Usein organisaatiorakennetta pidetddn muodollisena suunnitelmana. Suunni-
telma takaa tehokkaan tyonjaon ja etenkin toimivan yhteistyon eri osien vililld. Orga-
nisaatiorakenne usein peilaa myds ulkoisia ympaéristotekijoitd. Myos rakenteen omi-
naisuuksien tulee siis olla vuorovaikutuksessa ymparistoon ja niiden muuttujiin. Jos
ympdristd on hidas muuttumaan, on myds organisaatiorakenne jaykka. Jos taas ympé-
ristd muuttuu koko ajan kehityksen mukana, vaaditaan myos organisaatiolta muuntau-
tumiskykyd. Organisaatiorakennetta valittaessa yleensd yrityksen johto valitsee par-
haiten sopivimman rakenteen. Valintaan kuitenkin vaikuttavat aina yrityksen paamé&a-

rat ja niidden maarittdminen. (Juuti 2006, 207-208.)
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Organisaatiorakenteella on omat tehtdvinsd. Tehtdvat voidaan luokitella kahteen ryh-
main: yhteisty0 ja tiedonkulku. Rakenne edesauttaa ja mahdollistaa nopeaa ja védris-
tyméatontd tiedonkulkua, sekd tehokasta padtoksentekoa. Se maiirittelee myds tyonja-
on, toiminnot ja tyontekijoiden asemat, joiden liséksi rakenne huolehtii toimintojen
vilisestd yhteistyostd. (Juuti 2006, 208.) Organisaatiorakenteen tehtdvid on usein ku-
vattu erilaisilla organisaatiokaavioilla. Alla oleva esimerkki kuvio (kuvio 1.) on hyvin

selked, mutta toimiva esimerkki.

Toimitusjohtaja

Talousjohtaja Henkilostojohtaja Markkinointijohtaja

Myyntitiimi 1 Myyntitiimi 2

KUVIO 1. Esimerkki organisaatiokaaviosta (Limsi & Hautala 2005, 152)

Organisaatiokaavio auttaa havainnollistamaan millainen hierarkia voisi yrityksessd
toimia. Organisaatiokaavio (Kuvio 1.) on kuitenkin hyvin yksinkertainen, silla siini ei
ndy vuorovaikutussuhteita, eikd esimerkiksi myyntitiimien vilistd tyonjakoa. Voidaan
siis sanoa, ettd organisaatiorakenteita on vaikea tulkita kuvien ja kaavioiden perusteel-
la. Rakenne kuitenkin on se mika pitdé yrityksen kasassa ja antaa sille oman hierarki-
ansa. Télloin jokainen tietdd oman paikkansa ja osaa toimia omassa tehtdvassdén.
Konkreettisesti rakenteen voi piirtdd paperille, mutta se kuitenkin muuttuu koko ajan
ihmisten ajatusten ja tekojen myoti, siksi yleensd organisaatiossa tapahtuu myos pal-
jon muutoksia. Muutokset organisaation sisdlld koetaan usein hyviksi, silld ne kehitti-
vit yrityksen toimintaa ja auttavat ihmisid toimimaan tyossddn tehokkaammin. Muu-
toksissa on aina kuitenkin omat riskinsd, mutta niihin palataan myohemmin. (Ldmsa

& Hautala 2005, 151-152.)
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Organisaationrakenne voi lisdtd tyohon tehokkuutta ja auttaa toiminnan suorituskyvyn
paranemisessa. Haasteita rakenteelle ja sen toimimiselle lisdéd pitkén tdhtdimen toimi-
minen ithmisten tavoitteiden ja paaméérien kautta. Rakenteen mahdollisuudet ovat siis
aina sidoksissa siithen, kuinka hyvin organisaatio toimii suhteessa sen ymparistoon,
tehtdviin, tavoitteisiin, teknologiaan ja ihmisiin. Usein rakenteen on oltava hyvin jous-
tava, silld maailma muuttuu koko ajan ja toimintaympéristo ei ole aina yhta vakaalla
pohjalla. Rakenne ja sen hierarkiaportaat ovat monissa eri maissa yleensd sidottuna
kyseisen maan kulttuuriin. Esimerkiksi Suomessa ja muissa Pohjoismaissa hierar-
kiaportaikko on hyvin kapea ja rakenne matala. Kun esimerkiksi Aasiassa hierar-
kiaportaikko voi olla erittdin korkea ja rakenne sen mukainen. Téllaisissa tilanteissa
hierarkiatason alimmalla portaalla oleva tyontekija ei vélttimatta ole koskaan tavannut

yrityksen toimitusjohtajaa. (Ldmsa & Hautala 2005, 152—-153.)

Rakenteen sopivuus on aina siis yhteydessd ympdristoonsa ja varsinkin siithen tilantee-
seen, jossa se toimii. Rakenteella on paljon hyvid ominaisuuksia, mutta se tuo muka-
naan myos paineita johdolle, joka sitd tarkkailee. Jos rakenne toimii huonosti, eiki
sovi lainkaan yrityksen toimintaan, voi silld olla vakavia seurauksia, kuten mm. alhai-
nen tyomotivaatio, hidas pditoksenteko sekéd lisddntyvit kustannukset. Ongelmat voi-
daan jakaa padsdantoisesti neljdén eri osaan; alhainen tyomotivaatio ja konfliktit, tyo-
stressi, pddtoksenteon hitaus ja innovatiivisuuden vdheneminen, sekd kustannusten

lisddntyminen. (Ldmsa & Hautala 2005, 153.)

Alhainen tydomotivaatio ja konfliktit

Kun yrityksesséd vallitsee kaaos, eivit ithmiset osaa toimia ja tdstd johtuen voi tulla
suuriakin henkildristiriitoja. Pelisddntdjen puuttuminen ja tyonjaon hailyvyys kylvai
helposti roolikonflikteja ja tyotehtdvien suorittaminen vaikeutuu. Télldin voidaan
huomata, ettd tyonteko hdiriintyy, tyot jadvit jopa tekemittd ja ihmisten vastuuntunto
katoaa. Samalla se my0s kadottaa tydmotivaation ja moraalin. Huono tydmotivaatio
ruokkii myos vapaamatkustajia tyOyhteisoon ja ahkerat ja vastuuntuntoiset suorittavat
myds heidén toitddn ja tehtdviddn. Tiimipainotteisessa organisaatiossa on se riski, ettd
jokainen tiimi kulkee omaan suuntaansa ja huonon rakenteen myotd tiimit eivit kyke-
ne tekemddn yhteistyotd lainkaan. Téllaisessa tilanteessa yleensd huomataan, ettd joh-

toa ei ole ja koordinointi on kadonnut kokonaan; organisaation yhteishenki katoaa.
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Alhainen tydmotivaatio laskee moraalia ja kdyttdytyminen tyOpaikalla ei ole enédé vas-

tuuntuntoista. (Ldmsa & Hautala 2005, 153-154.)

Tyostressi

Kaaos lisda tyontekijoiden keskuudessa paljon epéselvyyttd ja timé taas aiheuttaa tyo-
stressid. Tehtdvit tehdddn moneen kertaan ja tyonsuorittamisessa on paljon paéllek-
kéisyyksid, tdlloin tyontekijdt kokevat, ettd tyon hallinnan tunne on kadonnut ja vastuu
on episelvisti jaettu. Hyvélld organisoinnilla ja tarkalla tyonjaolla pystytddn valtti-
madn turhaa stressid ja ihmiset tietivdt omat tehtdviansd. (Ldmsd & Hautala 2005,

155.)

Paitoksenteon hitaus ja innovatiivisuuden viheneminen

Jos organisaatiorakenne on hyvin viljd ja rakenteessa ei ole madritelty kuka vastaa
mistikin, on mahdollista ettd kukaan ei osaa pdittdd mistddn ja suurten pdédtosten teko
hidastuu huomattavasti. Télldin yritys ei osaa toimia tdysipainoisesti ja vastuullisesti.
Tallaisessa tapauksessa voidaan siis jopa puhua organisaation taantumisesta. Hitaus
voi pahimmillaan aiheuttaa asiakkaiden menettdmistd ja tavoitteisiin pddsemisen hi-
dastumista. Johtoportaan hidastunut toiminta voi aiheuttaa myds organisaation kyvyt-
tomyyttd toimia innovatiivisesti muutoksissa. Organisaation on siis oltava joustava ja
johdon mukana my®0s innovaatiotoiminnassa, jotta yritys pysyy muutosherkkdani myos
ympdristotekijoiden muuttuessa. Pdatoksenteon hitaudessa on myds se ongelma, ettd
mahdolliset palaute- ja arviointitiedot eivit saavuta tyon tekijoitd. IThmiset, jotka teke-
vit tyotd, tarvitsevat palautetta ja arviointia omasta toiminnastaan ja tuloksellisuudes-
taan, jotta he jatkossa osaavat kehittdd omaa toimintaansa paremmaksi. (Ldmsd &

Hautala 2005, 154.)

Kustannusten lisdéintyminen

Organisaatiorakenne on joskus voitu valita niin, ettd sen hierarkiarakenne on liian
korkea kyseiseen organisaatioon. Tami aiheuttaa yritykselle paljon kustannuksia ja
hidastaa sen toimintaa huomattavasti, lisdksi se hidastaa myds yrityksen tehokkuutta.
Lisdkustannukset tulevat korkeasta véliesimiestason portaikosta ja ylimédraisestd hal-

lintohenkil6kunnasta. Hierarkiaa on helppo madaltaa siten, ettd organisaatiorakentees-
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sa jaetaan tyOntekijdt tiimeihin ja jaetaan heiddn kesken vastuuta ja vaikutusvaltaa.

Siirretddn siis johtaminen sinne missi ty6 tehddédn. (Ldmsa & Hautala 2005, 154.)

2.1.1 Organisaatiorakenteen tasot

Organisaatiota voidaan tutkia ja tulkita kolmelta eri nidkdkannalta: teoriamuodossa,
organisaatiorakenteen tasoja tarkastelemalla tai organisaation rakennetyyppejé vertai-
lemalla. Organisaatiorakenteen tasot viittaavat sithen, miten erilaisia tasoja organisaa-
tioilla voi olla ja miten erilaistuminen on tyypitelty. Organisaatiorakenteen tasot voi-
daan jakaa neljdén eri tyyppiin: vertikaalinen taso, horisontaalinen taso, keskityksen
tai hajautuksen taso, sekd muodollisuuden aste. Niitd tasoja tutkitaan seuraavaksi tar-

kemmin. (Juuti 2006, 208.)

Vertikaalinen erilaistuminen kisittdd sen, miten monta tasoa organisaatiorakenteessa
on ylospdin. Toisin sanoen puhutaan hierarkiatasoista. Yleensd, jos on iso organisaa-
tio, tasoja on my0s hyvin monta ja tietenkin organisaation laajetessa tasoja otetaan
koko ajan lisdd kiyttoon. Kun puhutaan hierarkiatasoista, voidaan puhua myos val-
vontajinteestd. Valvontajidnne kertoo kuinka monta henkil6d on yhden esimiehen alai-
suudessa. Vertikaalinen erilaistuminen ja valvontajinne kertovat yrityksen ndkemyk-
sestd, miten he saavuttavat parhaimman mahdollisen tehokkuutensa ympéariston haas-
teita vastaan. Valvontajinteeseen ja sen tehokkuuteen vaikuttavat kuitenkin monet

asiat, kuten tehtévien sisdlto ja alaisten maaré, sekd ammattitaito. (Juuti 2006, 209.)

Horisontaalisella erilaistumisella viitataan eri osastojen tai tiimien véliseen erilaistu-
miseen organisaatiossa. Horisontaalinen erilaistuminen ei tapahdu yleensd esimiesta-
solla, vaan se on osa sitd miten ihmiset viestivit ja ovat vuorovaikutuksessa esimer-
kiksi eri osastojen vililld. Kun organisaatiossa on jaettu osastot tai tiimit, jokaiselle
yksikolle on aina jaettu omat tehtivit ja vastuualueensa. Juuti (2006, 209-210) on
antanut neljd eri kriteerid, minkd perusteella osasto- tai yksikkdkohtainen organisoi-
tuminen voisi toteutua. Kriteerit ovat seuraavat: toiminnon mukaan, tuotteen tai palve-
lun perusteella, asiakkaan tai asiakasryhmin perusteella tai alueen perusteella. Tama
jako on hyvin selked ja se antaa my0s selkedn kuvan siitd, miten osastot kannattaa
organisoida organisaatiossa. Jokaisella yksikolld on oma tehtdvinsd ja kyseinen yk-
sikk0 suorittaa sille annetut tehtdvidt méairdajassa valmiiksi. Téllainen yksikkojako

parantaa organisaation toimintaa huomattavasti, koska se pystyy tydskentelemdidn
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tehokkaasti ja silld on selvid organisaatiorakenne, jonka mukaan se toimii. (Juuti 2006,

209-210.)

Keskityksen ja hajautuksen aste perustuu siithen kuinka paitoksenteko on jaettu eri
organisaatioissa. Pddtoksenteko-oikeus on, joko annettu ylimmaélle johdolle, missd
kaikki péaatokset tehddin, tai sitten se on hajautettu organisaatiorakenteessa niin alas
kuin mahdollista. Esimerkiksi horisontaalisessa erilaistumisen muodossa paitoksente-
ko on jaettu tiimien kesken ja he tekevit padtoksen oman yksikkonsé sisdlld. Voidaan
siis pohtia asiaa my0s siten, ettd joissain yrityksissd yksi henkilo tekee kaikki paatok-
set, kun taas toisessa yrityksessd vastuuta on jaettu ja useampi henkilo pddsee paitta-
madn asioista, sekd antamaan oman panoksensa organisaatiolle tdrkeissd tilanteissa.
Hajasijoitus viittaa myos sithen, miten asiat on delegoitu alemmille tahoille pois johta-
jien tehtédvistd. Keskityksen ja hajautuksen suuntaviivana on myds se, miten johtopor-
ras haluaa tehostaa esimiesten pddtantivaltaa ja oikeiden ratkaisujen tekemisti organi-

saation hyvaksi. (Juuti 2006, 210-211.)

Muodollisuuden aste kertoo miten organisaatiossa noudatetaan kirjallisia sdént6ja ja
madrdyksid. Jos muodollisuuden aste on hyvin tiukka, tyontekijilla ei ole paljoa mah-
dollisuutta vaikuttaa oman tyonsd kulkuun ja tydaikaan. Mikéli muodollisuuden aste
on hyvin vélji, jokainen tyontekijd voidaan luokitella hyvin itsendiseksi ja vapaaksi
paittdimiin itse miten tyonsd tekee ja milld aikataululla. Viljdssd muodollisuudessa
tyontekijd voi olla jopa hieman luova ja pédédstd paremmin antamaan julki omia mieli-
piteitddn ja ajatuksiaan. Samalla hidn pystyy myos vaikuttamaan ympéristoonséd pa-
remmin. Tiukka muodollisuusaste taas poistaa luovuutta ja pitdd tyontekijit tiukassa
kurissa isojen rajoitusten takia. Muodollisuuden aste yleensd tarkentuu sen mukaan
millainen organisaatio on kyseessi. Jos yrityksen kaikki tehtdvit ovat hyvin samankal-
taisia, muodollisuus on yleensd hyvin tiukka. Jos taas yrityksen tehtévét ovat moni-
mutkaisia ja muuttuvat ajan mukana, muodollisuuden aste pysyy hyvin alhaisena.
Kaikki siis riippuu yrityksen toiminnasta ja sille kuuluvista yleisistad tehtévistd. (Juuti

2006, 211-212.)

2.1.2 Organisaation rakennetyypit

Organisaation rakennetyypit kuvaavat yrityksen kokonaisuutta ja sen valta- ja vas-

tuusuhteita. Rakenne kertoo kuinka yritys toimii ja kuka on vastuussa kenesté-
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kin/kenellekin. Organisaatiorakennetta voidaan kuvata erilaisilla kaavioilla ja kuvioil-
la. Rakennetyyppejd on usein noin seitsemdd eri tyyppid. Naistd tyypeistd kédytetddn
nimid yksinkertainen rakenne, toimintorakenne, divisioonarakenne, matriisirakenne,
projektiorganisaatiorakenne/prosessirakenne, sekd verkostorakenne. Ndma tyypit ovat
rakenteiden perusmuotoja, mutta useimmissa yrityksissd noudatetaan useamman muo-
don yhdistelmii. (Lamsd & Hautala 2005, 160.) Rakenne -sana kertoo sen miten yritys
pysyy koossa ja kuinka se saavuttaa sille asetetut tulokset. Rakennetyypit taas avaavat
késitettd siten, ettd se kertoo millaisia tyyppiratkaisuja on olemassa ja millainen tyyppi
sopii mihinkin yritykseen parhaiten. Jokaisella rakennetyypilld on aina omat huonot ja
hyvét puolensa, siksi yksikddn tietty tyyppi ei takaa yritykselle menestysti. Talld het-
kelld yhteiskunta muuttuu koko ajan ja siksi yritystenkin on muututtava sen myota,
jotta se kestdd kovaa kilpailua ja se pystyy toimimaan kustannustehokkaasti. (Juuti

2006, 207.)

Yksinkertainen rakenne on yleensd havaittavissa pienissd yrityksissd. Téllaisessa
muodossa yleensid on yksi johtaja, joka tekee kaikki pddtokset ja timén liséksi hénelld
on muutama alainen. Téllaisessa tapauksessa yritys toimii hyvin joustavasti ja dynaa-
misesti, koska alaiset ovat koko ajan suorassa yhteydessd omistajaan/johtajaan. (Lidm-
sd & Hautala 2005, 160.) Peltosen (2007, 33) mukaan tillaisessa rakenteessa ei ole
suoranaista hierarkiaa, eiké selkedd tyonjakoa, vaan kaikki toimivat oman osaamisen-
sa mukaan ja vastaavat suoraan johtajalle. Peltonen mainitsee my®ds, ettéd tdllainen ra-
kenne on my0s hyvin mahdollista 16ytdd suuryrityksen sisiltd, jos se esimerkiksi tee-

tattad erilaisilla ryhmilld innovatiivisia ja isoja projekteja. (Peltonen 2007, 33.)

Toimintorakenteessa on kyse eri toimintojen tai funktioiden johtamisesta. Téllaisia
toimintoja ovat, esimerkiksi tuotanto, myynti tai tuotekehitys. Jokainen toiminto kes-
kittyy vain omaan erikoisalaansa ja sen henkil6sté on juuri tihén tehtavaan koulutettu.
Toimintoihin jakaminen perustuu siihen, ettd on tehokkaampaa toimia yksikoissd,
joissa tehdddn vain yhtd asiaa ja jokainen omaa sen ammattitaidon. Téllaisessa raken-
netyypissa johdolle jdi vastuu valvoa jokaisen toiminnon tehokkuutta ja organisaation
tasapainoista kehitysti. Toisin sanoen ylin johto on vastuussa koko ajan organisaation
kokonaisuudesta. (Peltonen 2007, 34.) Tyypillinen yritysmuoto téllaiselle rakenteelle
on pieni tai keskisuuri yritys. Téllaista rakennetta pidetddn hyvéni, koska se lisdd

tyontekijdn motivaatioita ja kehittymistd omalla erikoistumisen alalla. Ongelmaksi voi
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kuitenkin muodostua aina vdhdinen kontakti muiden toimintojen kesken, kun keskity-

tddn vain omaan erikoistumiseen. (Ldmsa & Hautala 2005, 161.)

