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1 Johdanto

Opinnaytetyoni aiheena oli tyontekijoiden suhtautuminen organisaatiomuutok-
seen. Kartoitin tydssani Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kun-
tayhtyman (PKSSK:n) Logistiset palvelut -vastuualueen alaisuuteen vuoden-
vaihteessa 2014/2015 siirtyneiden tyontekijoiden organisaatiomuutokseen liitty-
vid kokemuksia ja tuntemuksia seka tulevaan muutokseen kohdistuvia odotuk-
sia ja toiveita. Liséksi selvitin myds, miten tyontekijat kokivat organisaatiomuu-
toksen jo vaikuttaneen heidan tyéhonsa ja kuinka he uskovat muutoksen vaikut-
tavan tyohonsa jatkossa. Opinnaytetydssa kokosin raportin edella mainituista
aiheista tyontekijoiden kyselyssa antamien vastausten perusteella. Opinnayte-
tyon on tarkoitus toimia muutosjohtamisen apuvalineend PKSSK:n Logistiset
palvelut -vastuualueella. Tyon lopputuloksia on mahdollista hyddyntda myds
muutoksen jatkoseurannassa, mikali samankaltainen kysely toteutetaan tyonte-
kijoille muutoksen tapahduttua. Vuoden 2014 aikana muutokset ovat tapahtu-
neet lahinna hallinnollisella tasolla, kaytannon tydssd muutokset tulevat naky-

maan asteittain vuoden 2015 alusta lahtien.

Opinnaytetyo tehtiin PKSSK:n logististen palveluiden vastuualueen toimeksian-
nosta ja aiheen rajaus on tehty toimeksiantajan tarpeisiin pohjaten. Tarkoituk-
sena oli tuottaa opinnaytetyona sellainen materiaali, jonka avulla organisaa-
tiomuutoksen lapivieminen voitaisiin toteuttaa huomioiden henkiléston néke-
mykset mahdollisimman hyvin. Henkildston nakemysten huomioimisella on vai-

kutusta muutoksen onnistumiseen ja tyontekijoiden tyéhyvinvointiin.

Opinnaytetyoni alkaa organisaatiomuutoksiin, muutosjohtamiseen ja toimek-
siantajan organisaatiomuutokseen keskittyvalla teoreettisella viitekehyksella.
Taman jalkeen luvuissa 5—7 kasitellaan opinnaytetyon tekemiseen liittyvia asioi-
ta, kuten tutkimusongelmaa, valittuja menetelmia ja luotettavuutta. Luvuissa 8—
11 tarkastellaan vastaajien taustatietoja seka tyontekijoiden kokemuksia ja odo-
tuksia. Opinnaytety6n viimeisessa luvussa tutkimustuloksia peilataan teoreetti-
seen viitekehykseen ja lisaksi esitetddn opinnaytetyon tuloksiin ja tekemiseen

littyvia pohdintoja.



2 Muutostilanteet organisaation ja yksilon ndkdkulmasta

2.1 Organisaatiomuutokset

Parjatdkseen toimintaympaéristossaan tulee organisaatioiden tehda erinaisia
muutoksia olemassaolonsa aikana (Hyppanen 2013, 249). Muutosten kirjo on
moninainen. Organisaatiomuutokset poikkeavat toisistaan esimerkiksi laajuu-
tensa, nopeutensa ja kohteidensa perusteella. (Juuti & Virtanen 2009, 16.)
Myds muutokseen johtavat syyt vaihtelevat organisaatiomuutoksesta toiseen.
Muutos voi johtua organisaation omasta halusta uudistaa jotakin tai organisaa-
tion ulkopuolella tapahtuvista asioista. Muutoksen taustalla voi vaikuttaa tarve
tehokkuuden kasvattamiseen esimerkiksi taloustilanteesta tai toimintojen raken-
teesta johtuen seka poliittisella tai yhteiskunnallisella kentélla tapahtunut liikeh-
dintd kuten muuttoliike tai EU:n tasolla tehdyt ratkaisut. Lisdksi muutos voi
kummuta yksittaisen ihmisen halusta tehdd muutos (erilaisten elaméntilanteiden
huomiointi) tai arvojen muutoksesta (littyen esimerkiksi luontoon ja hyvinvoin-
tiin). (Valtiokonttori 2007, 9.)

Organisaatiot voivat muuttua monilta osin: Organisaatioissa tehtavat muutokset
voivat kohdistua tyon sisaltoon muun muassa tyOmaaran tai vaativuustason
muutoksina. Muutokset voivat tuoda jotakin uutta myods yksittaisiin tyétehtaviin
ja toimintatapoihin. Muutostilanne on kyseessa silloinkin, kun henkiléston ko-
koonpano muuttuu tai tyonteon fyysinen paikka vaihtuu. Lisaksi muutoksia or-
ganisaation toimintaan ja tyontekijoiden elaméaéan tuovat esimerkiksi ulkoistami-

set ja liiketoimintaan kohdistuva kaupankaynti. (Hyppanen 2013, 250-257.)

Organisaatioita muodostetaan joihinkin ennalta mé&ariteltyihin tavoitteisiin paa-
semista varten. Tasta syystda myds organisaation rakenteen tulee tukea naita
pyrkimyksia. Rakenteen avulla havainnollistetaan organisaation kattamia toimin-
toja ja organisaation jasenten keskinaista tyonjakoa seka liitetddn yksittaiset
osat osaksi kokonaisuutta. Lisdksi sen avulla tulee luoda perusta toimivalle tie-
donkululle ja paatdksenteolle. (Juuti 2006, 204205, 208.) Tarvittaessa organi-

saation rakennetta tulee tarkistaa asetettujen tavoitteiden mukaisesti, kuitenkin



huolehtien siita, ettei muutoksia tehdé liilan usein ja toiminnan kustannuksella
(Viitala & Jylha 2013, 190). Rakenteiden muutoksen vaikutukset heijastuvat
monesti laajemmin tydntekijoiden tydnkuvaan ja tyoén tekemisen olosuhteisiin
(Hyppanen 2013, 252).

2.2 Organisaatiomuutos yksilén nakdkulmasta

Muutokset ovat suhteellisia, silla yksilot kokevat saman muutoksen hyvin erilai-
sena ja siihen suhtautumisessakin on vaihtelua (Juuti & Virtanen 2009, 14). |h-
misten suhtautuminen vaihtelee myonteisen ja kielteisen valilla, mutta toisaalta
myo6s esimerkiksi ennakoinnin ja passiivisuuden suhteen. Yksildiden reaktiot
kumpuavat muun muassa yksilon ominaisuuksista ja aiemmista kokemuksista

esimerkiksi muutoksiin liittyen. (Hyppanen 2013, 260, 262.)

Muutostilanteessa on tavallista, etta yksild pohtii omaa kohtaloaan, osaamisen-
sa ja asetettujen vaatimusten kohtaamista seka, millaisia muutoksia hanen
omaan tyohonsa kohdistuu. Namé& pohdinnat juontavat juurensa muutoksiin
usein liittyvastd epavarmuudesta. lhmiset ovat lisaksi taipuvaisia siihen, etta
muutoksen mukanaan tuomia kielteisia asioita huomataan ennemmin muutok-

sen aikana ja positiivisia vasta sen jalkeen. (Valtiokonttori 2007, 16-17, 20, 21.)

Organisaatiomuutostilanteisiin liittyy ulkoisen, organisaation taholta toteutetta-
van muutosprosessin lisdksi my6s organisaatioon kuuluvien yksildiden sisallaan
kayma henkilokohtainen muutosprosessi. Se jakautuu kolmeen erilaiseen vai-
heeseen muutoksen tydstamisen suhteen ja koko prosessin tarkoituksena on
muutokseen sopeutuminen. (AS3 Companies 2015.) Edella mainituista proses-
sin vaiheista Pirinen (2014, 216) kayttaa prosessin etenemisjarjestyksessa il-

maistuna nimityksia "Vanhasta luopuminen”, "Uuteen sopeutuminen” ja "Uuden

alku”.

Prosessin ensimmaisessa vaiheessa tyontekija irrottautuu entisesta tilanteesta.
Niinpa vaiheeseen liittyy esimerkiksi luopumista, epavarmuutta, muutoksen pe-

rusteiden selvittelyd, vanhaan takertumista ja selkedn johtamisen tarvetta. Luo-



puminen on toisille ihmisille helpompaa kuin toisille. Yhteista eri ihmisille on se,
ettd he tarvitsevat asioihin tietynlaisen selkeyden ja muutoksen tuomien hyoty-
jen tiedostamisen, jotta paasevat muutosprosessissaan etenemaan. (Pirinen
2014, 216-218.)

Sisaisen prosessin keskimmaisessa vaiheessa tapahtuu vahittaista sopeutumis-
ta uuteen tilanteeseen. Tahan vaiheeseen liittyvia asioita ovat vahvatkin tunteet,
tyon tekemiseen ja tyoilmapiiriin kohdistuvat haittavaikutukset, keskeneraisyys
ja uuden opettelu. Vaiheen lopulla vanha vaistyy uuden tieltd ja ihminen alkaa
kiinnittaa myonteista huomiota tulevaan. Uuteen siirtymista helpottaa yksiloon ja
hanen tyohoénsa kohdistuvien odotusten ja muutokseen liittyvan kokonaisuuden
selkeys. (Pirinen 2014, 220-223.)

Prosessin viimeisesséa vaiheessa yksilon toiminta alkaa olla uuden toimintata-
van mukaista, vaikkakin kaytantoja viela muokataan. Taméan toteutumisen edel-
lytyksend on asiaan kohdistuva hyvaksynta. Tassa prosessin vaiheessa ajan-
kohtaisia asioita ovat muun muassa muutoksesta aiheutuneitten etujen ja tulos-
ten konkretisoituminen, uudenlaisen toiminnan vakiinnuttaminen ja tehdyn muu-
toksen ja siihen liittyvien asioiden kriittinen tarkastelu. Viela tassakin vaiheessa
jotkut yksilot haikailevat takaisin muutosta edeltédneeseen tilanteeseen. (Pirinen
2014, 224-227.)

Liikkuminen sisaisen prosessin vaiheesta toiseen on yksildllista, joten ulkoisen
muutoksen eri vaiheissa yksilot voivat olla menossa sisdisessa prosessissaan
hyvinkin eri kohdissa. Tama vaatii esimiestaholta huomiointia, jotta johtamisella
osattaisiin tukea kutakin yksilollisesti muutoksessa etenemisesséa. (Pirinen
2014, 216.)

Kuten edella esitellystd sisdisen muutosprosessin kuvauksesta jo ilmeni, ovat
tunteet vahvasti mukana muutostilanteissa. Muutoksen kussakin vaiheessa
esiintyvat tunteet ovat erilaisia, joten samanaikaisesti henkildston keskuudessa
voi ilmet& hyvinkin erilaisia tunteita. Lisaksi esimiestaso on asemansa johdosta
luonnostaan eri vaiheessa muutosprosessia ja tunneskaalaa kuin henkil6ston-

sa. Hyppanen on esitellyt yhden nakemyksen siita, kuinka erilaiset tunteet ajoit-



tuvat yksilén muutosprosessin varrelle (kuvio 1). (Hyppanen 2013, 261.) Kuvi-
ossa eri varit kuvastavat prosessin kolmea eri vaihetta, joista ensimméainen on

kuvattu vaaleimmalla varilla.

o o menetyksen
kieltaminen ristiriita tajuaminen
ahdistus IR hyvaksyminen

energia

hammennys turhautuneisuus toiveikkuus -

Kuvio 1: Tunteiden esiintyminen muutosprosessin eri vaiheissa (Hyppanen
2013, 261).

Se, millaisia tunteita yksil6 muutoksen yhteydessa kokee, riippuu hanen koke-
musmaailmastaan ja tunteiden voimakkuus puolestaan siitd, kuinka tarkeana
han muutoksen aiheen kokee. Eri ihmiset ilmaisevat kokemiaan tunteitaan eri
tavoin, toiset avoimemmin kuin toiset. (Juuti & Virtanen 2009, 118-119.) Myo6s
kulttuurimme vaikuttaa tunteiden ilmaisemiseen: pelko ja epavarmuus on hy-

vaksyttavampaa tuoda esille kuin ilo ja innostus (Valtiokonttori 2007, 16).

Muutosprosessin yhteydessa tunteiden ja niihin liittyvien tarpeiden kasittelyyn
tulee varata aikaa. Tunteiden kasittelyyn tarvittava aika vaihtelee ihmisesta toi-
seen. (Valtiokonttori 2007, 17-18.) Tarkeaa olisi, etté tunteista keskusteltaisiin
tyoyhteistssa yhdessa. Tunteiden tydstamisella voidaan tukea yksilon itseluot-
tamusta ja muutokseen sopeutumista, kun taas niiden kasittelematta jattaminen
passivoi ja kuormittaa ihmisié. Tunteisiin aktiivisesti huomiota kiinnittamalla voi-
daan lisdksi vaikuttaa myonteisesti tyoilmapiiriin. (Juuti & Virtanen 2009, 120—
121, 127-128, 137-138.)

Muutostilanteisiin liittyy usein vastustusta. Tasta kaytetadn nimitystd muutos-
vastarinta. Muutosvastarinnan ilmaiseminen voi vaihdella eri yksiloiden valilla

hyvinkin nakyvéasta tavasta passiiviseen tekemattomyyteen. limaisutavasta riip-
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pumatta vastarinnan avulla pyritdan taistelemaan tilanteen ennallaan sailymisen
puolesta.’ Muutoksessa etenemisen kannalta on tarkeaa, ettd muutosvastarin-
taa vahennetdan ja mahdollisuuksien mukaan poistetaan jopa kokonaan. Tal-
|6in vastustamiseen kaytetty energia saadaan hyddynnettyd muutoksen edista-
misessd. Muutosvastarinnan taustalla vaikuttaa lukuisia syitd, joista tulee olla
selvilla, jotta vastarintaan on mahdollista vaikuttaa. Esimerkkein& naista syista
mainittakoon muutosta koskevan tiedon puute ja epaselvyys, tydssa epaonnis-
tumisen pelko, tyontekijan vasymys ja mukavuudenhaluisuus ja muutoksen
passiivisena kohteena oleminen. Muutosvastarinnan tydéstdminen on olennaista
tyGilmapiirin ja tydhyvinvoinnin tydskentelya tukevalla tasolla sailymisen kannal-
ta. Muutosvastarinnan vahentdmiseksi vaaditaan sen maaran Kkartoittamista
vaikka kyselyn avulla seka esimiehen ja henkiloston vélista toimivaa vuorovai-
kutusta esimerkiksi tunteisiin ja kokemuksiin liittyen. Vain siten on mahdollista
loytaa yksilokohtaiset keinot vastarinnan vahentdmiseen. (Pirinen 2014, 97—
100, 102-107, 109, 112.)

3 Muutosten johtaminen ja muutosprosessi

3.1 Muutosjohtaminen

Johtaminen on kuin joukkueen valmentamista pelaamaan tietyilla saanndilla
yhteisen paddmaaran hyvaksi. Padmaaran tavoittaminen edellyttda valmentajan
ja joukkueen yhteisty6ta ja vuorovaikutusta. Valmentaja viestii pelaajille, kuinka
pelaajat omalla toiminnallaan voivat edistdd paamaaraan paasemista, toisin
sanoen han pyrkii vaikuttamaan pelaajien toimintaan osallistumalla joukkueensa
peliin kentan laidalta. Valmentaminen, kuten myos johtaminen, vaatii seka asi-
oiden ettd ihmisten johtamista: Ensin mainittu tarkoittaa esimerkiksi organisaati-
on toiminnan suunnan maarittelyd ja toimintasuunnitelmien laatimista. Jalkim-
maisen keinoin puolestaan ohjataan organisaatioon kuuluvien ihmisten toimin-

taa muun muassa motivoinnin ja vuorovaikutuksen avulla. Johtaminen on tilan-

! Tshin liittyen Hyppanen (2013, 262) toteaa, ettd ihmiset uskovat olosuhteiden huononevan muutok-
sen myotd muun muassa tyotehtdvien runsastumisen, aikataulun tiivistymisen ja resurssien rajallisuu-
den johdosta.



