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THVISTELMA

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittad, miten organisaatiomuutos on
vaikuttanut henkildston tyéhyvinvointiin. Kahden suuren yrityksen fuusiosta on
kulunut kaksi vuotta aikaa ja tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad, kuinka hyvin
henkildsto on selvinnyt suuresta organisaatiomuutoksesta. Opinnaytetyon
toimeksiantaja on LahiTapiola Savo-Karjala.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostuu kahdesta eri paaluvusta.
Ensimmaisessé paédluvussa kasitelladn tydon muutosta ja siihen vaikuttavia
tekijoitd. Toisessa paaluvussa kasitellaan tydhyvinvointia ja tydohyvinvoinnin osa-
alueita. Teoriaosuuden ldhdemateriaalina on kéytetty tietokirjallisuutta ja
séhkoisia lahteité.

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli toiminnallisena
tutkimuksena. Tutkimuksen empiirinen osuus kasittelee case-yrityksen tyon
muutoksia ja tydhyvinvointia. Tutkimuksen kysely toteutettiin kyselylomakkeella,
joka lahetettiin henkildstolle sahkdpostilla. Kyselyn kysymyksissé keskityttiin
siihen, miten tyé on muuttunut fuusion jalkeen ja miten fuusion tuomat muutokset
ovat vaikuttaneet tyontekijoiden tyéhyvinvointiin.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tuoda esille, miten muutokset ovat
vaikuttaneet tydntekijoihin ja mill4 tavoin tydhyvinvointia voidaan entisestaan
parantaa. Tuloksista kay ilmi, ettd fuusio on tuonut paljon uusia asioita tyéhon ja
uusien asioiden opettelu vie aikaa. Positiivisina asioina koettiin uudet tyokaverit,
suurempi tuotevalikoima ja ison yrityksen edut. Parannettavaa I0ytyi viestinnasté
ja toivottiin lisad koulutusta. Henkildston taman hetken tyéhyvinvointiin
vaikuttavat vield fuusion tuomat muutokset, mika kéavi ilmi vastauksista.
Johtopaatoksend voidaan todeta, etté tyoyhteison tuella, lisddmalla koulutusta ja
tiedonkulun parantaminen liséisi henkiléston tyéhyvinvointia.

Asiasanat: vakuutustoiminta, tyén muutos, tyéhyvinvointi, LahiTapiola
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ABSTRACT

The objective of this thesis is to research what kind of impact organizational
change has on personnel’s work welfare. Two large companies merged two years
ago and became the reason for this study. Thus, this study will research how well
the personnel, of these two companies, coped with this big organizational change.
The case company for this thesis is LahiTapiola Savo-Karjala.

The theoretical framework of this thesis consists of two main sections. The first
section focuses on work changes and the factors affecting the changes. The second
section deals with work welfare in general as well as the different sectors of work
welfare. The source materials used in the theoretical part are nonfiction literature
and electronic sources.

The research was realized as a qualitative i.e functional research. The empirical
part of the study elaborates change in work and work welfare at the case company.
The research enquiry was conducted by a questionnaire which was sent to the
personnel via email. The questions on the questionnaire focused on to how work
has changed after the merger and how the changes, brought by the merger, have
influenced work welfare of the personnel.

The objective of this study was to bring out how the changes have affected the
personnel and in what way work welfare could be improved further. The study
results show that the merger has brought a lot of new issues to the work areas and
learning new things takes time. Positive outcomes were new work colleagues,
larger product range and the benefits of a large company. There is room for
improvements in the area of communication and also more training was on the
wish list. The study results also show that the work welfare of the personnel is still
influenced by the changes brought on by the merger. As a conclusion it can be
said that with the help of the work community, by adding training and improving
communication, work welfare can be improved.

Key words: Insurance, change in work, work welfare, L&hiTapiola
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1 JOHDANTO

Y hteiskunnassa muutokset ovat nykyaan jokapdivéisid. Muutokset vaikuttavat
ihmiseen ja sen kayttaytymiseen niin kotona, kuin tydeldmassakin. Yrityksissa
tapahtuvat muutokset ovat téarkeita yrityksen kasvun ja kehityksen kannalta.
Kehityksen myotd on pysyttdva mukana kilpailussa ja tarvitaan radikaaleja
toimenpiteitd, ettei pudota kilpailusta pois. Yksi isoimpia organisaatiomuutoksia
ovat yrityskaupat, jossa yritysten osia yhdistetdan yhdeksi isoksi yritykseksi.
Niissa yritykset yhdistavét voimansa, jolloin pystytaan toimimaan
taloudellisemmin, mika lis&é yrityksen kilpailukykya. N&ma suuret muutokset
vaikuttavat henkilostoon tyon muutoksena. Totutut tytavat muuttuvat, mika taas

vaikuttaa henkil6ston tydhyvinvointiin.

Vakuutustoiminnan lahtokohtana on turvata yksittaisten ihmisten, yritysten ja
yhteistjen eldmaa ja taloudellista toimintaa. Vakuutusala perustuu lakiin, jota
valvotaan ja johon kohdistuu paljon sdéntelya. Vakuutusalan eron muihin
toimialoihin voi havainnollistaa ansaintalogiikan perusteella. Asiakkaan kanssa
maadritellaén ja hinnoitellaan riski, jonka asiakas maksaa etukateen. Korvaus
tapahtuu vain jos riski toteutuu. Suomalaiset vakuutusyhtiot ovat ns. yleisyhti6ita.
Niiden asiakkaita ovat yleensa yritykset, yksityishenkilot seka yhteisot.
Vakuutusyhtiot eivét siis ole erikoistuneet minkaan tietyn asiakasryhman
vakuutusyhtioksi vaan yksityishenkil6t ja yritykset voivat asioida samassa

vakuutusyhtitssa. (llvessalo & Voutilainen 2009, 9.)

Vakuutusyhtiot eivét tarvitse juurikaan vierasta padomaa rahoittamaan
toimintaansa, koska padoma tulee vakuutuksenottajilta. Vakuutusyhtiot ovat
jatkuvasti velkaa vakuutuksenottajille ja kyseista velkaa kutsutaan vastuuvelaksi.
Vastuuvelkaa sijoittamalla vakuutusyhti6t saavat pddomatuloa
rahoitusmarkkinoilta. (Jarvel& 2004, 6-10.)

Vakuutusmarkkinoilla toimivat yritykset, joiden toiminta perustuu riskien
vakuuttamiseen. Ero muihin markkinoihin on, ettd vakuutusmarkkinoille paéasyn
edellytyksen& on viranomaisten myéntama toimilupa seka osittain lakisaateinen
toiminta. Sama vakuutusyhtio ei voi harjoittaa seké vahinko- etté

henkivakuutustoimintaa, siksi ne erotellaan eri markkinalohkoihin: vahinko-,



henki- ja tyeldkevakuutusmarkkinoihin. Vakuutusmarkkinoilla kilpailijoina
voidaan pitaa pankkeja ja erilaisia rahastoyhtigita. Tyoelakevakuutusyhtididen

Kilpailijoita ovat elakeséétiot ja -kassat. (Jarveld 2004, 11-12.)

Suomessa toimi vuoden 2013 loppuun mennessé 58 kotimaista vakuutusyhtiota,
joista 38 oli vahinko- ja jalleenvakuutusyhtiotd, 13 henkivakuutusyhtiota ja 7
tyoelakevakuutusyhtiota. Keskindinen Vakuutusyhtio Eléke-Fennia ja
LahiTapiola Keskindinen Vakuutusyhtio yhdistyivat 1.1.2014 ja niista syntyi
Keskinéinen Tyodelakevakuutusyhtié Elo. Vuonna 2014 Suomessa toimii 6
ty6eldkeyhtiotd. Ulkomaisen vakuutusyhtion edustustoa Suomessa on 16.
(Finanssialan keskusliitto 2013.)

Keskinéinen yhtié Lahivakuutus ja Keskindinen Vakuutusyhtioé Tapiola
yhdistyivat 1.1.2013. Tastd muodostui yksi suuri Keskindinen Vakuutusyhtio
LahiTapiola. L&hiTapiolan fuusioituminen lis&si Suomessa vahinkoyhtididen
maaréé, kun L&hiTapiola-ryhmaan tuli 20 uutta alueyhtiotd. LahiTapiolan palvelut
kattavat vahinkovakuuttamisen, henkivakuuttamisen ja elakevakuuttamisen seké

saastamisen palvelut. (LahiTapiola 2014.)

1.1 Opinnaytetyon tavoite ja rajaus

Opinnaytetyon tarkoituksena on tuoda esille yrityskaupan vaikutukset henkiloston
tyéhyvinvointiin, kun yhtié on vield muutosvaiheessa. Fuusioitumisen jalkeen
kaksi erilaista yrityskulttuuria kohtaa ja toiminta on saatava nopeasti
yhtenevaiseksi ja sujuvaksi. Tutkimuksen tavoitteena on selvittad, kuinka
LahiTapiola Savo-Karjalan henkilokunta kokee fuusiosta tulleen tydon muutoksen
ja miten se on vaikuttanut tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Tutkimuksella
kartoitetaan tyontekijoiden tdman hetkista tydhyvinvoinnin tilaa. Tutkimuksesta
on hyotyé seka tyontekijoille ettd esimiehille, kun halutaan tietdd miten muuttunut

tyénkuva on vaikuttanut henkilostoon.

Tutkimus on rajattu yhteen alueyhtiéon, eika taten koske koko Suomen tilannetta.
Alueyhtiolla on useita pienempid toimipisteité ja timan vuoksi tutkimuksen
otokseen on kaytetty koko Savo-Karjalan alueyhti6ta. Tyon teoreettisessa

viitekehyksessa kasitelladn tydon muutokseen vaikuttavia tekijoita ja sitd, mista



asioista tyohyvinvointi koostuu. Kysely kohdistetaan alueyhtion toimipisteiden
tyontekijoille.

1.2 Tutkimusmenetelmat ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd henkiloston taman hetkista
tyohyvinvoinnin tilaa. Yritysfuusion jalkeen henkiléston tydonkuva on kokenut
muutoksia ja uusien asioiden opettelu vaatinut voimavaroja niin henkilostolta kuin

esimiehiltékin.
Tutkimuskysymykset ovat seuraavia:

1) Mit& muutoksia fuusio on tuonut henkiltstolle?
2) Miten tydon muutos on vaikuttanut henkilston tydhyvinvointiin?

Tarkoituksena on selvittaa laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta kéayttaen,
kuinka henkil6ston tyd on muuttunut yritysfuusion myo6té ja miten muutokset ovat

vaikuttaneet tydhyvinvointiin.

Kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on kuvata ja ymmartaa ilmio. Siina
pyritadn ymmartamaan ilmio syvallisemmin ilman tilastollisia menetelmia tai
madrallisia keinoja kayttamalla. Otoksena kvalitatiivisessa tutkimuksessa
kaytetaan tiettya valittua joukkoa, eiké tutkimustuloksia yleistetd. (Kananen 2008,
24-25.)

Tasséd opinndytetyodssa on kaytetty case- eli tapaustutkimusta. Tapaustutkimuksen
kohteena on LahiTapiola Savo-Karjala. Tapaustutkimuksen tunnusmerkkeina
voidaan pitaa seuraavia asioita: tutkimukseen valitaan yksittainen tapaus, tilanne
tai joukko; kohteena yksild, ryhma tai yhteisod. Tutkimuksesta saatu tieto on
intensiivista ja yksityiskohtaista. Aineistoa on keratty havainnoimalla,
haastattelulla ja tutkimalla dokumentteja. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,
134-135.)

Tutkimus toteutettiin lomakehaastatteluna. Kysely lahetettiin LahiTapiola Savo-
Karjalan henkilostolle sahkopostilla 24.10.2014. Vastausaikaa oli 31.10.2014



saakka. Lomakehaastattelu on yksi aineistonkeruumenetelmad. Sen tavoitteena on
saada vastauksia esitettyihin kysymyksiin tietyssa jarjestyksessa, jonka
haastattelija on laatinut. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 74.)

1.3 Aikaisemmat tutkimukset

Ty6n muutos ja tyohyvinvointi on paljon tutkittu aihe. Ty6terveyslaitos on
julkistanut useita tutkimuksia tyohyvinvoinnista eri aloilla. Esimerkking voidaan
mainita Kunta 10-tutkimus, missa selvitetdadn kunta-alan henkildston ty6ta ja
ty6ssa tapahtuvia muutoksia seké niiden vaikutuksia henkildston terveyteen ja
hyvinvointiin. Tutkimuskyselyit4 on tehty jo useampina vuosina aina vuodesta
1997 alkaen. Tutkimuksesta saadaan valtakunnallisesti tarke&a tietoa, koska
suuruudeltaan vastaavanlaisia tutkimuksia ei ole tehty aikaisemmin.
(Terveyslaitos 2014.)