Divisioonarakenne painottuu pédédsdéntdisesti tulosyksikoihin ja niiden toimintaan.
Yhden yrityksen alla voi olla esimerkiksi alueellisesti erilaisia tulosyksikoitd. Téllaisia
alueellisia divisioonarakenteita on usein ndhtdvissa julkisen hallinnon organisaatiois-
sa. (Ldmsd & Hautala 2005, 161-162.) Divisioonarakenteessa valta on hajautettu jo-
kaiselle yksikdlle erikseen, mutta lopulta ylin johto pééttdd kuitenkin siitd miten eri
yksikoissd muodostunutta kokonaisuutta johdetaan. Téllainen rakenne sopii kaikista
parhaiten isoihin yrityksiin, joilla on tarve laajentaa omaa osaamistaan erialoille. (Pel-
tonen 2007, 34.) Hyviné esimerkkind voidaan pitdd paivittdistavarakauppaketjua Kes-
ko Oyj:td. Kesko Oyj on yksi iso yritys, joka on jakaantunut eri yksikoiksi toimialojen
mukaan, kuten alla olevasta kuviosta (Kuvio 2.) voi huomata. Yritykselld on viisi eri

toimialaa ja yksi hallitus. (Kesko Oyj 2012.)

Hallitus
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KUVIO 2. Esimerkki divisioonarakenteesta: Kesko Oyj:n organisaatiorakenne

(Kesko Oyj 2012)
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Matriisirakenteen perusperiaatteena on yhdistid kahta eri rakennetta, divisioona- seka
toimintorakennetta keskenddn. Matriisirakenteessa toimintorakenteen péélle on suun-
niteltu divisioonarakenne. Tallaisessa rakenteessa on yksi ylin johto ja sen lisdksi jo-
kaisella tyontekijdlld on kaksi esimiestd, jotka valvovat hidnen tyotddn. Esimiesten tyot
on jaettu niin, ettd toinen valvoo toiminnon erityisosaamista ja toinen tarkastelee tyota
tuotteen tai asiakkaan ndkokulmasta. Toisinaan téllainen tyonjako voi sekoittaa tyon-
tekijan toimenkuvaa, koska hinelld on kaksi esimiestd valvomassa tyon tulosta. Jois-
sain yrityksissd téllaisessa rakenteessa on vahvasti painotettu vain toisen esimichen
valtaa vaikuttaa, jotta ristiriitatilanteita olisi mahdollisimman vdhén. (Peltonen 2007,
36.) Matriisirakenne on hyvin yleinen rakennemuoto monikansallisissa yrityksissa
kuten Nokia Oyj:lld. Kuviossa 3 on mahdollista havainnollistaa miten kadytidnnossi
matriisirakenne toimii. Nokian toiminta perustuu neljain liiketoiminta-alueeseen so-

veltaen tuotekohtaista divisioonaperiaatetta. (Nokia Oyj 2012)

CFO Office Smart Location &
Devices Commerce Markets

Human
Resources

Nokia

Legal & Intellectual .
Property Siemens

Networks

Corporate Relations
& Responsibility

Corporate
Development

KUVIO 3. Esimerkki matriisirakenteesta: Nokia Oyj:n organisaatiorakenne.

(Nokia Oyj 2012)

Projektiorganisaatiorakennetta on my0s kutsuttu nimeltd prosessirakenne. Téllaisessa
rakenteessa on kyse projektien tai prosessien suorittamisesta muun perusorganisaatio-
toiminnan lisdné. (Peltonen 2007, 37.) Organisaation kokonaisjohtaminen kuuluu pie-
nelle johtoryhmaélle ja muut tyontekijat muodostavat tiimejd, jotka suorittavat projek-
teja tai sitten erilaisia prosesseja alusta loppuun. Tiimit sisédltdvit usein eri erityis-
osaamisen henkil6itd ja jakavat tehtdvét tyoryhmén sisélla itsendisesti. Projekti on
aina tarkasti madritelty ja rajattu hanke, joka tulee suorittaa selkedna tehtdvana tulos-

tavoitetta noudattaen. Projektiorganisaatiorakenne on hyvin yleinen nykypéivan yri-
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tysyhteisoissd. Eniten tdllaista rakennetta kdyttdvit mainostoimistot ja atk-alan yrityk-

set. (Lamsa & Hautala 2005, 162.)

Verkostorakenne on hyvin uusi rakennetyyppi. Sen kehitystd on kuitenkin edistdnyt
tietolitkenneteknologian kehittyminen. Verkostorakenne perustuu siihen ettd joukko
erilasia toimijoita toimii keskenddn vuorovaikutussuhteessa. Téllaisena esimerkkind
toimii se, ettd jokin yritys ulkoistaa jonkun toiminnon oman organisaation ulkopuolel-
le esimerkiksi tietojdrjestelmatoiminnot. Toimijoilta ei kuitenkaan edellytetd, ettd ne
toimisivat samalla maantieteelliselld alueella toistensa kanssa. (Ldmsd & Hautala
2005, 164.) Verkostot ovat monimutkaisia organisaatioita ja niiden véliset ja sisdiset
suhteet ovat usein héilyvéisid keskenddn. Téllaiselle organisaatiolle on kuitenkin tyy-
pillistd, ettd se on hyvin joustava ja pystyy suoriutumaan omista perustehtivistdan
hyvin. Verkostorakenteesta on hyvin paljon erilaisia variaatioita ja niiden miira li-

sdadntyy kokoajan erilaisten kumppanuusverkostojen myo6té. (Peltonen 2007, 38.)

2.2 Organisaatiomuutos

Organisaatiomuutos on samankaltainen késite kuin organisaatio, sitd on siis vaikea
madritelld tarkasti. Organisaatiossa tapahtuvat muutokset voivat olla monenlaisia, ku-
ten esimerkiksi organisaation rakenteisiin liittyvid, paikkakunnalta toiselle muuttamis-
ta tai sitten johtoporrashierarkian muutosta. Muutostapoja on monentyylisié, toisinaan
ne ovat isoja ja toisinaan pienid. (Juuti & Virtanen 2009, 16.) Organisaatiomuutosta
voidaan luonnehtia myds siten, ettd se on matka jossa siirrytddn esimerkiksi vanhoista
toimintatavoista uusiin ja tehokkaimpiin. Organisaationmuutos on aina osa yrityksen
kehittymistd ja sitd ettd yritys pystyy laajentamaan omaa ajattelumaailmaa uuteen ja
tehokkaampaan. Organisaatiot ovat kuitenkin erilaisia ja muutos tulee suorittaa aina
organisaatiokohtaisesti, niin ettd se on juuri kyseiselle yritykselle parhain tapa. (Ldmsa

& Hautala 2005, 184.)

Organisaatiomuutosta voidaan kuvata joko muutostyyppien kautta tai sitten muutos-
vaiheiden kautta. Muutos itsessddn on aina prosessi. Ilman muutoksia organisaatio ei
voi olla elinvoimainen ja kehittyvd. Muutosprosesseja tarvitaan, koska halutaan etti
organisaatio toimii tehokkaasti ja pitkdikdisesti. Yleensd muutos ei ole hanke tai erilli-
nen toiminto. Se on pitkdjdnteinen ja joskus sitd voidaan jopa kuvata jatkuvana pro-

sessina. Muutoksissa tapahtuu aina oppimista ja siksi on tdrkedd myds muutoksen jil-
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keen havainnoida miten henkildstd suhtautuu ja pystyy muuntautumaan uusiin muu-
toksiin ja sen mukana tulleisiin tilanteisiin. Muutosprosessi on jokaisessa yrityksessi
erilainen ja ainutlaatuinen tapahtuma, silld eri yrityksissd on aina erilaiset 1&htokohdat
muutokselle ja sen vastaanottamiselle. Prosessi on aina kuluttava ja kuormittava tila
organisaatiolle, siksi olisi tirke#dd ettd organisaatio suunnittelee ja aikatauluttaa oman
muutosprosessinsa tarkasti. Raskaat muutokset ja uuden oppiminen kuormittavat hen-
kilostod ja tistd syystd muutoksen aikana on hyvi olla myds lepotiloja ja hengdhdys-
taukoja, jotta my0s henkildstd pystyy sisdistimadn kaiken uuden. (Stenvall & Virta-

nen 2007, 43—-44.)

2.2.1 Muutostyypit

Muutostyyppien méérittdminen on aina tdrkeédd, koska erilaiset muutokset tarvitsevat
ja edellyttivit erilaista toimintaa. (Lamsd & Hautala 2005, 184.) Organisaatiomuutos-
ta voidaan pohtia erilaisista ndkdkulmista. Juuti ja Virtanen (2009, 26.) jakavat muu-
toksen kahteen nidkokulmaan: strategisen suunnan selkeys ja organisaation uudistusha-
lukkuus. Nama kaksi ulottuvuutta voivat selkeyttdd ja maaritelld tarkemmin organisaa-
tiomuutoksen neljd eri tyyppid. Juuti ja Virtanen (2009, 26.) ovat laatineet alla olevan

kuvion (Kuvio 4.) muutos tilanteesta.
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suunnan selkeys

KUVIO 4. Kompleksiajatteluun perustuva organisaation kehittiminen (Juuti &

Virtanen 2009, 26)

Pysédhtyneisyyden tilassa organisaatio voidaan kuvata olevan kriisissd. Organisaation
sisdlld valitsee kaaos, joka sisdltdd ristiriitoja, epdluottamusta ja syyttelyd. Organisaa-
tion sisdlld kukaan ei pysty katsomaan kokonaiskuvaa, vaan puolustaa oma asemaan-
sa. My0s johtaminen on joutunut kaaokseen ja johtamisesta on tullut pelkkaa kaskyt-
tdmistd. Pysdhtymisen tilaan joutunutta organisaatiossa on vaikea toteuttaa strategisen
johtamisen toimenpiteitd. Kokonaisuutena organisaatio kéyttdd kaiken energian oman
aseman puolustamiseen ja vanhoihin toimintatapoihin tarkentumiseen. Kukaan organi-
saatiossa ei pysty irtautumaan vanhasta ja ajattelemaan uusia haasteita ja organisaation

kehittymistd. (Juuti & Virtanen 2009, 25.)

Kiehuntatilassa organisaatio on innokas ja runsaasti uudistumishaluinen. Kiehuntati-
lanteessa vaara kuitenkin on se, ettd innostuminen voi johtaa eri ndkokulmiin uusista
suunnista ja niiden paittamisestd voi tulla jopa mahdotonta. Kiehuntatilaan muutoksi-
en yhteydesséd joudutaan usein, jos organisaatiossa on paljon ideoita ja uusia suunta-

viivoja ilmassa. Muutoksissa on siis aina mietittdva, milld aikataululla ne tehddén ja
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suunniteltava muutos alusta loppuun tarkasti. Kiehuntatilaan usein paistddn myos sik-
si, ettd organisaatio on ollut pitkddn pysdhtyneisyyden tilassa ja johtajat yrittavit saada
kaikkia organisaation tydntekijoitd mukaan antamaan omia mielipiteitdédn uudistumi-
sen ja muutosten suunnista. Talloin organisaatiossa halutaan myos tyontekijoiltd luo-
vaa kehitystd ja vuorovaikutuksen parantamista. Kehittymisentilaksi kutsutaan sellais-
ta tilaa, misséd kaaos ja jarjestelmaillisyys tasapainoilevat sopivasti keskenddn. (Juuti &

Virtanen 2009, 25-26.)

Lepokitkatila taas kuvaa tilannetta, jossa organisaatiolla on oma nikemyksensé siiti
millaiseksi sen tulisi kehittyd. Organisaatiossa kehittyminen on tyypillisesti jo val-
miiksi yleisesti hahmoteltu. Organisaatio on niin sanotusti jumissa omassa kehitykses-
sddn, eikd saa sitd liikkeelle syysti tai toisesta. Joissain tilanteissa organisaatio on voi-
nut jopa unohtaa omat kehittymispyrkimyksensd ja on siksi lepokitkatilassa. Lepokit-
katilaan verrattuna flow-tilanne on aivan toinen. Flow-organisaatioilla on vahva muu-
toksenhalu ja yhtendinen kisitys tulevaisuuden suunnista organisaatiossa. Tilannetta
voidaan jopa kuvata ihanteellisena tilanteena organisaatiomaailmassa, koska organi-
saatio toteuttaa omaa tahtotilaansa itseohjautuvasti koko ajan. Organisaatiossa flow-
tila saa aikaan omien rajojen ylittdmistd ja paikan ja ajan tajun katoamista. (Juuti &

Virtanen 2009, 26-27.)

Léamsé ja Hautala (2005.) taas jakavat organisaatiomuutostyypit neljdén tyyppiin, mut-
ta heilla ei ole jaettuna muutosta kahteen nikokulmaan, kuten Juuti ja Virtanen (2009,
26.) kuviossa 5. Lamsé ja Hautala (2005) ldhestyvédt muutostyyppejd enemmén kiy-
tdnnonldheisestd nakokulmasta kuin Juuti ja Virtanen (2009.) Limsédn ja Hautalan
(2005, 184.) muutostyypit ovat ennakoiva, reaktiivinen, véhittdinen ja strateginen.
Ennakoivassa muutostyypissd varaudutaan realistisiin muutoksiin, esimerkiksi eldk-
keelle jadmiseen hyvissd ajoin. Palkataan ja koulutetaan uusia ithmisid organisaatioon,
vaikka tilanne ei vield sitd vaatisikaan. Reaktiivisessa eli reagoivassa muutostilantees-
sa taas reagoidaan nopeasti esimerkiksi uusilla ja paremmilla tuotteilla kilpailutilan-
teessa. Reaktiivinen muutos on usein seurausta organisaation ulkopuolella tapahtuviin

toimintoihin. (Ldmsa & Hautala 2005, 184—186.)

Vihittdinen muutos tarkoittaa véhitellen organisaation toiminnan kehittdmisti. Tallai-
nen muutos on usein pitkdjinteistd ja tulevaisuuden kannalta hyvin tirkedd. Vahittai-

seksi muutokseksi voidaan luokitella, esimerkiksi henkiloston kouluttaminen tai asia-
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kaspalvelun laadun parantaminen ja kehittely. Strategisella muutoksella on suuremmat
suuntaviivat ja se vaikuttaa koko organisaatioon ja sen toimintaan. Strategisena muu-
toksena voidaan pitdd esimerkiksi fuusiota. Fuusiossa organisaatio muuttuu ja tehtivét
voidaan luokitella uudelleen, kun kaksi yritystd on yhdistynyt. Néitd neljad muutos-
tyyppid on mahdollista my0s yhdistelld ja saada toimivia kokonaisuuksia. Muutostyy-
pit antavat erilaisia tapoja toteuttaa muutoksia ja ennakoida niiden vastaanottamista
organisaatiossa. Muutoksia ja kehittymista tarvitaan, jotta organisaatio pystyy sopeu-
tumaan kilpailijoihin markkinoilla ja muuttumaan muiden ympéristotekijoiden ohella.

(Ldmsé & Hautala 2005, 184-186.)

Muutoksia on siis monenlaisia, niin pienid kuin isojakin. Toisinaan muutokset kosket-
tavat koko organisaatiota, toisinaan vaan osaa sitd. Muutokseen ei ole oikeaa tapaa,
mutta se on prosessi joka tarvitsee aikaa ja kunnon suunnitelman, jotta muutoksesta

saadaan kaikkein paras tulos aikaan.

2.2.2 Muutoksen vaiheet

Organisaation muutosta voidaan kuvata joko vaiheiden avulla tai sitten kokonaan eril-
liselld prosessikaaviolla. Muutosprosessissa tulee ottaa huomioon sen riskit ja muu-
tosprosessin vastaanottaminen ja toteuttamiskelpoisuus organisaatiossa. Muutospro-
sessi ldhtee aina ideasta tai muutoksen tarpeesta. Muutos ei ole aina itsestddnselvyys,
vaan se voi muuttua rajustikin matkan aikana. Siksi onkin tidrkeédd, ettd muutos vie-
dddn vaihe vaiheelta loppuun aina arviointiin ja lopputuloksen analysointiin asti.
(Stenvall & Virtanen 2007, 43—44.) Toteutusmalleissa painotetaan aina ajan merkitys-
td, toisille vuosi on lyhyt aika muutokseen ja toisille se on taas ikuisuus. Jokaista or-
ganisaatiota voidaan pitdd yksilond, kun se on muutoksen kohde. Muutoksen toteutta-
minen ei siis ole helppoa. Se vaatii oppimista ja sopeutumista. Yleiselld tasolla organi-
saatiomuutokset voivat olla yhtendisid, mutta silti ne ovat uniikkeja, koska jokainen

yritys on erilainen. (Juuti & Virtanen 2009, 27-30.)

Muutosvaiheet voidaan jakaa myos kahteen erilliseen vaiheeseen: suunnittelu ja toteu-
tus. Suunnitteluvaiheessa suunnitellaan muutos kokonaisuudessaan ja rakennetaan
ennakoivasti sen toimenpiteet. Toteutusvaihe tarkoittaa taas konkreettista tekemista ja
muutoksen eteenpdin vientid. (Stenvall & Virtanen 2007, 46—47.) Organisaatiomuutos

on mahdollista toteuttaa myds viisivaiheisen kaavan mukaan. Tédssd kaavassa tulevat
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mukaan tarkemmin ideointi, suunnittelu, toteutus ja arviointi. Kaavassa perehdytiin
koko muutoksen ldpivientiin kerralla. Tamé kaava sopii kaiken kokoisiin muutoksiin
ja jokainen vaihe on tarkasti laadittu. Kaavaan on myos helppo laatia oheen aikataulu

muutoksen toteutuksesta. (Lamsd & Hautala 2005, 186. )

Viisi vaihetta muutoksessa:
1. Muutostarve/ idea
2. Muutosidean hahmottaminen ja ldhtotilanteen kartoittaminen
3. Muutospéitds ja muutoksen yksityiskohtainen suunnittelu
4. Muutoksen toteuttaminen
5. Muutoksen arviointi

(Ldmsé & Hautala 2005, 186.)