11

nesidonnaista, joten siin& tulee huomioida mya6s toimintaympéariston ominaispiir-
teet ja mahdolliset muutokset. (Viitala & Jylha 2013, 248-249.) Erilaisia muu-
tostilanteita ja niihin johtavia asioita on tarkasteltu edelléa organisaatiomuutosta

kasittelevassa luvussa 2.1.

Tana paivana muutokset ovat osa arkeamme, suurempia ja pienempia muutok-
sia tapahtuu jatkuvasti ja niihin tulee reagoida myés organisaation johtamises-
sa. Tassa yhteydessa tulee kyseeseen johtamisen suuntauksista muutosjohta-
minen, jonka tarkoituksena on auttaa organisaatiota tekem&éan tarvittavat toi-
menpiteet halutun tavoitetilan saavuttamiseksi. (Viitala & Jylhd 2013, 254.)
Muutosjohtamisen avulla muutokseen osallisia autetaan hahmottamaan muu-
tokseen johtaneita syitd, nakemé&an muutoksen tarpeellisuus ja oivaltamaan
omat muutokseen liittyvat vaikutusmahdollisuudet. Muutosjohtamisessa ihmis-
ten ja asioiden johtaminen nivoutuvat yhteen, silla siind tulee huomioida seka
se, mitd muutoksella halutaan konkreettisesti saada aikaan ettd se, kuinka muu-
tos kaytannodssa toteutetaan siihen osalliset huomioiden. Muutosjohtaminen
kdantaa katseet tulevaisuuteen auttaen korvaamaan vanhat kaytéanteet tarpeel-
lisilta osin uusilla kaytanteilla. (Ty6terveyslaitos 2014.)

Osallistumismahdollisuuksia tarjoamalla muutosprosessin aikana voidaan tukea
henkiloston tyomotivaatiota ja -tyytyvaisyyttd (Pirinen 2014, 66—67). Hyvaan
muutosjohtamiseen kuuluukin vuorovaikutusta ja yhteisty6td muutokseen liitty-
vien ihmisten kanssa, seka henkiloston kehittdmista, silla vain ihmisten avulla
voidaan toteuttaa muutoksia.? Tahan liittyen muutokseen luontaisena kuuluva
jonkinasteinen epavarmuus, etenemistahdin mahdolliset hidastumiset ja muu-
tosprosessiin liittyvd koko organisaatiota koskeva jatkuva oppiminen on hyvé
tuoda ihmisten tietoisuuteen osana muutosjohtamista. (Viitala & Jylh& 2013,
255-256.)

Muutostilanteissa esimieheltd odotetaan tietynlaista toimintaa seka johdon etta
alaisten taholta. Hanen muun muassa odotetaan toimivan eettisia periaatteita

noudattaen ja hyvia inmissuhdetaitoja kayttaen. (Pirinen 2014, 150.) Muutoksen

2OsaHistumismahdoHisuuksientarjoamiseHajahyv'aill'aiviestinné”éontodettuvoitavanvéhentééorgani-
saatiomuutokseen kohdistuvia negatiivisia ajatuksia ja kdantaa niita vahitellen positiivisemmiksi (Valtee
2002, 29).
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toteuttamisen ohella esimiehen tulee myOs taata alaistensa tyon tekemisen
edellytysten sailyminen muutosprosessin aikana. Muutosprosessi herattda ih-
misissd monenlaisia tuntemuksia ja kysymyksia, joiden kohtaamiseen esimie-
hen tulee varata aikaa tukeakseen osaltaan alaistensa tyohyvinvointia. (Hyppa-
nen 2013, 263-264; Pirinen 2014, 151-152.) Esimieheltd odotetaan myo6s pa-
lautteenantokykya ja taitoa rohkaista alaisiaan muutoksen aikana. Edella mainit-
tujen liséaksi osana esimiehen tyénkuvaa on muutoksen etenemisen ja aikaan-
saatujen saavutusten tarkkailu erilaisten mittareiden avulla. Mikali kehitys ei ole
toivotunlainen, tulee esimiehen tehda jonkinlaisia toimenpiteitd asian korjaami-
seksi. (Pirinen 2014, 61, 80.)

Muutosjohtamiseen kuuluu kiinteana osana muutosviestintd, jonka toimivalla
toteutuksella kyetdén lieventamaan ja poistamaan muutosta haittaavia tekijoita.
Muutosviestinnén tarkoitus on muun muassa selkiyttdd muutoksen tavoitteita ja
niiden saavuttamiseksi suunniteltuja keinoja organisaation henkildstolle. Lisaksi
viestitdan, millaisia vaikutuksia muutoksella todellisuudessa on kunkin yksilén
kohdalla. N&in voidaan valttaa turhaa epavarmuutta ja liséata tyétehoa. (Pirinen
2014, 63, 65-68, 116, 122-123, 127.)

Muutosviestinnéan tarpeet muuttuvat muutosprosessin edetessa. Alussa ei ole
tarpeellista kaataa kaikkea mahdollista tietoa henkiloston niskoille, vaan tehok-
kaampaa on tarjota tietoa pienemmissa erissa kulloinkin kasilla olevan tilanteen
asettamien vaatimusten mukaisesti. Nain tiedon omaksuminen on helpompaa ja
viestintd jakautuu koko muutosprosessin ajalle. Jotta muutosviestinnasta voi-
daan saada irti kaikki mahdollinen hyéty, tulee viestinnasséa huomioida ihmisten
erilaisuus ja varmistaa, etta viestintd tavoittaa kaikki organisaation jasenet.
Muutosviestinnan toteutuksessa onkin tarpeen kiinnittd& huomiota kaytettavaan
kieleen ja sen ymmarrettavyyteen. Liséksi on hyva pohtia, kenen misséakin tilan-
teessa kannattaa toimia viestin viejana ja kuinka viestinta kaytannossa toteute-
taan. (Pirinen 2014, 76, 117, 121-122, 132-133, 135.)

Vahintdankin yhta tarkedd kuin itse muutosviestinta, on selvittdd, onko viesti
varmasti kasitetty sen alkuperaisen sisdllon mukaisesti ilman vaarinkasityksia.

Tasta voidaan saada selko esimerkiksi monisuuntaisen vuorovaikutuksen avul-
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la, joka muutenkin mahdollistaa viestien kulkemisen organisaation tasolta toisel-
le ja niiden sisalla. Monisuuntainen vuorovaikutus tarjoaa jokaiselle organisaati-
on jasenelle mahdollisuuden tuoda nakemyksensa esille, mika puolestaan
mahdollistaa muutoksen paremman johtamisen. Mahdollisten vaarinymmarrys-
ten korjaaminen ja organisaatiossa liikkuvilta huhuilta siipien katkaiseminen
kuuluvat nekin osaksi muutosviestintdd kaiken edella mainitun ohella. (Pirinen
2014, 126-129, 133.)

Tassa luvussa muutosjohtamista ja siihen liittyvaa esimiestehtavaa on tarkastel-
tu yleisella tasolla. Seuraavassa luvussa asiaa syvennetaan esittelemalla yksi
muutosjohtamisen malleista, jossa edella tarkastellut asiat nivoutuvat muutos-
prosessin vaiheisiin kronologisesti. Samalla huomiota kiinnitetddn hieman tar-

kemmin asioihin, joita muutosprosessin eri vaiheissa tulee huomioida.

3.2 Muutosprosessi Kotterin mukaan

Yhdysvaltalainen johtamisen professori John P. Kotter on tutkinut kymmenia
organisaatiomuutoksia®. Muodostuneen aineiston perusteella han esittelee kah-
deksan yleista virhettd, jotka vaikuttavat kielteisesti organisaation uudistamisen
onnistumiseen. Havaitsemiensa virheiden avulla Kotter on laatinut muutosjoh-
tamisen mallin, joka jakautuu kahdeksaan vaiheeseen kuvion 2 mukaisesti.
Prosessi alkaa Kotterin mukaan neljalla muutokseen valmistavalla vaiheella.
Naiden jalkeisissa vaiheissa tehdaan varsinaiset muutostoimenpiteet, joiden
mukaisen toiminnan vakiinnuttaminen muodostaa prosessin viimeisen vaiheen.
(Kotter 1996, ix, 15-16, 20-22, 187.)

*Olen kayttanyt sanaa ”“organisaatiomuutos” kuvaamaan kaikkia erilaisia organisaatioissa tehtavia muu-
toksia, joita Kotter muutosjohtamisen mallin selostuksen yhteydessa esittelee.
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8. Toiminnan
vakiinnutta-
minen

7. Muutosten
jatkaminen

6. Valitavoitteiden
saavuttamisen tekeminen
nakyvaksi

5. Koko henkiléston ottaminen
mukaan muutoksen toteuttamiseen

4. Muutosviestinta visioon liittyen

3. Muutosvision ja sen saavuttamiseksi vaadittavan
strategian laatiminen

2. Muutosta johtavan tiimin muodostaminen

1. Muutoksen tarpeellisuuden esiintuominen

Kuvio 2: Kotterin muutosjohtamisen malli (Kotter 1996, 21).

Toivottuun lopputulokseen paadseminen perustuu Kotterin mallin mukaan siihen,
ettd seuraava vaihe pohjautuu edelliseen vaiheeseen. Tasta syysta vaiheiden
noudattaminen numerojarjestyksessa on tarkeda, vaikkakin jotkin vaiheet voi-
daan toteuttaa myds limittaisind. Kotter tuo lisdksi esille, ettd onnistuneessa
organisaatiomuutosprosessissa ihmisten johtaminen on suuremmassa osassa
kuin asioiden johtaminen, vaikka kummankin johtamista tarvitaan. (Kotter 1996,
23-24, 26, 30).

Kotterin muutosjohtamisen malli on tunnettu ja yksityiskohtainen, minka johdos-
ta paadyin ottamaan sen osaksi opinnaytetyoni teoreettista viitekehysta. Tassa
opinnaytetydssa huomiota kiinnitettiin erityisesti Kotterin mallin alkuosaan eli
vaiheisiin 1-4, johtuen toimeksiantajan organisaatiomuutoksen etenemisvai-

heesta.

Onnistunut organisaatiomuutos lahtee Kotterin mallin mukaisesti liikkeelle muu-
toksen tarpeellisuuden esiintuomisesta. Jotta muutoksen kohteena olevan or-
ganisaation jasenet saataisiin mukaan muutosprosessiin, tulee heita auttaa
hahmottamaan, miksi muutos on tarke&aa tehda. Ihmiset voivat olla haluttomia
muutokseen esimerkiksi johtuen tyytyvaisyydesta vallitseviin olosuhteisiin, joten

muutoksen aikaansaamiseksi tuota tyytyvaisyytta tulee jollain tavalla murentaa.
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Kotter mainitsee esimerkiksi tavoitetason nostamisen ja kayttamattomista mah-
dollisuuksista kertomisen taman toteuttamisen keinoina. (Kotter 1996, 36, 42,
44.)

Taman jalkeen on vuorossa muutosta johtavan tiimin muodostaminen, minka
tarpeellisuuden voi havaita jo tarkastelemalla Kotterin esittdm&& muutosjohta-
misen mallia: Muutoksen toteuttaminen vaatii monen ihmisen tydpanoksen. Kot-
terin havaintojen mukaan toimivassa tiimissa yhdistyy ihmisten ja asioiden joh-
tamisen taito, muutokseen liittyvia ja siihen vaikuttavia asioita koskeva tietamys,
uskottavuus ja auktoriteetti. Edella mainittujen lisdksi Kotter peraankuuluttaa
luottamuksen ilmapiirin ja yhteiseen tavoitteeseen pyrkimisen tarpeellisuutta.
(Kotter 1996, 51-52, 57, 61, 65.)

Kolmantena vaiheena Kotterin muutosjohtamisen mallissa on muutosvision ja
sen saavuttamiseksi vaadittavan strategian laatiminen. Edellisessé vaiheessa
muodostettu muutosta johtava tiimi osallistuu tédhan toimintaan. Muutosvisio
kertoo, mihin organisaatiomuutoksella pyritaan. Sen avulla voidaan yhdensuun-
taistaa organisaation toimintoja, saada tyontekijat tyoskentelemaan asetetun
tavoitteen saavuttamisen eteen ja koordinoida prosessia. Hyvan vision eduksi
luetaan muun muassa havainnollisuus, kannustavuus, uskottavuus ja viestitta-
vyys. Visio vaatii tuekseen myds strategian, jossa maaritelladn yleisella tasolla
suuntaviivat haluttuun tulevaisuudentilaan p&&semiseksi. (Kotter 1996, 68-72,
75, 81.)

Jatkumona edelliselle vaiheelle on seuraavaksi Kotterin mallin mukaisesti vuo-
rossa muutosviestinta visioon liittyen. Taman vaiheen tarkoituksena on saattaa
laadittu visio koko organisaation tietoisuuteen ja saada sille laaja hyvaksynta.
Pohjan edella mainitun toteutumiselle luo se, ettd visioon tutustumiseen, sen
hahmottamiseen ja siita keskustelemiseen varataan riittdvasti aikaa ja, etta li-
saksi varmistetaan visiota koskevan viestinnan erottuvuus muusta viestinnasta.
Muutosviestinndssa on Kotterin mukaan aiheellista kayttaa yleiskieltd ja hyo-
dyntdd monipuolisesti eri viestintdkanavia ja -keinoja, kuten visionmukaista toi-
mintaa ja kielikuvia. (Kotter 1996, 85, 87-93, 95, 99.)
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Muutosjohtamisen mallin viidennesséa vaiheessa koko henkilostd otetaan mu-
kaan muutoksen toteuttamiseen, antamalla ty6ntekijoille vastuuta ja mahdolli-
suuksia edistdd muutosta. Tarvittaessa tdssd vaiheessa tehddan muutoksia
organisaation rakenteeseen, koulutetaan henkilosta, uudistetaan erilaisia kay-
téssé olevia jarjestelmia ja puututaan esimiestasolla esiintyvddn muutoksen
vaikeuttamiseen. (Kotter 1996, 102, 106, 109, 111, 113-115.)

Valitavoitteiden saavuttamisen tekeminen nékyvaksi tarkoittaa sitd, ettd muu-
tosprosessin tassa vaiheessa kiinnitetddn huomiota tehtyjen muutosten synnyt-
tamiin tuloksiin nostamalla niita esille. Selkeasti havaittavat ja todistettavasti
toteutuneet saavutukset osoittavat tehtyjen toimenpiteiden olevan oikeansuun-
taisia ja kannustavat jatkamaan kohti visiota. Toisinaan suunnan tarkistaminen
on tassa yhteydessa tarpeen. Saavutusten tulee perustua ennakolta suunnitel-
tuihin tavoitteisiin ja niiden hyvéaksi toimimiseen. (Kotter 1996, 119-125.)

Mallin toiseksi viimeisessa vaiheessa varmistetaan, ettei muutosprosessi kes-
keydy eli siind keskitytddn muutosten jatkamiseen. Kaytannodssa useiden ihmis-
ten voimalla aloitetaan ja toteutetaan monia muutoksia yhtéaikaisesti ylimmaéan
esimiestason keskittyessa enemman kokonaisuudenhallintaan, ihmisten johta-
miseen ja visiosta viestimiseen. Tama mahdollistaa tehokkaamman muutosten
toteuttamisen organisaatiossa eri organisaatiotasojen yhteistyona. Vanhoja ra-
joittavia kaytantdja tarkastellaan kriittisesti ja tarvittaessa niitd muutetaan tassa
yhteydessa. (Kotter 1996, 133, 140-143.)