Tutkimuksen kohteena on ollut my6s tydhyvinvoinnin tilannekuva vuosina 2011-
2012 , missa selvitettiin, miten organisaatioiden tyéhyvinvoinnista vastaavat
henkildt ymmartavéat tydhyvinvoinnin kasitteen. Tutkimus toteutettiin
teemahaastatteluina 15 suurelle yritykselle suomessa. Tuloksista ilmeni, etta
yritykset kaipaavat jasennysté tyohyvinvoinnin késitteista ja tydhyvinvoinnin
toteuttamisesta. (Ty0terveyslaitos 2014.)

LahiTapiolasta on tehty tutkimus henkilostotyytyvaisyydesta. Siind tarkastelun
kohteena olivat LahiTapiolan toimipisteet Riihiméki ja Hyvinkad. Nama
toimipisteet kuuluvat yhteen 20 alueyhtiostd, LahiTapiola Vellamoon.
Tutkimuksessa selvitettiin henkiloston tuntemuksia ja kokemuksia
vakuutusyhtitiden Lahivakuutuksen ja Tapiolan fuusion tuomista muutoksista.
Tuloksesta saatiin selville, ettd henkilostd on padosin tyytyvéinen fuusioon.
(Maatta, 2013.)

Virtanen Kati kasittelee tyén muutosta opinnédytetydssaan pankkityén muutoksen
kokeminen. Tutkimuksessa selvitetddn, kuinka henkildsté on kokenut muutokset ja
kuinka muutosten lapivientia olisi mahdollista kehittd4. Tutkimus toteutettiin
lomakekyselynd, mika l&hetettiin 130 kappaletta satunnaisesti Pdijat-Hdmeen

Osuuspankin tyontekijoille. Kyselyn vastausprosentti oli 62. Tutkimuksen



tuloksena saatiin selville, ettd toimihenkil6t suhtautuvat muutoksiin positiivisesti,
mutta kehittdmista olisi muutosjohtamisessa ja muutosviestinndssa. (Virtanen
2007.)

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tama opinnéytety0 jakaantuu viiteen eri paalukuun, jotka ndhdaan kuviossa 1.
Ensimmainen luku on johdanto, jossa kasitelladn tutkimuksen taustaa ja
perehdytdan vakuutustoimintaan, selvitetddn tutkimuksen tavoitteet ja rajaus ja
esitellaan tutkimusmenetelmaét seké opinndytetyon rakenne. Toisessa luvussa
esitelldén tydon muutokseen vaikuttavia tekijoitd. Kolmannessa luvussa kerrotaan

mita tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan ja mita se on.

JOHDANTO
TYON MUUTOS

TYOHYVINVOINTI
CASE: LAHITAPIOLA
YHTEENVETO

KUVIO 1. Tutkimuksen rakenne

Neljannessé luvussa esitellddn kohdeyritys ja kdydaan 1api tutkimustulokset seka
kerrotaan johtopaatokset. Viidennessa luvussa tehdaan yhteenveto tutkimuksesta
ja pohditaan liséksi opinndytetyon tavoitteiden saavuttamista.



2  TYON MUUTOS

Mit& suurempi puu, sitd syvemmat juuret tarvitaan. Ei
tuulessa ja myrskyssa kesta sellainen, joka pintaa
pitkin matelee. Ei, syvalle multaan pitéda uskaltaa, jos

korkealle haluaa.
Tommi Hellsten

Muutos tarkoittaa, etta jokin asia tulee toisenlaiseksi kuin se oli. Muutokset ovat
vaistamattomia ja niita tulee jatkuvasti. Maailma ei pysédhdy vaan menee
jatkuvasti eteenpéin, ihmiset ja asiat sen mukana. Toiset muutokset tapahtuvat
itsestddn, niin kuin luonnonmuutokset tai ihmisen vanheneminen. Tarvitaan myos
harkittuja muutoksia yksityiselaméssa sekd vaativassa tyoelaméssa. (Juuti &
Virtanen 2009, 12-13.)

2.1 Organisaatiomuutos

Organisaatiomuutoksella tarkoitetaan organisaation toimialaa tai koko
organisaatiota koskevaa toiminnallista muutosta. Muutokset voivat koskea koko
henkildstod, heidan tyotehtdviaan tai asemaansa yrityksessa. Yritysten
organisaatiomuutokset voivat olla isoja tai pienid, nopeita tai hitaita. Muutokset
voivat kohdistua organisaation rakenteisiin, esimerkiksi siirtymélla toiselle
paikkakunnalle, ulkoistaessa toimintoja, kehittdmalla uusia tuotteita tai palveluita,
uudistamalla asiakaspalvelua, laajentamalla yritysta tai sulkemalla toimipisteité.
(Juuti & Virtanen 2009, 13.)

Organisaatiomuutoksille voi olla erilaisia syit4, joista yleisin on halu pysya
kilpailussa mukana. Halutaan uudistua ja 16ytaa uusia kanavia, joilla erotutaan
kilpailijoista. Kdydaan jatkuvaa valtakamppailua muita yrityksid kohtaan, ettei
jaada toisten yritysten varjoon. (Juuti & Virtanen 2009, 13-14; Tyoterveyslaitos
2013))

Yksi suurimpia organisaatiomuutoksia ovat yrityskaupat. Siina kaksi yritysta
fuusioituu tai laajentaa toimintaansa, misté seuraa siséisié organisaatiomuutoksia.

Yritysten yhdistdessé toimintojaan joutuu henkildst sopeutumaan, omaksumaan



uusia tyotehtdvia ja ohjelmia, tydskentelemé&an uusien tyétovereiden ja joissain
tapauksissa uusien asiakkaiden kanssa. (Tyo6terveyslaitos 2013.)

2.2  Muutosprosessi

Jokainen toimiva organisaatio kohtaa muutoksia ja muutokset ovat valttamattomia
yrityksen jatkuvuuden kannalta. Muutoksia ei kuitenkaan kannata tehdé hetken
mielijohteesta vaan se vaatii tarkan suunnittelun ja toteutuksen. Muutosprosessi
on tapahtumaketju, minka mukaan muutos toteutetaan. Kuviossa 2. on kuvattuna

muutosprosessin vaiheet.

Muutoksen Muutoksen

Muutoksen

Muutostarve .
suunnittelu

toteutus jalkeen

KUVIO 2. Muutosprosessin vaiheet (Tyo6terveyslaitos 2013.)

Organisaation muutosprosessi voi olla monivaiheinen ja muutoksen kesto

vaihtelee muutoksen suuruuden mukaan.

2.2.1 Suunnittelu

Muutosprosessi ei ole yksiselitteinen, vaan se muokkautuu yritysten tarpeiden
mukaan. Yrityksille on tarkedé pysyad mukana yhteiskunnan kehityksessa, mista
syntyy tarve muuttaa yrityksen toimintaa. Aiemmin tehdyt muutokset voivat myos
mahdollistaa uusien muutosten toteuttamisen.

Muutostarpeen toteamisen jalkeen luodaan selkeé suunnitelma, missa kartoitetaan
mahdollisuudet ja riskit. Suunnitteluvaiheeseen on varattava aikaa ja kaytettava

harkintaa ja mietittavd muutokseen vaikuttavia tekijoitd. On huomioitava, etta



organisaatio on valmis muutokseen, valittava oikea ajankohta muutokselle ja
kartoitettava henkildston voimavarat muutosta suunnitellessa. Suunnitteluvaihe on
perusta koko muutosprosessille.(Stenvall, Virtanen 2007, 43-48.) Esimerkiksi
LahiTapiolan fuusioitumista yritettiin monta kertaa jo aikaisempina vuosina,
ennen kuin lopulta vuonna 2011 vihdoin tehtiin ratkaisu yrityskauppaan
johtaneesta sopimuksesta. (Hulkko 2013.)

2.2.2 Toteuttaminen

Organisaatiomuutoksen toteuttaminen voidaan jakaa kahteen perusmalliin.
Ensimmaisen mallin mukaan muutos voi olla tarkkaan suunniteltu jarkeistetty
prosessi, jonka jokainen vaihe tiedetéan etuk&teen. Toinen malli perustuu
ajatukseen, ettd muutosta lahdetéan toteuttamaan ilman riskikartoitusta. Todetaan,
ettei paatdksentekotilanteita ja muutosprosessin riskeja voi ennakoida tarkasti,

eika se olisi mieleké&sté. (Juuti, Virtanen 2009, 27.)

Yrityksen muutosprosessin toteutusvaihe alkaa, kun yrityksen johto ilmoittaa siita
tyontekijoilleen. Toteutusvaiheeseen kuuluvat muutoksen toimenpiteiden
tekeminen, toiminnan vakiinnuttaminen, uusien rutiinien kaytantdonpano seka
lopuksi arviointi ja seuranta. Muutosta toteutettaessa on kuitenkin syytd varautua
ongelmiin, vaikka muutos olisikin hyvin suunniteltu. Kaikkea ei voi ennakoida ja
yllattavia tilanteita voi tulla vastaan. Muutokseen on varattava riittavasti aikaa,
koska liian tiukka aikataulu voi johtaa toteutuksen epaonnistumiseen. On
kuitenkin hyva olla eri vaiheista aikataulu, etta tarvittavat toimenpiteet tulee
tehtyd ennen seuraavaa vaihetta. Muutoksen toteutus on haasteellista koko
organisaatiolle ja siksi on tarke&d, ettd muutosjohtaminen on onnistunut. (Stenvall
& Virtanen 2007, 49-50.)

2.2.3 Muutosvaiheen paattyminen

Muutoksen toteuttamisen jalkeen on vaikea arvioida milloin muutos on paattynyt.
Yrityksen toimintatavat on kéynnistetty ja uuden tyon opettelu uudessa
organisaatiossa on alkanut. Muutoksen jalkeen ty0 ei suju automaattisesti ja
itseohjautuvasti, vaan uusi organisaatio tarvitsee johtajuutta, asioiden seuraamista

ja arviointia. Ty6tapojen vakiintuminen vaatii tyontekijoilta ja esimiehiltd aikaa ja



vaivannakod, ettd padstddn nopeasti totuttuihin rutiineihin ja tyén sujumiseen.
Muutosta on hyvé pysahtya valilla tarkastelemaan ja arvioida kuinka muutoksessa
onnistuttiin. Tamén jalkeen voidaan ryhtya suunnittelemaan jalleen tulevaisuutta.

(Tyoterveyslaitos 2013.)

2.3 Muutosjohtaminen

Menestyvélla yritykselld on takanaan osaava ja motivoitunut henkildsto, jonka
taustalla on hyvé johtaja. Samalla tavoin muutostilanteessa tarvitaan osaavaa
muutosjohtamista, jotta muutos tapahtuu hallitusti, ja missa otetaan samalla
huomioon henkildston hyvinvointi. Yleisesti jo muutoksesta puhuminen aiheuttaa
ennakkoluuloja organisaation sisalld ja pelkoja tulevaisuudesta, mutta taitava
johtaja pystyy perustelemaan muutoksen tarpeellisuuden ja viestittaméaan
muutoksesta niin, ettd pahinkin muutosvastarinta saadaan kaannytettya ja
hyvaksym&an muutos. (Juuti & Virtanen 2009, 140-141.)

Yhdysvaltalainen muutosjohtamisen asiantuntija John Kotter on tiivistanyt
teoksessaan Leading change(1996) yrityksen muutostapahtumat kahdeksan

askeleen malliksi, mitd noudattamalla muutokset tulisi toteuttaa.

Muutoksen valttdmattomyyden tdhdentdaminen

Ohjaavan ydintiimin perustaminen

Vision ja strategian laadinta

Jatkuva muutoksista viestittdminen

Henkildston valtuuttaminen vision mukaiseen toimintaan
Varmista lyhyen aikavalin onnistumiset

Muutosten vakiinnuttaminen uuteen saavutettuun tilanteeseen

© N o 0 B~ w0 D

Uusien toimintatapojen juurruttaminen yrityskulttuuriin

Aluksi henkil6sto taytyy saada ymmartdmaan syyt, miksi muutos on yritykselle
valttamaton. Sitten voidaan perustaa ohjaava ydintiimi, joka mahdollistaa
muutoksen eteenpdin viemisen. Yksittdinen tyontekija ei voi vastata koko
organisaatiota koskevasta muutoksesta, vaan on hyva valita henkil0stosta osaava
ryhma, joka madréatietoisesti ja hallitusti pystyy toteuttamaan tarvittavat
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muutokset prosessin aikana. Ihmiset ovat niita tekijoita, mill4 aikaansaadaan
muutos. (Valtiokonttori 2014.)

Esimiehen pitda varmistaa, ettd paaméaara on kaikille selva. Mitad muutoksella
halutaan ja mihin pyritaén. Siksi viestintd on yksi tarkeimmisté tekijoista
muutosprosessissa. Henkildstod taytyy myos kuunnella ja antaa valtuuksia toimia
muutoksen edellyttdmalla tavalla, jotta tyontekija voi kokea vaikuttamisen ja
hallinnan tunteen muutosprosessin edetessa. Hallinnan ja vaikuttamisen tunne
tukee henkildston hyvinvointia ja jaksamista, miké taas auttaa muutoksen
lapiviemisessa. (Juuti & Virtanen 2009, 151-153.)