Ensimmadisessd kohdassa organisaatio havaitsee muutoksen tarpeen, kehittdmiskoh-
teen tai idean uudesta toiminnosta. Toisessa vaiheessa hahmotetaan idea kokonaisuu-
tena ja kartoitetaan sen l&htotilanne. Tadmén lisdksi organisaatio analysoi onko muu-
tokselle todella tarvetta. Organisaatio pohtii siis, onko muutoksen tarve myds perustel-
tu kunnolla. (Honkanen 2006, 382.) Toisessa vaiheessa tarvetta voidaan kehitelld ja
tutkia miten se parhaiten palvelee juuri omaa organisaatiota. Ideoiden esilletulo orga-
nisaation jdseniltd tarkoittaa innovatiivista ja luovaa otetta omaan ty6hon ja aitoa mie-
lenkiintoa kehittdd omaa organisaatiota elinvoimaiseksi pitkélld aikavililld. Muutok-
selle on aina etua siité, ettd organisaatiossa viestiminen ja vaikuttaminen ovat vapaata
tyontekijoiden keskuudessa. Myds erilaiset kehittimistiimihankkeet ajavat tyonteki-
joiden luovuutta eteenpdin. Lahtdtilanteen kartoitus on hyvin tdrkeéa, koska se ratkai-
see muutoksen lopullisen padtoksen. Tdssd vaiheessa muutosprosessi on mahdollista
vield keskeyttdd, koska kustannuksia ei ole vield ehtinyt kertyéd. Léhtotilanteen kartoi-
tus mahdollistaa analyysit siitd, mitd uhkia ja mahdollisuuksia muutos tuo organisaati-
on ulkoiseen toimintaympéristoon, seka sithen millaisia sisdisid vahvuuksia ja heikko-
uksia on otettava huomioon organisaatiossa muutoksen myotid. (Ldmsd & Hautala
2005, 186—188.) Kun organisaatio on vaiheessa kolme, organisaatiossa tehddan paatos
muutoksen toteuttamisesta ja sen suunnittelusta. Muutospditoksessd painavat aina
organisaation sen hetkiset resurssit ja olosuhteet. Kun suunnitelma on laadittu ja sithen
lisétty toteutuksen aikataulu, muutosta aletaan toteuttaa. Toteutusvaiheessa organisaa-
tion johto valvoo muutoksen suuntaviivoja ja vastuuta muutoksesta annetaan myos

alemmille tasoille. (Stevall & Virtanen 2007, 49-50.)
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Jotta muutoksessa olisi onnistuttu, vaatii onnistuminen aina sen arviointia ja ana-
lysointia. Arvioinnissa yleensd perehdytdén kahteen asiaan, itse muutosprosessiin ja
saavutettuihin tuloksiin. Organisaatiosta ja muutoksesta riippuen johto voi arvioida
myds yksilotason suorituksia. Yksilotason suorituksissa arvioidaan aina my0s yhteis-
tyokykyd ja vuorovaikutusta. Muutoksen arvioinnissa usein tormétdéin myds ongel-
miin, varsinkin silloin jos tavoitteet asetetaan julkisesti esille. Télloin arviointi saattaa
kohdentua epéolennaisiin asioihin ja ihmiset usein pettyvdt omaan suoritukseensa.
Arviointiin kuuluu my6s palkitseminen. Kun muutoksessa on onnistuttu, tyontekijat
palkitaan. Tamid lisdd jatkossakin tyontekijdiden innovatiivisuutta ja oma-

aloitteisuutta. (Ldmsd & Hautala 2005, 188—189.)

Organisaatiomuutoksesta on monenlaisia variaatioita ja ylld on kuvattu yksi niisté.
Muutos on aina iso prosessi ja sithen ryhtyminen vaatii paljon resursseja ja aikaa.
Muutos ei ole suoraviivainen ja helppo hanke, vaan se voi olla jopa pitkdn oppimisen
tulos. Muutoksen yhteyteen lisdtdén usein myos sana muutosvastarinta. Muutosvasta-
rinta on havaittavissa silloin kun ihmiset eivdt sopeudu muutokseen ja hidastavat vai-
heiden etenemisti. Jokainen on kuitenkin yksild ja varsinkin isot muutokset organisaa-
tiossa heridttdvit tunteita ja saavat ihmiset reagoimaan uuteen ja ihmeelliseen tilantee-
seen. Muutos on kuitenkin valttdmatonta, jos yritys haluaa kehittyd. Muutosvastarinta
on normaalia thmisen kaytostd, siksi sitd ei tarvitse pitdd epdnormaalina kaytoksend.
Muutosvastarintaa on usein kuvattu myds suruprosessina. Kun ithminen on sisdistinyt
muutoksen ja surrut vanhat toimintatavat pois, on se valmiimpi uusiin haasteisiin ja

toimintatapoihin organisaatiossa. (Ldmsa & Hautala 2005, 188—-190.)

2.3 Johtaminen ja muutos

Usein kysytiddn mitd johtaminen on. Todellisuudessa se on asioiden toimeenpanemis-
ta, organisointia, suunnittelua ja valvomista tydyhteisdssd. Johtajien tehtdvét ovat erit-
tdin laaja-alaisia, mutta ne palvelevat aina organisaation ja tyOyhteison etuja. Usein
johtamista on kuvattu my6s vuorovaikutusprosessiksi. Tosinaan johtaminen on méaéri-
telty rooliksi, joka edesauttaa pddmadrdhakuista toimintaa. Johtajat ovat kokoajan
vuorovaikutussuhteessa muuhun henkilostoon ja vuorovaikutuksen avulla he ohjaavat
tyontekijoitd 1dhemmaiksi pddméérid ja tavoitteita. Johtaminen on ihmisten onnistu-

misten organisointia ja heidin parhaiden puoliensa esille tuomista. Johtaja ei ole kaik-
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kitietdvd, vaan hidn on opas, joka neuvoo omaa henkildstodin oikean suunnan 16ytdmi-

sessd. (Juuti 2006, 160-162.)

Ihmisten johtaminen on vaativaa ja mairitietoista tyotd. Mikéén tietyn tyylinen johta-
juus ei ole oikeanlaista johtajuutta, vaan jokainen johtaja sopeutuu omiin johdettaviin
ja sen mukana oppii, miten parhaiten hén pystyy motivoimaan ja saamaan esiin par-
haimman tuloksen omasta henkilostostdan. (Ldmsd & Hautala 2005, 205.) Varsinkin
muutostilanteissa johtajuus nousee kaikkein parhaiten esille, koska silloin yleensd
madritellddn organisaation suuntaviivoja uudelleen. Nykyaikana muutosta ja kehitysti
tapahtuu jatkuvasti organisaatioissa. Tdmén my6td myos johtajuuden tiytyy kehittyd
organisaation mukana. Muutostilanteessa johtajan tdytyy olla vuorovaikutuksessa
henkil6stoon ja pitdd heidédt ajan tasalla miksi muutoksia tulee, sekd esitelld heille
muutosprosessi. Samalla johtaja varmistaa sen, ettd henkildstd on sisdistinyt muutok-

set ja sitoutunut uusiin toimintatapoihin. (Peltonen 2007, 123, 131-132.)

Onnistunut johtaminen on my0s hyvin muutoksen johtamisen perusta. Uudet asiat ja
toimintatavat eli kokonaisuudessaan itse muutos, on usein vaikea paikka henkildstolle.
Talloin henkil6sto tarvitsee johtajien tukea ja selvitystd, miksi juuri tédllaisia muutok-
sia tapahtuu heiddn organisaatiossaan. Edes hyvit perustelut ja analyysit eivdt aina
vahvista henkiloston luottamusta johtajiin muutoksen kynnykselld. Talloin luottamus
johtoon ja johdon vuorovaikutus henkildstoon usein alentavat kynnystd ottaa vastaan
muutos. Muutos heréttdd aina tunteita henkilostossa ja siksi johdon tdytyy olla vuoro-
vaikutuksessa henkilostoon, jotta asiasta on mahdollista keskustella ja henkilosto pys-

tyy sopeutumaan siithen kunnolla. (Juuti & Virtanen 2009, 140-141.)

3 YKSILO ORGANISAATIOSSA

Organisaatioiden toimintaympaéristo ja rakenne muuttuvat jatkuvasti ja tdma edellyttaa
oppivaa, yhteistoiminnallista ja verkostomaista toimintatapaa. Lisédksi téllainen jatku-
va muuttuminen ja mukautuminen vaativat toimintatavan, joka on vapautunut hierar-
kioista, mikd mahdollistaa hallinnan ja tirkeyden tunteen henkilostolle. Vapau-
tuneemmassa hierarkiassa valta perustuu enemminkin osaamiseen ja ammattitaitoon
kuin muodolliseen asemaan. Henkildston merkitys nousee tillaisissa eldvissa tilanteis-
sa esille ja hyvin toimivaa mallia ei synny ilman motivoitunutta, osaavaa, yhteistyo-

hon kykenevéa ja sitoutunutta henkildstdd. Jotta organisaatio toimisi hyvin tydyhtei-
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sOnd, on jokaisen yksilon merkitys organisaatiorakenteessa tarked. (Ldmsd & Hautala

2005, 9.)

Kun perehdytddn yksiloon organisaatiossa, tarkastellaan asiaa yleisesti organisaa-
tiokdyttdytymisen kautta. Organisaatiokdyttdytymiselld tarkoitetaan usein organisaati-
on inhimillistd puolta eli yksiloiden ja ryhmien kéyttdytymistd ja yhteyksiin kdyttay-
tymisen ja organisaatiorakenteen, -prosessien ja kulttuurin vélilld. (Vanhala ym. 2002,
243). Lisédksi nykyisin organisaatiokdyttdytymisessd otetaan huomaan henkildstdjoh-
taminen. Niin ollen organisaatiokdyttdytymisen muodostaa neljé tarkastelutasoa; yksi-
16, ryhma, organisaatiorakenne ja prosessi- sekd henkildston johtamisentasot. Organi-
saatiokdyttdytyminen on siten monitasoinen ja — tieteinen kokonaisuus. Parhaan tulok-
sen organisaatiokdyttdytymisen tarkastelussa saa tutkimalla organisaatiokéyttdytymis-
td useasta eri ndkokulmasta. Tdmad mahdollistaa laaja-alaisen ja kokonaisvaltaisen
kuvan ihmisten toiminnasta tyOyhteisossd. Kiinnostus organisaatiokdyttdytymiseen on
lisdéntynyt viime vuosina. Téhén on suurimmin vaikuttanut henkildston roolin kasvu

organisaatioiden menestyksen tekijani. (Lamsd & Hautala 2005, 9.)

Yksilod organisaatiossa tarkastellaan usein eri ndkokulmista, jolloin erilaiset vaikutta-
vat tekijdt nousevat esiin yksilon kiyttdytymisessd. Persoonallisuudella on suuri vai-
kutus ja se méérittelee pitkélti yksilon tavan kéyttidytya tydeldmédssa. Eri persoonalli-
suusteoriat mahdollistavat yksildiden persoonallisuuden selvittimisen ja ndin ollen
heididn oletetun kiyttdytymisensd tietynlaisissa tilanteissa. Mutta persoonallisuus ei
yksin anna kokonaisvaltaista kuvaa yksilon kdyttdytymisestd organisaatiossa. Yksilod
tarkasteltaessa on tyOomotivaatiolla ja siithen vaikuttavilla tekijoilld paljon merkitysta
yksilon organisaatiokdyttdytymisen kannalta. Lisdksi nykyisessd usein muutoksia la-
pikdyvéssd organisaatiomaailmassa, oppimisen merkitys on lisdéntynyt. My0os tyohy-
vinvoinnin merkitys on noussut viime vuosina lisddntyneen tyOstressin ja -
uupumuksen vuoksi, ja sithen kiinnitetdédn yhd enemmain huomiota. Kokonaisvaltaisen
kuvan saamiseksi yksilon organisaatiokdyttdytymisestd, tulee tarkastella myos yksilon

sitoutumista tyohonsi ja hdnen tydetiikkaansa. (Lamsd & Hautala 2005, 43.)

3.1 Tyomeotivaatio

TyOdmotivaatio on tdrked tyon kannalta; se saa ihmisen toimimaan ja méérittelee teke-

misen mielekkyyden ihmiselle. Jokin asia aiheuttaa thmiselle palavaa halua kun taas
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toinen asia saattaa heréttdd ihmisessd kielteisid tunteita. Ndiden kahden véliin mahtuu
vield monta intensiteettid, jolla thminen voi suhtautua asioihin. Tietyn suhtautumista-
van takana on aina motiivi, ja motiivi saa aikaan motivaation, joka saa meidit toimi-
maan. Motivaatio on se mikd saa thmisen toimimaan ja suuntaamaan toimintaansa.
Motivaatio voi vaihdella suurestikin yhdelld ihmiselld riippuen sisdisistd tarpeista ja
tilanteesta. Sisdisilla tarpeilla viitataan thmisen sisdisiin haluihin, jotka saavat thmisen
tekemddn ja haluamaan asioita. Strommerin (1999, 150.) mukaan motivaatiolla on
seuraavanlainen merkityssisdltd ” Motivaatio virittdd yksilon kayttdytymistd, kiyttay-
tymisen suuntaa ja sen jatkuvuutta. Motivaatio liittyy vapaehtoisuus ja tavoitteelli-
suus. Motivaatio on se aste, jolla yksilo tahtoo ryhtyéd johonkin kiyttdytymiseen tai

toimintaa ja toteuttaa sen. Motivaatio on tilannesidonnaista.”

Jokainen yksilo on erilainen ja eri asioilla on hénelle erilainen painoarvo ja vaikutus.
Toisille toiminnan aikaansaamiseen riittdd pelkkd sisdinen suorittamisen tarve, kun
taas toiset kaipaavat ulkoisia kannusteita vahvistamaan sisdistd tarvettaan. Toisille
palkan merkitys on suurempi kuin toisille. Tdhén vaikuttaa paljon ithmisen taloudelli-
nen tilanne, arvot ja yleisesti eldmisté ja sen tuomasta tietystd taloudellisesta tarpees-
ta. Esimerkiksi lapsiperheelld rahan merkitys on korostuneessa asemassa, kun taas
keski-ikdiselld pariskunnalla, jonka lapset ovat muuttaneet pois kotoa, rahan merkitys
on vihentynyt. (Strommer 1999, 150.) Voisi puhua, ettd motivaatiolla on muoto, tosin
kukaan ei voi ndhdéa konkreettisesti kenenkddn motivaatiota. Muoto viittaa sithen, etta
toisen motivaation tasoa voidaan likimadrdisesti arvioida ja mitata. Tyomotivaatiosta
puhuttaessa, on motivaatiolla my0s suunta. Motivaatio suuntaa tyokdyttdytymisen
siten, ettd tietty tavoite saavutettaisiin. Paras tapaus tydmotivaation kannalta olisi, ettd
thmisen henkilokohtaiset ja organisaation tavoitteet kohtaisivat. Talloin tyo koettaisiin

mielenkiintoiseksi ja innostavaksi. (Ldmsd & Hautala 2005, 81).

Ty6motivaatio on ollut tutkimuskohteena jo vuosikymmenien ajan ja sitd on yritetty
perehtyé tieteellisin menetelmin. Tutkijoita mietityttdd jatkuvasti, mikd saa ithmisen
tekemddn toitd. (Ldmsd & Hautala 2005, 80). Monissa tutkimuksissa on pédddytty sii-
hen, ettd tydmotivaatioon ja sen syntyyn vaikuttaa kolme eri tekijiryhmad; tyontekijén
persoonallisuus, ty6 ja tyOympdristd. Joissain tutkimuksissa on myods esitetty, ettd
tyOmotivaation syntyyn vaikuttaa eldméinvaihe. Eri vaiheet eldmissd vaativat erilaisia
henkisid voimavaroja ja sitovat néitd voimavaroja eri tavalla, ja timé heijastuu myos

ty6hon. (Strommer 1999, 150)
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Tyontekijdn persoonallisia eli hidneen henkil6kohtaisesti liittyvid tekijoitd, ovat tar-
peet, mielenkiinnon kohteet, asenteet ja tarpeet. Eri motivaatioteorioissa ja tutkimuk-
sissa tarpeet ovat saaneet paljon huomiota. Yleensé tarve maédritellddn sisdiseksi epa-
tasopainotilaksi, mikd saa ihmisen tavoittelemaan ja toimimaan sisdisen tasapainon
aikaan saamiseksi. Tarpeista tyoeldmissd ndkyvit erityisesti arvostuksen tarve, suori-
tustarve ja sosiaaliset tarpeet. Nykyisin motivaation tutkimisessa on siirrytty tarpeista
toisaalle osittain, mutta tarveldhtdinen motivaatioajattelu on silti olennaista tuntea,

eikd sitd voida ikind tdysin ohittaa motivaatiota tutkittaessa. (Strommer 1999, 152).

Aito mielenkiinto ajaa ja saa ihmisen toimimaan. Henkilon kokema aito mielenkiinto
tyotd kohtaan on merkittdva tekijd tydmotivaation synnyssé. Ihmisten puheet unelma-
ammatista ja sen tavoittelu ovat lisddva tekijd yksilon tyomotivaatiolle. Kaikki eivit
valttdmattd ikind saavuta tai 10ydd unelma-ammattiaan. Téallaisessa tilanteessa yleensd
tavoitellaan riittdvdd kiinnostusta tyotd kohtaan, jolloin tyOmotivaatio saadaan pide-
tyksi ylla. Jos ithminen tuntee, ettei voi 10ytdd mink&énlaista mielenkiintoa nykyisti
tyOtddn kohtaan ja ei pysty arvostamaan tyotdédn, tdimé aiheuttaa ja heijastaa negatiivi-
sia vaikutuksia yleensd koko tyOympiristoon ja myods muuhunkin eldmddn. Onkin
tarkedd, ettd yksilo tuntee mielenkiintoa tekemistddn kohtaan ja tavoittelee mielen-
kiinnonkohteitaan. Yksiloitd, jotka kokevat tyonsd mielenkiinnottomiksi, tulisi kan-
nustaa ja rohkaista etsimididn omaa alaansa eldmin vaiheesta riippumatta. (Strommer

1999, 152).

Riittdméton mielenkiinto tai arvostuksen puute tyotd kohtaan heijastuvat ja ndkyvét
helposti ithmisten asenteissa ja muuntautumiskyvyssid. Heikko asenne tyotd kohtaan
saa aikaan huolimattomia tydsuorituksia ja ndin ollen huonoa palautetta tyostd. Huono
palaute voi edesauttaa siind, ettd asenne tyotd kohtaan huononee entisestddn, ja timé
taas vaikuttaa merkittdvasti tydmotivaation. Negatiivisilla tapahtumilla ja asioilla on
yleensd pidempiaikaiset vaikutukset ithmisen eldméssd. Tédstd esimerkkind toimivat
huonot koulukokemukset, jotka heijastuvat ihmisen asenteissa ja itsensd arvostuksessa
lapi eldmén. N4itd asenteita on vaikea ldhted muuttamaan. Niiden tiedostaminen, itse-
tuntemuksen lisddntyminen ja positiiviset kokemukset auttavat muuttamaan asenteita
ajan saatossa. Siksi onkin hyvéi tiedostaa omaan itseensi ja kyvykkyyteensd kohdistu-
vien asenteiden vaikutus tydmotivaatioon. Terveen itsetunnon ja luottamuksen itseen-

sd omaan ihmisen on yleensd helpompi tarttua uusia asioihin ja oppiminen tuntuu mie-
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lekk&altd, tyot hoidetaan madratietoisesti ja positiivinen palaute lisdéntyy, mikd vah-
vistaa entisestddn tyomotivaatiota ja mielenkiintoa ty6td kohtaan. Asenteet muokkau-

tuvat thmiselld 1dpi eldmén. (Strémmer 1999, 152).