Kussakin organisaatiossa on omat toimintatapansa ja arvonsa, joiden mukai-
sesti toimitaan ja joita valitetadn eteenpain. Onnistunut organisaatiomuutoksen
loppuunsaattaminen edellyttaa haluttujen muutosten ja sen mukaisen toiminnan
aukotonta liittAmistd osaksi naitd tapoja ja arvoja. Tama voi vaatia tapojen ja
arvojen hienosaatoa tai jopa niiden uudelleen muotoilua. Vain taten on mahdol-
lista pysyvasti vakiinnuttaa uudenlainen toiminta osaksi organisaation arkea,
mik& on muutosjohtamisen mallin viimeisen vaiheen tarkoitus. (Kotter 1996,
148, 151, 153-157.)
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4 PKSSK:n organisaatio muutoksessa

4.1 Toimeksiantajan esittely ja organisaatiomuutosprosessi

Tama opinnaytetyd tehtiin Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen
kuntayhtyman (PKSSK:n) logististen palveluiden vastuualueen toimeksiannosta.
PKSSK on erikoissairaanhoidon ja kehitysvammaisten erityishuollon palvelun-
tarjoaja. Kuntayhtymén toiminta on kaynnistynyt vuoden 2006 alussa ja silla on
kolme paatoimipistetta Joensuussa, Kontiolahdella ja Liperissd. PKSSK:n toimi-
alue muodostuu 14 kunnasta noin 170000 asukkaineen. Kyseiset kunnat Valti-
molta Kiteelle ja Heindvedeltda llomantsiin ovat noin 2900 henke& tyollistavan
kuntayhtyman omistajia. Vuositasolla toimialueen asukkaista kutakuinkin kol-
mannes tarvitsee kuntayhtyman palveluita. (PKSSK 2015a; PKSSK 2015b, 2,
4-6.)

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimiva Logistiset palvelut -vastuualue kuuluu
osaksi PKSSK:n organisaatiota tarjoten palveluitaan osana tukipalvelujen toi-
minta-aluetta (PKSSK 2015c). Tukipalveluiden tarkoituksena on osaltaan mah-
dollistaa kuntayhtyman perustehtavien laadukas toteuttaminen osallistumalla
palveluketjuihin (PKSSK 2015d). Hallinnollisesti Logistiset palvelut on aloittanut
toimintansa vuoden 2015 alussa. Kyseisen vastuualueen tarjoamiin palveluihin
kuuluvat esimerkiksi lahettipalvelut, potilaskuljetukset, muut sisaiset kuljetukset,
sairaala-apteekin kuljetukset ja keskusvaraston toiminta. Ennen nyt toteutetta-
vaa organisaatiomuutosta logistiikan palvelut ovat olleet hajautettuina neljan eri
yksikdn alaisuuteen, joista ne nyt organisaatiomuutoksen myoéta on yhdistetty
omaan vastuualueeseensa. (PKSSK 2014a.) Logististen palveluiden perusta-
minen on osa koko kuntayhtymaa koskevaa suurempaa organisaatiomuutosta
(PKSSK 2014b).

Logististen palveluiden perustaminen kumpuaa halusta keskittdd hajautetut lo-
gistiikkatoiminnat yhdeksi kokonaisuudeksi, paallekkéaisten toimintojen poista-
miseksi. Talla toiminnalla pyritdan kustannus- ja resurssitehokkuuteen. Vastuu-

alueen perustamisella tavoitellaan myos esimiestyon selkiytymista ja la-
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hiesimiesroolin vahvistumista. Lisaksi Logistisissa palveluissa logistiikkaan ja
sen osaamisen vahvistamiseen voidaan keskittya eri tavoin, kuin logistiikkatoi-
mintojen ollessa hajautettuina erilleen. Tyontekijoiden osaamisen entista laa-
jempi ja tehokkaampi hyddyntaminen on myds muutoksen tavoitteiden mukais-
ta. (PKSSK 2014b.)

Organisaatiomuutosprosessi on kaynnistynyt Logististen palveluiden osalta kun-
tayhtyman hallituksen paatettya kevaalla 2014 organisaatiomuutoksen tekemi-
sesta kuntayhtymassa.? Operatiivisella tasolla muutoksen suunnittelu Logistiset
palvelut -vastuualuetta koskien alkoi elokuussa 2014. Kuntayhtyman hallitus on
paattanyt siitaq, mitka tahot muutoksessa yhdistetaan, mutta muutoksen kaytan-
non suunnittelusta Logististen palveluiden osalta on vastannut kyseisen vastuu-
alueen esimiestaso. Suunnittelua on toteutettu myo6s yhteistydssd samanaikai-
sen logistiikkahankkeen kanssa ja lisdksi siind on hyédynnetty Logistisiin palve-
luihin siirtyvien tyontekijoiden senhetkisten esimiesten tietdmysta. Muutoksessa
tyoyksikkda vaihtavat tyontekijat eivat ole voineet vaikuttaa organisaation ra-
kennetta koskeviin asioihin, niistd heita on tiedotettu, mutta sen sijaan he ovat
voineet ja voivat osallistua uuden yksikon kaytannon tydon suunnitteluun ja muu-
toksen toteuttamiseen kaytannossa. (PKSSK 2014b.)

Vuoden 2014 loppuun mennessa Logistiset palvelut -vastuualueen hallinnolli-
nen rakenne on suunniteltu. Lisdksi uudelle vastuualueelle on suunniteltu pala-
verikaytannot ja laadittu tiedonkulkujarjestelma, mika mahdollistaa vertikaalisen
tiedonkulun. Huomiota on kiinnitetty myés tukipalveluiden sisdiseen tyénjakoon
ja Logististen palveluiden esimiesrakenteeseen. Edella mainitun lisaksi ennen
organisaatiomuutoksen voimaantuloa on kartoitettu, mitd kukakin uuteen tyoyk-
sikkoon siirtyva tyontekija tyossaan tekee ja missa han sen tekee. Tassa yhtey-
dessa on kartoitettu ongelmakohtia, joiden tydstamisesta aloitetaan. Myds hen-
kilostd on osallistunut ongelmakohtia koskevaan keskusteluun. Muutosproses-
siin ovat siséltyneet myds yt-neuvottelut henkiloston kanssa syksyn 2014 aika-
na. (PKSSK 2014b.)

4 Organisaatiomuutosta koskeva pdatos on tehty 31.3.2014 (PKSSK yhtymahallitus 2014).
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Vuoden 2015 puolella Logistisissa palveluissa kaynnistyy tyénkuvien tyosto ha-
vaittujen ongelmakohtien pohjalta ja kadytannon tydn suunnittelu. Muutokset on
tarkoitus toteuttaa hallitusti aihe kerrallaan, pyrkien jatkuvan parantamisen mal-
lin noudattamiseen. Muutoksiin kdytetaan tarvittava maara aikaa ja tasta syysta
uusien toimintamallien kayttbonotolle ei ole maaritelty tiettyd maardaikaa.
(PKSSK 2014b.)

Tyoskentely-yksikon ja siihen liittyvan esimiehen vaihtumisen lisaksi organisaa-
tiomuutos saattaa aiheuttaa logistiikkahenkilostolle muitakin muutoksia: P&al-
lekkaisyyksien poistamisesta johtuen tyonkuvissa ja tyOajoissa voi tapahtua
muutoksia. Organisaatiomuutoksen myoéta tyonjako tapahtuu laajemman tyon-
tekijaporukan keskuudessa, mikd voi tuoda tyontekijoille uusia tytkavereita.
Lisaksi sijaiskaytannot voivat muuttua, silla muutoksen yhteydessa on tarkoitus
kohentaa Logististen palveluiden tyontekijdiden valmiutta sijaistaa toisiaan.
(PKSSK 2014b.)

Tyontekijoitd, joita muutos koskee, on informoitu kuntayhtymén hallituksen ke-
vaalla 2014 tekemasta organisaatiomuutosta koskevasta paatoksestéa ja Logis-
tisten palveluiden perustamisesta sisdisen tiedotuksen kautta.® Syksylla 2014
Logistiset palvelut -vastuualueeseen siirtyvat tyontekijat saivat tietoa uuden vas-
tuualueen muutosprosessin etenemisesta silloisten yksikdidensa tyontekijapa-
lavereissa tai viikkopalavereissa. Henkilostolle on annettu tilaisuuksia esittaa
muutokseen liittyvid kysymyksia. Tiedotuksen oikea-aikainen toteuttaminen on
esimiestason kokemuksen mukaan ollut haaste: tydntekijat ovat olleet kiinnos-
tuneita kysymyksista, joihin ei ole voinut ilman lisaselvittelyja vastata ja tassa
yhteydessa tyontekijoissd on herannyt epailys tietojen pimittamisesta. (PKSSK
2014b.)

Tulevista tapahtumista tiedottamisen lisaksi logistiikkahenkildstéa on valmistettu

muutokseen vuoden 2014 aikana jarjestettyjen Lean-simulaatioiden avulla.

> Organisaatiomuutoksia erikoissairaanhoidon ymparistossa tutkinut Pasi Valtee (2002, 21-22, 28-29)
on havainnut, ettd ensireaktiona organisaatiomuutoksesta kuulemiseen ihmiset esimerkiksi epdilevat
muutokseen johtaneiden asioiden relevanttiutta, kokevat negatiivisia tunteita toimivan tyoyhteison
kokoonpanoon kohdistuvien muutosten vuoksi, kantavat huolta toimintojen laadun laskemisesta ja
tyosuhteeseen mahdollisesti kohdistuvista negatiivisista vaikutuksista. Ensireaktiot ovat Valteen havain-
tojen mukaan yleisemmin negatiivissavytteisia kuin positiivisia ja ndilla kokemuksilla on havaittu olevan
yhteys siihen, kuinka ihmiset ylipdansa reagoivat muutokseen ja kokevat sen.
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Lean-simulaatiossa on havainnollistettu tulevissa tyonkuvien tarkastuksissa
kaytettavaa menetelméda. Kaikki uuteen tyoyksikkoon siirtyvat tyontekijat eivat
aikatauluteknisista syista ole osallistuneet kyseiseen koulutukseen ennen vuo-
denvaihdetta. Heidan koulutukseen osallistumismahdollisuuttaan pohditaan
vuoden 2015 puolelle. (PKSSK 2014b.) Lean-simulaatio on legojen avulla toteu-
tettu koulutus: Koulutuksessa legojen kanssa toimimiseen liittyy ikdan kuin tuo-
tannollisen yrityksen valmistusprosessi, jossa tyontekijat tekevat erindisilla toi-
menpiteilla legoista halutun lopputuotoksen. Prosessia kehitetaan ja resursseja
uudelleen jarjestelladn vahan kerrassaan osallistujien kehitysideoiden perus-
teella. Tavoitteena on mahdollisimman sujuva ja tehokas prosessi. Prosessissa

muutosten my6ta tapahtuvaa kehitysta seurataan erinaisin mittauksin.®

Organisaatiomuutoksen etenemista on vuoden 2014 aikana pystytty mittaa-
maan vain yt-neuvotteluiden toteutumista seuraamalla. Jatkossa muutoksen
onnistumista tarkastellaan vastuualueen prosesseille valittavia sopivia mittareita
seuraamalla. Liséksi logistiikkahankkeen aikataulun muutoksille asettamissa
raameissa pysyminen on myo6s yksi etenemisen seuraamisen valine. Edella
mainittujen lisdksi prosessissa onnistumista seurataan henkiloston tyytyvaisyy-
denkin avulla’. (PKSSK 2014b.)

4.2 Lean-ajatusmalli kehittdmisen apuvalineena

Logistiset palvelut -vastuualueen organisaatiomuutosprosessin yhteydessa
hyodynnetddn Lean-ajattelua. Tasta johtuen logistiikkahenkiléston kokemusten
ja ajatusten ymmartadmisen tueksi on paikallaan luoda katsaus Leanin peruspe-
riaatteisiin. Aihetta k&sittelevdd tietoa on runsaasti, mutta tassa yhteydessa
Lean-ajattelun tarkastelussa pitaydytaan yleisella tasolla ja keskitytdan vain ta-

man opinnaytetyon kannalta keskeisimpiin asioihin.

® Lean-simulaation kuvaus perustuu tutkijan tekemiin havaintoihin erdan tyontekijaryhman koulutuk-
seen osallistumisen yhteydessa.

” Elina Raty on opinndytetydssdan tarkastellut PKSSK:ssa vuonna 2013 tehtyjen sadstotoimenpiteiden ja
prosessien kehittamisen vaikutuksia. Kummatkin saivat aikaan toiminnan muutoksia, mutta heikentden
tyoilmapiiria ja —hyvinvointia. (Raty 2014, 2.)
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Leanin tavoitteena on kehittda toimivin prosessi, jonka avulla haluttu tavoite
saavutetaan. Taméa edellyttdd muun muassa yksittaisia vaiheita tai asioita kos-
kevien paatosten tekemista kokonaisuuden edun nakdkulmasta. Leanin mukai-
seen toimintaan liittyy itsearviointi ja jatkuva parannustoimenpiteiden tekemi-
nen. Prosessissa havaittavat virheet toimivat parantamisen lahtokohtina. Lean-
ajattelussa huomiota kiinnitetd&n asiakkaan tarpeisiin, prosessin kykyyn tuottaa
arvoa, prosessin sujuvuuteen, kysynnan ennakointiin ja prosessin tulokseen.
(Bicheno & Holweg 2009, 4, 8-9, 12-13.)

Leanin avulla pyritdan toiminnan tehostamiseen ja prosessien lapimenoaikojen
lyhentamiseen, miké puolestaan voi parantaa taloudellista kannattavuutta. Edel-
& mainittua toiminnan kehittamista toteutetaan muun muassa hukan poistami-
sella. (Quality Knowhow Karjalainen Oy 2015a.) Hukkaa on kaikki sellainen
prosessiin sisaltyvd, mika ei tuota arvoa asiakkaalle, kuten odottaminen tai tar-
peettomat kuljetukset. Lean-ajattelun mukaan toimimisen tavoitteena voidaan-
Kin pitaa prosessin saattamista sellaiseksi, etta kaikki prosessin aikana tapahtu-
va on tarpeellista ja arvoa tuottavaa. (Viitala & Jylha 2013, 159.) Leanin mukai-
sessa toiminnassa voidaan hyodyntad esimerkiksi seuraavia apuvdlineita: 5S,
VSM, Demingin ympyra ja Kanban (Quality Knowhow Karjalainen Oy 2015a &
2015b). Niiden tarkempi esittely téassa yhteydessa ei kuitenkaan ole mielekéasta

tarkasteltavan ilmion kannalta.

5 Opinnaytetyon tarkoitus ja tutkimusongelma

Tassa opinnaytetydssa organisaatiomuutosta ja sen vaikutuksia tarkasteltiin
tyontekijoiden nakdkulmasta. Organisaatiomuutos, johon liittyen tutkielma toteu-
tettiin, on osa Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhty-
masséa (PKSSK) tehtavaa laajempaa organisaatiomuutosta. Tassa tutkielmassa
keskityttiin muutokseen, jonka my6ta 33 tyontekijaa siirtyivat eri yksikodiden alai-
suuksista vuodenvaihteessa 2014/2015 perustetun Logistiset

lut -vastuualueen alaisuuteen.
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Opinnaytetydssani tutkin, kuinka uuteen tyoyksikkoon siirtyneet tydntekijat suh-
tautuvat edelld mainittuun organisaatiomuutokseen. Tata selvittaakseni lahes-
tyin aihetta kolmesta eri ndkdkulmasta:

1) tyontekijoiden kokemukset ja tuntemukset

2) tulevaan muutokseen kohdistuvat odotukset ja toiveet

3) organisaatiomuutoksen vaikutukset tyohon.