Vélitavoitteita kannattaa asettaa, ettei padmééaran saavuttaminen tunnu
loputtomalta ja kaukaiselta. Saadaan onnistumisen tunne, minké turvin on
helpompi jatkaa seuraavaan tavoitteeseen. Sitten kun muutosprosessi on saatu
paatokseen, alkaa vakiinnuttaminen muuttuneisiin toimintatapoihin. Esimiehen on
hyva korostaa uusia menetelmid, etteivat vanhat totutut tavat palaa takaisin.
Lopuksi alkaa yrityksen uusi aikakausi ja uudenlaisen yrityskulttuurin
juurruttaminen organisaatioon seka kaydaan lapi, miten muutos on onnistunut ja

mitka asiat muuttuivat. (Valtiokonttori 2014.)

2.4  Muutosviestinta

Yritysmaailma on muuttunut nopealla tahdilla kehittyneen tekniikan my6té ja
Kilpailu yrityksen olemassaolosta koventunut. Samalla ihmisten tarpeet ja
kasitykset organisaatioista ovat kokeneet muutoksen. Tasta johtuen yritysviestinta
on noussut entistd tarkedmpaan asemaan organisaatioiden sisalla seka
ulkopuolella. Tiedon saaminen ja antaminen on nopeutunut Internetin myota, ja
alylaitteiden ansiosta henkil6t ovat aina tavoitettavissa. Tieto kulkee nopeasti ja
tiedon saaminen oikealta taholta koetaan organisaatioissa tarkeaksi. Jos sisdinen
viestinté ei toimi organisaatiossa, voi se vaikuttaa yrityksen toimintaan ja

pahimmassa tapauksessa yrityksen olemassaoloon.

Muutostilanteessa viestinnén tarkeys kasvaa. Stenvall & Virtanen (2007) toteavat,
ettd ilman viestint4é organisaatiomuutokset epdonnistuvat. Muutoksissa

viestinnan ja johtamisen vélinen yhteys korostuu, mika johtuu uudentyyppisesta
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ajatuksesta tyyhteisosté ja sen toimivuudesta. Ennen tydyhteisot olivat
hierarkkisia ja byrokraattisia ja niissa tyot tehtiin korostamalla
tehtdvanmukaisuutta. Nykyaan tydyhteisdt ovat enemman sosiaalinen yhteiso,
missa puheiden ja tarinoiden merkitys on osa toimivaa tydyhteisod. Yrityksen
muutostilanteessa viestinndssa on kyse siitd, ettd muutokset pystytdan selittdmaan
ymmarrettavasti henkilostolle. (Ilmarinen 2014.)

Tydyhteisoviestintd muutostilanteessa voidaan jakaa kolmeen eri kategoriaan:
rationaaliseen, dissipatiiviseen ja dialogiseen tydyhteisdviestintadn. Nama
kategoriat auttavat jasentelemdan viestinndn merkityksen nimenomaan
muutostilanteessa. Rationaalinen tydyhteisdviestinta perustuu ajatukseen, etta
organisaatio on hierarkkinen organisaatio. Viestinta tapahtuu yksisuuntaisesti ja
systemaattisesti ylhaalta alas. Tallainen viestinta ei ehka ole paras mahdollinen

nykypaivén tydyhteisoissa. (Stenvall & Virtanen 2007, 61.)

Dissipatiivinen tydyhteisdviestinta on taas yksiloiden valistd, impulsiivista ja
satunnaista. Viestinta ei ole virallista ja voi olla suunnittelematonta, jossa
viestinnan tavoitteita ei ole mietitty valmiiksi. Tietynlainen kaoottisuus kuvastaa
hyvin dissipatiivista tydyhteisoviestintdd. Tallainen viestintamalli voi toimia
pienissé yrityksissd, jossa tydyhteison jasenet ovat fyysisesti toisiaan lahell&.
(Stenvall & Virtanen 2007, 62.)

Kolmantena organisaatioiden viestintimuotona on dialoginen tydyhteisdviestinta.
Sen ajatus perustuu moderniin organisaatioteoriaan, missa organisaatio on
verkostoitunutta. Johtaminen on ndkemyksellista johtajuutta, jossa johtajien
menestymisen takana on oman esimerkin nayttaminen. Dialoginen
tydyhteisoviestintd on kaksisuuntaista, jossa tuetaan yksildiden tavoitteiden
saavuttamista ja vahvistetaan aineetonta pddomaa seka yll&pidetéén
sidosryhmasuhteita. Viestinndn lahtokohtana on dialogisessa
tyoyhteisoviestinnédsséa keskusteluun tahtadvé, organisaation strategiaan perustuva
viestintd. Siind pyritdédn ymmartdmaan muiden ajatuksia, intresseja ja lahtdkohtia.
Tehtdvana on oppia muiden esittdmista ajatuksista, eiké vain nakemysten
vakuuttaminen tai puolustaminen. Dialogi auttaa oman ajattelun kehittymista ja

tarkoituksena on saada aikaiseksi uutta tietoa. (Stenvall & Virtanen 2007, 62.)
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2.5 Organisaatiokulttuuri

Kulttuuri muodostuu kaikkialla, missa ryhmallé on tarpeeksi yhteisia kokemuksia.
Laajemmin késiteltyné kulttuuria syntyy kansakuntien tasolla yhteisen kielen,
etnisen taustan, uskonnon ja jaettujen kokemusten perusteella. Perheet, tiimit ja
ty6ryhmét muodostavat omissa ryhmissadn oman kulttuurin. Kulttuurin syntyyn
vaikuttavat yksiléiden uskomukset, arvot ja kayttaytyminen. Yrityksissa kulttuuria
syntyy osastoissa, toiminnallisissa ryhmissa seka muissa organisaatioyksikoissé,
joilla on yhteinen ammatillinen ydin ja yhteisia kokemuksia. Koko organisaation
tasolla on kulttuuria, jos yhteista historiaa on riittavasti. Yrityskulttuuria syntyy
arvoista, uskomuksista, asenteista ja traditioista. (Mckenna 2012, 525-528.)

Organisaatiokulttuuri voidaan jakaa kolmeen eri tasoon Edgar Scheinin (1987)
muodostaman mallin mukaan artefakteihin, arvoihin ja normeihin seka
pohjimmaisiin perusoletuksiin. Kuviossa 3 on esiteltyné organisaatiokulttuurin

tasot.

Artefaktit

Arvot ja
normit

Pohjimmaiset
perusoletukset

KUVIO 3. Organisaatiokulttuurin tasot (Schein 2009.)

Artefaktit eli organisaation nakyvét rakenteet, toiminnalliset ilmi6t ja ihmisen
aikaansaannokset. Yritykseen tultaessa voidaan n&dhdg, kuulla ja havainnoida mita
ymparilla tapahtuu. Pystytdan heti huomaamaan, etté eri organisaatiot tekevat
asiat eri tavalla. Artefaktien tasolla kulttuuri on hyvin selkeé ja sill& on véliton
emotionaalinen vaikutus havainnoitsijaansa, oli tdmé sitten asiakas tai uusi

tyontekija. Pelkastaan havainnoimalla ei kuitenkaan saada selville mita yrityksen
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sisdlld oikeasti tapahtuu. Siitd voidaan siirtyd suoraan yrityskulttuurin seuraavaan
tasoon, arvoihin ja normeihin, mitka kasittavat organisaation strategiat, paamadrat
ja filosofiat. (Schein 2009, 30-36.)

Saadakseen lisad tietoa yrityksen yrityskulttuurista, tdytyy osata esittaa
kysymyksia organisaation sisélla toimiville henkilGille. Tarkea4 on selvittdd mitka
asiat ja arvot ovat tarkeita kyseisessa tyoyhteisossa ja kuinka se nédkyy
organisaation toiminnassa. Naiden arvojen ja normien maarittelylla saadaan
organisaatiokulttuurin taso nostettua tietoisuuden tasolle. Tdma ei kuitenkaan
taysin viela riitd ymmartdméan nimenomaisen yrityksen yrityskulttuuria, vaan
viel& on paastava syvemmalle tasolle, eli organisaatiokulttuurin perusoletukseen.
(Schein 2009, 30-36.)

Kolmantena tasona ovat siis organisaation pohjimmaiset perusoletukset. Ne ovat
syvatason késityksia ja uskomuksia, jotka ovat syntyneet pitkan ajan kuluessa ja
niiden alkuperaa voi olla mahdotonta selvittad. Organisaation toimintakaaren
alusta muodostuneista perusoletuksista on tullut yritykselle itsestadnselvyyksia.
Perusoletukset ovat syntyneet aikojen saatossa toimineiden henkil6iden

nakemysten ja ammattikulttuurin kautta. (Schein 2009, 30-36.)

Yritysten fuusioitumisessa yrityskulttuuri muuttuu ndkyvammaksi ja kulttuurin
merkitys kasvaa. Kahden eri organisaatiokulttuurin yhdistyessa syntyy uusi
kulttuurimalli. Monesti ajatellaan, ettd yhdistymisessé otetaan molemmista
kulttuureista vain ”parhaat” kdytannot. Se ei kuitenkaan usein toteudu aivan noin
yksiselitteisesti. On kolme vaihtoehtoa, kuinka uusi organisaatiokulttuuri

muodostuu yhdistymisen myota.

1. Kulttuurit séilyvét erillising
2. Toisesta kulttuurista tulee hallitsevampi

3. Kaksi eri kulttuuria sekoittuu

Kahden yrityksen yhdistyessd yhdeksi on mahdollista, ett4 toimipisteissa ei
yrityskulttuuri muutu juuri lainkaan. Téllainen menettelytapa on usein
konserneilla, kun tytaryhtion annetaan sdilyttdd oma identiteetti. Toisena
vaihtoehtona on, ettd toinen yrityskulttuuri hallitsee toista. Tamé menettely on

selke&a silloin, kun toinen yritys ostaa toisen yrityksen. Aluksi voidaan ajatella,
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ettd molemmista otetaan “parhaat” toimintatavat, mutta kuitenkin lopuksi toisesta

organisaatiokulttuurista tulee hallitsevampi. (Virtanen 2009, 82-83.)

Kolmantena vaihtoehtona on, etta kulttuurit sekoittuvat tai yhdistyvét. Tama
voidaan toteuttaa esimerkiksi luomalla uudet yhteiset arvot, joita eri
organisaatiokulttuurit alkavat noudattamaan. Tdma toimintatapa toimii vain
tietyissé olosuhteissa. Yhdistymisen myo6té saatetaan ottaa kayttoon toisen
yrityksen henkildstojarjestelma ja toisen laskentajarjestelma. Uuden yrityksen
johto voi koostua siten, etté toisesta yrityksesta tulee hallituksen puheenjohtaja ja
toisesta toimitusjohtaja. Vaikka ylin johto tuleekin eri yrityksista, niin se ei
kuitenkaan takaa, etté eri yrityskulttuurit yhdistyisivét. (Schein 2009, 25.)

Fuusion myo6ta ei synny uusi yrityskulttuuri vaan sen muodostuminen on kiinni
uuden yrityksen johtajista seka henkilostosta. Jokainen yrityskulttuuri
muokkautuu ajan my6tad omanlaisekseen, eiké se tapahdu hetkessé. Muutosten
vastustaminen monesti johtuu siitd, ettei yhdistymisessa ole otettu lainkaan
huomioon yrityskulttuurin merkitystd, kun on tehty paatoksia menettelytavoista.
(Rossi 2012, 11-16.)

2.6 Muutokseen sopeutuminen

Varsinkin suurten muutosten kohdalla tarvitaan aikaa sopeutua muutokseen.
Jokainen yksild reagoi muutoksiin eri tavoin. Toiset ovat innostuneita ja toiset
suhtautuvat kielteisesti muutoksiin. Muutoksiin sopeutuminen vie aikaa, eika
tapahdu hetkessd. Kun tyontekijé kuulee organisaatiota koskevista muutoksista
ensimmadisen kerran, alkaa siiné vaiheessa ajatukseen totuttelu. Silloin vasta
selvidd yksilolle itselleen, kuinka han kokee muutoksen. (Juuti & Virtanen 2009,
123-128.)

Muutokseen sopeutumisessa auttaa informaation saaminen. Eniten pelkoa ja
epavarmuutta aiheuttaa epétietoisuus. Kun informoidaan tarpeeksi ennen muutosta
asioista, mitka tulevat muuttumaan, niin pystytdan kasitteleméan paremmin omia
ajatuksia ja tuntemuksia. Tyontekijalla taytyy olla mahdollisuus tarpeen tullen
kysya esimieheltd liséa yritystd koskevasta muutoksesta ja miten muutos vaikuttaa
yksiloon itseensd. (Suonsivu 2011, 171.)