Ty ja se miten yksilo kokee sen vaikuttaa myos tyomotivaatioon ja sen syntyyn ja
vahvuuteen. Yksilon tulee kokea tyo mielekkddksi ja sen sisédltd mielenkiintoiseksi ja
monipuoliseksi, jotta tydmotivaatio pysyisi ylld ja se syntyisi tyotd kohtaan. Erilaiset
vastuutehtivét ja itsendisyys tydssd vahvistavat tydomotivaatiota. Positiivisella palaut-
teella ja tunnustuksella on hyvid vaikutuksia, sithen miten thminen kokee tyonsd. On
normaalia, ettd thminen haluaa kehittyd ja edetd ty0ssdin. Jos tyopaikka tarjoaa tillai-
sia kehittymismahdollisuuksia, koetaan tyd yleensd mielekkddmmaéksi ja tydmotivaa-
tio kasvaa. TyOn itsensd merkitys on suuri tydmotivaatiossa, ja sitd ei tulisi véhatella.

(Strommer 1999, 150).

TyOdympéristdd tarkasteltaessa tydomotivaation kannalta esille nousevat taloudelliset ja
fyysisen ympériston tekijét ja lisdksi sosiaalisilla tekij6illd on myds vaikutusta. Palkka
on se miké nousee taloudellisista tekijoistd suurimpana esille. Palkan merkitys ja tarve
ovat usein hyvin tirkeitd ihmisille. Sosiaaliset edut ovat nousseet myds motivaation
nostattajiksi. Yritykset jopa kilpailevat sosiaalisilla eduillaan havitellessaan osaavaa
henkilostod. Sosiaalisien etujen rahallinen méairé saattaa olla merkittdava joillakin yri-
tyksill. Jotta tyd olisi toimivaa ja sen tekeminen olisi mielekésti, tiytyy tydolosuh-
teiden ja jarjestelyjen olla kunnossa. Huonosti jérjestetyssd tydssd ei ole mielekistd
tyoskennelld ja ndin ollen tydomotivaatio kirsii. TyOpaikan ilmapiiri vaikuttaa usein
sithen miten yksilo kokee toithin menon. Hyviin ja kiintedén tyoryhméén, jossa kaikki
tulevat toimeen, on motivoivampaa mennd tdihin kuin ryhmiin jonka viélit rakoilevat
ja ovat kiredt. Tyoryhmé on térked, mutta myds johtamistapa tulee ottaa huomioon,
kun tarkastelee tyOympériston sosiaalisia tekijoitd. Hyvé johtaja osaa kannustaa ja saa
henkil6stostdan kaiken irti, ja henkilostd pysyy motivoituneena ty6honsd. TyOmoti-
vaatio on monen tekijan summa ja sithen vaikuttavien tekijoiden merkitys on eri jo-
kaisella yksilolla. Tamé tekee tyOomotivaatiosta vaikeasti kdsiteltdvin asian. Tyomoti-

vaatio syntyy yksilon sisilld ja 1dhtokohdat ovat yksil6lliset. (Strommer 1999, 150.)

Motivaation késittdimisen helpottamiseksi motivaatio voidaan jakaa kahteen ryhméén:
sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdistd motivaatiota ohjaavat ihmisen sisdiset

tarpeet eli psykologiset tarpeet ja arvot, jotka ovat tirkeitd kyseiselle yksillle (Lamsé
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& Hautala 2005, 81). Kun ihminen kokee vahvaa tyytyvéisyyttd saavutuksistaan ja saa
tyydytystéd tehdysta tyostd ja aikaansaannoksista, voidaan puhua sisdisestd motivaati-
osta. Sisdiselle motivaatiolle on olennaista, ettei yksilo vélitd ulkoisista tuntemuksista.
Sisdistd motivaatiota ohjaavat itsensd kehittdmisen ja toteuttamisen tunteet, ja ne vaih-
televat yksiloittdin, esimerkiksi toinen pyrkii jatkuvasti parempaa urheilusuoritukseen
kun toisen sisdinen motivaatio ajaa hinet kirjoittamaan intohimoisemmin tieteellisii

artikkeleita. (Strommer 1999, 153.)

Hyvin tehdystd tyOstd saadaan palkkaa ja positiivista palautetta, kun taas huonosti
tehdysta tyostd palaute on huonoa ja siitd voi jopa seurata rangaistuksia. Néitd ihmisen
ulkopuolella olevia tekijoitd kutsutaan ulkoiseksi motivaatioksi. (Ldmsid & Hautala
2005, 81.) Jotta ihminen saisi positiivisia palkkioita, joutuu hén ponnistelemaan ja
nidkemdiédn vaivaa niiden saavuttamiseksi. Mitd mielekkddmpind ithminen nikee palk-
kiot, sitd enemmaén hidn on valmis ndkemé&in vaivaa niiden saavuttamiseksi. Ulkoisten
palkkioiden merkitys kasvaa erityisesti silloin kuin ihminen kokee tyonsé olevan rutii-

ninomaista ja mielenkiinnotonta. (Strommer 1999, 154.)

Jotta ithminen olisi kykenevé ottamaan vastaan muutoksia tydpaikallaan ja suhtautu-
maan niihin, on hinelld oltava hyvé tydmotivaatio. Mielenkiintoinen ja palkitseva tyo
tekee tyontekijéstd joustavamman ja hin on valmiimpi ottamaan muutoksia vastaan ja

mukautumaan niihin.

3.2 Sitoutuminen ja tyoetiikka

Onko jiarkevdd uhrata aikaa tyélle, joka ei ole intohimoni? Téama on kysymys, joka
saattaa pyorid usean mielessd. Ennen ty0 tdytyi tehdé, jotta perhe eldtettiin ja voitiin
ylla pitdd eldméda. Nykymaailma on hyvin vilineellistynyt, ja vilineistd on tullut tyon
tavoite. Tdmd on hdmaértdnyt tyon merkitystd ja aiheuttanut sen, etti oletetaan ettd
palkkiot ainoastaan motivoivat ihmistad tyohon. Mutta, jotta ihminen sitoutuisi tyohon-
sd, pitdd tyo kokea mielekkddksi. Sitoutumis-késitteelld tarkastellaan ithmisen suhtau-
tumista tyontekoon. Voidaan sanoa, ettd sitoutuminen on psykologinen kytkos ihmi-
sen ja kohteen vililld. Kun sitoutumista ajatellaan tyokdyttdytymisen nikokulmasta,
tarkoittaa se sitd, ettd yksilo tulee mielellddn toihin, kantaa vastuuta tyOstda ja tyoyh-
teisOstddn ja haluaa kehittdd tyotddn ettd tyOyhteisddédn. Sitoutumisessa on olennaista,

ettd yksilo kokee innokkuutta ty6tddn kohtaan, jos hin tekee tyon pyydettiessd, mutta
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el tunne mitddn tyotd kohtaan, pitdd puhua tyon hyvédksymisestd. (Ldmsd & Hautala

2005, 92.)

Tarkemmin ty6hon sitoutumista tarkasteltaessa voidaan sitoutumisesta erottaa kolme
keskeistd ominaisuutta: kohde, luonne ja voimakkuus. Ihmiselld on aina jokin kohde
mihin hdn suuntaa sitoutumisensa. Téatd voidaan tarkastella kohteen ndkokulmasta,
jollain saadaan selville mihin ihminen sitoutuu. Ihminen voi sitoutua moniin kohtei-
siin samanaikaisesta tai sitoutumisen kohde voi vaihdella eri tilanteissa. Sitoutumisen
kohteita voivat olla tyotehtdva, organisaatio, ammatti, projekti, toiset thmiset ja niin
edelleen. Asiakaspalvelija on yleensd alttiimpi sitoutumaan toisiin ithmisiin kun taas
litkkkeenjohtaja sitoutuu helpommin yritykseen. Joillakin aloilla, kuten esimerkiksi
asiantuntijaorganisaatioissa (lddkériasemat, asianajajatoimistot), voi tyontekijoilld
syntyé tyOetiikallinen ristiriita siitd kumpaan sitoutuminen on voimakkaampi, ammatti
ja sen arvot vai organisaatio ja velvollisuudet tyonantajaa kohtaan. (Ldmsi & Hautala

2005, 92).

Ihmisten sitoutuminen on luonteeltaan myds erilaista. Luonteen ndkdkulmasta sitou-
tumisessa erotetaan yleensd kolme eri ndkokulmaa: jatkuvuusperusteinen sitoutumi-
nen, normatiivinen sitoutuminen ja tunneperdinen sitoutuminen. Jatkuvuusperusteises-
ti sitoutunut ihminen on halukas tekemiin tyotd jatkuvasti. Han kokee tyon hyodylli-
semmiksi kuin mahdollisen tilanteen, jossa tyotd ei tehtdisi. Tallaisessa tilanteessa
thminen ndyttaytyy hyotyjd arvioivana yksilond. Téssd ei korostu tyon mielekkyys
vaan tyonteon seurausten mielekkyys, jotka ithminen tulkitsee kapeasti vain itsensi
kannalta tai laajimmillaan ihminen ottaa tulkintaan mukaan koko organisaation. Orga-
nisaation kannalta vain itsensd kannalta hyotyja ajattelevat ihmiset vaikeuttavat orga-
nisaatiossa tyoskentelyd. Omien etujen ajaminen vaikeuttaa yhteistyotd ja yhteisolli-
syyttd. Toisessa ddripddssd thminen niin sanotusti antautuu organisaatiolla, ja hinen

eduistaan tulee osa organisaation eduista. (Ldmsd & Hautala 2005, 93.)

Jokaisella on sisdiset normit, sddnnot ja ohjeet, joiden mukaan hédn toimii. Normatiivi-
sessa nakokulmassa ihmisté tarkastellaan hdnen omien normiensa kautta, miten ahke-
rasti tyd tehddédn ja noudatetaanko sopimusta. Yksinkertaisemmillaan normeiksi tulki-
taan muodolliset sopimukset, kuten tydlainsdddantd, ja lainsdddantd. Nama normit
eivit kuitenkaan riitd yksilon sitouttamiseen, vaan tarvitaan yhteisid kulttuurillisia ja

yhteisollisid normeja, jotka yksilo kokee arvokkaaksi, tavoiteltaviksi ja hyviksi. Voi-
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daan sanoa, ettd normatiivinen sitoutuminen perustuu velvollisuuteen. Ihminen asettaa

itselleen sitovia velvoitteita, joita hinen tulee noudattaa. (Lamsd & Hautala 2005, 93.)

Ihminen tekee tyotd tunteella. Tunneperdinen sitoutuminen on sitoutumisen voimak-
kain muoto, silld se perustuu ihmisen tunteisiin, arvoihin ja ty6hon samaistumiseen.
Ihminen kiintyy ty6hon ja on sitoutuessa valmis panostamaan paljon tyohonsd, eikd
koe tyd uhrauksia negatiivisina. Tunneperdisesti sitoutuneen ihmisen voidaan sanoa
l6ytineensd kutsumuksensa, eldmityonsd. Tunneperdisen sitoutumisen taustalla on
arvokokemus, yksilo pitdd tyotd arvokkaana tyon itsensd vuoksi. Esimerkiksi hoito-
tyotd tekevd kokee toisten hoitamisen hyviksi auttamisen takia. (Ldmsd & Hautala

2005, 94.)

Sitoutumisen voimakkuuden kautta voidaan tarkastella sitd mitd on sopiva ja tarkoi-
tuksenmukainen sitoutuminen. Sitoutumisen voimakkuuden tarkastelussa on kiytetty
apuna Aristoteleen hyveteoriaa. Aristoteleen mukaan hyve on jonkinlainen keskitie.
Tieltd on mahdillista astua monin tavoin harhaan hyveitd etsittdessé, kun taas oikein
tekemiseen on vain yksi tapa. Hyveelle onkin ominaista; kohtuullisuus, keskitielld
kulkeminen, kun taas paheelle on ominaista liiallinen tai puutteellinen suorittaminen.
Kohtuullisuus on hyvéksi sitoutumisessa, mutta sen arviointi on vaikeaa ja hyvin ti-
lannesidonnaista. Hyveteoreettisen ajattelun perusteella on kehitetty sitoutumisen ty-
pologia, jossa sitoutuminen on jaoteltu palkkio- ja luottamusperusteiseen sitoutumi-
seen. Kuvion 5 (KUVIO 5.) avulla sitoutumisen voimakkuutta pystytddn selventd-

mién. (Lamsa & Hautala 2005, 95.)
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- A
Kohtuullisen Luottava Tasapainoinen
korkea
sitoutuminen sitoutuminen
Luottamusperusteinen
sitoutuminen Pakkoon perustuva Vilineellinen
sitoutuminen sitoutuminen
Alhainen
>
Alhainen Kohtuullisen
korkea
Palkkioperusteinen
sitoutuminen

KUVIO 5. Sitoutumisen luonne (Lamsa & Savolainen 2000)

Palkkioperusteisessa sitoutumisessa sitoutuminen perustuu erilaisten palkkioiden saa-
mismahdollisuuteen, kuten palkka, kannusteet tai muut konkreettiset edut. Palkkiope-
rusteissa sitoutumisessa sitoutumiseen riittdd myos sosiaaliset ja psykologiset palkki-
ot, kuten mahdollisuus kehittdd ja toteuttaa itseddn sekéd hyvéa tyoilmapiiri. Oletetaan,
ettd thminen vertailee saatuja palkkioita antamaansa tyopanokseen. Jos palkkiot ovat
tasapainossa yksilon mielestd hdnen antamaansa tyopanokseen, voidaan olettaa ettd
syntyy sitoutuminen. Pakkoon perustuvassa sitoutumisessa ihminen on 1dhtéherkempi
tyOpaikastaan. Hén tekee tyonsa vain, koska on pakko ja hén ei ole sitoutunut tyohon-
sd. Vilineellisesta sitoutumisesta voidaan puhua, kun thminen antaa ty6lleen vélinear-
von. Tamd vilinearvo on itselle tirked paddmaard, esimerkiksi hyvan palkan tai tyopai-
kan saavuttaminen. Luottamusperusteisen sitoutuminen taustalla on ihmisen moraali
ja tunne. Moraali viestii thmisen kokemasta velvollisuudesta tyotdédn ja tyopaikkaansa
kohtaan. Moraali tuo ihmiselle myds oikeuksia tydpaikassaan, kuten oikeuden mukai-
nen palkkaus. On tdrkedd ymmartid velvollisuuksien ja oikeuksien vilinen suhde,
jotta on mahdollista kehittdd luottamussuhdetta. Kun ihminen tuntee kiintymystd ja
ty0 tuo hénen elimiinsi enemmain, voidaan puhua tunne-luottamusperusteisesta si-
toutumisesta. Oletetaan, ettd ty0honsa kiintynyt, tydskentelee innostuneemmin ja on
luovempi tydssddn. Tunneside tyohon luo uskoa ja luottamusta omaan ty6hon ja orga-

nisaatioon. (Ldmsd & Hautala 2005, 96; Lamséd & Uusitalo 2003, 157.)
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Sitoutumisessa on monia tasoja ja sitoutumista on erityyppistd. Erilaiset thmiset sitou-
tuvat eri tavoin ja heidédn sitoutumisen vahvuus vaihtelee. Mitd parempi ihmisen sitou-
tuminen ty6hon on, sitd joustavampi ja innostuneempi hén. Organisaatiomuutosten
kannalta on tirkedd, ettd thmiset ovat sitoutuneet tyohonsa. Sitoutuneet tyontekijat
ovat mukautumishaluisempia muutoksiin, eivétkad he koe muutoksia negatiivisesti.
Huonosti sitoutunut thminen ei vélttdmattd halua joustaa muutoksen tullessa, ja hanel-

le muutos voi olla kynnys 1dht66n tyopaikaltaan.

Sitoutuminen kulkee pitkalti kési kddessé tyodetiikan kanssa. Eri sitoutumistyyppien
pohjalle on monesti tydetiikan eri teorioita, esimerkiksi jatkuvuusperusteisen sitoutu-
minen perustuu seurausetitkkaan mika 1dhtoisin tydetiikasta. Ty0Oetiikan teoriat jactaan
yleisesti kahteen tyyppiin toiminnan seurauksia korostaviin ja toiminnan periaatteita
korostaviin ndkokulmiin. Lisdksi nykyisin on yleistynyt ndkokulmat, joissa huomioi-
daan yksilon luonne ja moraaliset tunteet. (Ldmsd & Hautala 2005, 94; Peltonen 2007,

205.)

Toiminnan seurausten roolia huomioivissa teorioissa, keskitytidén kayttdytymisen mo-
raaliseen laatuun. Ndma teoriat tarkastelevat tyostd saatua hyotya, joko yksilo tasolla,
jolloin yksil6 tavoittelee omaa etuaan, tai laajemmin jolloin teosta saatu hy6ty on
kohdistutut laajemmalle, esimerkiksi yritykselle saatu taloudellinen voitto. Seurauksia
korostavassa etiikassa on ndkokulma, joka tarkastelee tyOstd syntyvéa yhteistd hyvaa
ympdristolle, joka suurempi kuin tydstd atheutunut vaiva. Tédssd ndkokulmassa kiyte-
tddn usein kustannus-hyotyanalyysid, jolla selvitetddn onko taloudellinen hyoty ollut

suurempi kuin aiheutunut inhimillinen vaiva. (Peltonen 2007, 206.)

Toiminnan periaatteita ja motivaatiota painottavat etiikan teoriat keskittyvét sithen
millainen ajatus edeltdd tekoa, ja sitd kautta teolle pyritdén antamaan arvo. Nama peri-
aateteoriat ovat kriittisid toiminnan motivaatiotekijoiden suhteen. Lisdksi ne tuomitse-
vat yleensi teot, jotka rikkovat velvollisuuden ja oikeudenmukaisuuden ideoita, vaik-
ka teoilla olisi saavutettu joillekin hydtyndkokulmasta suuria etuja. (Peltonen 2007,

206.)

Uusimpana etiikan teoria suuntauksena on keskittyd paatoksentekijan luonteeseen ja

moraalisiin tunteisiin. Tassé oletetaan, ettd hyveellinen luonne ndhddén automaattises-
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ti eettisyyden takaajana, ja sitd pidetdédn tirkedmpana kuin yleisesti hyvéksyttyja arvo-
ja. Olennaista luonteeseen keskittyvissd ndkokulmassa on ottaa huomioon, ettd yksilo
toteuttaa etiikkaa huolehtimisen ja vélittimisen kautta. Moraalisessa ndkokulmassa
oletetaan, ettd etiikka perustuu omalle kyvylle kuunnella omia moraalisia tunneim-

pulsseja, jotka kumpuavat syvemmaltd kuin perinteinen opittu dlykkyys. (Peltonen

2007, 207.)

3.3 Vuorovaikutus

Vuorovaikutus- ja viestintdtaidot ovat korostuneet nykyajan tyoeldméssd. Erilaiset
tiimit ja ryhmétyoskentelytavat ovat lisddntyneet. Kauppaa kdydédédn kontaktien avulla,
silld ylitarjontaa tuotteista on paljon ja ilman hyvai vuorovaikutusta ei yksikédédn tuote
menesty nykyisilla markkinoilla. Monissa tyOpaikoissa edellytetdédn vuorovaikutus- ja
keskustelutaitoja. Voi sanoa, ettd nykyisin on vdhdn ammatteja, joissa ndité taitoja ei

tarvittaisi tai vaadittaisi. (Kortetjarvi-Nurmi & Rosenstrom 1999, §8).