Opinnaytetyoni aineisto keréttiin kyselylla, jonka kohdejoukkoon kuuluivat kaikki
33 Logistiset palvelut -vastuualueen alaisuuteen siirtynytta tyontekijad. Kyselyn
laadinnassa olen hyodyntanyt John P. Kotterin kahdeksanportaista muutosjoh-
tamisen mallia soveltuvin osin (Kotter 1996, 21). Kysely toteutettiin toimeksian-
tajan (PKSSK:n Logistiset palvelut) toiveesta vuoden 2014 lopussa, jolloin tyon-
tekijoiden tybtehtavat eivat viela konkreettisesti olleet siirtyneet uuden vastuu-
alueen alaisuuteen. Tasta johtuen opinnaytetytsséani tarkasteltiin vain osaa or-
ganisaatiomuutokseen liittyvastd muutosprosessista. Tutkimusongelman rajaa-
minen koskemaan vain muutosprosessin alkuosaa mahdollisti tulevaan muu-
tokseen kohdistuvien odotusten ja toiveiden kartoittamisen, mik& puolestaan
mahdollistaa niiden huomioimisen muutoksen johtamisessa logististen palvelui-
den vastuualueella. Opinnaytetyon oli tarkoitus muodostaa kokonaisuus, jota
voidaan hyddyntaa jo varsinaisen muutosprosessin aikana, mutta myds myo-

hemmassa vaiheessa muutoksen jatkoseurannassa.

6 Opinnaytetyon menetelmalliset valinnat

Opinnaytetyd toteutettiin kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen keinoin.
Tasta syysta aineistoa kasiteltiin ja tutkimustuloksia esiteltiin ensisijaisesti nu-
meerisesti hyddyntaen erilaisia taulukoita ja prosenttilukuja. Numeerisen tarkas-
telun pohjalta esitettiin johtopaatokset. Lisaksi tutkimus kytkettiin aihetta koske-
vaan aikaisempaan tietdmykseen ja saatuja tutkimustuloksia tarkasteltiin taman
teoreettisen viitekehyksen valossa. (Vrt. Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2012,
135, 140.) Maarallisen tutkimuksen tekeminen oli taman opinnaytetyon kohdalla

perusteltua kohdejoukon laajuuden ja tutkimusongelman luonteen vuoksi. M&a-
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rallisen tarkastelun avulla saatiin tietoa, joka on helposti hyddynnettavissa logis-

tisten palveluiden vastuualueen muutosprosessin toteutuksessa.

Opinnaytetydssa selvitettiin perustettavaan vastuualueeseen siirtyvien tyonteki-
joiden suhtautumista organisaatiomuutokseen. Tasta syysta oli tarkeda, ettd
jokaisella tyontekijalla, jota muutos koskee, oli mahdollisuus tuoda ilmi koke-
muksensa ja odotuksensa muutoksesta. Uuteen tydyksikkdon siirtyneita tyonte-
kijoita on kaikkiaan 33, joten tutkimuksen kohdistaminen koko tahan perusjouk-
koon oli mahdollista ja taten opinnaytetyd tehtiin kokonaistutkimuksena (Hirsjar-
vi ym. 2012, 179-180). Aineiston kerddminen koko perusjoukolta tarjosi uuden
vastuualueen esimiehille kattavamman pohjan muutoksen toteuttamista koske-
ville paatoksille verrattuna siihen, ettad tutkimukseen olisi osallistunut vain osa

kyseiseen tydyksikkdon siirtyvista tyontekijoista.

Aineiston keradaminen tdman opinnaytetydn yhteydessa toteutettiin kyselytutki-
muksena, koska kysely mahdollistaa suurenkin joukon tavoittamisen (Hirsjarvi
ym. 2012, 195). Opinnaytetydn tekeminen kokonaistutkimuksena oli mielekésta
vain kyselyn avulla, silla esimerkiksi haastattelujen tekeminen koko joukolle olisi
opinnaytetydn puitteissa ollut liian tyolasta. Logistiset palvelut -vastuualueen
muutosprosessin kuvauksessa kaytetyt tiedot on saatu PKSSK:n logistiikka-
paallikdltd vuoden 2014 loppupuolella kaytyjen keskustelujen yhteydessa. Kirjal-
lista materiaalia prosessista ei ollut kaytettavissa.

Kysely toteutettiin erdénlaisena postikyselyna eli kyselylomake saatekirjeineen
jaettiin kohdehenkildille mahdollisuuksien mukaan henkilékohtaisesti ja vastaa-
jat palauttivat vastauksensa opinnaytetyon tekijélle suljetussa palautuskuoressa
PKSSK:n sisdista postia hydodyntden. Kyselymateriaalin toimitti kohdehenkiloille
toimeksiantajan edustaja, joka on samalla kertonut tutkimuksen merkityksestéa
ja motivoinut ihmisia vastaamaan. Kysely on lahtenyt jakeluun 16.12.2014 ja
vastausaikaa oli 31.12.2014 asti.? Vastausajan puolivalin tietamilla ja juuri sen
loputtua vastaajia on muistutettu kyselyn tayttamisesta ja palauttamisesta. Nail-

l& toimenpiteilla on pyritty pienentam&an katoprosenttia, joka kyselytutkimuksis-

® Yksi vastaus saapui muutama paiva vastausajan paadttymisen jalkeen ja se on otettu mukaan tulosten
analyysiin, koska merkittavia vastauksiin vaikuttavia muutoksia ei ollut Logistiset palvelut -vastuualueella
viela tehty vuodenvaihteen jalkeen.
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sa saattaa jdada korkeaksi. (Hirsjarvi ym. 2012, 195-196.) Kyselyn toteuttami-
nen postikyselyna mahdollisti sen, etta eri aikoihin tdissa olevat ihmiset voivat
sovittaa vastaamisen omaan aikatauluunsa ja kayttdaa vastaamiseen tarvitse-
mansa ajan (Valli 2010, 107-108).

Toimeksiantajan toiveesta kyselylomake on laadittu mahdollisimman yksinker-
taiseksi, jotta vastauksia saataisiin mahdollisimman paljon. Kaytannéssa tama
nakyi lomakkeessa siten, ettd monivalintakysymyksia on hyédynnetty mahdolli-
simman paljon ja skaalattujen vastausasteikkojen sijaan on kaytetty usein vas-
tausvaihtoehtoja kylla/ei/en. Tarvittaessa joihinkin kyllé/ei-vastausvaihtoehdolla
varustettuihin kysymyksiin on liitetty lisatietoja kartoittava avoin kysymys. Vas-
taamista helpottavilla tekijoilla voidaan osaltaan pienentaa katoprosenttia (Veh-
kalahti 2008, 48). Lisaksi vastaamista on pyritty tukemaan lomakkeen raken-
teella: Alussa kysyttiin vastaajaan liittyvia taustatietoja, jotka johdattelivat kyse-
lyyn vastaamiseen. Vasta taman jalkeen siirryttiin varsinaisiin organisaatiomuu-
tokseen liittyviin kysymyksiin. (Valli 2010, 104.) Organisaatiomuutosta koskevat
kysymykset on jaoteltu siten, ettd ensin vastattiin vastaushetked ja mennytta
aikaa koskeviin kysymyksiin ja lopuksi kysymyksiin, jotka kartoittivat tulevaisuu-

teen liittyvid odotuksia.

Huolimatta siitd, etta kyselylomake on pidetty vastaajan kannalta mahdollisim-
man yksinkertaisena, on siind kaytetty erilaisia mitta-asteikkoja, jotta erilaisia
asioita saataisiin mitattua mahdollisimman hyvin: Taustatiedoissa ja kysymyk-
sessa 5 on kaytetty valmiita vastausvaihtoehtoja, kysymyksissa 2 ja 19 puoles-
taan sovellusta Likertin asteikosta. Kysymyksissa 3 ja 15 vastaaja ilmaisi mieli-
piteensd kahden vastakkaisen adjektiivin maaritteleman asteikon avulla eli se-
manttista differentiaalia hytdyntden. Edella mainittujen mittareiden lisdksi lo-
makkeessa on kaytetty avoimia kysymyksid, joissa vastaaja vastasi omin sa-
noin. (Valli 2010, 118-120, 125-126.) Kyll&/Ei/En -vastausvaihtoehdot puoles-
taan edustivat dikotomista asteikkoa, jossa vastausvaihtoehtoja ei ollut kahta
enempéaéa (Vehkalahti 2008, 39-40). Kyselylomakkeessa kaikki vastausvaihto-
ehdot on pyritty muotoilemaan siten, ettd vastaaja tuli vastatessaan ottaneeksi
kantaa kysyttyihin asioihin. Valmiiden vastausvaihtoehtojen kayttaminen yksin-

kertaisti analyysin tekemista ja mahdollisti vastausten vertailun (Hirsjarvi ym.
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2012, 201; Vehkalahti 2008, 25). My6s avointen kysymysten hyddyntaminen
tassa tutkimuksessa oli perusteltua, koska valmiiden vastausvaihtoehtojen muo-
toilu mielekk&alla tavalla ei ollut kaikkien aiheiden osalta mahdollista tutkimus-
ongelmasta johtuen (Vehkalahti 2008, 25).

Kyselyssa esitetyt kysymykset (numerot 1-25) olen analysoinut tutkimusongel-
massa ilmaistujen nakokulmien mukaisesti kolmessa osiossa: Tyontekijoiden
kokemukset ja tuntemukset, Tulevaan muutokseen kohdistuvat odotukset ja
toiveet seka Organisaatiomuutoksen vaikutukset tydhon. Tata kolmijakoa nou-
dattelee myds tulosten kasittely kolmessa tulosluvussa. Lisdksi saatuja vasta-
uksia peilattiin vastaajien taustatietoihin, kuten usein tapana, jotta saatiin selville
onko esimerkiksi vastaajan ialla ja sukupuolella vaikutusta organisaatiomuutok-
seen suhtautumiseen ja muutokseen liittyviin kokemuksiin ja odotuksiin. Avoin-
ten kysymysten tuottamat vastaukset jaoteltiin opinndytetyéssani erilaisiin ryh-
miin sisallon perusteella eli niiden analysointi tapahtui luokittelua hyoédyntaen.
(Valli 2010, 104, 126.)

7 Opinnaytetyon luotettavuus, patevyys ja eettisyys

Tutkimuksen eettisyyden ja luotettavuuden edellytyksena on hyvén tieteellisen
kaytannon noudattaminen tutkimusprosessin aikana. Tasta syysta tama opin-
naytety0 on laadittu rehellisesti ja huolellisesti, tunnettuja tutkimusmenetelmia
hyddyntaen, kyselyyn osallistujien tietosuoja huomioiden ja lahdeviittauksia
asianmukaisesti kayttden. Ennen opinnaytetyon tekemisen aloittamista on toi-
meksiantajan kanssa laadittu opinnaytetyon toimeksiantosopimus, jossa méaari-
telladn toimeksiannon siséallon lisdksi kunkin osapuolen sitoumukset. Lisaksi
kyselylomakkeen saatekirjeessd on kerrottu kyselyyn vastaaville, etta kysely
toteutetaan PKSSK:n logistiikkayksikon (muutoksen voimaan astuessa Logisti-
set palvelut -vastuualue) toimeksiannosta. Sama asia tuodaan ilmi myés opin-
naytetyon tutkimusongelman esittelyn yhteydessa. Edelld mainitut asiat kum-
puavat hyvan tieteellisen kaytdnnon periaatteista. (Tutkimuseettinen neuvotte-
lukunta 2012, 6-7.)



26

Tutkimuksen eettisyyteen liittyy kiintedsti ihmisarvon kunnioittaminen. T&h&n
kunnioittamiseen perustuen kukin kyselyyn vastannut on voinut vapaasti valita
osallistuuko opinnaytetydn aineiston tuottamiseen vastaamalla kyselyyn, vai ei.
Paatoksenteon tueksi kunnioittamisen periaatetta noudattaen kyselyn saatekir-
jeessé on lyhyesti kuvattu mita tutkimuksessa selvitetdan, kuinka ja miten tietoja
tullaan kayttamaan. (Hirsjarvi ym. 2012, 25.) Kyselyyn on voinut vastata nimet-
tomasti ja saatekirjeessa on kehotettu sulkemaan taytetty kyselylomake palau-
tuskuoreen, jolloin ulkopuolisten ei ole ollut mahdollista paasta vastauksiin ka-
siksi kuoren kulkiessa PKSSK:n sisaisessa postissa. Taman jalkeen vastaajien
anonymiteetin sailymisesta on huolehdittu koko opinnaytetydprosessin ajan.

Tutkimuksen luotettavuuden nimissa tuon esille, etta yksi taytetyn vastauslo-
makkeen sisaltaneistd kuorista oli PKSSK:n sisdisessé postissa paatynyt va-
hingossa vaaralle ihmiselle, joka oli avannut kuoren ja tassa yhteydessa liittanyt
mukaan viestin, jossa kertoo tapahtuneesta. Taman jalkeen kuori vastauksi-
neen toimitettiin sisadisella postilla oikeaan osoitteeseen. Tasta tapahtumasta
huolimatta vastaajan tietosuoja on sailynyt, koska kyselyyn on vastattu nimet-

toOmana.

Opinnaytetyon luotettavuutta voidaan tarkastella sen reliaabeliuden ja validiu-
den avulla. Ensin mainittu perdankuuluttaa tulosten toistettavuutta ja jalkimmai-
nen sitd, etta mitataan oikeasti tarkasteltavaa asiaa. Opinnaytetydssani reliaa-
belius on todistettu siten, ettd opinnaytetyon lukijalle tarjotaan mahdollisuus to-
deta tehtyjen paatelmien oikeellisuus esimerkiksi aineiston perusteella muodos-
tettujen taulukoiden tai sitaattien avulla. Kyselylomakkeen kysymykset on puo-
lestaan muotoiltu siten, etta niilla saataisiin vastaukset tutkimusongelman ky-
symyksiin ja ettd ne olisivat vastaajan nakokulmasta yksiselitteisia. (Hirsjarvi
ym. 2012, 231-233.)

Jotta tutkimuksen tulosten luotettavuutta ja yleistettavyytta voidaan arvioida, on
hyva kiinnittéa huomiota saatujen vastausten maaraan. Td&man opinnaytetyon
kysely tavoitti kohdejoukon 33 henkilostd 32, joista 16 vastasi kyselyyn. Taten
vastausprosentiksi tuli 50 %, mik& mahdollisti jonkinasteisten yleistysten teke-

misen tdman aineiston puitteissa. Tosin vastaukset olivat monin paikoin niin



27

erilaisia, ettad yleistysten tekeminen oli melkeinpd4 mahdotonta. Lomakkeiden
tayttdmisen aste vaihteli taysin taytetysta lomakkeesta lahes yksinomaan val-
miita vastausvaihtoehtoja sisaltaneiden kysymysten vastaamiseen. Kaikissa
lomakkeissa ei mydskaan ollut vastattu kaikkiin taustatietoja kartoittaviin kohtiin.
Tulosten kasittelyn yhteydessa tuon esille kuhunkin kohtaan saatujen vastaus-
ten maaran merkinnan n=x avulla, jossa x kertoo, kuinka moni kysymykseen on
vastannut. Parissa lomakkeessa valmiiden vastausvaihtoehtojen avulla annettu-
ja vastauksia oli kommentoitu. Olen huomioinut nama kommentit analyysisséa
vain, mikali ne avasivat organisaatiomuutokseen suhtautumista jotenkin tar-

kemmin.