15

Positiivinen suhtautuminen auttaa jaksamaan muutoksen l&pi, eika kuluta
voimavaroja. Kuitenkin voi olla vaikeaa ajatella myonteisesti, jos muutos tuntuu
jarjettdmalta ja haitalliselta itselle, tydyhteisolle tai omalle asemalle tydssa.
Kielteisestd ajattelusta on myos vaikea pééstéa eroon, jos se on totuttua toimintaa
itselle. Vaikka tietaisi, ettd kielteinen suhtautuminen kuluttaa voimavaroja ja lisaa
stressid, voi silti ajatella kielteisesti. (Keva 2014.)

Muutoksen ollessa kyseessa, yksilo ajattelee enemman tunteella kuin jarjella. Se
patee myos yksityiselamassd, samalla tavoin kuten tydeldmassa. Jarkevyyteen
perustuva ajattelu liséé suorituspaineita. EI&mé& koetaan haasteena, jossa
tavoitteena on selviytyd. Odotetaan tiettyé hetked, ettd selviad haasteesta. Mutta
seuraava haaste odottaa, kun edellisesta on selvitty. EIamasta tulee pelkkaa
suorittamista, eiké pystytd ndkemaan muuta tapaa selviytyd. Tunteisiin perustuva
ajattelu taas auttaa yksiloa paremmin hyvaksyméaan uudet tilanteet ja asiat. Ei ole
valid, ovatko ajatukset negatiivisia vai positiivisia, kunhan hyvéksyy omat
tunteensa. (Juuti & Virtanen 2009, 123-128.)

Eldmaén kuuluu luopuminen asioista, mitd muutokset yleensa edustavat. Jos ei
pystyta luopumaan vanhoista asioista, ei voida kehittya ja menné eldmassa
eteenpdin. Muutokset ovat vaistaméattomia ja niita ei voi estad. Tarkeaa olisi 10ytaa

muutoksesta ne hyvét puolet ja sadstaa talla tavoin omia voimavarojaan.

2.7 Asiakas osana organisaatiomuutosta

Yrityksen kohdatessa muutoksia, vaikuttaa muutosvaihe myos yrityksen
ulkopuolelle. Muutoksessa on huomioitava oman henkildston liséksi vaikutukset
yrityksen imagoon, asiakkaisiin ja yhteistykumppaneihin. Yritys on olemassa
asiakkaita varten ja organisaatiostrategian tulee perustua asiakaslahtdiseen
ajatteluun. Jos yrityksessa tapahtuu muutoksia, on niissa otettava huomioon myos
se, miten ne vaikuttavat asiakkaaseen. Asiakastyytyvaisyydelld on yritykselle
suuri merkitys, koska se viestii yrityksen onnistumisesta. llman tyytyvéisia
asiakkaita yrityksella ei ole suurtakaan arvoa. Muutoksessa on siis otettava
huomioon yrityksen tuotteet ja palvelu. Jos palvelu ja tuote paranevat
muutoksessa, on asiakaskin tyytyvéinen. (Juuti & Virtanen 2009, 72.)
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Mista yritys saa ajankohtaista tietoa asiakkaistaan? Nama avainhenkil6t ovat
yrityksen asiakaspinnassa tyoskentelevét asiakaspalvelijat ja myyntiedustajat. Yhé
useammat yritykset ovat alkaneet kayttamaan taté tietoldhdettd saadakseen
enemman reaaliaikaista tietoa asiakkaistaan. Oikein ohjattuna ja kannustettuna
nama henkilot voivat koota paljon tietoa pelkéstdan tekemalla omaa ty6tdén. Kun
tdma tieto kulkeutuu yrityksen péaatoksentekijoille saakka, tulee yrityksesté

enemman ulospdin suuntautunut. (Kotter 2009, 52.)

Tietoa voidaan keratd kyselemalla henkilostolta asiakkaista ja asiakkaiden
reaktioista yrityksen tuotteisiin ja palveluihin. Asiakasrajapinnassa
tyoskentelevien tietoa on arvostettava ja kohdeltava kunnioittavasti. Tdma lisaa
yksilon halua auttaa ja tyontekija kokee itsensa tarkeéksi yritykselle. Johdon on
my0s uskottava, ettd tdma asiakaspinnassa tydskenteleva henkildstd on alykasta ja
motivoitunutta toimimaan asiakasinformaation tiedonlahteena. Heité on
kuunneltava tarkasti ja annettava arvoa kuulemalleen tiedolle. Tydntekijat
huomaavat pian, ettéd heitd kuunnellaan ja panostavat vield enemman
asiakashavainnoimiseen seka tuovat tiedon vaaristymattdmana esimiehelleen.
Néistd havainnoista ja tiedoista saadaan arvokasta tietoa palveluiden ja tuotteiden
kehittamiseen. (Kotter 2009, 52-54.)

Asiakkaisiin vaikuttaa organisaatiomuutoksen lisdksi henkiloston tydhyvinvointi.
Henkildstotyytyvaisyys heijastuu ulkoiseen palvelukykyyn ja sitd kautta heijastuu
asiakastyytyvéisyyteen. Tyytyvainen asiakas lisd asiakasuskollisuutta, mikéa
vaikuttaa positiivisesti yrityksen markkinaosuuden kasvuun. Organisaation sisalla
tyohyvinvoinnin myo6té palvelukyky kasvaa ja héiriot laadussa pienenevat.
Tyytyvéainen henkil6sto ja tyytyvéiset asiakkaat vaikuttavat yritykseen
positiivisesti ja yrityksen kannattavuus paranee. (Koivuniemi & Saivosalmi 2009,
11.)
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3  HENKILOSTON TYOHYVINVOINTI

Ihmiset ovat yksilGita ja kokevat asioita eri tavoin. Tasté syysté jokainen yksilo
tarvitsee itselleen voimavaroja selviytyakseen. Naméa voimavarat vaihtelevat

ajoittain aina el&mantilanteiden muuttuessa.

Yrityksen tarkeimpid voimavaroja on henkilostd. Ilman henkildston tydpanosta ei
ole yritystakaan ja siksi on tarkeda huolehtia sen hyvinvoinnista. Organisaation on
kannattavaa panostaa osaavaan ja hyvinvoivaan henkilostéon, silla henkildston
tyohyvinvointi heijastuu myos yrityksen kilpailukykyyn ja maineeseen. Jos
organisaation sisall& ei voida hyvin, se ndkyy myos ulospain.

3.1 Tyo6hyvinvoinnin portaat

Tyb6hyvinvoinnista on olemassa monia eri maaritelmia. Tyohyvinvointi tarkoittaa
jokaisen yksilon tunnetilaa hyvinvoinnista sekd koko tydyhteison yhteista
vireystilaa. Tarkoituksena on, ettd jokainen voi kokea tydssaan tyon iloa ja
onnistumisen tunnetta. Suomessa toteutetaan joka vuosi Tyo- ja
elinkeinoministerion toimesta tydeldman laatua koskevia tutkimuksia. Niissa

ty6eldman laatu on kuvattu seuraavasti:

e tasapuolinen kohtelu
e tyOpaikan varmuus
e kannustavuus, innostavuus ja keskindinen luottamus

e Vvoimavarat suhteessa vaatimustasoon

Yksi uusimpia méaaritelmid on P&ivi Rauramon Tydhyvinvoinnin portaat (2009).
Tyo6hyvinvoinnin portaat kuvastavat jo olemassa olevia tyohyvinvointimalleja ja
teorioita, joita on yhdistelty Maslow’n perustarpeita kuvaavaa tarvehierarkian
mukaisesti. Yksilon ja organisaation ndkokulmasta on jokaiselle portaalle koottu
tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Rauramon porrasmallin mukaan voidaan
porras portaalta kehitt&dé yksilon, tydyhteison ja organisaation tydhyvinvointia.

Arvioinnin mukaan voidaan testata, kuinka porrasmalli toteutuu organisaation ja
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tyontekijan kohdalla. Porrasmalli on kuvattuna kuviossa 4. (Kehusmaa 2011, 14-
20.)

5 . Itse nsa * Organisaatio: osaamisen hallinta, mielekas tyd, luovuus ja vapaus

2 * Tyontekija: oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito
toteuttamisen L=l i X e

* Arviointi: kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteelliset ja

taiteelliset tuotokset
tarve

* Organisaatio: arvot, toiminta ja talous, palkitseminen , palaute,
4. Arvostu ksen kehityskeskustelut
* Tyontekija: aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittdmisessa

tarve « Arviointi: ty6tyytyviisyydenmittaukset, taloudelliset ja toiminnalliset
tulokset

3 Ll itty m | sen « Organisaatio: tydyhteisd, johtaminen, verkostot

* Tyontekija: joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys
ta rve * Arviointi: tyotyytyvaisyys-, tyGilmapiiri- ja tydyhteisén toimivuuskyselyt

2 . Tu rva I I | SUuu d en * Organisaatio: tyosuhde, tydolot

* Tyontekija: turvalliset, ergonomiset ja sujuvat ty6- ja toimntatavat
tarve « Arviointi: tilastot, riskit, tyopaikkaselvitykset

1.
Psykofysiologiset
perustarpeet

* Organisaatio: tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, tyéterveyshuolto
* Tyontekija: terveelliset elintavat
* Arviointi: kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset

KUVIO 4. Rauramon ty6hyvinvoinnin portaat (2009) (Kehusmaa 2011.)

Porras 1. Psykofysiologiset perustarpeet: tyon vaatimukset vastaavat tekijan
kykyja. Tyontekijalle jaa aikaa ja energiaa harrastuksiin, hén pitaa huolta
fyysisestd kunnostaan ja panostaa sairauden ehkaisyyn ja hoitoon. Organisaatio
tukee ja mahdollistaa tydntekijan tyéhyvinvointia. (Kehusmaa 2011, 11.)

Porras 2. Turvallisuuden tarve: tyontekijalla on turvallinen tyd ja tydympaéristo.
Ty0sté saa riittdvan toimeentulon. Liséksi tyoyhteiso on yhdenvertainen, tasa-

arvoinen ja oikeudenmukainen.

Porras 3. Liittymisen tarve: tyotd tehdddn yhdessé. Panostetaan yhteishenkeen ja

huolehditaan henkildstosta.
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Porras 4. Arvostuksen tarve: tyéhyvinvointia tukevat missio, visio ja strategia.
Oikeudenmukainen palkitseminen. Toiminnan ja arvioinnin kehittdminen
vahvistaa tyoyhteisod. (Otala & Ahonen 2005, 30.)

Porras 5. Itsensa toteuttamisen tarve: tyontekijalla on halu kehittya ja kouluttaa
itsedan ja siithen annetaan mahdollisuus. Uskoo omiin kykyihinsa ja pystyy
tuottamaan uusia ideoita. (Tyoturvallisuuskeskus 2014.)

Tata porrasmallia pystytaan soveltamaan myos ilman, ettd alempi porrasmalli on

toteutunut. Siksi se sopii hyvin nykypaivan tyéelamaan.

Vaikka erilaisia tychyvinvoinnin malleja on olemassa, kuinka paljon organisaatiot
kayttavat niitd? Pystytd&dnko tunnistamaan tyontekijoiden yksilotason tarpeet ja
motivaatiot? Naita tarpeita ja motiiveja muokkaavat muutokset ja erilaiset
tilanteet. Tydyhteison tyéhyvinvoinnin tarpeiden tunnistamiseen vaaditaan néin
ollen esimiehiltd ihmistuntemusta ja tilanneherkkyytta tunnistaa yksildiden
tarpeita. Apuna néiden asioiden tunnistamiseen voidaan k&yttaa erilaisia
arviointimenetelmid, milla voidaan arvioida oman organisaation tyéhyvinvoinnin
toimivuutta. (Kehusmaa 2011, 14-20.)

3.2  Voimavarat

Ihminen tarvitsee voimavaroja omaan hyvinvointiin ja selviytyakseen arjen
haasteista ja toimiakseen tyoeldmassa. Néitd voimavaroja saadaan huolehtimalla
itsestd, eli nukkumalla riittavasti, rentoutumalla, harrastamalla, syomaélla
terveellisesti, hoitamalla fyysista kuntoaan ja pitdmalla hauskaa. Kun tyontekijalla
on voimavaroja riittavasti, pystyy han tyoskentelemaan tehokkaammin,
kuitenkaan ylittdmatta omia jaksamisen rajojaan. Henkild, jonka voimavarat ovat
vahissd, ei 0saa pyytaa apua tyontekoon, vaan yrittaa sinnikkaasti parjata yksin. Ei

néhd& omia jaksamisen rajoja ja jaadaén tyokuorman alle. (Nummelin 2008, 92.)