Ihmiset kédyvit keskusteluja, ja samalla he vaikuttavat toistensa tunteisiin, asenteisiin
ja ajatuksiin. Tétd prosessia nimitetddn vuorovaikutukseksi. Thmisten erilaisuuden
ymmartdminen ja hyvidksyminen ovat olennainen osa vuorovaikutusta. Lisdksi hyvis-
sd vuorovaikutuksessa tulee osata ottaa huomioon ihmisten erilaisuus ja kéyttaytyd sen
mukaan eri tilanteissa. Ty0ssd ollessaan ihminen hoitaa vuorovaikutustilanteet oman
organisaationsa sddntdjen ja kiytintdjen pohjalta, mutta ndiden kiytidntdjen rinnalla
ovat my0s yksilon omat tarpeet, tunteet ja tavoitteet. Yleisimpand vuorovaikutustilan-
teena pidetdén keskusteluja. Vuorovaikutustaidot ovat ndin olennainen osa suullista

viestintia.

Vuorovaikutuksen osa-alueita ovat kuuntelu, selked ilmaisu ja vaikutustaidot, lisdksi
niin kutsuttu small talk eli rupattelu kuluu hyvidn vuorovaikuttajan taitoihin. Hyvé
vuorovaikuttaja osaa mukautua erilaisiin keskusteluihin, oli keskustelu sitten sosiaali-
nen, tunteellinen tai asiallinen keskustelu. Usein yksi keskustelu voi siséltdd osia jo-
kaisesta keskustelumuodosta, sosiaalisesta asialliseen. Empatia eli kyky myo6téeldd tuo
lisdd syvyyttd vuorovaikutukseen. Kukaan ei halua ilmetd kylméni ja tunteettomana

keskustelukumppanina. (Kortetjarvi-Nurmi & Rosenstrém 1999, 81).
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3.4 Sisiinen viestinti ja yhteistyo

Organisaatiossa tapahtuu kokoajan. Onkin tiarkeéd, ettd koko henkilosto pidetdén vies-
tinndn avulla tietoisina organisaation tapahtumista. Viestintid on perinteisesti méaéritel-
ty seuraavasti: se on tietojen vaihtoa johdon, esimiesten ja henkiloston, sekd ulkoisten
sidosryhmien vililld. Viestintd on perustana myds kaikelle inhimilliselle vuorovaiku-
tukselle. (Aula 1999, 3). Hyvélld viestinndlld voidaan vaikuttaa merkittdvésti tyon
mielekkyyteen ja kustannuksiin. Toimiva viestintd parantaa tavoitettavuutta, tehok-
kuutta ja saa aikaan kustannussidistojd ja pitdd ylla hyvdd ja rehellistd yrityskuvaa.
Avoimesta tydilmapiiristd, jossa tietoa jaetaan ja vastaanotetaan johdonmukaisesti,
kynnys ldhtemiseen on korkeampi ja muutoksiin suhtaudutaan yleisemmin ilman vas-
tarintaa. Viestinndn piddasiallisia tavoitteita ovat muun muassa henkiloston tyomoti-
vaation ylldpito ja siithen vaikuttaminen, virheiden vihentdminen, tehokkuuden lisda-
minen, perehdytyksen tukeminen, organisaation kuvan vahvistaminen sekd tiedon
molemmin puolin kulkeminen. Vaikka nykyaikainen nopeutunut viestintd onkin lisédn-
nyt ja helpottanut ihmisten tavoitettavuutta, ei se ole muuttanut itse viestintdéd tapah-
tumana. (Kortetjarvi-Nurmi & Rosenstrom 1999, 7; Rissanen, Sddski & Vornanen

1996, 126).

Viestintdd on monenlaista. Perinteisesti viestinndn muodoiksi mielletddn suullinen
viestintd ja kirjallinen viestintd. Suullisessa viestinndsséd on tdrkedd, ettd osaa ilmaista
itsensd oikein ilman védrin kasityksid ja miettii mitd sanoo. Suullisessa viestinnédssi
kasvokkain tulee ottaa huomioon myos elekieli, niin sanottu sanaton viestintd. Moni-
kulttuurisessa kanssakdymisessd tulee sanattoman viestinnidn kanssa olla tarkkana,
silld tietyilld eleilld ja ilmeilld voi olla erilainen merkitys eri kulttuureissa. Suullista
viestintdd voi tapahtua muutenkin kuin kasvotusten, kuten puhelimessa ja vi-
deoneuvotteluissa. Kirjallisen viestinnén skaala on laaja ja sen on jollain asteella hel-
pompaa kuin suullinen viestintd. Kirjallisessa viestinndssd voi miettid rauhassa miten
asiat ilmaisee. Tosin viestin asettelussa ja oikeinkirjoituksessa tulee olla tarkkana,

jotta asia tulee ilmaistua oikein. (Kortetjdrvi-Nurmi & Rosenstrém 1999, 4).

Sahkdinen viestintd on noussut omaksi viestinndn osa-alueekseen. Se on kirjallisen ja
suullisen viestinndn yhdistimissd, kuten videoneuvottelut ja erilaiset Chat-
mahdollisuudet. Sdhkoisessd viestinndssa tulee kuitenkin ottaa huomioon se, etti ei-

kielellinen viestintd (eleet ja ilmeet) jd4 monesti vajaaksi. Video ja chat eivét valtti-
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mattd vilitd tdysin kaikkea mitd viestinndssd halutaan tuoda ilmi. Sdhkoiselld viestin-
ndlld on monia tyOpdivdd helpottavia tekijoitd. Se on nopeaa ja monipuolista ja hel-
pottaa monesti yhteydenpitoa eri mantereilla olevien yhteistyokumppaneiden kanssa.
(Vartiainen ym. 2004, 109.) Hyva viestintd on kuitenkin kaikkien viestinndn eri muo-
tojen sopivaa yhdistdmistd. Tietynlainen viestintd sopii tiettyyn tilanteeseen, kun taas

toinen viestinndn muoto on parempi toiseen.

Viestintd voi liséksi olla sisdistéd tai ulkoista. Ulkoinen viestintd on viestintdd organi-
saation sidosryhmille, kuten asiakkaille ja yhteistyokumppaneille, ja se pyrki yllapi-
tdmddn ja parantamaan yrityskuvaa. Sisdinen viestintd on organisaation sisilld tapah-
tuvaa viestintdd. Sisdiselld viestinnélld pyritddn avoimuuteen ja lisddmadn tydmotivaa-
tiota. Hyvé sisdinen viestintd on rehellistd ja nopeaa. Sisdistd tiedottamista sditelee
yhteistoimintalaki. Tosin timén lain pohjalta hoidettu sisdinen viestinté ei riitd. Vies-
tinndn tulee olla jokapéivéistd ja jatkuvaa ajan tasalla pysymiseksi. Sisdisen viestinnin
padtehtdavit ovat informointi, keskustelu, perehdytys, sitouttaminen, sisdinen markki-
nointi ja vuorovaikutuksen aikaan saaminen. Sisdiselld viestinndlld on eri keinoja toi-
mia: henkilokohtaiset keskustelut, osasto- ja tiimikokoukset, tiedotustilaisuudet, intra-
net, sdhkoposti, ilmoitustaulu, tiedotteet, tiedotuslehdet ja henkildstolehdet. Oikea ja
toimivin viestinndn tapa tulee aina valita tilanteen mukaan. Sisdisen viestinnin tulee
olla selkedd ja koko organisaation henkilostolle ymmarrettavaa. (Kortetjarvi-Nurmi &

Rosenstrom 1999, 227).

Viestinnin ja tiedon tarve korostuu usein muutostilanteissa, kuten organisaationuudis-
tuksissa tai yrityskaupoissa. Usein siind vaiheessa, kun muutoksesta tiedotetaan laa-
jemmin organisaation sisélld, on muutos johdolle jo tuttu. (Mattila 2007,90). On tér-
kedd, ettd esimies ja organisaatio toimivat viestinndn esimerkkind avoimella viestin-
nélldén ja informoivat henkilostodén ajoissa ennen kuin mahdollinen tieto muutokses-
ta levidd organisaation ulkopuolelle. Tillainen avoin molemmin puolin toimiva vies-
tintd vdhentdd epdvarmuutta tyontekijoiden keskuudessa. Muutostilanteissa epavar-
muus korostuu ja tyontekijdt alkavat tuntea olonsa epdavarmoiksi, jos heille ei ole oi-
kein viestitty tulevista muutoksista. Tyontekijoiden tyOpanos voi ndin laskea, heidin
pohtiessaan mahdollisia muutoksia tydaikana. Avoin viestintd estdd myos védran tie-
don levidmisen. Muutosviestinnidssd on olennaista my0s, ettd suullista viestintdd kiy-
tetddn perinteisen kirjallisen viestinndn vierelld. Lisdksi muutoksia tulee késitelld

avoimesti organisaation kokouksissa. Muutostilanteissa on esimiehen oltava valmis
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tukemaan ja kdymddn henkilokohtaisia keskusteluja joidenkin henkildston jésenten
kanssa. Kaikille muutos ei ole vélttiméttd yksiselitteinen. Tehtdvamuutokset, uudel-
leen sijoitukset ja mahdolliset irtisanomiset tulee aina kdydad henkil6kohtaisesti lépi.

Naiden asioiden jarjestiminen on esimiehelle vaativa tehtdvd. (Rissanen ym. 1996,

129).

3.5 Tyohyvinvointi

Ty6 on monelle ihmiselle suuri osa eldimédd. Monet saattavat viettdd valveilla olo ajas-
taan noin puolet tdissd neljinkymmenen vuoden ajan. Organisaation menestyksen
kannalta onkin oleellista, ettd ihminen jaksaa tehdd innostuneesti ja motivoituneesti
tyotd noiden vuosien ajan. Tuloksellisen organisaation takana on usein hyvinvoiva
henkilosto. Jotta ihminen jaksaisi tydskennelld tuottavasti, pitdd hinelle tarjota fyysi-
sesti ja psyykkisesti toimiva ty0ymparistd missd hidnen on hyva olla ja tydskennelld.
Hyvinvointi tydssd ei kuitenkaan ole tdnd pdivédnd itsestddn selvd asia. Kilpailu on
kiristynyt joka alalla ja tietotekniikan kehittyminen on omalta osaltaan lisdnnyt painet-
ta toimia tehokkaasti, joustavasti ja tuottavasti. Liséksi jokaisella alalla koetaan rasi-
tusta erilaisissa tilanteissa, esimerkiksi palvelualalla kiireaikoina asiakkaiden ja henki-
16ston véliset vuorovaikutustilanteet ovat lyhyitd ja pinnallisia, eikd palaute néistd
tilanteista ole usein positiivista. TyShyvinvointi on asia, jonka pitéisi olla jokaiselle
yritykselle arvo ja sen tavoitteluun kannustettaisiin henkilostod myds oma-
aloitteisesti. TyOnantaja ei voi ikind vastata yksin tyontekijoidensd hyvinvoinnista,
mutta hin voi tehdi asioita sen edistdmiseksi. (Ldmsd & Uusitalo 2003, 169; Strom-

mer 1999, 290; Rissanen ym. 1996, 104.)

Rasitustilanteita on monenlaisia ja ne ovat padsaantdisesti 1dhtdisin tyon vaatimuksis-
ta. TyOn rasittavuustekijdt voidaan jakaa fyysisiin, psyykkisiin ja sosiaalisiin tekijoi-
hin. Yksipuoliset tydasennot, likaisuus tyopaikalla, meluisuus, kylmyys ja muut vas-
jarjestelylld niin, ettd yliméérdiset liitkkeet, yksipuolinen ja kova rasitus vdhenevit.

(Strommer 1999, 293; Lamséd & Uusitalo 2003, 173.)

Psyykkisia tekijoitd ovat ihmisen henkiseen hyvinvointiin vaikuttavat tekijdt. Thminen
kaipaa luonnostaan tyohonsid mielenkiintoa ja hieman haastetta. Yksitoikkoinen tyo

voi olla jollekin stressinaiheuttaja. Ty0ssd, jossa toimitaan péivéstd toiseen yksitoik-
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koisesti ja robottimaisesti, saa ihmisen kylldstyméén eikd tyo tarjoa mahdollisuuksia
itsensd kehittimiseen. Téllainen stressitekijd on erityisen yleinen teollisuusalalla ja
paikoissa, joissa ty0 mdidritddn ulkopuolelta. Toinen merkittivd stressin aiheuttaja
tyOpaikoilla on vastuu. Vastuun merkitys stressintuottajana korostuu erityisesti sellai-
sissa tehtdvissd, joissa tyot koskevat muiden ihmisten turvallisuutta, oikeuksia tai ta-
loudellisia arvoja. Toisaalta vastuu on kuitenkin arvo, jota arvostetaan tydeldméssa.
Kohtuullinen vastuu on ty6tyytyvdisyyttéd lisddva tekijd. Yleinen tydstressin aiheuttaja
on myo0s tyonkuvan epdselvyys. Selked tyon kuva, jossa tyotehtidvit on selkedsti méa-
ritelty, tuo selvyyttd yksilon rooliin tydpaikalla ja hdnen on helpompi tydskennelld
tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyon kuvan epdselkeys muodostuu ongelmaksi etenkin
silloin, kun esimiehid monia ja tyOntekijddn kohdistetaan ristiriitaisia odotuksia.
tarjota mahdollisuuksien mukaan vapautta tyohon. Myds tyon hyva rytmitys on tarke-
aa psyykkiselle hyvinvoinnille. Kaikenlainen vaihtelevuus koetaan psyykkisen hyvin-
voinnin edistdjdksi. (Strommer 1999, 290; Rissanen ym. 1996, 104; Lamséd & Uusitalo
2003, 173.)

Erilaiset sosiaaliset kanssakdymiset luetaan sosiaalisiksi tekijoiksi. TyOhyvinvointia
edistdvani tekijand voi olla hyva tydilmapiiri, mutta jos ihmissuhteet tyopaikalla ovat
huonossa kunnossa laskevat ne tyohyvinvointia. Huono ty6ilmapiiri vie voimia ja pa-
himmassa tapauksessa voi luoda vakavia steissitilanteita esimerkiksi kiusaamisen
muodossa. Kielteiset ja nopeat asiakastilanteet koetaan myos rasitusta lisddvina teki-
joind. Omaa haasteta tyOhyvinvoinin ylldpitoon tuo nykyinen kova tyotilanne, jossa
madrdaikaiset tyosuhteet ja tyon jatkuvuuden epdvarmuus ovat lisddntyneet. Nopeat
muutokset organisaatioissa ja epdvarmat markkinat lisddvit stressid tyopaikoilla, ja
nen vaatii suunnittelua. Hyvélld suunnittelulla mahdollistetaan ristiriitojen vidhenemi-
nen ja tyoilmapiirin parantaminen. Ty0Opaikan erilaiset pelisddnnot kaipaavat ajoittain
kirkastamista. (Strommer 1999, 290; Rissanen ym. 1996, 104; Lamsd & Uusitalo
2003, 173).

Lamsé ja Uusitalo (2003, 170.) ryhmittelevét tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd
seuraavasi: yksilolliset tekijdt, organisatoriset tekijdt ja yhteiskunnalliset tekijéat. Kos-
ka ty6hyvinvointi on monen asian summa, on sen tekijoitd helpompi tarkastella ryh-

mittelyn kautta. Luonne, koulutus, stressinsietokyky, terveydentila, fyysinen kunto,
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eldméantilanne ja niin edelleen, ovat yksil6llisid ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.

vaikuttaa vélillisesti organisatoristen tekijoiden kautta. (Lamséd & Uusitalo 2003, 170.)

Organisatoristen tekijoiden kautta yksilolliseen tekijoihin voidaan vaikuttaa muun
muassa tyOaikaa ja — paikkaa koskevin jérjestelyin. Oleellista on, ettd néilld jarjeste-
lyilld on merkitystd yksilollisille tekijoille. Organisatoriset tekijdt jaetaan yleisesti
turvallisuuteen vaikuttavat tekijat. Kun taas sosiaalisia tekijoitd ovat henkiloston ke-
hittdminen, organisaatioviestintd, ty0ilmapiirin kehittdiminen, kehitys- ja palautekes-
kustelut, ihmissuhdetaidot, realistiset tavoitteet ja tyonkuvan selkeys. (Ldmsd & Uusi-

talo 2003, 170.)

Yhteiskunnallisiin tekijoihin vaikuttaminen on hankalaa, silld niitd ovat poliittiset ja
yleistaloudelliset tekijdt, tydvoiman saatavuus, sosiaaliset ja kulttuuriset muutostren-
dit. Esimerkiksi tietyn alan arvostukseen on hankala vaikuttaa. Alan ja ammatin arvos-
tukset ovat kuitenkin tyohyvinvoinnin kannalta merkittidvid asioita. Vaikka alan ylei-
seen arvostukseen ei yksi thminen voi vaikuttaa, voi aina vaikuttaa omaan itse arvos-

171.)

Muutostilanteissa ty6hyvinvointi nousee usein esille. Muutos voi vaikuttaa merkitté-
visti sithen miten henkilosto jaksaa tydssddn. Muutos voi olla toisille hyvin stressaava
kokemus ja ndin heikentdd tyopanosta. Onkin térkedd, ettd esimies ja muutoksen lépi
viejdt ovat tietoisia siitd, miten muutos voi vaikuttaa eri yksildihin organisaatiossa.
Muutoksen ldpi viemiseen on mahdollista vaikuttaa eri tekijdiden kautta. Muutos voi
esimerkiksi tuoda uusia tyotehtdvid, jotka motivoivat ja saavat ihmiset jaksamaan pa-
remmin tyossddn. Muutostilanteessa tulee ottaa huomioon myos se, ettd muutos voi
vaikuttaa kuormittavasti esimerkiksi siitd aiheutuvien ylitdiden vuoksi. TyShyvin-
voinnin kannalta on muutos tirked suunnitella hyvin ja siitd on tirked informoida hen-

kilostod ajoissa.
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4 CASE -YRITYKSEN ESITTELY

Savonlinnan ABC litkennemyymaéld sijaitsee ldnsipuolella kaupunkia Laitaatsillassa
Juvantien varressa. Litkennemyymaéld on osa Osuuskauppa Suur-Savoa. Osuuskauppa
Suur-Savo kuuluu S-ryhmai ketjuun. Suur-Savon osuuskauppa alueeseen kuuluu kaik-
ki Mikkelin, Savonlinnan ja Pieksdmden talousalueet. Kokonaisuudessaan Osuus-
kauppa Suur-Savo toimii 15 eri kunnan alueella. Suur-Savon toimialueeseen kuuluu
péaivittéis- ja erikoistavarakauppa, liikkennemyymaéli- ja polttonestekauppa, autokaup-

pa, sekd matkailu- ja ravitsemuskauppa. (S-kanava 2012).