Aineistosta muodostetuissa taulukoissa olen pitaytynyt sanavalinnoissa mahdol-
lisimman lahella vastaajien sanamuotoja ja mahdollisuuksien mukaan kayttanyt
aineistossa esiintyneitéa sanoja, valittddkseni tarkoitetun viestin mahdollisimman
autenttisena. Sitaatit ovat siind muodossa kuin ne aineistossa ovat eli mahdolli-
set korostukset ovat kirjoittajien laatimia. Vain siind tapauksessa, etta koko vas-
taus on Kkirjoitettu suuraakkosin, olen siteerauksissa tasta poiketen kayttanyt
pienaakkosia. Aineiston kasittelyn yhteydessa merkitsin vastauspaperit satun-
naisessa jarjestyksessa merkinnalla T ja numero (1-16), ikdan kuin identifioi-
dakseni vastaajan. Siteerauksien yhteydessa olen kayttanyt kyseistd merkintaa

l&ahdeviitteen tapaan, vaikkakaan merkinta ei paljasta itse vastaajasta mitaan.

8 Vastaajat taustatietojen valossa

Tassa luvussa tuon esille millaisista logistiikkahenkilokuntaan kuuluvista ihmi-
sista vastaajajoukko koostui, luomalla katsauksen kyselyyn vastanneiden taus-
tatietoihin (kuvio 3). Vastaajia oli kokonaisuudessaan 16, joten tarkastelin ker-
rallaan vain yhta taustatietoa. Samassa ratkaisussa pitaydyin myos varsinaisten
tulosten analysoinnin ja niistd raportoinnin yhteydessa turvatakseni vastaajien
anonymiteetin sailymisen. Taustatietojen osalta olen tarvittaessa jaotellut vas-
taajat kyselylomakkeessa hahmotellusta ryhmittelysta poiketen, jotta olen saa-

nut kuhunkin esille tuotavaan ryhmaan vahintdan nelja vastaajaa. Taman luku-
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maaran olen ajatellut takaavan kullekin vastaajalle tietosuojan sailymisen ja toi-
saalta tarjoavan mahdollisuuden jonkinasteiselle paatelmien teolle taustamuut-

tujien vaikutuksista tAméan tutkimusaineiston puitteissa.

Taman kyselyn vastaajajoukon sukupuolijakauma ei ollut tasainen, vaan vas-
taajista suuri osa oli miehid. Tasta johtuen nostin sukupuolen tulosten esittelyn
yhteydessa esille vain siinéd tapauksessa, etta kaikki tietylla tavalla vastanneet
edustivat samaa sukupuolta tai kaikki naiset olivat edustettuina jossakin vastaa-

jajoukossa.

Sukupuolijakauma (n=14)

29%

OMies (10)
ONainen (4)

71 %

Ikdjakauma (n=15)

27 %

020-40 vuotta (4)
@ 41-50 vuotta (6)
@yli 50 vuotta (5)

40 %

Tyossaolovuodet PKSSK:ssa (n=15)

47 % 00-20 vuotta (8)
53 % @yli 20 vuotta (7)

Kuvio 3: Vastaajien taustatiedot
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Kyselylomakkeessa vastaajien ikaa tiedusteltiin neljan eri ikdluokan avulla, jois-
sa paaasiallisesti edettiin kymmenen vuoden portain. Vastaajista suurin osa oli
yli 40-vuotiaita, joten paadyin yhdistaméaan tatd nuorempien ikaluokat yhdeksi
ryhmaksi, jotta vastausten tarkastelu ikaan peilaten olisi mahdollista vastaajien
tietosuojan karsimattda. Kyselyn kohdejoukkoon ei kuulu yhtaan alle 20-
vuotiasta, mista johtuen ikaryhmiin jaottelu alkaa 20 ik&dvuodesta.

Vastaajien tyourat PKSSK:ssa ovat olleet padosin varsin pitkia. Tasta johtuen
olen yhdistanyt alle 10 vuotta ja 10-20 vuotta tydoskennelleet vastaajat samaan
ryhmé&éan. Tama ratkaisu vahensi hieman vastauksista tehtavien paatelmien in-
formaatioarvoa, mutta toisaalta noudatti tutkimuksen eettisia periaatteita. Vas-
taajat jakautuivat PKSSK:n palveluksessa vietettyjen tydsséolovuosien mukaan

kahteen lahes yhta suureen ryhmaan.

Koulutustaustansa puolesta vastaajat (n=15) olivat kovin homogeenisié: eniten
vastaajilla (10) oli ammattikoulu/ammattiopisto-koulutusta. Muuten valinnat kor-
keimpien koulutusasteiden osalta hajosivat niin paljon, ettei koulutustaustan
kayttaminen taustamuuttujana ollut mielek&sta. Yksilon tietosuojan ja vastauk-
sista tehtavien paatelmien luotettavuuden takaamiseksi olen jattéanyt koulutus-
taustan huomiotta vastausten tarkastelussa. Samaan ratkaisuun paadyin myos
aiemman tyodtaustan suhteen, silla kukaan vastaajista (n=15) ei ollut ensimmai-
sessa tyopaikassaan tyoskennellessddn nyt PKSSK:n palveluksessa. Liséksi
vastauksien jakautuminen samalta ja/tai eri alalta olevaan aiempaan tydkoke-
mukseen liittyen oli varsin epatasaista, eika tata muuttujaa olisi taten voinut luo-

tettavasti hyddyntaa vastausten tarkastelussa.

N&ain ollen seuraavissa luvuissa tarkastelen saatuja vastauksia hyddyntaen
taustamuuttujina vain vastaajien sukupuolta, ikaa ja tytssaolovuosia. Mikali jol-
lakin naista taustamuuttujista naytti olevan vaikutusta annettuun vastaukseen,
toin asian ilmi. Jos taas taustamuuttujat eivat antaneet selitysta tietynlaiselle

vastaukselle, en nostanut asiaa erikseen esille.
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9 Tyontekijoiden kokemukset ja tuntemukset

Erilaiset ihmiset kokevat samatkin asiat eri tavoin muun muassa persoonalli-
suudesta ja erilaisesta kokemustaustasta johtuen. Tassa luvussa tuon esille
logistiikkahenkiloston vastauksissaan ilmaisemia kokemuksia ja tunteita liittyen
vastaushetken tyotilanteeseen, muutosviestintaan, vaikutusmahdollisuuksiin

muutosprosessin yhteydessa ja tulevaan organisaatiomuutokseen.

Vastaushetken tyotilanteeseen liittyvia kokemuksia kartoitettiin kysymalla koke-
vatko vastaajat usein stressia aiheuttavaa kiiretta ja millaisena he kokevat vai-
kutusmahdollisuutensa omaa tyotdnsa koskien. Vastaajat (n=15) jakautuivat
jotakuinkin tasan niihin jotka kokevat usein stressia aiheuttavaa kiiretta (8;
53 %) ja tallaista kiirettd kokemattomiin (7; 47 %). Stressaavaa Kiiretta kokevista
kaikki ikdnsa ilmaisseet olivat yli 40-vuotiaita. Omaan tyohon liittyvia vaikutus-
mahdollisuuksia pidettiin enemmaén heikkoina kuin hyving, eikd kukaan vastan-
neista (n=16) pitanyt vaikutusmahdollisuuksiaan erinomaisina. Vastaajat jakau-
tuivat vaikutusmahdollisuuksien kokemisen mukaan kolmeen ryhmaan kuvion 4
mukaisesti. Heikkoina omia vaikutusmahdollisuuksiaan ei kokenut yksikéaan 20—
40-vuotias, kun taas yli 40-vuotiaiden kokemukset painottuivat paéosin ryhmiin

"heikot” ja "kohtalaiset”.

Vastaajien lukumaara
O B N W b U1 O VN

heikot kohtalaiset hyvéat erinomaiset

Kuvio 4: Omaa tyota koskevat vaikutusmahdollisuudet vastaajien (n=16) koke-

mana.

Muutosviestintd vaikuttaa osaltaan organisaatiomuutosprosessin etenemiseen

ja tastd syystd muutosviestintaan liittyvid asioita tiedusteltiin kyselylomakkeessa
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useilla kysymyksilla. Kuviossa 5 on esitettynd naihin kysymyksiin saatujen vas-
tausten jakautumista. Muutosviestintdd on "Kylla”-vastausten maarasta paatel-
len harjoitettu tarkasteltavan organisaatiomuutoksen yhteydessa. Logistiikka-
henkiloston vastausten perusteella kuitenkin vaikutti, ettei muutosviestinta ole

ollut riittavaa ja kaikilta osin oikea-aikaista.

W Kylla = Ei/En

Minulle on kerrottu selkedasti, miksi
organisaatiomuutos tehdaan. (n=16) |

Minulle on kerrottu selkeésti, mita
organisaatiomuutos tarkoittaa kaytanndssa. _

(n=16)
Olen saanut mielestani riittavasti tietoa
organisaatiomuutoksen vaikutuksista
tydéhoni. (n=16)

Organisaatiomuutoksesta tiedottaminen on
tapahtunut mielesténi riittdvan ajoissa.
(n=16)

Minulla on ollut riittavasti mahdollisuuksia
keskustella organisaatiomuutoksesta
nykyisen esimieheni kanssa. (n=15)

Minulla on ollut riittavasti mahdollisuuksia
keskustella organisaatiomuutoksesta
tulevan esimieheni kanssa. (n=15) | | |

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Vastaajien lukumaara

Kuvio 5: Vastaajien kokemuksia muutosviestinnasta.®

Parhaiten vastaajat kokivat saaneensa tietoa siitd, miksi organisaatiomuutos
ylipaansa tehdaan. Selkea viesti organisaatiomuutoksen taustalla vaikuttavista
syista ei ollut tavoittanut neljaa yli 40-vuotiasta vastaajaa. Noin puolet vastaajis-
ta ei ollut saanut selkeda tietoa, mitd muutos kaytannon tasolla merkitsee tai
riittavasti tietoa heiddn omaan tydhonsa kohdistuvista vaikutuksista. Kyselylo-
makkeessa tiedusteltin myds mista asioista vastaaja, joka ei ollut tyytyvainen

tyohonsa kohdistuvista vaikutuksista saamansa tiedon maaraan, olisi halunnut

? Kuviossa ylimpana kuvattuun kysymykseen yksi henkil6 vastasi seka Kylla etta Ei, molemmat vaihtoeh-
dot on huomioitu, mistd johtuen vastausten maarana on luku 17. Tiedotuksen ajoitukseen liittyvaan
kysymykseen puolestaan yksi henkilé vastasi vaihtoehtojen viliin, eikd tata ole kuviossa huomioitu,
minka johdosta vaikuttaa kuin vastauksia olisi vain 15.
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enemman tietoa. Tassa yhteydessa vastaajat’® (n=6) toivat esille seuraavat
asiat: muutoksen vaikutukset tyohon ja omaan tyonkuvaan (3), miksi muutos
tehdaan ja mihin silla pyritddn (1), yleiskuvan selkeytyminen (1) ja tarkemmin
maarittelemattoman lisatiedon odotus (1). Kahteen jalkimmaiseen mainintaan
liittyen vastaajat toivat lisaksi ilmi, millainen kasitys heille muutoksesta oli synty-
nyt. Naita nakemyksia yhdisti tietynlainen varmuuden tunteen puute.

Yleiskuva saisi olla kirkkaampi. Nyt on sellainen ajatus, ettd, homman

toimivuus selvida vasta kun sita kokeillaan. (T9)

Organisaatiomuutos kasittddkseni on tullut "yllatyksena" vahan joka ta-
solle, olen tyytynyt odottamaan lisdinfoa. (T6)

Yli puolet vastaajista ilmaisi organisaatiomuutoksesta tiedottamisen tapahtu-
neen riittdvan ajoissa. Huomion arvoista on, etta tata mielta olleet olivat miehia.
Merkittdva osa vastaajista olisi kuitenkin kaivannut tietoa jo aiemmin kuin mita
nyt olivat saaneet. Vastausten perusteella vastaajat ovat voineet keskustella
muutoksesta nykyisen esimiehensa kanssa hieman enemmén kuin tulevan
esimiehensd kanssa, mutta keskustelumahdollisuuksien méaraan ei kummas-
sakaan tapauksessa olla oltu taysin tyytyvaisia.'’ Tassa yhteydessa miehet
puolestaan kokivat, ettei heilla ole ollut riittdvasti keskustelumahdollisuuksia

senhetkisen esimiehensa kanssa.'?

Kyselyssa kartoitettiin, mita viestintakanavia pitkin vastaajat olivat saaneet or-
ganisaatiomuutosta koskevaa tietoa. Vastaukset (n=12) jakautuivat niiden sisal-
tamien mainintojen perusteella kahteen ryhmaan taulukon 1 osoittamalla taval-
la. Vastaajat olivat saaneet tietoa esimiestasolta ja muita viestintdkanavia pitkin,
joista kaikki eivat edustaneet niin sanotusti virallisia viestintavaylia. Yksi vastaa-
jista mainitsi saaneensa tietoja vain tyotovereilta, muista vastauksista ilmeni
myds jonkinlainen yhteys esimiestasoon. Joissakin vastauksissa oli mainittu
enemman kuin yksi asia. Yhteista vastauksille oli, ettd viestinta niiden perusteel-

la on tapahtunut paaosin suullisesti.

1% Otin tissa huomioon kaikki kysymykseen annetut vastaukset riippumatta siitd, mihin kuviossa 5 kol-
mesta ylimmastd kysymyksesta vastaaja oli vastannut ”Ei/En”.

1 yksi ”Ei/En”-vastanneista kertoi voineensa keskustella riittavasti tulevan esimiehensa kanssa organi-
saatiomuutoksesta, mutta ettei talla ole ollut tietoa tuossa vaiheessa. limeisesti tasta syysta vastaaja on
vastannut aihetta koskevaan kysymykseen kielteisesti.

2 Tissi kappaleessa niiden kysymysten kohdalla, joissa on otettu kantaa vastaajien sukupuoleen, on ko.
vastaajajoukkoon lukeutunut yksi vastaaja, jonka sukupuoli ei ole tiedossa.



Taulukko 1: Vastaajien (n=12) mainitsemat viestintakanavat.*®

Esimiestaso (11)

* esimies/esimiehet (7)
* tuleva esimies (2)

* logistiikkapaallikkd (1)
* johto (1)

Muut viestintdkanavat (7)

* tyGtoverit (2)

* huhut (2)

* projektisuunnittelija (1)
* tyopaikkakokoukset (1)
* eri tyopisteet (1)
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Osana organisaatiomuutosprosessia tyontekijoille jarjestettiin vuoden 2014 ai-

kana Lean-simulaatioita, joissa tyontekijat paasivat tutustumaan lean-ajatteluun.

Tama koulutus lukeutui siis osaltaan toteutettuun muutosviestintaan. Tahan ky-

selyyn vastanneista 10 henkil6a osallistui kyseiseen koulutukseen ja kuusi hen-

kiloa ei osallistunut.** Koulutukseen osallistuneet tydntekijat arvioivat simulaati-

on hyddyllisyytta asteikolla 1 (turha) — 5 (erittdin hyoddyllinen). Vastaukset jakau-

tuivat valille 1 — 4 siten, ettd vastausten keskiarvoksi muodostui 2,8 (kuvio 6).

Keskiarvon perusteella vastaajat pitivat koulutusta aavistuksen turhana, mie-

luummin kuin hyédyllisena.