Aivan kuten omalla toiminnallaan, ihminen saa voimavaroja myos tyostdan. Oma
osaaminen, kannustava tydyhteiso, sosiaalinen tuki, mielekkéét ja tarpeeksi

vaativat tyGtehtdvat ym. ovat asioita, joista tydelaman voimavarat tulevat. Ndiden
asioiden avulla tyontekijé pystyy kohtaamaan vaativatkin tyot ja ne lisddvat omaa

motivaatiota tyon tekemiseen. Tyontekijan tydhyvinvointi maaraytyy sen mukaan,
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Parhaimmillaan, kun voimavaroja on riittavasti, tuntee ihminen itsensa energiseksi

ja innostuneeksi. Tyd on mielekésté ja ihminen voi kokea tyon imua.

(Tyoterveyslaitos 2012.)

3.3 Tyotyytyvaisyys

Ty6ssa jaksamisen yksi edellytys on olla tyytyvédinen omaan tyéhonsa ja tyon
tekemiseen. Tyotyytyvéisyydelld kuvataan tydntekijan myonteistd asennetta

tekemaanséa tyohon ja tydymparistoon. (Suonsivu 2011, 43.)
Ty0tyytyvéisyys koostuu seuraavista asioista:

e Tyodntekija pystyy vaikuttamaan omaan tyohonsa
e Ty0 on haastavaa ja mielenkiintoista

e Tydyhteisod on kannustava ja arvostaa toisten tyota
e Palkkio tydsta on riittava

e Tydymparistd on miellyttava ja turvallinen

e Tyomadra on kohtuullinen

N&ma asiat lisdavat tyontekijan kokemaa tyotyytyvaisyyttd. Tyo lisad
voimavaroja, eivatka tydssa tulevat ongelmat tunnu kuormittavilta. Lisaksi
mielekés tyo vahentaa stressitekijoitd. Harri Virolainen (2012, 85.) toteaa, ettéa

tyopaikoilla kannattaa panostaa siihen mita ty6ta tyontekija tekee. Tyontekijaa

kuuntelemalla 16ydetdén tyosta kultainen keskitie, joka tyydyttaa niin tekijad kuin

esimiestakin. Tyytyvéinen tyontekija on osa tyohyvinvointia ja sill4 saavutetaan

lisdksi tuottavampi tydyhteisd. (Juuti & Vuorela 2006, 68.)

3.4 Tybnimu

Ty6hyvinvoinnista puhuttaessa tulee yleensa mielikuva kuinka tydssé jaksetaan
ollaanko vasyneitd ja stressaantuneita. Tyouupumuksen vastakohdaksi on tullut
tyon imu. Tyon imulla tarkoitetaan mydnteisté tunne- ja motivaatiotilaa, jota
tyontekija kokee tydssaan. Tyo on silloin haasteellista, merkityksellista ja

inspiroivaa. (Hakanen 2009.)

i)
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Tyon imussa oleva tyontekija on

e tarmokas

e Omistautunut

e uppoutunut

e sinnikds vastoinkdymisissa

o ylped tyostddn

Tyon imun tila ei ole hetkellinen tila, vaan pysyvampi, mika ei kohdistu vain
yhteen tiettyyn asiaan, tapahtumaan tai yksiloon, vaan levittaytyy laajalti useaan
asiaan yhtda aikaa. Tarmokkuudella tyontekija kokee energisyyttd, halua panostaa
tyéhon, eivétka vastoinkdymiset ole lannistavia. Omistautuminen on taas kokemus
merkityksellisyydestd, innokkuudesta, inspiraatiosta, ylpeydesta ja
haasteellisuudesta tydssa. Tyohonsa uppoutumisella tarkoitetaan syvaa
keskittymisen tilaa, paneutumista tyohon ja ndista asioista koettua nautintoa. Tyon
imua kokeva tyontekija lahtee aamulla mielellaéan toihin, kokee tyonsa
mielekkadksi, nauttii tyostaan ja on ylpea siitd. Tallainen tyontekija on yritykselle
tuottava ja aikaansaava sek& toimii muiden tyontekijoiden hyvéksi. (Hakanen
2009.)

Tybuupumus ja tyon imu ovat toistensa vastakohtia, mutta ne ovat kuitenkin
erillisia ilmigitd. Hakanen (2009) toteaa, etté vaikka yleisesti pienten lasten &itien,
madréaikaisessa tydsuhteessa olevat tai nuorten naisten oletetaan kokevan
tybuupumusta, niin he kokivat myos tyén imua.

TyOn imua ei pida sekoittaa tydholismiin. Tyoholismi on riippuvuutta omaan
tyéhon. Tyd on suoriutumista, eika tydsta nauti vaan ty6té tehddéan
pakkomielteisesti. Tyon imua kokeva henkild nauttii tyostddn ja muusta elaméstd,

riippuvuutta kokeva ei nauti valttdmatta kummastakaan. (Virolainen 2012, 91.)

3.5 Tyostressi

Esi-isillemme stressi oli valmistautumista joko taisteluun tai pakenemiseen. Tuo

reagointitapa ei ole vuosien saatossa muuttunut, vaan ihminen reagoi
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stressitilanteisiin edelleen samalla tavoin. Ihmiskehossa vaikuttavia
stressihormoneja ovat adrenaliini, nonadrenaliini sek& kortisoli. Adrenaliinia
syntyy, kun ihminen tuntee itsensé iloiseksi ja innostuneeksi, mutta myos silloin,
jos suuttuu tai kokee pelkoa. Muutostilanteessa erittyy taas kortisolia, kun

ihminen tuntee epavarmuutta ja hallitsemattomuuden tunnetta. (Jabe 2010, 63.)

Stressi vaikuttaa ihmisen hyvinvointiin, kayttaytymiseen ja ruumiin reaktioihin.
Stressihormoneista on siis ihmiselle hy6tyd, mutta tilanteen jatkuessa voi syntya
terveyshaittoja. Tasta syysta olisi hyodyllista pitda stressitasapaino sopivana.
(Jarvinen 2009, 27.)

Tyon ollessa sopivan haasteellista ja voidessa itse vaikuttaa omaan tyohonsa,
voidaan saavuttaa positiivista stressia. Silloin stressistad on hyotyd, kun oma
suorituskyky tyossa kasvaa. Positiivinen stressi muuttuu haitalliseksi siina
vaiheessa, kun alkaa tuntea, ettei selviydy eika pysty hallitsemaan tyotaan.
Negatiivinen stressi voi muuttua vakavaksi ja vaikuttaa tyontekijan psyykkiseen ja
fyysiseen terveyteen. (Virolainen 2012, 30.)

Nykyéan puhutaan stressin hallintakeinoista. Marianne Frankenhaeuserin (Jabe
2010, 63.) mukaan paras suoja stressid vastaan on mahdollisuus pystyé
hallitsemaan omaa tyo6ta ja tyGtahtia. Taméan lisdksi muiden ihmisten tuki lis&a
tyontekijan itseluottamusta ja positiivinen stressi lisaantyy.
Organisaatiomuutokset ovat muutoksia, jotka aiheuttavat epdvarmuutta, mutta
uusi tilanne voi silloin my6s auttaa tyontekijoité 10ytamaan itsestdén uusia kykyja.
Siksi koulutus ja tydssa kehittyminen ovat keinoja, joilla voidaan ehkaista stressia.
Uusien asioiden oppiminen lisaa itseluottamusta, miké taas helpottaa jokaisen
tyontekoa ja synnyttéé uusia asiantuntijoita. Koulutuksesta on siis hyotya
tyontekijan hyvinvoinnille ja samalla koko yritykselle. (Virolainen 2012, 30-31 ;
Jabe 2010, 63-64.)

3.6  Tybuupumus

Ty6paivé on kohtuullinen silloin, kun tyontekija palautuu seuraavaan péivaan
mennessa. Yleensé jos tyOpaivan aikana joutuu ponnistelemaan enemman,

nousevat stressikierrokset. Tilanteen ratkettua stressitaso laskee jalleen
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normaalille tasolle. Jos kuitenkaan tilanne ei ratkea ja stressikierrokset pysyvét
korkealla, johtaa se ylikuormittumiseen. Ylikuormitus aiheuttaa tyontekijélle lisaa
stressid, vasymystd, uupumista ja ahdistusta. Tallainen tila voi kestdd muutamia
paivid, mutta pahimmassa tapauksessa ylikuormitus johtaa tyduupumukseen.
(Jabe 2010, 53; Virolainen 2012, 32-33.)

Ty6uupumus on pitkdaikainen stressioireyhtyma, mité lisdavat tyokuormitus,
aikapaineet, epéselvyys omasta ty6tehtavastd, epdvarmuus omasta tyosta seka
omasta roolista tyossa. (Terveyskirjasto 2014) Tyon henkistd taakkaa taas lisdavat
epéoikeudenmukainen johtaminen, tydyhteisossé vallitseva huono ilmapiiri tai se,
etta Kiire on jatkuvaa. Tyduupumuksen ilmenemismuotoja ovat vasymys,
kyynisyys seka ammatillisen itsetunnon heikentyminen. Tyduupumus ei ole sama
asia kuin masennus, mutta se voi olla masennuksen ensioire. (Nummelin 2008,
80-83; Jabe 2010, 53.)

Professori Maslachin (Virolainen 2012.) mukaan tyduupumus muodostuu
kolmesta eri vaiheesta, mitka liittyvét ketjumaisesti toisiinsa. Ensimmaisessa
vaiheessa ihminen tuntee totaalista uupumista. Jaljella ei ole endd henkista eika
fyysisté energiaa tarttua mihinkaan tehtavaéan. Seuraavaksi ilmenee kyynisyys
omaan tyohon, tyotovereihin ja suoritettavia tyotehtévid kohtaan. Yksil6 alkaa
suhtautua Kielteisesti tyopaikkaa ja tyokavereitaan kohtaan. Yleensa se vaikuttaa
negatiivisesti tyonteon laatuun ja tehokkuuteen. Viimeiseksi, kun asiat ovat
karjistyneet tarpeeksi, kokee ihminen oman ammatillisen osaamisensa
riittdmattomaksi. Lopuksi yksilo alkaa suhtautua negatiivisesti myos itseddn
kohtaan. (Virolainen 2012, 35-36.)

Muuttuvassa tydymparistossé voi helposti tyontekijé tuntea itsensé
riittdméattomaksi. Ettei tuo tunne muuttuisi tyduupumukseksi, olisi hyva tehda
ennalta ehkaisevia toimenpiteitd. Mieluummin puututtaisiin jo uupumuksen eli
tybuupumuksen ensimmaisen vaiheen ennaltaehkéisyyn. Tallaisia keinoja on pitaa
tyon vaatimukset, maaré, kiireellisyys ja haasteellisuus kohtuullisina. Myds
kehittamalla tyoyhteis6d ja ammattitaitoa seké vaikutusmahdollisuuksia lisdamalla

voidaan pienentéa riskid kokea uupumista tydssa. (Virolainen 2012, 37.)
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3.7 TyoOyhteisod

Ty6hyvinvointi ja toimiva tyoyhteiso kulkevat kési kddessa. Hyvinvoivan
tydyhteison pystyy aistimaan, aivan kuten silloinkin jos tydyhteisossé ei ole
kaikki hyvin. Tyossa vallitseva ilmapiiri kertoo yhteistyon toimivuudesta, miké
lisdd motivaatiota ja innovatiivisuutta tyossé. Tyotd tehddan mielelldan
stressittomassa ilmapiirissa ja tyoteho kasvaa. Nama kaikki lisaavat
tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta. (Nummelin 2008, 54.)

Tydyhteisoa voidaan tarkastella myos laajemmin. Kirsti Kehusmaa (2011)
kasittelee tydyhteisod ja siihen vaikuttavia tekijoité neljasta eri ndkokulmasta,
mitka kuvaavat hyvinvoivaa, tuottavaa ja voimaantuvaa tyoyhteisod. Kuviossa 5.
nékyvét kaikki ndma osa-alueet. (Kehusmaa 2011, 121.)

('LUOttamUS e Yhteisollisyys ja me-henki )
¢ Arvostus e TyOpanoksen merkitys
¢ |tsetuntemus ymmaretdan
¢ Kokonaisuuksien johtaminen e Hyddynnetaan

asiantuntemusta
¢ Oppiminen ja uudistuminen
toteutuvat yhteisten
kokemusten kautta

e Hyvan organisaatiokulttuurin
rakentaminen

. Tukea
Reilu
\ : , antava J
johtaminen . .
tyoyhteiso ~

*Oman tydn merkitys on Turvallisuus ja terveys on
tiedostettu arkipdivadssa taattu
elavan strategian kautta Kunnon e Kuormitus on sopivalla

* Tyon sisltd tyydyttaa olosuhteet tasolla
yksilollisia tarpeita e Hyvat tydolosuhteet

e Omaan tyéhon ja e Tyovalineet ovat toimivia
tyOyhteis6on pystyy
vaikuttamaan

(G J

KUVIO 5. Hyvinvoiva, tuottava ja voimaantuva tydyhteisé (Kehusmaa 2011.)