Osuuskauppa toiminnassa liikeidean ydin on se, ettd litketoiminnan omistavat asia-
kasomistajat. Toisin sanoen kaikki ne henkil6t osuuskaupan alueella, jotka ovat osta-
neet itselleen osakkuuden eli s-etukortin. Talld hetkelld Osuuskauppa Suur-Savon
omistaa yli 57 000 henkil64, eli yli 73 % sen toimialueella asuvista thmisistd. Osuus-
kauppa Suur-Savon paitehtiva on vastata asiakasomistajien tarpeisiin kilpailukykyisin
palveluin ja etuuksin. Samalla osuuskauppa pyrkii olemaan mukana toimialueensa
kehittimisessé ja tukemassa sen hyvinvointia. Osuuskauppa Suur-Savo kéyttdd yleisen
osuustoiminnallisen periaatteen mukaisesti litketoiminnasta syntyvén liikevoiton asia-
kasomistajien ja oman toimialueensa hyviksi. Suur-Savo maksaa asiakkailleen yli-

jaamadpalautuksen lisdksi my0s bonusta pdivittdisistd ostoistaan. (S-kanava 2012).

Savonlinnan ABC litkennemyymala on jaettu ns. neljddn osaan kauppa (Sale), poltto-
aine, ravintola ja puutarha (keséisin). Talvisaikaan ABC:ll4 toimii Savonlinnan Nutun
ylldpitdma nuorisotila alakerrassa. Nuorisotila on tarkoitettu alle 18-vuotiaiden nuor-
ten ajanviettopaikaksi. Ravintolassa on asiakaspaikkoja noin 240. Ravintolasalin puo-
lella toimii oheispalveluina mm. lastenleikkipaikka, postin kirjelaatikko, RAY:n peli-
koneet, sekd ilmainen WLAN- yhteys. Kesdaikaan ravintolan yhteydessd toimii my0s
ulkoterassi, jossa on 200 asiakaspaikkaa. Savonlinnan ABC litkennemyymaild on

avoinna joka piivé kello 6-24 ympéri vuoden. (ABC-asemat 2012).

Kokonaisuudessaan Savonlinnan ABC:lld tyoskentelee yhteensd 30 tyontekijad. Ke-
sdsesonkeina tyontekijd méddrd on tietenkin suurempi. Savonlinnassa ABC litkenne-
myymaldpaallikkond toimii Juha Salmenpdd. Hénen lisdkseen esimiesasemassa toimii
palveluvastaavina ravintolanpuolella kaksi henkil6é ja kaupassa yksi. Ravintolan keit-

tiossd toimii my0Os esimiehend keittiopadllikko. Lisdksi muulle henkildstolle on jaettu
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(ABC-asemat 2012).
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KUVIO 6. S-ryhmén rakenne, organisaatiokartta (S-kanava 2012.)
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huolehtiminen.

S-ryhmi on osuuskunta ja tdlloin asiakas on aina omistaja. Suomessa s-ryhmaélld on

1600 toimipaikkaa. S-ryhmén organisaatiorakenne on divisioonarakenne. Divisioona-

rakenteessa ydinideana ovat omat tulosyksikot ja niiden toiminta. Jokainen yksikko

vastaa siis omasta toiminnastaan, mutta ylin johto kuitenkin pdéttdd siitd miten yksi-

kossd muodostunutta kokonaisuutta kokonaisuudessa johdetaan. S-ryhmé on valinnut

divisioonarakenteen siksi, koska se on iso yritys ja haluavat laajentaa toimintaansa eri

aloille. Y1I4 olevasta kuviosta (Kuvio 6.) voidaan hahmottaa koko s-ryhmin liiketoi-

minta ja sen eri osa-alueet. (S-kanava 2012.)

Kun tarkastellaan case-yrityksen rakennetta tarkemmin, millainen on organisaatiora-

kenne ABC:lléd ja kuinka se kdytdnndssd toimii. ABC:n rakenne riippuu aina hyvin

paljon ketjusta ja sen antamasta ohjeistuksesta. Yhtend organisaatiorakenteeseen vai-

kuttavana tekijand ABC:1ld voidaan ndhdd myos yksikon koko. Ennen muutoksia Sa-
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vonlinnan ABC:n rakenne oli alla olevan kuvion (Kuvio 7.) mukainen. (Salmenp&di

2012.)

Toimialanjohtaja

Lilkkennemyymalapaallikko

Marketpaallikkod Ravintolapaallikko

KUVIO 7. Savonlinnan ABC:n organisaatiokaavio ennen muutosta (Salmenpéai

2012.)

Kuvio 7. osoittaa ettd organisaatiorakenne on hyvin yksinkertainen ja toimii ABC:lla
paikanpéélld kolmella esimiehelld liikennemyymaélapaillikko, marketpéallikko ja ra-
vintolapaallikolla. Muutoksen tarve havaittiin, kun ravintolapaallikko jai ditiyslomalle
ja esimiehid oli endd kaksi. Havaittiin, ettd rakenne on liian raskas ABC:n toimintaa
nidhden ja esimiehilld liikaa vastuuta. Vuonna 2010 alettiin suunnitella organisaa-
tiomuutoksia kartoittamalla ABC:n omia tarpeita. Muutoksia suunnitellessa otettiin
hyvin tarkkaan huomioon myos kustannus ja kannattavuus kysymykset. Kokonaisuu-
dessaan muutos haluttiin toteuttaa vuoden 2011 aikana. Kuviossa 9. Voidaan tarkastel-
la uutta organisaatiokaaviota, jossa vastuuta on jaettu eri osa-alueiden vastaaville ja
heidén ylipuolella toimii taas litkennemyymalapééllikko, joka toimii kaikkein ylim-

pand esimiehend konkreettisesti ABC:l14. (Salmenpiad 2012.)
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Toimialajohtaja

Liikennemyymalapaallikko

Keittiopalvelu- Kauppa/market-
vastaava palveluvastaava

Talouspalvelu- Hallintopalvelu-
vastaava vastaava

KUVIO 9. Savonlinnan ABC:n organisaatiokaavio muutoksen jilkeen (Salmen-

piiii 2012.)

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksessa aineisto rajattiin niin, ettd se vastaa viitekehysté ja tutkimuskysymyk-

sid. Viitekehyksend toimi organisaatiomuutos, vuorovaikutus ja viestinta.

Tutkimuskysymyksiné tydssaimme oli

Miten organisaatiomuutokset vaikuttavat henkilostoon liikennemyymaélassa?
sekd apukysymyksind toimivat;

Millainen on yksilon merkitys organisaatiossa kun se on muutoksen kohteena?

Mika on organisaation merkitys tyOyhteisoné organisaatiomuutoksessa?

Tutkimus haluttiin toteuttaa niin, ettd padteemoista saadaan mahdollisimman paljon
tietoa, sekd henkiloston mielipiteitd. Tutkimuksessa haluttiin pééstd sisélle haastatel-
tavien henkilokohtaisiin ajatuksiin ja tuntemuksiin, joka on ollut koko tydmme ajan

padllimmaisend tavoitteena. Halusimme siis tutkia asiaa henkildston nikokulmasta.
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5.1 Tutkimusmenetelmit

Tutkimusmenetelmén valintaan vaikuttaa monet asiat. Tietoa tulisi saada mahdolli-
simman hyvin oikeasta aihealueesta. Liséksi tulee ottaa huomioon tutkimukseen osal-
listuvien madra eli riittddko se kvantitatiiviseen tutkimukseen vai onko kvalitatiivinen
tutkimusmenetelmd sopivampi. Case-yrityksen kohdalla pdddyttiin kvalitatiiviseen
tutkimukseen, jotta saataisiin kdyttokelpoista tietoa, jossa tulisi ilmi henkildston ko-
kemuksia organisaatiomuutoksesta. Lisdksi henkiloston maard kvantitatiivisen tutki-
mukseen on liian pieni. Laadullinen tutkimusmenetelma palvelee paremmin tutkimuk-
sen tarkoitusta, silld télld menetelmélld saadaan paremmin ilmi ihmisten mielipiteet ja

menetelminé se on joustava.

Kvalitatiivisen tutkimusmenetelmén avulla pyritddn selvittdmaan tutkittavan kohteen
laatua, ominaisuuksia ja merkityksid kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiivinen tutkimusme-
netelma on joustava, ja se tuottaa usein uusia ideoita tutkimukselle, joita ei tutkimuk-
sen alkaessa vélttdmattd osattu odottaa. Kvalitatiivinen menetelma tuo ilmi tutkittavan
henkil6n tai kohderyhmén asenteita, motiiveja, mielikuvia, sekd odotuksia ja kdyttdy-
tymistd. Kvalitatiivisen tutkimusmenetelméin yleisimpid tiedonkeruumetodeja ovat
mm. erilaiset haastattelut, kuten syvdhaastattelu, ryhméhaastattelu, sekd henkilokoh-
tainen haastattelu. Lisdksi kvalitatiivisessa tutkimusmenetelméssd voidaan kéyttdd
havainnointia ja kyselyjd. Laadullisen tutkimuksen tieto voidaan my0s perustuttaa
erilaisiin dokumentteihin. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa voidaan my0s yhdistdd eri-
laisia tiedonkeruu menetelmid hyvén tiedon saamiseksi. Kvalitatiivinen tutkimusme-
netelmé vastaa kysymyksiin miksi? miten? millainen? Tutkijan rooli on painotetussa
asemassa laadullisessa tutkimuksessa, silla suunnittelu, tiedonkeruu ja analysointi ovat
hidnen vastuullaan. (IROResearch 2012; Koppa Jyvéskyldn yliopisto 2012; Tuomi &

Sarajarvi, 73).

Laadullisen tutkimusmenetelmin vahvuuksina ovat muokkautuvuus tutkimuksen ede-
tessd ja syvillisen tiedon saanti tutkimuskohteesta. Tutkimusmenetelmén avulla saa-
daan paljon uutta tietoa ja se voi heréttdd parhaimmillaan uusia ideoita tutkimuksen
edetessd. Laadullinen tutkimusmenetelma ei ole mydskdén yhtd ennalta méératty kuin
madrillinen tutkimusmenetelmd. Tutkimukseen voi vaikuttaa koko tiedonkeruupro-

sessin ajan. (IROResearch 2012)



42
Laadullisen tutkimusmenetelmin yleisimpéana heikkoutena on se, ettei tutkimustulok-
sia voida yleistdd tutkimuksen kohteena olevaan perusjoukkoon. Saatujen tuloksien
merkitystd kohderyhmissa voi olla my0ds vaikea puntaroida. Heikkoutena on myos se,
ettei laadullinen menetelma ole kovin nopea ja vaatii paljon tyGpanosta ja aikaa tutki-

jalta. (IROResearch 2012)

Lihdimme toteuttamaan tutkimusta case yritykseen kyselylomakkeella. Kyselylomake
sisédlsi kysymyksid organisaatiomuutoksesta, vuorovaikutuksesta, viestinnistd ja op-
pimisesta yksilond. Kyselyyn vastaamiseen annettiin aikaa kaksi viikkoa. Tarkoituk-
sena oli, ettd jokainen tyOntekija olisi vastannut kyselyyn ja palauttanut lomakkeen
kirjekuoreen suljettuna sille osoitettuun laatikkoon. Vastausajan padttyessd haimme
laatikon ja olimme saaneet vain kolme vastausta. Jatkoimme tutkimusta teemahaastat-
teluina. Kdytimme kuitenkin haastatteluissa runkona ylld mainittuja teemoja. Koko-
naisuudessaan haastattelimme 11 henkilod. Henkil6t oli valittu satunnaisesti niin, etta
kuitenkin jokaiselta osastolta oli niin miehid kuin naisia. Pddsdéntoisesti haastateltavat
olivat naisia, koska enemmistd ABC:n tyontekijoistd on naisia. Vastanneet antoivat

arvokkaita ja mielipideperiisid vastauksia.

Haastattelimme kaikki haastateltavat luottamuksellisesti. Emme siis missdédn vaiheessa
haastattelua kysyneet esimerkiksi haastateltavan nimeé tai muuta vastaavaa taustatie-
toa joka paljastaa haastateltavan henkil6llisyyden. Tuloksista on helppo havaita mita

mieltd todella henkildsté on muutoksesta ja sen vaikutusta.

Kysely ja haastattelu

Tutkimuksessa paddyttiin kiyttiméin kyselytutkimusta, jotta saataisiin tietoon mah-
dollisimman monen henkilostoon kuuluvan kokemukset ilmi. Kyselyyn sisdllytetdén
mahdollisimman paljon selkeitd avoimia kysymyksid, jotta tutkijat ja kyselyyn osallis-
tujat ymmartavit kaikki kysymykset samalla tavalla. Kyselylomake ja saatekirje liit-
teend (LIITE 1.). Kyselyn lisdksi kéytettiin haastattelua, joka oli teemahaastattelu.
Henkil6itd haastateltiin sen verran kunnes tutkimusaineisto oli kylldédntynyt. Haasta-
teltavien henkildiden madrd riippui ndin ollen paljon saatujen vastauksien laadusta.
Henkil6t valittiin vapaaehtoisista ja siten, ettd pyrittiin ottamaan heistd mukaan ne,

joiden toimenkuvaan organisaatiomuutoksella oli ollut suurimmat vaikutukset. Haas-
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tattelu mahdollisti joustavuudellaan myds sen, ettd mahdolliset vaarinkésitykset, joita
kyselyssd on ilmennyt voidaan oikaista. Monet voivat kokea organisaation muutoksen

vaikeaksi aiheeksi, ja timén vuoksi haastattelu valittiin tukemaan kyselya.

Kysely- ja haastattelututkimus toimivat yksinkertaisesti, kun jotain halutaan tietda, saa
vastauksen parhaiten kysyméll4. Néin ollen kun tutkitaan ihmisen ajatuksia tai toimin-
taan, on kysely ja haastattelu toimivia menetelmid. Tuomen ja Sarajdrven mukaan
kyselyn ja haastattelun jyrkké erottelu ei ole jarkevidad. (Tuomi & Sarajéarvi 2002, 75.)
Tadmén vuoksi kyselyn ja haastattelun yhdistdiminen voi taata hyvén ja olennaisen tut-
kimusaineiston. Haastattelun ja kyselyn olennaisin ero on siind, missd muodossa vas-
taaja antaa vastauksensa. Haastattelussa vastaukset annetaan suullisesti, kun taas kyse-
lyssd vastaaja itse kirjoittaa vastauksensa. Kyselyssd on olennaista selked kieli ja ul-
kondko. Kyselylld voidaan saada hyvaa tietoa aiheesta, mutta menetelménd se ei ole
joustava ja tutkijan mahdollisuus vaikuttaa saatavan materiaalin laatuun ovat huonot.

(Tuomi & Sarajirvi 2002, 75.)

Kyselytutkimus on kvantitatiivisen tutkimusmenetelmén yksi tutkimustapa, silld se
voidaan helposti kvantifioida eli tuoda numeeriseen muotoon. Kyselytutkimukselle on
ominaista, ettd kyselyyn osallistuvat tayttavit itse kyselylomakkeen. Yleisimmin kyse-
lytutkimus toteutetaan postikyselynd, mutta kyselytutkimukset ovat yleistyneet pai-
koissa, joissa on helposti tavoitettavissa suuri joukko ihmisid, kuten tydpaikoilla ja
kouluissa. Kyselytutkimukset ovat strukturoituja ja kyselyn kaikkien aihealueiden
tulisi viitata tutkimuksen viitekehykseen ja tukea tutkimuksen ongelman asettelua.

(Tuomi & Sarajarvi 2002, 76; Uusitalo 1996, 90).

Haastattelu on menetelménd hyvin joustava. Tutkija voi esittdd kysymykset siind jér-
jestyksessd, kun katsoo parhaaksi saadakseen aikaan hyvéin keskustelun vastaajan
kanssa. Haastattelun joustavuus ndkyy myds siind, ettd tutkijalla on mahdollisuus vai-
kuttaa haastatteluun ja korjata mahdollisia véérin késityksid. Talloin saadun tiedon
laatu voi parantua. Haastattelunaikana tutkija voi my0s toimia havainnoijana, jolloin
hidn kirjaa ylos haastateltavan reaktioita ja tapaa, jolla vastaukset annetaan. Case-
yrityksen kohdalla kdytetddn teemahaastattelua, jota kutsutaan myods puolistruktu-
roiduksi haastatteluksi. Teemahaastattelussa on tarkoituksena edetd tiettyjen ennalta
sovittujen aithealueiden mukaan, esittden mahdollisia lisdkysymyksid. Tédssd haastatte-

lun muodossa pyritddn korostamaan ihmisten tulkintoja, heiddn asioille antamiaan
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merkityksid ja sitd miten merkitykset syntyvit vuorovaikutuksessa. Teemahaastatte-
lussa ei voida kuitenkaan kysyd mité tahansa, silld tarkoituksena on saada tutkimuksen
tarkoituksen kannalta olennaisia vastauksia. Ndin ollen haastattelun teemojen tulee
liittyd tutkimuksen viitekehykseen eli sithen mité jo tiedetddn tutkittavasta aiheesta.

(Tuomi & Sarajarvi 2002, 74-78).

5.2 Tulokset

Tuloksia analysoimme haastattelujen, jotka litteroitiin, ja kyselyssd saamiemme vasta-
uksien pohjalta. Analysoinnin helpottamiseksi pddtimme analysoida haastattelut aihe-
piireittdin, silld tietyt athealueet nousivat esiin toisia vahvemmin tutkimuksessa. Jaot-
telimme tuloksia hieman sisdllonanalyysin tyylisesti aihe-alueittain. Litteroitujen haas-
tattelujen kasittely oli selkeda, silld késittelimme eri aihealueisiin viittaavat vastaukset
eri vérisin yliviivaustussein. Tdméi antoi meille hyvin kuvan siitd, mihin aihepiiriin
vastaukset ja haastattelut olivat painottuneet. Samankaltainen yliviivaus tehtiin myos
kyselyn vastauslomakkeille analysoinnin helpottamiseksi. Aluksi olimme suunnitel-
leet, ettd analysoinnissa emme jaottelisi vastauksia eri osastojen perusteella, mutta
vastaukset olivat samankaltaisia osastokohtaisesti, joten pddtimme eritelld vastauksia
myds osastokohtaisesti. Vastauksista etsimme henkilokunnan kokemuksia ja mielipi-

teitd muutoksesta ja sen vaikutuksista.

Taustatiedot:

Haastattelimme 11 henkildd, sekd lisdksi saimme kyselylomakkeella 3 vastausta. Nai-

sia vastaajista oli 10 ja miehid vain 4. Kuten kuviosta 9 voidaan havainnoida, 71 %

vastaajista oli naisia ja vain 29 % oli miehié.
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Vastaajien sukupuolijakauma

B Naisia ™ Miehia

KUVIO 9. Vastaajien sukupuolijakauma

Ikdryhmissé jakautuminen tapahtui seuraavasti:
18-24 3kpl, 25-31 Skpl, 32-38 3kpl, 3945 3kpl
Suurin osa vastaajista oli 25-31 -vuotiaita eli 36 %. Kuviosta 10 voidaan tarkemmin

analysoida ikdjakaumaa prosenttimuodossa.