O R, N WM oo

Vastaajien lukumaara

m B
1 2

turha

Kuvio 6: Osallistujien arvio Lean-simulaation hyddyllisyydesta.

3 4 5

erittain

hyddyllinen

Lean-simulaatioon osallistuneille kyseinen koulutus on kertonut hyvin erilaisia

asioita organisaatiomuutoksesta ja sen tavoitteista. Tahan aiheeseen liittyen

kirjoitti yhdeksan henkil6d, joiden vastausten sisallén olen luokitellut kolmeen

B3 Vastauksissa mainitut nimet on korvattu kyseisten henkildiden nimikkeilla.
' Koska koulutukseen osallistuminen oli ennemminkin kiinni tyonantajaosapuolesta kuin tyontekijoista,
en lahde taman aiheen kohdalla tarkastelemaan vastaajien taustatietoja sen tarkemmin. Niiden |dhempi
tarkastelu ei my6skaan tarjoaisi mahdollisuutta luotettavien paatelmien tekemiseen vastausten maaras-

ta johtuen.
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ryhmaan: prosessin parantaminen, yhteisty0 ja muut (taulukko 2). Prosessin
parantaminen -ryhmaan sisallytin maininnat, jotka kuvaavat jollakin tavalla muu-
toksen tavoitetta ja sen saavuttamiseen vaikuttavia asioita. Erilliseksi ryhmak-
seen kokosin yhteisty6hon liittyvat maininnat. Muut -ryhmé&én sijoitin maininnat,
joissa joko luonnehdittiin tyontekoa tai todettiin, ettei simulaatio kertonut henki-

I6lle mitd&n organisaatiomuutoksesta tai sen tavoitteista.

Taulukko 2: Lean-simulaation viesti organisaatiomuutoksesta ja sen tavoitteista

osallistujien (n=9) kokemana.

* tavoitteiden ja toiminnan suoraviivaistaminen
* prosessin toimivuus

* tehokkuuden maksimointi

Prosessin parantaminen (7) | ¢ johtamisen tarpeellisuus

* pienten muutosten merkitys

« toimintamallit vaikuttavat lopputulokseen

* muutosten tekeminen on mahdollista

« tiimihengen merkitys

* yhteistydn tarkeys

» yksittdisen tyontekijan toiminta vaikuttaa tyon
tehokkaaseen tulokseen

* tyd mahdollisesti sisaltaa kiiretta

* ei mitdan

Yhteistyo (3)

Muut (2)

Useimmissa vastauksissa on pitaydytty hyvin ytimekkaassa ilmaisussa, joten
mahdollisuutta sisallon tarkempaan analysointiin ei juuri ollut. Tehokkuuden
maksimointia koskevassa vastauksessa tehokkuuden saately liitettiin saantoi-
hin. Prosessin toimivuutta kasittelevassd kommentissa puolestaan kuvattiin,
mitk& asiat vaikuttavat toimivuuteen.
Vahemmalla enemman. Maksimoidaan tehokkuus olemassa olevien
saantdjen puitteissa. Lisda tehoa saadaan muuvaamalla saantoja (T9)

Tavoite tehdé oikeat asiat oikeassa paikassa ja oikeaan aikaan mahdol-
lisimman hyvin ja tehokkaasti pienin kustannuksin (T16)

Kyselyssa selvitettiin myods vastaajien kokemuksia mahdollisuuksistaan vaikut-
taa organisaatiomuutokseen ja sen suunnitteluun. Ennen varsinaisten tutkimus-
tulosten esittelya on paikallaan mainita, etta tarkasteltavassa organisaatiomuu-
tosprosessissa tyontekijat on ollut tarkoitus ottaa laajemmin mukaan muutoksen
toteuttamiseen varsinaisesti vasta kyselyyn vastaamisen jalkeen vuoden 2015
alkupuolella. Tama asia on varmasti osaltaan vaikuttanut annettuihin vastauk-

siin, joita on kuvattu kuviossa 7. Vain neljannes kaikista vastaajista on kokenut



35

voineensa vaikuttaa muutokseen ja sen suunnitteluun ja loput vastaajista ovat
kokeneet, ettei heilla ole ollut vaikutusmahdollisuuksia. Jalkimméaiseen ryhmaan
kuuluneista vaikuttamishalua kartoittavaan jatkokysymykseen vastanneista
(n=9) nelja olisi halunnut olla vaikuttamassa. Kaikki nama nelja olivat yli 40-

vuotiaita.

EKylla mEn

Koetko voineesi vaikuttaa | | | | |
organisaatiomuutokseen ja sen
suunnitteluun? (n=16) ‘ ‘

Jos vastasit "En", olisitko halunnut olla
vaikuttamassa organisaatiomuutokseen ja
sen suunnitteluun? (n=9) | |

0 2 4 6 8 10 12 14 16
Vastaajien lukumaéara

Kuvio 7: Vastaajien vaikutusmahdollisuudet ja -halukkuus.

Osa vaikuttamaan paasseistad vastaajista (n=3) kommentoi vaikutuskeinoja ja
nosti tassa yhteydessa esille uuden tyonkuvan sopivuudesta keskustelemisen
(1), tyéhon liittyvien toiveiden esittamisen (1) ja epakohtien esiintuomisen (2).
Viimeksi mainittuun liittyen toinen vastaajista tarkensi, etta epékohtia on tuotu
johdon tietoisuuteen. Vastaajat, jotka eivat olleet paasseet vaikuttamaan orga-
nisaatiomuutokseen ja sen suunnitteluun toivat puolestaan esille muun muassa
vaikutusmahdollisuuksien puuttumiseen sekd muutosten ja muutosprosessin
nopeuteen liittyvid asioita. Ensin mainittuun liittyvia mainintoja siséltyi vastauk-
siin eniten. Vastaajien maininnoista ilmeni, etta heille ei ole tarjoutunut mahdol-
lisuutta osallistua paatdsten tekoon tai suunnitelmien laatimiseen, he ovat olleet
naitd asioita koskevien viestien vastaanottajia. Erdan vastaajan kokemuksen
mukaan palavereita olisi saanut olla enemmé&n. Nopeuteen liittyvind asioina
mainittiin valmistelun kiireellisyys ja muutosten tihe&tahtisuus, mutta toisaalta
myo6s muutosten hitaus. Liséksi vaikuttamisen esteinda mainittin oma asenne ja

epaily tiedonpuutteesta, nama maininnat olen sijoittanut ryhmaan "Muut”. Vas-
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taajien (n=9)"° maininnat ovat edella esitellyn luokittelun mukaan kuvattuna tau-

lukossa 3.

Taulukko 3: Organisaatiomuutokseen ja sen suunnitteluun vaikuttamisen esteet

vastaajien (n=9) kokemana.

* asioista vain tiedotetaan (2)

* paatdkset tehdaan muualla (2)

« valmiit suunnitelmat (2)

* palaverien vahyys ennen uudistusta (1)

Vaikutusmahdollisuuksien puuttuminen

» muutosten tiheatahtisuus (1)
Muutosten ja muutosprosessin nopeus « valmistelun Kiireellisyys (1)
» muutosten hitaus (1)

* oma asenne (1)
Muut « epailys kollektiivisesta tiedonpuutteesta kos-
kien tapahtumia ja niiden kulkua (1)

Logistiikkahenkilokuntaa pyydettiin tutkimuksessa arvioimaan myds tulevan or-
ganisaatiomuutoksen hyddyllisyyttd. Arviointi tapahtui kayttaen viisiportaista
asteikkoa 1 (turha) — 5 (erittdin hyodyllinen) ja 16 vastaajan vastaukset jakau-
tuivat kaikille asteikon portaille (kuvio 8). Vastausten keskiarvo oli 3,25 eli koko-
naisuudessaan vastaajat pitivat tulevaa muutosta jossain maarin hyodyllisena.
Turhimpana muutosta pitivat yli 40-vuotiaat (vaihtoehdon 1-2 valinneet), neut-
raalin kannan (vaihtoehto 3) valitsivat 20-50-vuotiaat ja muutosta hyodyllisim-
pana pitdneiden (vaihtoehdon 4-5 valinneet) joukossa olivat edustettuina kaikki

kolme ikaryhmaa.

:9 6

g s

5 4

x

3 3

g 2

.§ 1 .

§ O - T T T T
1 2 3 4 5
turha erittain

hyddyllinen

Kuvio 8: Vastaajien (n=16) arvio organisaatiomuutoksen hyodyllisyydesta.

> Seitsemin varsinaisen vastaajan lisdksi olen huomioinut tassa kahden sellaisen vastaajan vastaukset,
jotka olivat ilmaisseet voineensa vaikuttaa organisaatiomuutokseen ja sen suunnitteluun, mutta silti
olivat kommentoineet tatakin.

'®Yhden vastaajan ika ei ole tiedossa.
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Hyddyllisyyden arvioinnin lisdksi vastaajia pyydettiin kertomaan oma nakemyk-
sensd organisaatiomuutoksen tavoitteista ja niiden saavuttamisen onnistumi-
sesta. Vastaajat (n=13) nimesivat useita eri tavoitteita, jotka jakautuivat tehok-
kuuden parantamiseen ja toiminnan jouhevuuteen liittyviin aiheisiin (taulukko 4).
Tehokkuuden parantamista koskien eniten mainintoja liittyi toiminnan tehosta-
miseen. Yhdessa naista maininnoista todettiin tehostamisen edellyttavan tyopis-
teiden valistd suunnittelua ja pohdittiin, voiko tavaroiden ja ihmisten kuljetuksen
suunnittelun yhtenaistdd. Turhien toimintojen karsiminen ja paallekkaisyyksien
poistaminen kohentaa tehokkuutta ja tehokkuuden parantaminen puolestaan voi
saada aikaiseksi saastoja, siksi sijoitin naitéa koskevat maininnat myos ryhmaan
"Tehokkuuden parantaminen”. Toiminnan jouhevuutta koskevaan ryhmaan sijoi-
tin puolestaan tekijat, jotka edistavat jouhevuutta (esimerkiksi yhtenaiset saan-
not ja henkildston riittavyys) tai ovat sen seurausta (esimerkiksi toiminnan hyva
laatu ja kiireen vaheneminen). Mainitsemiensa tavoitteiden saavuttamista kom-
mentoi vain kahdeksan henkil6a, joiden arviot vaihtelivat tavoitteiden saavutta-
misesta siihen, ettei tavoitetta saavuteta. Osa vastaajista asettui myds naiden
aaripaiden valille (taulukko 4). Vastaajat suhtautuivat tavoitteiden saavuttami-
seen paaosin positiivisesti. Tavoitteen saavuttamisen todettiin my6s vaativan
uhrauksia: ” — — Saastoja luultavasti saadaan, mutta muiden asioiden kustan-
nuksella.” (T12)

Taulukko 4: Vastaajien nakemys organisaatiomuutoksen tavoitteista ja niiden

saavuttamisesta.

Tavoitteiden saavuttaminen

Organisaatiomuutoksen tavoitteet (n=13) (n=8)

Tehokkuuden parantaminen

Toiminnan jouhevuus (10) » tavoite saavutetaan (2)

* sdastot (3)

+ toiminnan sujuminen (3)
« kiireen vdheneminen (1)
« toiminnan hyva laatu (1)

(14) . .
« tavoite luultavasti saavute-
* toiminnan tehostaminen (6) | * yhtendiset saannot (1) taan (1)
+ paallekkaisyyksien poista- | « henkildston riittavyys (1) « tavoite saavutetaan osittain
minen (3) * prosessilogiikan korjaus (1) | (1)
* turhien toimintojen karsi- * jouheva toimintamalli (1) « toivoo, etta tavoite saavute-
minen (2) « toiminnan jarkeistaminen (1) | taan (2)

» tavoitetta ei saavuteta (1)
 ei osaa sanoa saavutetaan-
ko tavoite (1)

Tunteiden avulla voidaan tarkastella ihmisten kokemuksia ja koska tunteet vai-

kuttavat muun muassa tyopaikan ilmapiiriin ja ihmisten toimintaan, on esimies-
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tason hyva olla tietoinen organisaatiomuutoksen tyontekijoissd herattamista
tunteista. Tasta johtuen kyselylomakkeessa kartoitettiin kyseisia tunteita valmii-
den vastausvaihtoehtojen avulla, pyytden valitsemaan kolme kuvaavinta. Mikali
vaihtoehdoissa esitettyja tunteita tarkastellaan akselilla positiivinen — negatiivi-
nen, ei aaripaihin sijoittuvia tunteita ole esiintynyt hyvin monella vastaajalla,

vaikkakin koetuissa tunteissa esiintyi kirjavuutta (kuvio 9).

innostunut
iloinen
toiveikas
rauhallinen

hallitsen tilanteen

kiinnostunut

odottavainen

neutraali

h&ammentynyt

epavarma

pelko tydpaikan menetyksesta

arsyyntynyt

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Vastaajien lukumaara

Kuvio 9: Organisaatiomuutoksen herattamét tunteet (n=16).""

Eniten vastaajat ovat kokeneet tunteita odottavainen, kiinnostunut, neutraali ja
toiveikas. Kun taas kokonaan valitsematta jaivat vaihtoehdot: neuvoton, motivoi-
tunut, melko varma, turvaton ja muu vapaasti muotoiltavissa ollut vaihtoehto.
Tarke&aa on huomata, etté tunteen odottavainen oli valinnut sek& ns. positiivisia
ettd negatiivisia tunteita muuten valinneet ihmiset. Nain odottavaisuus sai erilai-

sia savyja.

7 Kaikki vastaajat eivat ole valinneet kolmea vaihtoehtoa.



39

10 Tulevaan muutokseen kohdistuvat odotukset ja toiveet

Logistiikkahenkildston organisaatiomuutokseen kohdistamia odotuksia ja toivei-
ta tarkastellaan tdssa luvussa kasittelemalld mahdollisia muutoksesta saatavia
hyotyja ja siitd aiheutuvia kielteisid vaikutuksia vastaajien arvioiden perusteella.
Liséksi huomiota kiinnitetddn esimieheen kohdistuviin odotuksiin ja asioihin,
joiden toivotaan muuttuvan organisaatiomuutoksen myota. Lisaksi tama luku

siséltda vastaajien vapaamuotoisesti esittdmia huomioita muutokseen liittyen.

Organisaatiomuutoksen tyohén tuomina hyoétyina vastaajat nostivat esille muun
muassa tehokkuuden, sijaisjarjestelyt ja muutokset tyonkuvassa. Kielteisind
vaikutuksina mainittiin kiire, tydhyvinvoinnin heikkeneminen ja tyénkuvan laajen-
tuminen. Hyoétyja ja haittoja koskevat vastaukset olen jaotellut taulukon 5 mu-

kaisesti.

Taulukko 5: Arvio organisaatiomuutoksen ty6lle tuomista hyodyista ja kielteisis-

ta vaikutuksista.

Hyodyt (n=13) Kielteiset vaikutukset (n=10)
N * kiire (5)

* sijaisjarjestelyt (2) o AR . -

« tehokkuus (2) r"ta);]og)wnv0|nn|n heikkenemi

» muutokset tydnkuvassa (2)
* muut (2)
* ei tietoa (5)

« tydnkuvan laajentuminen (3)
* ei haittoja (1)
* ei tietoa (1)

Tyontekijat toivoivat sijaisjarjestelyjen toimivan poissaolotapausten tai ruuhka-
huippujen aikana. Logistiikkahenkilokunta nahtiin tassa yhteydessd mahdolli-

suutena: "Muista logistiikkahenkilokunnan jasenista saattaa I6ytya "kiiresijaisia
(T13)

Muutoksen mukanaan tuoma tehokkuus nahtiin tyénteon kannalta positiivisena
asiana. Eras vastaaja toi kuitenkin esille, etta tyontekijélle itselleen hyoétya ai-
heutuu vain, mikali muutos nakyy palkassa mydnteisesti. Tehokkuus on myds
ajan saastamista: "toimintatapojejen selkedat rajapinnat poistaa turhat aikaavie-
VAT SeLVITTELYT" (T14)
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Hyo6tyina koettiin lisdksi tydnkuvan monipuolistuminen ja haasteiden lisaantymi-
nen seka toisaalta tydnkuvan muuttuminen kokonaisvaltaisesti. Edell&a mainittu-
jen lisdksi muutoksen arveltiin johtavan potilaiden hoidon kohentumiseen ja tur-
han kiireen poisjgamiseen tyonteosta. Jalkimmaisen maininnan yhteydessa

muistutettiin, etta henkildstomaaran tulee olla riittava.