Kunnon olosuhteet: tall4 tarkoitetaan, ettd perusolosuhteet tayttyvét. Tyon
tekeminen on turvallista eika siitd koidu haittaa terveydelle. Tyovalineet ovat
toimivia, miké& helpottaa tyon sujuvuutta. Fyysinen ja psyykkinen tyon kuormitus
on tydntekijan kykyihin ndhden oikealla tasolla. Kun ndma perusteet ovat
kunnossa, on ty6 sujuvaa ja onnistuminen tydssé helpompaa. (Kehusmaa 2011,
113))
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Mielekas ja sujuva tyd: tyd on mielekasta silloin, kun se koetaan
merkitykselliseksi ja tiedostetaan, ettd tyoll4 on selked tarkoitus. Tyontekija
arvostaa omaa tekemistéén tyossa ja saa siita arvostusta myos muilta. Jokainen
yksilo kokee my0s asioita eri tavalla, jolloin toiselle mielekas ty6 voi olla toiselle
epamieluisa. Erilaisuus korostuu liséksi silloin, kun mietitdan, miké rooli itsell&
on tydyhteisdssd. Omien tavoitteiden liittdminen organisaation yhteisiin
tavoitteisiin lisdéd oman tyon merkitysta. Liittdminen ei ole kuitenkaan taysin
ongelmatonta, koska monessa organisaatiossa ei ole otettu huomioon tyontekijaa
strategiasuunnittelussa. Yrityksen strategia jaa tyontekijalle kaukaiseksi
kasitteeksi. (Kehusmaa 2011, 114-115.)

Arjessa eldvan strategiatyon toteutuminen tyontekijatasolla, selventaisi
tyontekijan oman tyon osuuden merkitysta yrityksen yhteisiin tavoitteisiin. Jotta
yhteisen strategian toteuttaminen onnistuisi, vaatisi se koko organisaation
osallistumista. (Kehusmaa 2011, 114-115.)

Sujuvaan ja mielekkadseen tyohon siséltyy myds vaikuttamisen mahdollisuus.
Kun tyontekija pystyy vaikuttamaan oman tyonsa sisaltoon ja kehittdmiseen,
kokee han tyon mielekk&aksi. Tyt sujuvat paremmin, kun on innostunut omasta
tyostédén. (Kehusmaa 2011, 114-115.)

Tukea antava tydyhteiso: tydyhteisolla on yhteiset tavoitteet ja niiden
saavuttamiseksi toimitaan yhdessd. Kannustetaan ja tuetaan toisia tyontekijoita.
Arvostetaan jokaisen tyontekijan asiantuntemusta ja késitetdén se osaksi
organisaation toimintaa. Ei vahéatella toisten ty6té ja osaamista, vaan
hyddynnetdén jokaisen tyontekijan oman alueensa asiantuntemusta. Tyontekijéat
luottavat toisiinsa ja apua pystytddn antamaan ja pyytdmaan tarvittaessa toisille.
(Kehusmaa 2011, 116-117.)

Tarke&a olisi, ettd jokainen tyontekija pystyy vaikuttamaan myos yhteisiin
toimintatapoihin ja prosesseihin. Talla tavoin pystytdan uudistamaan ja
kehittdm&an omaa tyoyhteisfd. Menestykset ja pettymykset jaetaan ja opitaan
niistd, eika etsitd syyllisia epdonnistumiselle. Me-henki kasvaa yhteisten
kokemusten my6tad. Nama tydyhteisotaidot ovat osa tukea antavaa tydyhteisoa.
(Kehusmaa 2011, 116-117.)
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Reilu johtaminen: tdma pité&a sisallaan osallistuvaa ja yhteisollista johtamista.
Yhteisollisessa johtamistavassa, jokaisella tyontekijalla on oikeus vaikuttaa
tulokseen. Siina korostuu yhteisollisyys ja yhteinen tekeminen tavoitteisiin
paasemiseksi. Jokaisella on mahdollisuus kertoa omia nakemyksia ja ajatuksia,
mitka kootaan ja kaydaan lapi yhteisten keskustelujen kautta. Tamé vaatii
molemminpuolista luottamusta tyontekij6ilté ja johtajalta. Luottamus lisaa
johtajan arvostusta ja johtaja arvostaa tyontekijoiden osaamista ja tyota.
(Kehusmaa 2011, 118-120.)

Hyvaé johtaja tunnistaa omat vahvuutensa ja kehittdmista vaativat asiat. Tallaisella
johtajalla on hyva itsetuntemus, minka avulla han pystyy tarkastelemaan itsedan
objektiivisesti. Han haluaa kehittya koko ajan paremmaksi, mutta tietaa, etta
taydellisté johtajaa hénesta ei tule koskaan. Han nakee kokonaisuudet, eika
takerru pikkuasioihin. Han pystyy tarkastelemaan asioita eri ndkokulmista ja
ymmartad eri asioiden yhteyden. N&illa toimintatavoilla hyva johtaja antaa hyvan
perustan yrityksen organisaatiokulttuurille ja tietdd sen merkityksen yrityksen
menestymiselle. (Juuti & Vuorela 2006, 39.)

N&ma kaikki nelja osa-aluetta muodostavat yhdessé hyvinvoivan tydyhteison.
Huonot tyovélineet vaikeuttavat tyon sujuvuutta. Huono johtaja rasittaa
tydyhteisod. Keskindinen kilpailu ja omia odotuksia vastaamaton ty6 vahentaa
tyonteon mielekkyyttd. Hankala tydymparisto vaikuttaa tyon sujuvuuteen. Jotta
tyoyhteiso olisi voimaantuva, hyvinvoiva ja tuottava on jokaisen panostettava
tydyhteison hyvinvointiin. (Jarvinen 2009, 85-87.)
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4 CASE: LAHITAPIOLA SAVO-KARJALA

Lahivakuutuksen juuret ulottuvat jo 1700-luvulle ja Tapiolan 1800-luvulle.
Yhtididen yhdistymisesté oli kdyty keskusteluja jo vuosikymmenten ajan, kunnes
viimeinkin aiesopimus fuusiosta allekirjoitettiin 23.12.2011. Virallisesti
yhdistyminen astui voimaan 1.1.2013 ja yhdistymisen my6ta nimi muutettiin
LahiTapiolaksi. LahiTapiola-ryhmasta tuli suomen suurin vahinkovakuuttaja ja
finanssiryhmittyma seké yksi suurimpia vakuutusalan toimijoita Suomessa, jonka
omistavat asiakkaat. Keskinaiseen yhtiomuotoon perustuva Lahi-Tapiola palvelee

henkilo-, maatila-, yrittdja-, yritys- ja yhteisoasiakkaita. (L&hiTapiola 2014.)

LahiTapiolan yhtioryhmé&n muodostavat LahiTapiolan vahinkovakuutus,
alueyhtiot, valtakunnalliset LahiTapiola henkiyhtid, LahiTapiola varainhoito seka
LahiTapiola Kiinteistovarainhoito. Liséksi LahiTapiola ryhmaan kuuluu
pankkipalveluista vastaava S-Pankki. LahiTapiola pankki ja S-Pankki
fuusioituivat uudeksi S-Pankiksi 1.5.2014. (LahiTapiola 2014.)

LahiTapiolan visio on olla Suomen johtava turvallisuuden, hyvinvoinnin ja

talouden kumppani, joka toimii lahell& asiakkaita. (LahiTapiola 2014.)

Yhti6lla on kolme arvoa, joihin heidan toimintansa perustuu: yhdessa
onnistuminen, yrittajahenkisyys ja asiakkaiden etujen edistaminen.
LahiTapiolassa kannustetaan avoimeen keskusteluun ja panostetaan yhteistyohon.
Hyvé yhteistyd on oman ja toisten tydn arvostamista. Yrittajahenkisella
toiminnalla yhti6 tuottaa palveluita asiakkaille pitk&janteisesti ja hoitaa asiat
nopeasti ja sujuvasti. Yhtio valittd4 asiakkaistaan aidosti ja on lasné asiakkaan
arjessa. (L&hiTapiola 2014.)

&) LAHITAPIOLA

KUVA 1. LahiTapiolan logo (www.lahitapiola.fi)



http://www.lahitapiola.fi/
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LahiTapiola Savo-Karjala

LahiTapiolan alueyhtiot koostuvat 20 alueellisesta keskinaisesta vakuutusyhtiosté
sekd padkaupunkiseudulla toimivasta LahiTapiola Vahinkovakuutusyhtiosta, joka

toimii alueyhtididen tapaan.

Yksi ndista alueyhtitistd on L&hiTapiola Savo-Karjala Keskindinen
vakuutusyhtio, mika sijoittuu Etel&-Savon ja Etela-Karjalan maakuntiin.
Asiakkaita LahiTapiola Savo-Karjalalla on yli 50 000 ja henkil6stod yhteensa 70.
Kuvioon 6. ovat merkittynéd kunnat, jotka kuuluvat Savo-Karjalan alueyhtiéon.

(L&hiTapiola 2014.)

RANTASALMI ;
KERIMAKI

SAVONLINNA

PUNKAHARIU

MIKKELI

KUVIO 6. LahiTapiola Savo-Karjala (L&hiTapiola 2014.)

LahiTapiola Savo-Karjala on asiakkaidensa omistama alueyhtid, mika tarkoittaa,
ettéd asiakkailla on oikeus osallistua alueyhtion yhtiokokouksiin. Sielld valitaan
hallintaneuvosto, mika taas valitsee hallituksen. L&hiTapiola Savo-Karjalan
palveluihin kuuluvat vahinko- ja henkivakuuttaminen, sijoittaminen ja
séastdminen. Lisaksi palveluihin kuuluvat vield eldkevakuuttaminen ja

pankkipalvelut. (L&hiTapiola 2014.)
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Taulukossa 1. on esiteltynd L&hiTapiola Savo-Karjalan 2013 vuoden tunnusluvut:

TAULUKKO 1. LahiTapiola Savo-Karjalan tunnusluvut vuonna 2013
(LahiTapiola 2014.)

Alueyhtion tunnusluvut

Vahinkovakuutuksen maksutulo, milj. e 30,6
Maksetut korvaukset, milj. e 16,3
Asiakasmaara 51 000
Henkildstomaara 70

Vuonna 2013 LahiTapiola Savo-Karjalalla oli 51 000 asiakasta. Korvauksia
maksettiin 16,3 miljoonaa euroa ja maksutuloja oli 30,6 miljoonaa euroa.
Henkildst6d vuonna 2013 Savo-Karjalan alueyhtiolld oli 70 henkil 64.
(L&hiTapiola 2013.)

4.1 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksen suunnittelu alkoi syksylla 2014. Yritysmaailmassa tapahtuu
jatkuvasti suuria muutoksia ja halusin paneutua aiheeseen syvemmin.
LahiTapiolan yhdistymisesta on nyt kulunut kaksi vuotta ja uudet toimintamallit
ovat olleet henkiloston opettelun alla. Halusin tutkimuksessa tuoda esille
nimenomaan tyontekijan nakokulman, kuinka kahden suuren yhtién yhdistyminen
on vaikuttanut tydhyvinvointiin ja tyssa jaksamiseen. L&hiTapiola tekee
yhteisty6té eri oppilaitosten kanssa ja aloitin yhteistyon lokakuussa 2014. Olen
tyoskennellyt aikoinaan Lahivakuutuksessa, joten sen my6té valitsin tutkimuksen

kohteeksi LahiTapiolan.

Tutkimuksen kysely toteutettiin lomakekyselynd, mika l&hetettiin séhkdpostilla
valituille henkil6ille 24.10.2014 saatekirjeen kanssa. Kyselysta jatettiin pois
yksityisyrittgjat ja paallikot. Kysymykset olivat vaihtoehtokysymyksié seké
avoimia kysymyksia. Kysymyksia oli kaiken kaikkiaan 20. Vastaukset lahetettiin
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séhkdpostilla takaisin lahettgjéalle 31.10.2014 mennessa eli kyselyn laatijalle.
Lomakkeet kasitelladn nimettémina ja vastaukset késitelladn koskien koko
alueyhtiota eika yksittéisia konttoreita. Kysely l&hetettiin 27 LahiTapiola Savo-
Karjalan tyontekijélle séhkopostilla, joista palautuksia saatiin 17 kappaletta. N&in

ollen vastausprosentiksi muodostui 63.

4.2  Tutkimustulokset

Tutkimuksessa haluttiin selvittda, miten kahden yrityksen yhdistyminen on
vaikuttanut tyontekijan tyéhon ja tydhyvinvointiin. Kysely alkaa selvittamalla
taustatietoja. Sen jalkeen ensimmaisessa osiossa kasiteltiin, onko yhdistyminen
tuonut muutoksia omaan tyohon. Seuraavaksi tiedusteltiin miten muutokset ovat
vaikuttaneet omaan tyohon. Taman jalkeen kysyttiin koulutuksen
tarpeellisuudesta seka miten asiakaspalvelu on muuttunut yhdistymisen jéalkeen.
Lisaksi kyselyssé selvitettiin yrityksen siséisté tiedonkulkua seka tulevaisuuden
nakymid. Lopuksi sai vapaasti kertoa kehitysehdotuksia yrityksen johdolle.