Vastaajien ikdajakauma

H18-24 W25-31 M32-38 M39-45

B
21%'

KUVIO 10. Vastaajien ikijakauma

Kaupanpuolella eli Sale- myymaéléssd haastateltavista tydskenteli 3 kappaletta. Keittio
puolella taas 4 kappaletta. Ravintolasalissa tyoskenteli nelja kappaletta. Liséksi haas-
tateltavien joukossa oli kolme henkild4, jotka tyoskentelevit jokaisella osastolla. Ku-
viosta 11 voidaan havaita haastateltavien jakautuminen eri osastojen vélilld. Eniten
haastateltavia tyOskentelee keittidssd ja ravintolasalissa, prosenttiosuus molemmissa

29 %.
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Haastateltavien osastojako

HSale MKeittio Ravintolasali ™ Useampi osasto

21% 21%

29% I 29%

KUVIO 11. Haastateltavien osastojako

Osa-aikaisena haastateltavista tydskentelee 7 henkil6d ja sama méédrd tydskentelee
haastateltavista kokoaikaisena. Jakauma on hyvi, silld tutkimuksen kannalta on hyva
ettd saamme kuvan myods osa-aikaisten tyontekijoiden mielipiteistd. Koska osa-
aikaiset tyOntekijdt eivit aina vélttimaittd ole paikalla kun on, esimerkiksi palaveri
tarkedstd asiasta. Vastaavasti kokoaikaiset osaavat kertoa omia mielipiteitdén esimer-

kiksi palavereiden tietojen laadusta.
Organisaatiomuutos ja esimiesrakenne

Kaksi haastateltavista ja yksi kyselyyn vastanneista kokee, ettd muutoksella on ollut
vaikutusta heidédn tyotehtéviinsd tai omaan toimenkuvaansa. Pddsddntoisesti muutok-
sen tuoma vaikutus on ollut positiivista. Esimerkiksi tehtdvéat ovat lisdéntyneet ja mo-
nipuolistuneet. Lisdksi my0s vastuuta on jaettu enemméin muutoksen jilkeen. Vastaa-
jien mielestd erityisesti omat vastuualueet ovat lisdnneet vastuuta ja tyon monipuoli-

suutta.

"Vastuualueet monipuolistuivat.”

1

"Tehtdvdt lisddntynyt, vastuuta tullut enemmdn, monipuolista.’

Yksitoista henkil6d kokee, ettd muutos ei ole vaikuttanut mitenkaddn ty6hon tai tyoteh-
taviin. Jotkut vastaajista, jotka olivat olleet vihemmaén aikaa talossa, eivit oikein kun-

nolla olleet perilld, miten organisaatiomuutos on tapahtunut juuri heidén yksikossa ja
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millaisesta muutoksesta on ollut kyse ja miten se on heidin ty6tdadn koskettanut. Muu-
tos on ollut pieni, mutta merkittava, silli se on muuttanut case yrityksen esimiesra-
kennetta. Esimiesrakenteen rooli ja muutokset siind ovat hyvin térked asia yksikolle,
koska halutaan, ettd se toimii ja auttaa tyontekijoitd heiddn kdytdnnon tydssddn joka
paivd. Muutokset tulisi aina selvittdd niin uusille kuin myds vanhoille tyontekijoille

perinpohjaisesti, jotta niistd saataisiin kaikki mahdollinen hydty irti.

Haastatteluissa ilmeni, ettd litkennemyymaéldssd on tapahtunut hieman kahtia jakaan-
tumista Saleksi ja ravintolaksi. Ravintolan tyontekijédt kokevat, ettd heille ei riitd yksi

yhteinen esimies Salen kanssa, vaan he haluaisivat kokonaan oman.

”...ravintolan puolella ku mielld ei oo silleen esimiestd, ku tuntuu aina
vdlilld ettd se ei oo tddlld niin ku ollenkaan koska 99% se on tuolla kau-

’

pan puolella...’

Vaikka organisaatiomuutos toi palveluvastaavat, silti ravintolan puolelle kaivataan
omaa esimiestd. Havainnoimme tuloksista, ettd ravintolassa hommat eivit hoidu niin
kuin pitdisi ilman omaa esimiestd. Ravintolaan kaivataan ns. kokoaikaista tukea ja
valvontaa, jotta tyot tulisi tehtyd niin kuin on sovittu ja tarkoitettu. Vastauksista ilmeni
myds se, ettd kaikille tyontekijoille ei ole pdivin selvdd millainen on ja mitd kuuluu
palveluvastaavien tyonkuvaan. He siis kokevat, ettd palveluvastaavat auttavat, mutta
kuka heistd vastaa mistdkin ja miten suuri on heididn vastuualueensa, on epéselvia.

Tallaiset seikat ovat siis jdédneet pimentoon muutamilta tyontekijoilta.

"No ehkd ois voinu ollu ehkd olla enempi tietoo oli aika kauan silleen
ettd onko vai eiko ja kukaan ei tiennyt mistddn mitddn ja osa ei varmaan

vieldkdd tiid ettd tuommonen muutos on tapahtunu.”

”...aika epdselvid noitten palveluvastaavien et mitd niille kuuluu siis

niitten ne.... Tyonkuva. ... epdselvdt ohjeet.”

"Sillohan ne vaan sano ettd tdstd henkilostd on tullut tdmmonen ja tim-
monen palveluvastaava mut ei niistd tyonkuvista puhuttu mittdd et mitd

niitten tyonkuvaan kuuluu...”
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Sale-marketin puolella sen sijaan koettiin muutos positiivisesti. Muutos toi mukanaan
vastuutehtivid ja se on helpottanut asioiden sujuvaa hoitamista. Vaikka muutos tuli

hieman ylldtyksend tyontekijoille, ei sitd olla koettu negatiiviseksi.

”... onhan se selkeyttdnyt asioita.... Sddtdminen loppunut...”

Case-yrityksessd tapahtunut organisaatiomuutos on tilanteeltaan hyvin ldhelld Juuti &
Virtasen kuvaamaan lepokitkatilaa, joka on késitelty teoriaosuudessa muutostyypeis-
sd. Voidaan siis todeta ettd ABC on téll4 hetkelld jumissa omassa kehityksesséén, silld
muutos on valmiiksi hahmoteltu, mutta sen tavoitteet ja tarkoitus ei ole kaikille tarkas-
ti selvilld. (Juuti & Virtanen 2009, 26-27.) Kun taas Lamsa & Hautala kuvaavat tal-
laista tilaa vdhittdiseksi muutokseksi. Tdma on koko organisaation kehittamisti ja se
on usein pitkdjanteinen ja tulevaisuuden kannalta merkittéva prosessi. (Ldmsa & Hau-
tala 2005, 182—-186.) Tallainen tila vaatii yhteisten tavoitteiden selventdmisté ja koko
organisaatiota tulisi motivoida, jotta kehityksessd pddstdisiin eteenpdin sekd lahem-

maksi omia tavoitteita.

Viestinti ja vuorovaikutus

Havainnoimme hajontaa vastauksissa viestinndsté ja vuorovaikutuksesta. Jakautumista
tarkemmin tarkasteltaessa Salessa tydskentelevit antoivat paljon samankaltaisia vas-
tauksia, kun taas ravintolasalissa tyoskentelevien vastaukset erosivat Salessa tydsken-
televien vastauksista merkittavésti. Lisdksi huomasimme, ettd henkildiden joiden
tyonkuvaan organisaatiomuutos oli vaikuttanut, vastasivat paljon yhdenmukaisemmin
keskenddn. Témadn huomion perusteella, pddtimme tarkastella vastauksia siten, ettd
jaoimme vastaajat Sale (my0s henkil6t joiden tyonkuvaan muutos vaikutti) ja ravinto-
la. Henkilot, jotka tekivét toitd joka osastolla, on luettu ravintolan puolen tyontekijoik-

si, sille se oli heidédn ensisijainen osastonsa.

Ravintolan puolen tyontekijat kokivat, ettd he eivit ole saaneet kunnollista tietoa or-
ganisaatiomuutoksesta. Kun heiltd kysyttiin ovatko he saaneet tietoa muutoksesta vas-
tauksissa kavi ilmi, ettd tietoa on tullut monilta eri tahoilta, mutta sen laatu ei ollut
riittdvéan hyvaa.

)

”...tyyliin juoruna tdn ulkopuoliselta...’
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1

”Sain, vihdn huonosti, mutta sain.’

... ehkd ois voinu olla ehkd enempi tietoo..”

’

”Qis sitd voinu olla vihdn enemmdn.’

"Aika salamyhkdstd miun mielestd, et siitd ei kerrottu etukdteen sit vaan.

’

Huhut liikku ennenpdd ku sellanen virallinen tieto...’

Informaatiota muutoksesta saatiin my0s infovihon kautta ja jotkut suoraan esimiehel-
td. Kahdessa haastattelussa tuli ilmi, ettd organisaatio muutosta oli kisitelty palaveris-

sa, mutta vain

... palaverissa ohi mennen...”

Palaverissa oli my0s luvattu, ettd muutoksesta tulee liséé tietoa, kun palveluvastaavien
tehtavit tulevat hakuun, mutta kyseiset paikat oli jo tdytetty. Néin ollen lisdéd infor-

maatiota ei tullut. Erds haastateltava kuvasi palaveria néin:

7 Se kéytiin tyylilld et joo meille on tulossa organisaatiomuutos sitte
otettiin joku kaavio ja sitte tota se silloinen joku esimies tuolta Mikkelis-
td sano et sitte ku ndihin tehtdviin haetaan niin tietoo tulee sit enemmdn
Jja sitte ku tuota joku kysy ettd millos niihin voi hakea niihin palveluvas-
taavan tehtdaviin nii ku hakea n isit sanottiin ettd se on jo pdditetty ettd

’

ketd siihen tai niin ku haku on jo ohi ja palaveri loppu ja se oli siind.’

Tiedonjako kanavia oli muutoksen yhteydessd monia kdytdssd, mutta tiedon laatuun ja
tarkkuuteen olisi tullut ravintolan henkiloston mielestd tullut kiinnittdd enemméin
huomiota, silld jotkut kokivat muutoksen ylldtyksend. Yhteensd kuusi ravintolan haas-
telluista tyontekijoistd olisi kaivannut liséé tietoa muutoksesta. Yksi koki, ettei henki-
Iokohtaisesti kaivannut lisda tietoa. Erds koki, ettd muutos oli selvd, mutta sen tuomat

tyonkuvamuutokset eivit.

Ravintolan puolen henkilokunta kokee, ettd vuorovaikutus on vapautunut muutoksen

myo6td. Asioista on helpompi keskustella esimiesten kanssa. Vapautunut yleinen ilma-
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piiri koetaan rennoksi, niin hyvésséd kuin pahassakin. Vuorovaikutuksesta kysyttaessi
tuli 1lmi, ettd tyontekijét kaipasivat selkeyttd palveluvastaavien tydonjakoon, miké kuu-
luu kellekin, sillé tdtd kautta asioiden sujuva ja nopea hoitaminen parantuisi.

’

... vdhdn silleen rennompi tdid ilmapiiri.

7. hyvd tyoyhteiso tddlld... rento meininki...”

’

...vapaus tai myo saahan vapaammin toimia tddlld nykysin...

’

“Mie luulen, ettd niitten oma tehtdvin jako ei oo kovin selkee.’

Kuten teoriaosuudessa on selvennetty, nykymaailmassa kauppaa kdydaan pitkalti vuo-
rovaikutuksen avulla. Tdméan vuoksi on erittdin tirkead, ettd henkilokunta kokee vuo-
rovaikutuksen helpottuneen. Vaikka kyse onkin yrityksen sisdisestd vuorovaikutukses-

ta, niin tulee ottaa huomioon, ettd se nikyy my0s ulospiin.

Kaupan puolen tyontekijoistd suurin osa kokee, ettd henkilokuntaa ei informoitu tar-
peeksi ajoissa ja tarkasti muutoksesta. He kokevat, ettd he saivat tietdd esimerkiksi
esimies jaon muuttumisesta than lilan myohédédn. Haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd
asiasta olisi pitdnyt keskustella useampaan otteeseen mm. erilaisissa palavereissa jotta
jokainen olisi pystynyt asennoitumaan ja ottamaan tiedon paremmin vastaan.

’

“Aika paljon piti kyselld ite...’

... varmaan jossain palaverissa kdytiin se tilanne ldpi, mut ei kai se
ihan riittdavdd ollu ku porukalle ei silleen ollu mitddn tietookaan siitd... "

’

”...esimies ilmotti sit ihan viimemetreilld...’

...aitksemmin ensinndkkii pitiny infota jaaa tuota ehkd vdihdn pikkasen

’

tarkemmin kertoa koko asiasta niii ja prosessista.’
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Muutoksen yhteyteen olisi toivottu koko talon yhteistd palaveria, missa asiat olisi kdy-
ty alusta loppuun yhdessd ldpi niin, ettd myos osa-aikaisilla olisi ollut mahdollista

osallistua.

Suurin osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd johto ja esimiehet ovat antaneet hyvid
informaatiovélineitd henkilostolle, mutta kaikki eivit kdytd niitd niin kuin pitéisi.
Esimerkkind infovihko tai -kansio, sinne merkitddn tdrkeitd asioita, jotka kuuluvat
koko henkilostolle ja ne olisi syytd lukea heti tyOvuoroon astuttua, mutta kaikki ei
kuitenkaan tee niin. Tastd syystd moni on hyvin pihalla asioista ja se drsyttdd toisia

tyontekijoitd. Talloin my0s viestinté tokkii, koska kaikki eivét nde vaivaa sen eteen.

Aulan mukaan on olennaista, ettd koko henkilostd viestii ja kdyttdd henkilostolle tar-
koitettuja viestintdvilineitd, jotta kaikki pysyisivit tietoisina organisaation tapahtumis-
ta. (Aula 1999, 3.) Teoriaosio tdsmentdd, ettd ilman viestintdd ei ole kontaktia ihmis-
ten vélilld ja tdlloin myds organisaatiossa on mahdotonta toimia. Olisi suotavaa, ettd
koko henkilokuntaa motivoitaisiin kiyttimain sille annettuja viestintdvilineitd, jotta
ty0 pysyisi mielekkdéna ja thmiset tavoitettaisiin tarvittaessa. Télld tavoin organisaati-

ossa pysytddn kustannustehokkaana ja tarvittava tieto on kaikkien saatavilla.

Tyomotivaatio ja jaksaminen

Tydmotivaation suhteen ravintolan puolen vastaajat kokivat, ettd organisaatiomuutok-
sella ei ole ollut suurempaa vaikutusta heidédn tydmotivaatioonsa. Kaksi tyontekijad
koki, ettd muutos on vaikuttanut negatiivisesti heiddn tyomotivaatioonsa. Heiddn mo-
tivaatioonsa on vaikuttanut auktoriteetin puuttuminen ravintolan puolelta. Pddsaantoi-
sesti ravintolan tyontekijoitd motivoi hyvé tydilmapiiri, tyOkaverit ja palkka. Ravinto-
lan tyontekijoiden motivaatiotekijind nousi esiin myds mahdollisuus tehdd vuoroja

kaupan puolella, silla se toi heille toivottua monipuolisuutta tyéhon.

... et jos nyt tekkee niin ku sadalla prosentilla hommia niin ennen teki

sadalla kymmenelld prosentilla ku oli tavallaan se valvova™

”No ennen se oli kylld sata ja satakymmenen mutta kylld tota se mulla-

kin rupee olee siind 85 ja alempana”
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“Meiltd puuttuu ihan tdysin se auktoriteetti et ku se auktoriteetti tulee nii
sitten se saa nii ku ne ihmiset tekemddn hommansa ni mie kaipaan sitd

koska ja nii ku ku selkeytyy ohjeet”

Ty6yhteisossd tullaan toimeen ja tyot jokainen tekee niin kuin pitdd, mutta innovatii-
visuus on yhteisostd kadoksissa. Jokainen tekee siis oman tyonsd, mutta 100 % puut-
tuu. Ehké téillaisessa tilanteessa yhteishengen kohottamista kaivattaisiin. Mutta miten
se pystytddn tekemiin niin, ettd kaikki osallistuu ja lupaa panostaa parhaansa mukaan
paremman ilmapiirin luomisessa, onko kyse virkistyspéivasti vai kenties kannustavas-
ta koulutus tilaisuudesta. Jokainen tyOyhteisd on erilainen ja se koostuu kaikista sen

uniikeista yksiloista.

Ty06ssd jaksamiseen organisaation muutos on vaikuttanut positiivisesti ja negatiivises-
ti. Laskeneella tyomotivaatiolla tyontekijdt kokevat olevan yhteyttd heidén tyossé jak-
samiseensa. He kokevat, ettd koska tyomotivaatio ei ole kohdallaan ei tdissd my0s-
kédn jaksa niin kuin pitdisi. Tydvuorot nousivat esiin myds, kun keskusteltiin tydssa

jaksamisesta.

... positiivisesti vaikuttanut koska nyt saahan vaihella tyévuoroja nii ku

halutaan.”

Jotkut henkil6t kokevat, ettd tydvuorojen suuri vaihtelevuus yhden listan aikana hei-
kentdd heiddn tyOssd jaksamistaan. PddsddntOisesti organisaatiomuutoksella ei ole

ollut suuria vaikutuksia tyossé jaksamiseen.

Salessa tyOmotivaatiota ja tydssd jaksamista on monen mielestd lisdnnyt omien vas-
tuu-alueiden saaminen. TyOntekijdt ovat hyvin oma-aloitteisia ja kokevat, ettd pienikin
vastuu tuo ty6hon lisdd monipuolisuutta ja se taas lisdd tydomotivaatiota huomattavasti.

Esimerkki vastaus tyon monipuolisuudesta ja vastuu-alueiden tirkeydestd

" ... no monipuolisuus ettd ei oo samanlaisia pdivid ja sitten ku saa ite

vastata noista tietyistd tuoteryhmd alueista ja saa sitd vastuutakin pal-

i3}

jon
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TyOmotivaatiota kaupan puolella pitdd ylld my0s asiakkaat ja erilaiset paivdt mika
tietenkin kuuluu asiakaspalvelutyohon. Liséksi henkil6t, jotka kokivat ettd muutos
vaikutti tyonkuvaan, olivat sitd mieltd, ettd muutos on lisdnnyt koulutusta ja se taas on
motivoinut ty6hon enemmén. Jaksamiseen vaikuttaa kaupan puolella suuresti myos
hyvé tydilmapiiri ja joustavat tyokaverit. Erilaiset koulutukset ja uuden oppiminen on
lisinnyt monen motivaatiota tydssd kaupan puolella. Voidaan siis todeta, ettd ihmiset
ovat enemmén motivoituneita ja kiinnostuneita omasta tyOpaikastaan jos heille anne-

taan mahdollisuus parantaa ja kehittdd omaa ammattitaitoaan.