Merkille pantavaa on, etta kysyttaessa mita hyotyja vastaaja arvelee organisaa-
tiomuutoksen tuovan tyohonsa, 13:sta asiaa lyhyestikin kommentoineesta viisi
toi jollain tapaa ilmi, ettei kyennyt viela nimeamaan hyotyja. Heista nelja koki
saaneensa liian vahan tietoa organisaatiomuutoksen vaikutuksista tyohonsa.

Tiedon puute varmasti osaltaan on vaikeuttanut hydtyjen nimeamista.

Kiire ja sen lisaantyminen oli eniten mainintoja saanut organisaatiomuutoksen
mukanaan tuoma haittavaikutus. Asia tuotiin esille muun muassa toteamuksilla
"Kiire ei saisi kasvaa" (T7) ja "Vahan tyontekijoita paljon toitd." (T4) Kiireen
maininneista viidesta vastaajasta nelja on kyselyssa ilmaissut kokevansa tyos-
saan usein stressaavaa kiirettd jo ennen organisaatiomuutosta, joten kiireen
mahdollinen lisd&ntyminen muutoksen myota néhtiin luonnollisesti kielteisena.
Kiireeseen liittyen on mielenkiintoista, ettd toisaalta vastaajat arvelivat sen va-

henevéan, mika nahtiin etuna ja toisaalta lisdantyvan ja siten aiheuttavan haittaa.

Tyohyvinvoinnin heikkenemisté koskien vastaajat toivat esille poissaolojen maa-
ran kasvun, tyoilmapiirin heikkenemisen, stressin ja motivaation puuttumisen.
Viimeksi mainitun aiheuttajaksi nimettiin sellaisten tyétehtavien hoitaminen, jot-
ka eivat edellyta ammatillista koulutusta, eli vastaaja koki ammattitaitoaan vas-

taamattomien toiden vaikuttavan motivaatioonsa kielteisesti.'®

Kielteisia vaikutuksia koskevissa vastauksissa tyonkuvan laajentumisen toi ilmi
edella esitetyn lisaksi kaksi ihmistd. Toinen heistd pohti ihmisten halukkuutta
uuden oppimiseen ja nosti esille ammattitaidon tarpeellisuuden tehtavien laa-
dukkaan hoitamisen kannalta. Toisessa vastauksessa puolestaan mainittiin
tyonkuvan liiallinen laajentuminen, tietotaidon rajallisuus ja hallittavan tiedon

lian suuri méara, seka viitattiin tyon mielekkyyteen. Taman asian yhteydessa

¥ T4m3 vastaus on laskettu mukaan myos tyonkuvan laajentumista koskeviin mainintoihin.
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ilmeni ihmisten erilaisuus, silla toiset kokivat tydonkuvan muutokset myonteising,

toiset kielteisina.

Edella mainitun lisdksi yksi vastaaja ilmaisi, etta jarkevasti toteutetulla jarkeis-
tamisella ei ole kielteisia vaikutuksia. Toinen vastaaja puolestaan kertoi, ettei
hanella ole tietoa organisaatiomuutoksen kielteisista vaikutuksista.

Muutoksia tyontekijat kaipasivat tyonsa rytmiin, silla kiirettd vastaajat (2) halusi-
vat vahemmaksi: "Tyon jarkeistamistd, aikaa tehda tyétehtavat rauhassa ja huo-
lella.” (T12) Tyon rytmiin liittyi l&heisesti myds toive sijaisten suuremmasta maa-
rasta (1). Lisaksi vastauksissa kysymykseen minkéa asian/asioiden vastaaja toi-
voo tydssaan muuttuvan organisaatiomuutoksen myo6ta ja miten, vastaajat mai-
nitsivat seuraavia asioita: koko tydon muuttuminen (1), tyon sailyminen jarkevalla
perustalla (1), tyon selkeys (1), tyén monipuolistuminen ja palkka (1) ja ty6ilma-
piirin kohentuminen (1). Naista viimeksi mainittuun liittyi tarkennuksia asiaan
vaikuttavista tekijoista: "Toivoisin etté tyoilmapiiri paranisi nykyisten "kuppikunti-
en" my6td, enemman yhteenhiileen puhaltamista, "en mie" narinat loppuisivat.”
(T6). Kymmenestad kysymykseen vastanneesta kaksi toivoi muutosta esimies-
tyohon nykyiseen tilanteeseen ndhden: esimiestyohon toivottiin lisaa jamakkyyt-

ta ja toisaalta sovituista asioista ja ohjeista kiinnipitavaa johtamista.

Tyontekijat odottivatkin uudelta esimieheltddn avoimuutta (3), tasapuolisuutta
(2), yhteistyokykyisyytta (1), jamakkyytta tyontekijoitéa kohtaan (1), oikeudenmu-
kaisuutta (1), epakohtiin reagoimista (2), kokousten jarjestamista (2) ja tyon hal-
tuunottoa (1). Lisaksi esimieheen kohdistettiin tarkemmin maarittelemattomia
(2) ja tyon toimivuuteen kohdistuvia (1) odotuksia. Yhdessa vastauksessa
avoimuus oli liitetty asioista keskustelemiseen ja epékohtiin reagoimisen toivot-
tiin tapahtuvan nopeasti. Eras vastaaja kaipasi tasapuolisuutta toivoen samojen
saantojen soveltamista kaikkiin ja pyhatodiden tasaista jakoa tyontekijoiden kes-
ken. Esimiehen ei vain toivottu jarjestavan kokouksia, vaan niiden tulisi myods
johtaa johonkin: "Ettd kun paastaan pitamaan omia tyopaikka kokouksia, esite-
tyt asiat etenisivat." (T7). Kaiken kaikkiaan uuteen esimieheen ja hdnen toimin-
taansa kohdistuvia odotuksia kommentoi 11 henkil6&, heistd yhden vastauksen

jouduin jattamaan tarkastelun ulkopuolelle sen monitulkintaisuuden vuoksi.
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Kyselylomakkeen vapaan kommentoinnin osiossa vastaajat toivat esille muu-
tamia toiveita ja asioita, jotka muutoksessa olisi hyva huomioida.'® Muutos toi-
vottiin toteutettavan jarkevasti (1). Lisaksi kaivattiin selkeytta ja koko tyoyhtei-
son tavoittavaa vuorovaikutusta tybasioista (1). Vuorovaikutukseen liittyen toi-
vottiin myos ajoissa tapahtuvaa totuudenmukaista tiedotusta (1). Tata toivomus-
ta perusteltiin epéatietoisuuden negatiivisilla vaikutuksilla tydmotivaatioon. Mai-
ninnan saivat myos palkkakehitys seka henkiloston jasenen hyvinvointi (1).
Tyontekijat kantoivat huolta edella mainittujen liséksi tyontekijoiden riittavyydes-
ta tulevaisuudessa (2) ja palvelun laadusta (1): "Toivon ettei vaki vahenisi ja

meidan tarjoama palvelu huononisi muutoksen myoéta!" (T8).

11 Organisaatiomuutoksen vaikutukset tyohon

Tama luku sisaltaa organisaatiomuutoksen myota Logistiset
lut -vastuualueeseen siirtyneiden tyontekijoiden kokemuksia ja arvioita muutok-
sen vaikutuksista heidan tybhonsa. Asiaa lahestytdan seka tyontekijoiden tydn-

kuvan etta tydyhteison tyoilmapiirin nakékulmasta.

Kyselyssa kartoitettiin, onko organisaatiomuutos vaikuttanut jo kyselyyn vas-
taamisen aikaan tyontekijoiden tyohon. Suuri osa vastaajista (12) kertoi, ettei
organisaatiomuutos ollut viela vaikuttanut heidan tyéhonsa. Nelja vastaajaa sen
sijaan ilmaisi, ettd muutoksella on ollut vaikutusta tydhon. Vaikutusten luonnetta
kartoittavaan jatkokysymykseen tuli viisi vastausta®, joissa kerrottiin muutoksen
tuoneen mukanaan tulevaisuuden suunnittelua (1), tydtehtavien monipuolistu-
mista (1), useampia esimiehia siirtymakauden ajaksi (1) ja epétietoisuutta tule-
vasta (2). Toinen epétietoisuuden maininneista raportoi myos epatietoisuuden
passivoivasta vaikutuksesta: "Epatietoisuus tulevaisuuden tyétehtavista luo sel-
laisen "hallavalia” olotilan, tuntuu etta turha ajatella mitaan.... Kaikkea voi tulla
eteen.” (T13). Suurin osa tydhonsa kohdistuneista vaikutuksista kertoneista oli

naisia.

' T4ss3 olen huomioinut vain organisaatiomuutokseen liittyvat kommentit, joita oli kuusi.
20 Myds yksi sellainen vastaaja, joka oli ilmaissut, ettei organisaatiomuutos ollut vaikuttanut hanen tyo6-
honsa, oli vastannut tdhan. Tuo vastaus on otettu mukaan tarkasteluun.
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Tybnkuvaan kohdistuneiden vaikutusten lisaksi kyselyn avulla selvitettiin, oliko
organisaatiomuutoksella vaikutuksia tydyhteisén ilmapiiriin ennen vuodenvaih-
detta 2014/2015, ja minka suuntaisia nuo mahdolliset vaikutukset olivat. Orga-
nisaatiomuutoksen vaikutuksia tydyhteison tydilmapiiriin kommentoi 14 henki-
|I64. Kommentointi tapahtui valmiiden vastausvaihtoehtojen "mydnteisesti”, "ei
mitenkaan” ja “kielteisesti” avulla. Eniten vastaajat olivat havainneet kielteisia
vaikutuksia (7). Melkein yhta monen (6) mielesta tuleva muutos ei ollut vaikutta-
nut tyGilmapiiriin, kun taas myonteisia vaikutuksia oli huomannut vain kaksi vas-
taajaa, joista toinen oli havainnut muutoksen vaikuttaneen ilmapiiriin myds kiel-
teisesti. Vastausten jakautuminen on kuvattuna kuviossa 10. Eras kielteisia vai-
kutuksia aistinut oli tdydentényt vastaustaan sanallisesti ja totesi epavarmuuden

aiheuttavan ilmapiirin kielteisyytta.

Vastaajien lukumaara
O R, N WHAU O N ©

mydnteisesti ei mitenkaan kielteisesti

Kuvio 10: Vastaajien (n=14) kokemus siitd, kuinka organisaatiomuutos on vai-

kuttanut tydyhteison tydilmapiiriin.?*

Organisaatiomuutoksen vaikutuksia tyohon selvitettin myods tiedustelemalla,
mité asioita henkildsto saattaisi kaivata muutoksen jalkeisessa tilanteessa kyse-
lyyn vastaamisen aikoihin vallinneesta tilanteesta. Téahan asiaan otti kantaa
kahdeksan henkil6a, joista kolme ilmaisi eri tavoin, ettei kaivanne mitdén ja yksi
jatti asian kokonaan avoimeksi. Muut vastaajat mahdollisesti kaipaavat tytkave-
reita (1), esimiestd (1), selkeita saantgja (1), toimivaa esimiessuhdetta (1) ja
toimivaa suhdetta yhteistyokumppaneihin (1). Edella mainittujen liséksi tulevai-
suuteen kohdistuvan toiveen avulla ilmaistiin palvelukyvyn kaipuu: "Pystyisi pal-
velemaan asiakkaat hyvin jatkossakin.” (T4).

%! Yksi vastaajista valitsi vaihtoehdot ”myénteisesti” ja ”kielteisesti”.
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Organisaatiomuutoksesta johtuvia, kaytannon tyohoén kohdistuvia konkreettisia
vaikutuksia tuotiin asiaa kartoittavan kysymyksen yhteydessa varsin vahan esil-
le. Tulevan muutoksen mukanaan tuomia vaikutuksia arvioitin enemman ylei-
sella tasolla, ulottamatta vastauksia tarkempiin tyon sisaltéa koskeviin yksityis-
kohtiin. Asiaa kommentoi yhteensé 15 vastaajaa ja ndissa vastauksissa tuotiin
esille seuraavia asioita: tyotahdin kiristyminen (2), téiden lisdantyminen (2), tyo-
tehtavien muuttuminen (1) ja toimintatapojen muuttuminen (1). Lisédksi nahtiin
organisaatiomuutoksen aiheuttavan korkeintaan vahaisia muutoksia (2) ja toi-
saalta tuotiin ilmi, ettei siitd odoteta aiheutuvan ylitsepdasematonta muutosta
(1). Yhdessa vastauksessa otaksuttiin vaikutusten mahdollisesti lisaantyvan
jatkossa ja yhdessa toivottiin vaikutusten olevan positiivisia. Nelja ihmista ei
osannut kertoa, kuinka he arvelevat organisaatiomuutoksen vaikuttavan heidéan
tyohonsa. Tama voi johtua siitd, ettd he kokivat saaneensa liian vahan tietoa
muutoksen vaikutuksista tydhonsa. Asiaan liittyva tietamattomyys tuotiin naiden
neljan vastauksen lisdksi myds kahdessa muussa vastauksessa esille, arveltu-

jen vaikutusten selvittdmisen ohessa.

12 Pohdinta

12.1  Tutkimuksen keskeiset tulokset

Kartoittaakseni tyontekijoiden suhtautumista tarkasteltavaan organisaatiomuu-
tokseen lahestyin asiaa tyontekijoiden kyselyyn vastaamishetkeen asti kertynei-
den kokemusten ja tuntemusten seka tulevaan muutokseen kohdistuvien odo-
tusten ja toiveiden avulla. Lisaksi huomiota kiinnitettiin tyontekijoiden kokemuk-

siin ja arvioihin muutoksen vaikutuksista heidan tyohonsa.

Logistiset palvelut -vastuualueeseen siirtyneiden tyontekijoiden kokemusten
perusteella muutosviestintd ei ole ollut riittavaa. Viestintdd muutoksen taustalla
vaikuttavista asioista ja muutoksen vaikutuksista olisi saanut taman aineiston
perusteella olla enemman. Esimiestason kokemus tiedotuksen oikea-aikaisen

toteuttamisen haasteellisuudesta oli havaittavissa myo6s tyontekijoiden koke-
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muksista, silla muutosta koskeva tieto ei ollut tavoittanut kaikkia tyontekij6ita
heidan mielestaén riittdvan ajoissa. Muutosviestintd on ollut paaosin suullista.
Teoreettiseen viitekehykseen peilaten voikin todeta, etta erilaisten muutosvies-
tinnan keinojen ja kanavien hyddyntamisesta ja viestinnan kattavuudesta saata-
via kaikkia hyotyja ja mahdollisuuksia ei ollut taman organisaatiomuutoksen yh-

teydessa otettu kayttoon.