Taustatiedot

Taustakysymyksié oli yhteensd 5. Vastauksia saatiin jokaisesta toimipisteesté.
Naisten vastausprosentiksi tuli 53 % ja miesten 88 %. Ottaen kuitenkin huomioon,
ettd kyselyn saaneista noin kaksi kolmasosaa oli naisia. Vastanneiden ikdjakauma
keskittyi 41 - 60 vuotiaiden vélille. Kuviossa 8. on kuvattu, kuinka pitk&éan
kyselyyn vastanneista oli tydskennellyt Lahivakuutuksessa tai Tapiolassa eli
nykyisessa LahiTapiolassa.



Tyovuodet

malle 5 vuotta m5-10vuotta m 10-20 vuotta yli 20 vuotta

41 %

KUVIO 8. Kertyneet tydvuodet Tapiolan ja Lahivakuutuksen ajoilta alkaen

Kuviossa 9. on kuvattuna, montako kyselyyn vastanneista on tydskennellyt

aikaisemmin Tapiolassa ja kuinka moni L&hivakuutuksessa.

Tyohistoria

W Henkiloa

o »r N W b U1 O N

Tapiola  Lahivakuutus Ei kumpikaan Molemmat

KUVIO 9. Henkildston jakauma ennen LahiTapiolan yhdistymista

Ty6paikan historialla haluttiin selvittaa, ettd vastauksia tulisi sekd Tapiolan ettd
Lahivakuutuksen entisilta tyontekijoilta. Toivottavaa oli, ettd vastuksia tulisi

taustoiltaan molemmista vanhoista yrityskulttuureista.
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Tyon muutos

Kyselyn aluksi haluttiin tietdd onko fuusioituminen muuttanut tyontekijan tyota ja
onko tyon muutoksista saatu tarpeeksi informaatiota. Vastanneista 13 koki
yritysfuusion muuttaneen omaa ty6té ja 11 tyontekijaa koki, ettei tulleista tyon

muutoksista oltu informoitu tarpeeksi.

Seuraavaksi kysyttiin mitd negatiivista yhdistyminen on tuonut tydntekijélle.
Vastanneista suurin osa koki lisdéntynytta stressia. Tydssa muutokset lisaavét
stressia yleisesti, kun taytyy opetella paljon uusia asioita ja on enemman
muistamista kuin ennen muutosta. Osa voi kokea hyvaa stressid, mika auttaa
tyontekoa. Huono stressi voi vaikuttaa tyontekijan jaksamiseen ja

tyéhyvinvointiin negatiivisesti. Ty6 helpottuu ajan my6ta, kun rutiinit 10ytyvat.

Kun kyselyssa kysyttiin, mita positiivista yhdistyminen on tuonut, niin
vastauksissa mainittiin useasti uudet mukavat tyokaverit. Yhdistymisen my6ta on
tullut myos ”ison talon” mahdollisuudet, mutta epailtiin pystytadnko kaikkia etuja
hyodyntdmaén. Lisaantyneet asiakasmadrat koettiin myos positiivisena

muutoksena. Seuraavana muutamia kommentteja:
Suurempi tuoterepertuaari.
Vauhdikas tydymparisto.

Olen kokenut osaamisen iloa, kun opin uudet jarjestelmét
melkein heti.

Tapiolan vahva sijoittajastatus yhdistettyna Lahivakuutuksen
paikallisuuteen luo puitteet menestykselle, kun vaan oikein
osataan oivaltaa!

Uudet mukavat tyokaverit

Koulutus

Yhdistdminen toi LahiTapiolalle uuden jarjestelmén ja tuotteet lisadntyivat. Tassa

osiossa kysyttiin ovatko nykyiset jarjestelmat ja tuotteet tarpeeksi tuttuja.
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Seuraavaksi haluttiin tietda koulutuksen tarpeellisuudesta. 94 % vastanneista piti
koulutusta vélttdmattoména. Fuusioitumisessa uudelleen koulutus on tarpeellista,
etta jokaisella on riittavat tiedot jatkaa uudessa yrityksessa. Kouluttautuminen
vahent&a myos tyotaakkaa ja auttaa tydssa jaksamisessa. Hyodyllisend koulutusta

piti 70 % vastanneista. 41 % piti koulutusta mielenkiintoisena.

Kuitenkin ainoastaan yksi vastanneista tunsi, ettd koulutusta on jérjestetty
riittavasti ja yksi piti koulutusta rasittavana. 12 % vastanneista piti koulutusta
tarpeeksi perusteellisena. Monesti muutokset tuovat tullessaan uudenlaisia
ongelmia ja kestaa aikansa ennen kuin kaikkiin epakohtiin puututaan. Vaikka
muutoksiin olisi varauduttu laatimalla koulutussuunnitelma, voi todelliset
koulutuksen tarpeet muotoutua vasta muutoksen jalkeen. Yleensa muutokset
ty6ssa tuovat uutta tietoa niin paljon, etta tyontekijélla kestéda aikansa omaksua
kaikki uudet asiat. Tydntekijat myos kasittelevat asioita eri tavoin ja on siis

yksil6llistd missa ajassa jokainen oppii uudet asiat.

Asiakaspalvelu

Tassa osiossa kysyttiin asiakaspalveluun liittyvia kysymyksié. Aluksi haluttiin
tietad onko asiakaspalvelu muuttunut fuusioitumisen myo6ta. Kaikki vastanneet
olivat sitd mieltd, ettd asiakaspalvelutoiminta on muuttunut. Seuraavaksi

kommentteja, miten asiakaspalvelun koettiin muuttuneen:
Ei ole saatu aitoa Savo-Karjalaa.

Fuusion tuoma asiakkaiden maara, mutta sama henkildkunta

palveluksessa!

Taustatyot lisdantyneet. Pankkipalvelujen erilainen palvelumalli

alkaa olla liian laaja tehtavakentta.
Kaikkia jarjestelmid ei osaa riittdvan hyvin kayttaa.
Epavarmempaa, sekavaa, jaykempaa.

Pitaa olla viela enemman moniosaaja.
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Palveleminen tyollistdd enemman kun joutuu etsimaan vakuutukset

eri jarjestelmista.

Seuraavaksi kysyttiin koetaanko asiakkaiden odotusten vaikuttaneen tyéhon.

Yritysten yhdistyminen voi olla yhtd hammentévaa asiakkaalle kuin henkil6stolle.

Asiakas saa tiedon julkaistun viestinnan kautta ja monesti muutoksesta syntyy

epavarmuutta ja h&mmennystd. On totuttu hoitamaan asiat tutussa yrityksessa

tietylla tavalla. Ennen kuin henkilékunta omaksuu muutoksen ja tiedonkulku

alkaa sujua yrityksen sisélla ja ulkopuolella, tulee henkiléstolla eteen monia

kiperid tilanteita asiakkaiden kanssa. Kyselyyn vastanneista 88 % koki, etta

asiakkaiden odotukset ovat muuttuneet.

Yhdistymisen myota LahiTapiolaan tuli uusi asiakasjarjestelmé. Asiakkaat ovat

vield osittain eri jarjestelmissa ja kysyttiin hankaloittaako se tydntekoa. 82 %

vastanneista koki tyonteon hankaloituneen uuden jarjestelmén myota.

Seuraavat asiat koettiin hankaliksi jarjestelmauudistuksen takia:

muutosten tekeminen hankalampaa kuin aikaisemmin

uusi jarjestelma ei aina toimi kunnolla

tietoja joutuu etsimaan eri jarjestelmista

lilan vahainen koulutus jarjestelmien kéaytossa

paljon tullut uusia tuotteita, ettei kaikkia 16ydé/osaa hakea
uuden jarjestelman myo6ta paljon muistettavaa
vakuutustarjousten teko hankaloitunut, kun k&ytdsséd monta eri

jarjestelmaa

Uusien jarjestelmien kayttoonotto ei koskaan ole taysin kivutonta. Yleensa se

vaatii useita testikertoja ja ohjelmien péivityksia. Vasta ohjelmaa kéytettdessé

ilmenevit jarjestelmén puutteet ja epakohdat. Ongelmia voidaan korjata sit&

mukaan, kun niité tulee. Uuden jérjestelmén kayton vaikeudet heijastuvat

paivittaiseen tyon sujumiseen ja se vaatii tyontekijan voimavaroja enemman.
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Viestinta

Yritysostoja ja yritysten yhdistymisié tehdaan paljon ja siksi niihin kohdistuu
suuria odotuksia. Yhdistymisen tavoitteena on monesti markkinaosuuden
kasvattaminen, osaamisen vahvistaminen ja suurtuotannon edut. Fuusion
tuloksena syntyneitd suuryrityksié pidetdan kuitenkin hieman epavarmoina ja
tdméan vuoksi niista informoidaan mahdollisimman my6haisessa vaiheessa.
(Paavola 2010, 21-22.)

Tyontekija tarvitsee informaatiota pystyakseen hoitamaan tydnsa mahdollisimman
hyvin. Mahdollisimman aikaisessa vaiheessa saatu informaatio auttaa tyontekijaa
sopeutumaan ja valmistautumaan tuleviin muutoksiin. Se helpottaa tydntekijan
omaa tyoté ja tekee tyontekijasta tehokkaamman ja varmemman. Liian vahdinen
informaatio tekee tilanteista enemman kaoottisia ja aiheuttaa enemman
vastarintaa. Informaation tulisi tulla suoraan yrityksen johdolta ja esimiehilt,
etteivat huhut ja vaara informaatio alkaisi kiertad yrityksessa, miké lisaisi asioiden

hallitsemattomuutta.

Tutkimuksessa kysyttiin kokeeko henkildstd saavansa riittavasti informaatiota
tulevista uudistuksista ja muutoksista. Vastaajista 47 % oli sitd mieltd, ettd saa
tarpeeksi tietoa uudistuksista. Tasta voitaisiin paatella, etté sisaisessa viestinnéssa

olisi parannettavaa.

Alla muutamia kommentteja, mihin asioihin ei saatu tarpeeksi informaatiota:
Alussa oli ihan tuuliajolla, nyt paremmin tulee tietoa.
Talossa ei toimi tiedotus.

Uusia asioita tulee lahes joka paiva, omaksuminen hankalaa.

Muutoksia samoin..
Tietoa kylla saa, mutta se pitdisi tuoda esiin jotenkin toisin.
Tietotulva mahdoton, ehtiiko kaikkea omaksua.

Liian vahan tietoa saaneista kokee ongelmien johtuvan uuden jarjestelman

kéytosta. Myos tietotulva koetaan hankalaksi késitella.
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Tulevaisuus ja kehitysehdotukset

Kyselyn lopuksi kysyttiin milt4 organisaation tulevaisuus vastanneiden mielesté
nayttaa. 53 % vastanneista olisi sitd mieltd, etta yrityksen tulevaisuus vaikuttaa
hyvalta. Muutamia vastauksia tuli hyvén ja huonon vélilt4 tai molemmat
vaihtoehdot. Yleisesti ottaen uskottiin, ettd yrityksella on hyvét tulevaisuuden
nakymat.

Viimeiseksi kysyttiin, mité kehitysehdotuksia vastanneet antaisivat organisaation

johdolle. Seuraavaksi, mita vastauksia saatiin:
Tyonkuvien ja tehtavien jaon selkeyttamista.
Savo-Karjalan aitous puuttuu.

Laskutusjarjestelméa yhtenaiseksi, nykypaivana asiakkaat haluavat

yhden laskun, ei kaikista omaansa.

Myynnin seuranta kerran kuussa ei viikoittain.
Selkedmpid jarjestelmia ja parempaa perehdyttamista.
Tyodrauhaa ja tyylikkyytta tstojen tydskentelyyn.

Me kaikki olemme taalla asiakkaita varten.

4.3 Johtop&atokset ja kehittdmisehdotukset

Kyselyn tuloksista voidaan paatelld, ettd yleisesti henkildston tyéhyvinvointi on
kohtuullisen hyvalla tasolla. Ottaen huomioon, ettd muutokset vaikuttavat vield
pitkaan ennen kuin tyot alkavat sujumaan yht& hyvin kuin ennen yhdistymista.
Uudet jarjestelmat on otettu k&yttéon, mutta niiden kaytéssa on vield joitain
ongelmia ja koulutus on vield kesken, mik& ilmeni vastatauksista. Liséksi
koulutusta toivottiin lisdd. Koulutuksen maéraan ja sisaltoon voisi kysya

tyontekijoiltd vinkkejd, mika auttaisi nopeampaan oppimiseen.
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Tyo6hyvinvointia edistavind asioina koettiin uudet tyokaverit, ison organisaation
edut, tuotevalikoiman kasvu ja on koettu onnistumisen tunnetta uusien asioiden

opettelussa.