Suurimmaksi osaksi ihmisid motivoi ulkoinen motivaatio kuten palkka, tyokaverit ja
positiivinen palaute. Tyon monipuolisuus ja vastuualueet voidaan luokitella sisdisen
motivaation ldahteeksi. Niitd osa-alueita on tarkasteltu tarkemmin teoriaosuudessa.
Sisdisen ja ulkoisen motivaation suhde on yksilollistd ja ndin ollen se vaihtelee jokai-
sella thmiselld (Strommer 1999, 153.) Tutkimus tuloksissa tuli ilmi, ettd case-
yrityksen henkildst6d motivoi niin ulkoinen kuin sisdinenkin motivaatio. Jotta ihmiset

pysyisivit motivoituneina tyhonsé, tulee ruokkia siséistd ettd ulkoista motivaatiota.

5.3 Yhteenveto

Yleisesti muutosta ei koettu suurena, mutta koettiin kumminkin, ettd se on vaikuttanut
tyOyhteisdon palveluvastaavien tulemisen muodossa. Viestinnin ja vuorovaikutuksen
vastauksissa oli paljon hyddynnettdvai tietoa. Yleisesti ottaen muutos oli koettu hie-
man yllatykselliseksi, silld siitd ei oltu saatu tietoa hyvissd ajoin eikd tarpeeksi. Oli
kiinnostavaa ndhd4 kuinka eri tavalla muutos oli vaikuttanut tydmotivaatioon eri osas-
toilla. Ravintolan puolella jotkut kokivat, ettd muutos oli heikentényt tydmotivaatiota,
silld valvova silméd puuttui. Toisten tydmotivaatioon taas itse muutoksella ei ole ollut
juurikaan vaikutusta. Kaupassa muutoksen vaikutus tydmotivaatioon on ollut positii-
vista, silld toimintatavat selkeytyneet ja kaikki tietdvét kenen puoleen kddntya ongel-
matilanteissa. Vastauksista ilmeni, ettd hyvin samankaltaiset asiat motivoivat kaikkia
vastanneita; hyva tyoilmapiiri, tyokaveri, raha ja asiakkaat. Vuorovaikutukseen muu-
tos on padsddntoisesti vaikuttanut positiivisesti. Se on vapauttanut tydilmapiirid ja
tyontekijoistd ilmapiiri on nykyisin rento. Yleisesti vastaukset antoivat hyvén ja katta-

van kuvan siitd miten henkil6sto oikeasti on kokenut organisaatiomuutoksen.
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Ylivoimaisesti eniten esiin tulleita tuloksia olivat yhden esimiehen riittivyys, vuoro-
vastaavien tyonkuvan epdselvyys, viestintdvélineiden kdyttiminen koko tydyhteisossi
sekd tydon monipuolisuus ja vastuualueiden tirkeys. Haastateltavien mielestd yksi yh-
teinen esimies ei riitd, koska piivittdinen ohjaaminen ja valvonta jadvét vihemmidlle.
On hyvin ymmairrettdvdd henkiloston kannalta, ettd asioiden hoitaminen mutkistuu
kun on vain yksi esimies jolle kuuluu monta osastoa. Jos asiaa pohtii my0s esimiehen
kannalta, on my0s hédnelle varmasti tyo6ldstd olla kokoajan ajan tasalla koko talon asi-
oista. Ty0 maird on tédlldin suuri ja sellainen pdivittdinen kontakti voi varmasti kéirsid
téllaisessa tilanteessa. Yhden esimiehen taakkaa on kuitenkin pyritty helpottamaan
palveluvastaavien avulla. Silli he ovat koko ajan ldsnd neuvomassa ja ohjaamassa
osastoilla kdytdnnon toissd. Lisdksi palveluvastaaville on asetettu enemméin vastuuta
ja heidit on koulutettu selvittiméin ongelma tilanteita. Haastattelussa ilmeni kuiten-
kin se ettd palveluvastaavien tyonkuva oli monelle hyvin epéselvi. Téstd syystd voi-
daan huomioida ettd henkildstd on tottunut hoitamaan asiat yhden tai kahden esimie-
hen kautta. He eivit siis ole vield sisdistdneet, ettd koko talon johtajalle ei tarvitse
ilmoittaa kakista asioista vaan juuri niille palveluvastaaville, jotka ovat vuorossa. Tés-
td voidaan siis paitelld ettd oppimista ja sisdistimistd vield on, koska muutokseen ja

sen tuomiin uusiin tapoihin ei vield ole totuttu.

Tuloksissa ilmeni myds paljon pohdintaa viestintdvélineiden kdytdstd. Monen mieles-
td koettiin ettd esimiehet olivat antaneet hyvit viestintidvélineet kuten infovihkot, mut-
ta monikaan ei ollut perilld siitd mitd vihkoon tulisi merkitd ja miksi on hyvin tarkedi
myos lukea sitd. Viestintdvélineiden kadyttdminen on hyvin tirkedd varsinkin vuoro-
tyOssd, koska ilman viestimistd ei voi tietdd mitd esimerkiksi pdivélla on tapahtunut ja
mitd iltavuorolaisten olisi syyta tietdd. Viestimien kdyttdminen on kuitenkin jokaisen

omalla vastuulla ja vastuullinen tyontekijd muistaa my0s kayttaa niita.

Tarkeimpédnd positiivisena asiana haastateltavat kokivat sen, ettd muutos on tuonut
ty6hon monipuolisuutta ja vastuuta. Monipuolisuus korostui siind, ettd henkilostd on
palveluammatissa ja jokainen péiva on erilainen. Erikoista oli huomata se, ettd pieni-
kin vastuunantaminen toi tyontekijéille sellaisen kuvan, ettd hin on tirked osa tyoyh-
teisOd ja saa itse hoitaa jotain tiettyd osa-aluetta. Vastuunjakaminen on henkildstolle

tiarkedd, oli sitten kysymys suurista tai pienistd asioista.
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Kokonaisuudessaan tulokset olivat hyvin kattavia. Tulokset antoivat organisaatiomuu-
toksesta niin positiivista, negatiivista kuin myds kehittdmiskelpoista palautetta. Tulok-
sia pohtiessa voidaan siis paitelld, ettd muutoksen ldpiviennissd on jonkin verran pa-
rannettavaa, mutta se on tuonut paljon my0ds positiivisia asioita pinnalle tydyhteison
keskuudessa. Tyoyhteisé on innovatiivinen ja oppimishaluinen, kun silld on antaa ra-
kentavaa palautetta toiminnasta. Jokainen on erilainen yksilo, mutta erilaisuus on hy-
vistd varsinkin tydyhteisOssd, jotta se pysyisi kehityskelpoisena ja innovatiivisena

yhteisona.

Tamin tyon pohjalta jatkotutkimusta voisi ajatella suuntaavansa mydhemmin henkilo-
kunnan tyytyviisyyteen. Tyytyvéisyys tutkimuksessa voisi jatkaa aihetta viestinnén ja
vuorovaikuttamisen kehittymiseen. Tietenkin my0s uudet ja erilaiset organisaatiomuu-

tokset voisivat antaa lisi aihetta erilaisille tutkimuksille.

6 POHDINTA

Organisaation muodostavat siind tyoskentelevét ihmiset. Muutos ja sopeutuminen
muuttuviin markkinatilanteisiin ovat arkea yrityksille tdné paiviani. Kova kilpailu ti-
lanne aiheuttaa monissa yrityksissé erilaisia uudistuksia ja organisaatiomuutoksia,
jotta yritys pysyisi kilpailukykyisend. Mutta miten yrityksen henkildsto otetaan huo-
mioon ndissd muutoksissa? On tarkedd, ettd organisaation henkil6stod pidetddn mukana
koko organisaatiomuutoksen ajan, jotta muutos saataisiin vietyd 1dpi mahdollisimman
onnistuneesti ilman ongelmia. Muutoksen tulee olla avoin ja rehellinen kaikille, joita

se koskettaa.

Muutokseen vaikuttavat monet asiat ja silli on monta haaraa, jotka kaikki tulee ottaa
huomioon. Yrityksen timén hetkinen organisaatiorakenne voi vaihdella aina yksinker-
taisesta yhden johtajan mallista matriisirakenteeseen, joka pyrkii yhdistimain kahta
organisaatiorakennemallia, divisioona- ja toimintorakennetta, keskendén. Organisaa-
tiorakenne on suotavaa ottaa hyvin huomioon organisaatiomuutoksessa, silld se vai-
kuttaa merkittivésti viestintdd ja vuorovaikutukseen yrityksessd. Pienissd yrityksissd
organisaatiomuutos voi olla mahdollista vieda 14pi kasvokkain keskusteluilla, kun taas
suuremmat yritykset tarvitsevat palavereita koko henkilokunnalle ja virallisia tiedot-

teita asiasta, jotta olennainen tieto tavoittaisi kaikki.
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Erityisesti henkiloston ndkdkulmasta viestinté ja vuorovaikutus ovat korostetussa
asemassa muutostilanteissa. Henkilosto kokee muutoksen helpommin positiiviseksi,
kun sitd on informoitu asiasta hyvin ja muutos on tapahtunut avoimesti. Kun organi-
saatiomuutosta tarkastellaan henkiloston ndkdkulmasta, on henkildston tydmotivaati-
olla my0s merkitystd. Jos tyoté ei koeta mielekkdédnd eikd sitd kohtaan koeta minkéén-
laista motivaatiota, suhtaudutaan muutoksiin myds negatiivisemmin ja muutoksiin
sopeudutaan huonommin. Yhté lailla motivaatiolla, kuin sitoutumisella on vaikutusta
sithen kuinka muutos otetaan vastaan. Ty0honsé sitoutunut on valmis sopeutumaan
muutokseen. Organisaatiomuutoksen ollessa suurempi, se voi atheuttaa monille yli-
madrdistd tyotd. Tastd syystd on tirkedd ottaa huomioon muutoksen kuormittavuus ja

sen vaikutukset tydssd jaksamiseen.

Tamain tutkimuksen tarkoitus oli selvittdd kuinka henkilosto koki organisaatiomuutok-
sen case-yrityksessd ja samalla antaa kehitysehdotuksia mahdollisia tulevia organisaa-
tiomuutoksia varten. Tutkimukseen vaikutti se, ettd haluttiin saada nimenomaan hen-
kiloston ndkokulma ja kokemukset aiheesta. Téstd syystd tutkimusmenetelmaksi valit-
tiin teemahaastattelu ja kysely. Koska nidkdkulmana oli henkildsto, oli ensiarvoisen

tiarkedd, ettd pysyttiin nikokulmassa.

Teoriaosuudessa pyrittiin kisittelemain niitd organisaatiomuutokseen liittyvid asioita,
jotka ovat tarkeitd henkiloston ndkokulmasta. Tdssé erityisesti nousi esiin juuri vies-
tintd, vuorovaikutus ja tydmotivaatio. Oli tirkedd myds selventdéd organisaatiota ja
organisaatiomuutosta késitteend. Lisdksi johtaminen nousi esiin organisaatiomuutosta

lahemmin tarkasteltaessa. Johtaminen nousikin esiin tutkimuksessa.

Tutkimuksen validiteetti tayttyi, koska halusimme saada tutkimuksellamme esiin hen-
kilokunnan omia mielipiteitd ja kokemuksia. Tutkimusmenetelména kysely ei tuotta-
nut tarpeeksi tuloksia, joten siirryimme tdydentaviin haastatteluihin. Haastattelut suo-
ritettiin tdysin luottamuksellisesti ja tdma auttoi myos haastateltavaa olemaan ren-
nommin haastattelutilanteessa ja kertomaan kokemanaan asiat joita tutkittiin. Tutki-
musaineiston kerddmisvaiheessa jaottelu helpotti analysointia. Kysymykset olivat
valmiiksi jo jaoteltu eri otsikoiden alle kuten organisaatiomuutos ja viestintd, tyomoti-
vaatio ja sitoutuminen. Jaottelimme my0s samankaltaisia vastauksia keskenddn ja tut-
kimme hieman keskiarvoon nojaten vastauksia, lisdksi myos jaottelimme vastauksia

osastokohtaisesti Sale ja ravintolasali.
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Teoriaosuudessa nousi monia asioita esille, joita tuli ottaa huomioon organisaatiomuu-
toksessa ja sen ldpi viennissd. Kaikki eri muutoksen vaiheet tulee suunnitella huolella
ja kertoa koko henkilostolle. Tutkimuksessa saamamme vastaukset tukevat sitéd, kuin-
ka tarkedd kaikkien huomioon ottaminen on ja miten avoin muutos on. Case-yrityksen
muutoksessa ilmeni joitain aukkoja, joihin tulisi kiinnittdd huomiota tulevaisuudessa.
Kaiken kaikkiaan jokainen henkildston jdsen on yksild ja ndin ollen jokainen kokee

muutoksen eri tavalla.

Yhtend kehitys kohteena olemme havainnoineet tutkimustulosten perusteella, ettd
esimerkiksi palveluvastaavien tyOnkuva pitdisi selvittdd kaikille tyontekijéille tar-
kemmin. Osa tyOntekijoistd kokee siis, ettd pulma tilanteessa heiddn tulee kddntya
palveluvastaavan puoleen, mutta he eivét tiedd varmasti mikd osa-alue kuuluu kenel-
lekin vastaavalle. Olisikin hyvi, jos palveluvastaavien vastuualueet olisivat selkeésti

kaikkien ndhtévilla, jolloin jokainen tietdd kenen puoleen kddntyd milloinkin.

Kehitystd toivottiin myds infovihkojen kiyttoon. Tyontekijdt toivoivat, ettd infovih-
koihin kirjoitettaisiin kaikki mahdollinen info, jotta my0ds seuraavaan vuoroon tuleva
tietdisi tarkedt asiat. Vuorotydssd on hankalaa olla ajan tasalla, jos muutoksia tapahtuu
ja niitd ei kirjoiteta ylos my0Os muiden luettaviksi. My06s kokotalon yhteisid palavereita
toivottiin pidettivin enemman, jotta tyOntekijét saisivat keskustella esimiesten kanssa

isommista asioista yhdessa.

Havaitsimme tutkimustulosten pohjalta, ettd tydvuorosuunnitteluun tulisi panostaa
jatkossakin niin, ettd vuorot eivit pompi aamusta iltaan vaan enemmaén yhtenéisyytta.
Liséksi myos yhtendiset vapaat ovat aina tervetulleita, niiden voimalla jaksaa tehda

vaikka pidemmaénkin tydviikon putkeen.

Tutkimuksessa huomattiin se, ettd miltei jokainen haastatteluun tai kyselyyn osallistu-
nut koki, ettd tydilmapiiri on muuttunut organisaatiomuutoksen myo6td rennommaksi.
Niéin ollen toihin tuleminen koettiin mielekkddmmaéksi. Vaikka tydilmapiiri ei tarvitse
parantamista, niin olisi hyva pyrkid pitdiméédn se hyvéni. Erilaiset yhteiset piristyspéi-

vit voisivat auttaa pitdméaén ylla hyvaa ilmapiirié.



58
Koemme, ettd timé opinnidytetyd tyo oli meille hyodyllinen ja opimme paljon organi-
saatiosta ja kuinka iso osa henkildsto on sitd. On siis tdrkedd kuunnella henkilostod ja
pyrkid ottamaan heiddt huomioon parhaalla mahdollisella tavalla. Toivomme, ettd

tyOstd on hyotyd myds case-yritykselle sen tulevaisuuden muutoksissa.

Opinndytetyd prosessina oli ajoittain haastava, silld aihe alueemme oli laaja ja siitd
olisi saanut vield huomattavasti laajemman. Ty0 rajaaminen oli vaikeaa, mutta proses-

sina opettavainen. Toivottavasti tdstd tydstd on meille hyotyé tulevaisuudessa.
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Liite 1
Monisivuinen liite

LIITE 1.

Hyva vastaaja!

Opiskelemme Mikkelin ammattikorkeakoulussa Savonniemen kampuksella liiketalo-
utta kolmatta vuosikurssia. Opintomme ovat nyt siind vaiheessa, ettd suoritamme
opinndytetydtd aiheesta:

Organisaatiomuutoksen vaikutus henkilostoon litkennemyymaéléssa.

Talla kyselylomakkeella haluamme saada henkiloston mielipiteitd ja kokemuksia esil-
le organisaatiomuutoksista ja sen vaikutuksesta tydmotivaatioon ja sitoutumiseen,
sekd vuorovaikuttamiseen ja viestintddn tyOyhteisossd. Organisaatiomuutoksella tar-
koitamme esimiesrakenteen muutosta ja muita organisaation sisilld tapahtuvia raken-
teellisia muutoksia. Aikaa lomakkeen tayttimiseen kuluu noin 15-20 minuuttia ja
lomakkeen tidyttiminen tapahtuu tdysin anonyymisti. Kaikki vastaukset késitellddn

luottamuksellisesti ja niin ettei vastaajien henkilollisyys tule julki.

Palautathan lomakkeen viimeistiin 2.4.2012 kirjekuoreen suljettuna palautus-

laatikkoon.

Kiitos vastauksistanne!

Ystavillisin terveisin

Tiia Suomalainen ja Krista Jyrkinen
tiia.suomalainen@mail.mamk.fi
krista.jyrkinen@mail.mamk.fi
Mikkelin ammattikorkeakoulu

Liiketalouden koulutusohjelma



Taustatietoja

1. Sukupuoli?

o Mies o Nainen

2. Osasto jolla tyoskentelet

(jos tyoskentelet useammalla kuin yhdelld osastolla rastita kaikki joilla tydskentelet)

o Sale o Keittio
o Ravintolansali O Puutarha
3. 1k&?

01824  §25-31
03238 039-45
046-52  053-yli

4. Tyosuhde

o Kokoaikainen o Osa-aikainen

Organisaatiomuutos ja viestinta

5. Onko organisaatiomuutos vaikuttanut tyotehtiviisi/toimenkuvaasi?

o Kylla 0 Ei (jos vastasit ei voit hypitd kysymyksen 6 yli)

6. Miten organisaatiomuutos on vaikuttanut tyStehtéviisi/toimenkuvaasi?

7. Miti viestintdkanavia kéyttien tietoa organisaatiomuutoksesta jaettiin? (ilmoitus-

taulu, infovihko, sdhkoposti jne.)




8. Mitd mieltd olit organisaatiomuutoksesta saadusta tiedon laadusta?

9. Millaista tietoa sait organisaatiomuutoksista?

10. Millé tavoin organisaatiomuutos on vaikuttanut tyohon liittyvien asioiden suju-

vaan hoitamiseen?

11. Onko henkilostd mielestési sijoitettu osaamistaan vastaaviin tehtdaviin?

o Kylla o Ei

12. Jos vastasit EI perustele vastauksesi.

13. Millé tavoin organisaatiomuutos on vaikuttanut yhteistyohon ja vuorovaikutus-
mahdollisuuksiin tyo-yhteison sisélld? (yhteisty6 osastojen vélilld, tiedonkulku, kes-

kustelut, tyon sujuvuus jne.)




Tyomotivaatio ja sitoutuminen

14. Mainitse kolme asiaa jotka motivoivat sinua tydssasi?

15. Milla tavoin organisaatiomuutos on vaikuttanut tydmotivaatioosi?

Tyo6hyvinvointi

16. Millé tavoin organisaatiomuutos on vaikuttanut tydssd jaksamiseesi? (stressi, su-

juvuus. ylityot jne.)

17. Miki saa sinut jaksamaan ty0ssédsi? (mainitse kolme asiaa)

Kiitos vastauksistanne!