Yhdistymisen tuomat muutokset ovat lisdnneet epdvarmuutta omasta tyosta ja
osaamisesta. On varmasti hdmmentévaa, kun aikaisemmin on osannut tydnsa
hyvin ja hetkessa tutut ohjelmat ja tyGtavat mullistetaan kokonaan ympdri. Tama
heijastuu myo6s henkildston tydhyvinvointiin. Epdvarmuus ja sekava tilanne lisaa
stressid, mika ilmenee riittdaméattomyyden tunteena. Kestaa aikansa ennen kuin
uudet asiat opitaan, eivéatka ne tunnu enda kuormittavilta. Muutoksissa
tyoyhteison tuki onkin juuri sen takia ensiarvoisen tarkedd. Toisten avulla ja
kannustuksella pystytaan luomaan taas seesteinen tydymparistd, missé osataan

hyodyntédé jokaisen asiantuntevuutta ja arvostetaan tyon tekemista.

Tyohyvinvointiin vaikuttaa my0ds vahvasti organisaation yrityskulttuuri. Kun
yhdistetadn kaksi erilaista kulttuuria, tulee aluksi ristiriitaisia nakemyksia siita,
kuinka asiat hoidetaan uudessa yrityksessa. Tyodntekijoiden ja yhta lailla
johtoportaan on vaikea paasta vanhoista tavoista eroon. Tutkimuksessa ilmeni,
etta esim. kannustusjérjestelmé on kokenut muutoksen, eika kyseiseen
muutokseen olla taysin tyytyvaisid. Uusien asioiden opettelu lisaa tyotaakkaa ja
siksi on tarkeaa yritysjohdon kertoa tyontekijoille milla tavoin henkildston

panostusta arvostetaan.

Asiakaspalvelu on myds kokenut muutoksen yhdistymisen jélkeen. Asiakkaan
odotukset ovat lisdantyneet ja henkilostolta vaaditaan enemman tietoa ja taitoa
palvella asiakkaita. Muutoksista huolimatta palvelun taso pyritd&n pitdimaan
samana mihin asiakkaat ovat tottuneet. Valilla se on kuitenkin hankalaa, kun
uudet jarjestelmat eivét toimi tai ei heti 16yda etsimid tietoja tai dokumentteja. On
hyva muistaa, ettd vaikka ei heti 16yda etsimé&énsa niin asiakas kylla odottaa tai
sitten voi palata my6hemmin asiaan. Jokainen asiakas ymmartad, etta tyon
tekemiseen tarvitaan aikaa. Uudet toimintatavat asiakkaiden kanssa vaatii
opettelua ja epdkohdista on hyva keskustella henkilston kesken. Voidaan miettié
mihin asioihin tarvitaan muutoksia, etta asiakaspalvelu saadaan sujuvaksi, eika se

kuormittaisi henkilostoa liikaa.
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Tutkimuksesta voidaan paatelld, ettd viestintaa pitaisi lisata. Tietenkin jokaisella
on oma kasityksensa siit4, missa vaiheessa informaation haluaa saada.
Yritysjohdon taytyy tarkkaan miettid, missé vaiheessa yrityksen asioita
ilmoitetaan silloin, kun se koskee koko henkiléstéa. Tietyn ryhmén tai yksilon
ollessa kyseessé olisi informaation tultava tietoon ennen muita tyontekijoita.
Lisaksi yrityksessa tapahtuvista muutoksista pitéisi henkiloston tietdd ennen
asiakasta. On hyvé mietti& onko viestintdkanavat oikeat jos informaatio ei tule
ajoissa oikeille henkildille. Jokaisessa yrityksessa on nykyaén intranet, mista
tyontekijat voivat etsid tietoa. Se ei kuitenkaan ole riittavé, vaan ensin olisi hyvé
kertoa muutoksista esim. viikkopalaverissa tai séhkopostitiedotteella. Niissa voi
kertoa, ettd Intranetista 10ytyy liséé asioista ja sieltd voi myohemmin kayda

tarkistamassa toimintaohjeet.

Puhaltamalla yhteen hiileen, saadaan aikaiseksi paljon enemmaén. Tydnkuvan ja
tyotehtavien selkeys auttaa henkildstda sopeutumaan muutokseen. Tyéhyvinvointi
kasvaa ja parempia tuloksia saadaan aikaiseksi, kun perusta on rakennettu entista

vahvemmaksi.

4.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden mittaamisessa kéytetdan reliabiliteettia ja
validiteettia. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksesta saatujen tulosten
luotettavuutta. Se voidaan kasittdd myos tulkinnan samankaltaisuutena, vaikka
tulkitsija vaihtuisi. (Kananen 2008, 123-124.) Tutkimukseen valittiin tietty
joukko mité tutkittiin. VVastausprosentiksi saatiin 63, joten tutkimuksen tuloksia

voidaan pitaa luotettavina.

Tutkimuksen validiteetti mittaa tulosten patevyytta ja yleistettdvyytta. Tutkitaan
sitd, mitd oli tarkoitus tutkia. (Kananen 2008, 123.) Tutkimuskysymykset pyrittiin
tekeméan selkeiksi ja ymmarrettaviksi. Kysely testattiin muutamalla henkil6ll&
ennen niiden lahettdmistd. Talla pyrittiin varmistamaan, ettd jokainen vastaaja
tulkitsee kysymykset samalla tavoin. Vastauksia saatiin myds lahes yhtd paljon
molempien yritysten tyontekijoiltd ennen yhdistymistd. Tama lisaa

tutkimustulosten yleistettavyytta.
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5 YHTEENVETO

Yritysten kasvaessa tormataén yha useammin muutoksiin ja muuttuvaan
tydymparistoon. Muutoksista on tullut enemmaén arkipdivaa kuin satunnaisia
tapahtumia. Johtajien on oltava nopeita ja nahtéva tulevaisuuteen tehdessaan
yritysta koskevia paatoksia. Nuo paatokset koskettavat monesti suurta joukkoa
yrityksen sisalla eli koko henkilostod. Tyontekijat ovat yrityksen suurin ratas,
mika pyorittaa yritysta. Tyontekijoiden henkilokohtainen panostus on yritykselle
tarked ja siksi halutaan panostaa entistd enemman tyontekijan hyvinvointiin

tyossa.

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia, mitd muutoksia yritysmaailmassa
on ja miten niista voidaan selvita. Liséksi tutkittiin mité tarkoittaa tyéhyvinvointi.
Opinnaytetyon empiirinen osuus késittelee LahiTapiola Savo-Karjalan
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tilaa talla hetkelld, kun Lahivakuutuksen ja
Tapiolan yhdistymisestd on kulunut kaksi vuotta aikaa.

Teoriaosuuden ensimmainen paaluku kasittelee tydn muutosta. Siina on késitelty
muutosprosessi, muutosjohtaminen, muutosviestintd, organisaatiokulttuuria,
muutokseen sopeutumista seka asiakkaan rooli yrityksen muutoksissa.
Seuraavassa padluvussa kasitelld&n tyohyvinvointia. Tyohyvinvointi ei ole
yksiselitteista ja helppoa tulkita sen laajuuden takia. Tydhyvinvoinnin osa-alueet
on jaettu sen mukaan mita on tutkittu. Aluksi on kerrottu, mita tydhyvinvointi on.
Seuraavaksi on kasitelty mita on henkildston voimavarat, tyotyytyvaisyys ja tyon
imu. Taman jalkeen on kasitelty tydperaisté stressié ja tyéuupumusta ja lopuksi
tydyhteison merkitysta tyéhyvinvointiin.

Opinndytetyén empiirisessa osassa oli case -yrityksena LahiTapiolan alueyhtio
Savo-Karjala. Alueyhtion tyontekijoille laadittiin tutkimus, minka tarkoituksena
oli selvittdd mitd muutoksia fuusio on tuonut henkildston tydhon ja miten nuo
muutokset ovat vaikuttaneet henkildston tyohyvinvointiin. Tutkimus toteutettiin
kyselylomakkeella, mika lahetettiin 27 L&hiTapiola Savo-Karjalan tyontekijélle.
Vastauksia palautettiin 17, joten vastausprosentiksi muodostui néin ollen 63.

Tutkimuksessa kaytettiin laadullista tutkimusmenetelmaa.
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Tutkimuksen tuloksista saatiin selville, ettd tydhyvinvoinnin tila on muutoksiin
néahden melko hyvéa. Fuusio toi tyontekijoille paljon uutta opeteltavaa, mika
vaikuttaa viel& tyontekijoihin. Parannettavaa I0ytyi viestinnésté ja koulutuksesta.
Uudet tyokaverit lisésivat tyotyytyvaisyytta. Tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tila

paranee, kun saadaan rutiinit vakiintumaan ja jarjestelméat toimimaan.

Opinndytetyon oli tarkoitus selvittdé tyohyvinvoinnin tilaa ja tdma tavoite
saavutettiin. Tutkimustuloksista voidaan hyodyntéa, kun halutaan tietada
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tila. LahiTapiolan kotisivuilla (LahiTapiola 2014)
on Kkerrottu, ettd yrityksen tychyvinvoinnin tarkoituksena on tyon ja tyyhteison
arjen sujuminen. Yritys on kiinnostunut tyontekijoidensa hyvinvoinnista ja
arvostaa tyontekijoidensa tyopanosta. Taté tutkimusta voidaan kéyttaa myos

muissa LahiTapiolan alueyhtidisséa.
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Lahden ammattikorkeakoulu SAATE
Liiketalouden laitos

Anu Hirvonen 24.10.2014
Hei,

Opiskelen Lahden ammattikorkeakoulussa tradenomiksi ja teen opinndytetyota
muuttuvan tyon vaikutuksista henkildston tyéhyvinvointiin yritysfuusion jalkeen.
Keskityn tydsséni LahiTapiola Savo-Karjalan Keskindiseen vakuutusyhtidon.
Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittad, kuinka henkiléstd on kokenut
fuusioitumisen myota tulleen tyén muutoksen ja miten muutos on

vaikuttanut henkildston tyéhyvinvointiin.

Toivoisin mahdollisimman monelta vastauksia oheiseen kyselyyn, jotta saataisiin

mahdollisimman Kkattava lopputulos. Kysely on taysin luottamuksellinen.
Palauta kysely 31.10.2014 mennessé séhkdpostiini.
Kiitos vastauksesta!

Ystavallisin terveisin

Anu Hirvonen

anu.hirvonen@student.lamk.fi



KYSELY

1ka

Sukupuoli

[J20-30v [J31-40v

[ mies

[J nainen

[]41-50v []51-60v

Olen tydskennellyt Tapiolassa/Lahivakuutuksessa/S-pankissa

[ alle 5 vuotta
[J 5-10 vuotta

[ 10-20 vuotta
[ yli 20 vuotta

Olin ennen L&hiTapiolaksi fuusioitumista tyontekijana

Tyoskentelen

[] Tapiolassa
[ Lahivakuutuksessa
[] S-pankissa

[IMéntyharjun toimistolla
[JRantasalmen toimistolla
[ JJuvan toimistolla

[ ]Kerimé&en toimistolla

1. Onko fuusioituminen muuttanut ty6tési?

Jos vastasit kylld, onko fuusion jalkeen informoitu tarpeeksi tyén muutoksista?

[ kylla ei

] kylla []ei

[]Savonlinnan toimistolla
[IMikkelin toimistolla
[ ]Parikkalan toimistolla

[ ]Heinaveden toimistolla

CJylieov

2. Oletko kokenut Tapiolan ja Lahivakuutuksen yhdistymisen jalkeen jotain seuraavista:

[] lisaantynytta stressia

[] ty6n epavarmuutta

[lvahentynytta tytyytyvaisyytta

[Jluottamuspulaa
[tydpaikan vaihtoajatuksia
[ lvasymysta tyéhon



3. Mité positiivista olet kokenut yhdistymisen myota?

4. Ovatko nykyiset jarjestelmét ja tuotteet sinulle riittdvan tuttuja?

[ kylla []ei
5. Onko kouluttautuminen mielestasi

L] hyodyllista

[] rasittavaa

[] mielenkiintoista
[ ]valttamatonta

[ ] riittavaa

[] tarpeeksi perusteellista

6. Onko asiakaspalvelu muuttunut mielestasi fuusioitumisen myota?

[ kylla [ei

Jos vastasit kylla, kerro miten se on mielestasi muuttunut?

7. Koetko asiakkaiden odotusten vaikuttavan tyohdsi?

] kylla [Jen

8. Asiakkaat ovat vield eri jarjestelmissé. Koetko tdmén tuottavan hankaluutta tyontekoosi?

[ kylla []en

Jos vastasit kylla, kerro kolme asiaa mitké koet hankalaksi

9. Koetko saavasi riittavasti tietoa uudistuksista/muutoksista?

[ kylla [Jen

Jos vastasit en, kerro lyhyesti mihin asioihin et ole saanut riittavasti tietoa



10. Milté4 organisaation tulevaisuus mielestasi ndyttaa:
] erittain hyvélta
] hyvalta
[] huonolta

[] erittdin huonolta

11. Mité kehitysehdotuksia antaisit organisaation johdolle?

KIITOS VASTAUSKSISTASI!