Osaltaan edella mainittu on varmasti vaikuttanut vastaajien kokemukseen tule-
van organisaatiomuutoksen hyodyllisyydestd. Tyontekijoiden kokemuksissa
hyodyllisyyden suhteen oli hajontaa: osa piti muutosta hyvinkin hyodyllisena,
kun taas jotkut pikemminkin turhana. Kaikkien vastaajien keskuudessa muutos-
ta pidettiin jossain maarin hyodyllisena. Nakemysten hajonta puoltaa sita, etta
organisaatiossa tulisi edelleen kiinnittd& huomiota Kotterin muutosjohtamisen
mallin mukaiseen muutoksen tarpeellisuuden esiintuomiseen sek& muutosvies-
tintdan visioon liittyen. Nailla toimenpiteilla voidaan parantaa muutosprosessin
onnistumismahdollisuuksia, kun saadaan tyontekijat paremmin seisomaan muu-

toksen hyodyllisyyden takana.

Organisaatiomuutoksia koskevan aiemman tietdmyksen perusteella muutospro-
sessiin liittyvilla osallistumismahdollisuuksilla on positiivisia vaikutuksia seka
muutoksen etenemiseen ettd yksildiden tyohyvinvointiin. TAssa opinnaytetydssa
tarkasteltavan organisaatiomuutoksen yhteydesséa vain harvoille tyontekijoille on
tarjoutunut mahdollisuus vaikuttaa organisaatiomuutokseen ja sen suunnitte-
luun vuoden 2014 loppuun mennessa. Tama selittyi kaynnissa olevan muutos-
prosessin vaiheella: Vuoden 2014 aikana Logistisissa palveluissa on keskitytty
enemman hallinnollisiin asioihin ja vuoden 2015 puolella tyontekijat on tarkoitus
ottaa mukaan muutoksen tyostamiseen. Kaikki vastaajat eivat kuitenkaan olisi

halunneet vaikuttaa asiaan, vaikka siihen olisikin tarjottu mahdollisuus.

Huolimatta siitd, ettd muutosviestinté ei vastaajien kokemusten mukaan ole ollut
taysin riittdvaa, on tydnantajaosapuolen viesti tavoittanut henkildston ainakin
osittain: vastaajat ovat maininneet organisaatiomuutoksen tavoitteista kertoes-
saan asioita, joiden myds tydnantajaosapuoli kertoi kuuluvan muutoksen tavoit-

teisiin. Lisaksi tyontekijoiden esille nostamissa tavoitteissa oli havaittavissa
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lean-periaatteiden mukaisia asioita. TAmé& on luonnollista, silla leania kaytetaan
Logistisissa palveluissa muutosten teossa apuna. Kaikki tydnantajaosapuolen
mainitsemat muutoksen tavoitteet eivat kuitenkaan esiintyneet tydntekijéiden

tavoitteita koskevissa nakemyksissa.

Tunteiden ké&sittelyn tulisi teoreettisessa viitekehyksessa esitellyista syista joh-
tuen kuulua osaksi jokaista muutosprosessia, sen kiistattomien myonteisten
vaikutusten vuoksi. Opinnaytetydssa tarkasteltava organisaatiomuutos oli herat-
tanyt vastaajissa monenlaisia tunteita positiivisista negatiivisiin. TA&ma osoitti
sen, etté ihmiset reagoivat samaan asiaan eri tavoin ja toisaalta, etta he ovat
sisdisessa muutosprosessissaan menossa eri vaiheissa, mika tulee huomioida

muutosjohtamisessa.

Vastaajien arvion mukaan organisaatiomuutos voisi tuoda heidan tyéhonsa hyo-
tyind esimerkiksi tehokkuuden, sijaisjarjestelyt ja muutokset tytnkuvassa. Nama
asiat ovat joko esimiestahon mainitsemia muutoksen tavoitteita tai niiden toteut-
tamisesta kumpuavia seurauksia. Vastaajien mainitsemat hyddyt ovat melko
tavanomaisia muutostilanteisiin liittyvia asioita. Logistiikkahenkildston kokema
muutosviestinnan vajavuus nékyi hyotyjen nimeamisen vaikeutena. Kiire, tyohy-
vinvoinnin heikkeneminen ja tydnkuvan laajentuminen olivat muutoksen muka-
naan tuomina haittavaikutuksina arvioituja asioita. Naissa oli havaittavissa mo-
nien muutostilanteiden yhteydesséa esiintyva huoli olosuhteiden heikkenemises-

ta.

Vastaajilla oli moninaisia toiveita siitd, minkd he toivovat tydssaan muuttuvan
muutoksen myo6ta. Toiveita kohdistui muun muassa kiireen vdhenemiseen ja
esimiestydhon. Uuden esimiehen odotettiin omaavan monia ominaisuuksia, ku-
ten avoimuus, tasapuolisuus ja yhteistydkykyisyys. Esille nostetuissa ominai-
suuksissa oli havaittavissa muutostilanteisiin liittyva odotus eettisten periaattei-
den noudattamisesta ja hyvien ihmissuhdetaitojen kayttamisestda. Ominaisuuk-
sien lisdksi esimieheltd odotettiin myds yhteista etua edistavaa toimintaa. Kaik-
kien edella kasiteltyjen toiveiden lisaksi tyontekijat toivoivat muun muassa huo-
mion kiinnittdmista vuorovaikutukseen ja tyontekijdiden riittavyyteen organisaa-

tiomuutoksen yhteydessa.
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Suurimmalla osalla vastaajista organisaatiomuutos ei ollut vield vuoden 2014
puolella vaikuttanut heidan tyéhonsa. Koetut vaikutukset kohdistuivat kahdella
vastaajalla konkreettisesti tydhon, yhdella esimiesrakenteeseen ja kahdella vai-
kutukset esiintyivat epatietoisuuden muodossa. Nama vaikutukset ovat sindnsa

tavanomaisia organisaation rakenteisiin tehtavien muutosten yhteydessa.

Aiemman tutkimuksen perusteella PKSSK:n organisaatiossa aiemmin tehdyt
saastotoimenpiteet ja prosessien muokkaukset olivat heikentaneet tyoilmapiiria.
Samansuuntaisia havaintoja logistiikkahenkilosto oli tehnyt nyt tarkasteltavan
organisaatiomuutoksen yhteydessa, silla muutoksen koettiin vaikuttaneen tyo-
yhteison ty6ilmapiiriin padosin joko kielteisesti tai sitten ei mitenkaan. Tyo6ilma-
piiriin kohdistuvia haittavaikutuksia esiintyy muutostilanteiden yhteydessa, mutta

niihin voidaan vaikuttaa muutosjohtamisen avulla.

Vastaajien arveluiden mukaan he saattavat muutoksen jalkeen kaivata muutos-
ta edeltaneesta tilanteesta tiettyja ihmisia ja suhteita, selkeitd saantoja ja palve-
lukykya. Naita asioita toi esille vain nelja ihmista, mika voi olla yhteydessa seu-
raavaan: Vastausten analysoinnin yhteydessd osoittautui, ettd vastaajien on
ollut haastavaa arvioida, kuinka organisaatiomuutos vaikuttaa heidan tyohénsa,
silla konkreettisia tydhon kohdistuvia vaikutuksia tuotiin esille vahan. Taustalla
vaikuttanee monia vastaajia yhdistdva kokemus muutosviestinnan riittaméatto-
myydesta. Muutoksen arveltuina vaikutuksina logistiikkahenkilosto piti tydtahdin
kiristymista, tdiden lisaantymistd, tyotehtavien ja toimintatapojen muuttumista.

Mainitut asiat ovat luonteenomaisia organisaatiomuutostilanteille.

Logistiset palvelut -vastuualueen perustamisella pyritddn kehittdmaan toimintaa
entista paremmaksi muun muassa tehokkuutta lisddmalla. Organisaatiomuutok-
sen visiosta on havaittavissa toivo paremmasta. Jotta tama toivo voisi toteutua
mahdollisimman hyvin, tarvitaan entista tehokkaampaa muutosviestintaa, henki-
|6ston sisdisen muutosprosessin huomioimista ja henkildston saamista tyésken-
telemaan yhteisen tavoitteen eteen. Tutkimustulosten perusteella vastaajat suh-
tautuivat muutokseen eri tavoin, joten yksiléiden ainutlaatuisuuden huomioimi-

nen on tarkedd muutosjohtamisessa.
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12.2  Tutkimuksen hyddynnettavyys

Kuten jo tutkimusongelman esittelyn yhteydessa olen tuonut esille, oli opinnay-
tetyona tarkoitus laatia kokonaisuus, jota voidaan PKSSK:n Logistiset palve-
lut -vastuualueella hy6dyntdd muutosjohtamisessa jo muutoksen toteuttamisen
yhteydessa. Taman lisaksi oli tarkoituksena, ettd opinnaytetydn laatimisen yh-
teydessa toteutetun kyselyn pohjalta voidaan laatia toinen kysely, jonka avulla
voidaan selvittaa esimerkiksi kuinka tyontekijoiden toiveet ovat toteutuneet ja
kuinka organisaatiomuutos on kaytannodsséa vaikuttanut tyontekijéiden tyohon.
Tama mahdollistaisi tilanteen vertailun ennen ja jalkeen muutoksen toteutumi-
sen. Liséksi jatkokartoitus toisi niin sanotut pehmeammat arvot mukaan muu-
toksen vaikutusten arviointiin esimerkiksi taloudellisen tarkastelun rinnalle. Lo-
gististen palveluiden lisdksi muut organisaatiot voivat hytdyntaa tata opinnayte-
tyotd omia muutosprosessejaan suunnitellessaan ja toteuttaessaan, silla se

muistuttaa henkiléston nakékulman huomioimisen tarkeydesta osana muutosta.

Opinnaytetyoni ensisijainen tarkoitus oli kuitenkin tarjota apuvélineitd muutok-
sen mahdollisimman laadukkaaseen toteuttamiseen. Taméa tapahtui tuomalla
esimiesten tietoisuuteen tydntekijéiden muutosprosessiin liittyvat kokemukset,
odotukset, pelot ja toiveet. Taman tehtavan tayttaessaan opinnaytetyén avulla
on mahdollista ensinnakin edistaa tyontekijdiden sitoutumista muutoksen toteut-
tamiseen ja uusien kaytanteiden vakiinnuttamiseen seka toisekseen yllapitaa ja

parantaa tyohyvinvointia.

Taman opinnaytetydn avulla ei kuitenkaan saatu logistiikkahenkildstén muutok-
seen kohdistuvia toiveita ja odotuksia kartoitettua aivan niin kattavasti kuin
opinnaytetyoprosessin alussa toivoin. TA&ma saattoi johtua siita, ettd kyselylo-
makkeessa asiaa tiedusteltiin avointen kysymysten avulla. Ne on voitu kokea
vastaajien keskuudessa tyolaiksi ja siksi niihin vastaamisessa ei oltu yhta aktii-
visia kuin valmiita vastausvaihtoehtoja siséltaneisséa kysymyksissa. Tarkastelta-
van aiheen luonteesta johtuen asiaa ei kuitenkaan olisi voinut muotoilla esimer-
kiksi valmiiksi vaittdmiksi kattavasti, koska toisten ihmisten odotusten ja toivei-
den sanoittaminen tilanteessa, jonka lopputulos ei ole tiedossa, on melkeinpa

mahdotonta. Mikali syynd vastausten vahyyteen tai suppeuteen olikin muutos-
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viestinnan véhyys ja tulevaan muutokseen kohdistuva tietamattomyys, ei vasta-
usten maaraan tai laatuun olisi voinut vaikuttaa kyselylomakkeen muotoilulla.
Huolimatta siita, ettd alkuperainen ajatus henkiléston toiveiden ja odotusten
saattamisesta esimiestason tietoon, toteutui ikaan kuin vain osittain, on talla
tutkimuksella tarke& viesti kerrottavanaan. Se viestii siita, ettéa henkildsto ja esi-
miestaso olivat Kotterin muutosjohtamisen mallia ajatellen eri vaiheissa. Henki-
|6std kaipasi lisaa tietoa muutoksesta ja ikaan kuin sisddnajoa muutokseen
esimiestason oltua siirtymassa jo varsinaisten muutosten tekemisen vaihee-
seen. Tama on tarkeaa huomioida, jotta organisaatiomuutos on mahdollista

vied& onnistuneesti paatokseensa.
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Liite 1

Saatekirje

Heil

Tama kysely on osa PKSSKn logistikkayksikdlle tehtavad opinndytetydtd, jonka tavoit-
teena on kartoittaa tyontekijdiden organisaatiomuutokseen liittyvia kokemuksia ja odotuk-
sia. Tassd kyselyssd organisaatiomuutoksella tarkoitetaan muutosta, jonka mydtd
iydtehtdvisi siinyvat nykyisen yksikon alaisuudesta vuodenvaihieessa perusteria-
van logistiikkayksikon alaisuuteen.

Kyselyn tuottaman aineiston perusteella laaditaan raportti, jota voidaan hyddyntda organi-
saatiomuutoksen toteuttamisessa ja tyShyvinvoinnin parantamisessa. Vastaamalla kyse-
Iyyn voit osaltasi vaikuttaa tydyhieisdsi ja tydsi kehittamiseen.

Kysely toteutetaan kaikille tyontekijdille, joiden tyGtehtdvat siifyvat eri yksikdiden alai-
suuksista perustettavan logistiikkayksikon alaisuuteen wuodenvaihteessa 201472015.
Kyselyyn vastataan nimettomana ja vastaukset k3sitelldan luottamuksellisesti. Lopulli-
sessa raporissa yksittaisen vastaajan henkildlisyys ei tule esille.

Toimita vastauksesi oheiseen palautuskuoreen suljettuna sisdiselld postilla mahdollisim-
man pian, mutta viimeistddn 31.12.2074.

Kattavan ja luotettavan kokonaiskuvan saamiseksi vastauksesi on korvaamaton, kiitos
kayttamastasi ajastal Jos haluat kysya jotakin tahan kysehnyn tai opinnaytetydhoni littyen,

ala epandi kysya.

Yhteistyoterveisin,

Maria Partio [edustajan nimi]
opinnaytetyon tekija toimeksiantajan edustaja
puh.[numera] puh. [numera)]

maria partio@edu karelia.fi
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Kyselylomake

Kysely PKSSK:n logistikkahenkilikunnalle 1272014

Taustatiedot

Sukupuoli Ika Koulutustausta
O mies O 20— 30 vuotta O kansakoulw keskikoulw' peruskoulu
[ nainen [ 31— 40 vuotta [0 ammattikoulw ammattiopisto

O 41— 50 vuotta O lukio

O i 50 vuotta O ammattikorkeakoulu

O yiliopisto

Tydssaolovuodet PKSSK:ssa Aiempi tydtausta (ennen PKSSK 553 tyGskentelya)
[ alle 10 vuotta O minulla on aiempaa tydkokemusta samalta alalta
O 10— 20 vuotta O minulla on aiempaa tyokokemusta eri alafta
O i 20 vuotta O minulia ei ole aiempaa tydkokemusta

Nykytilanne ja timénhetkiset ajatukset

1. Kpetko nykyisessa tydtilanteessasi usein kiretta,
joka aiheuttaa sinulle stressia? O Kyila OEn

2. Millaisena koet tmanhetkiset vaikutusmahdolisuutesi omaa tyitasi koskien?
O heikot O kohtalaiset O hywvat O ernomaiset
3. Kuinka hyddyllisend pidat tulevaa organisaatiomuutosta?
turha enittain myddyllinen
1 2 3 4 5

4. Kemro, mihin organisaatiomuutoksella mielestisi pyritdan? Luuletko, ett siind onnistutaan?

5. Millaisia tunteita organisaatiomuutos on sinussa herdttanyt? Valitse mielestdsi kolme

kuvaavinta vaihfoehfoa.

a) odottavainen O b) motivoitunut O C) epavarma O
d) hallitsen filanteen O e)melkovarma [ 1) neutraali O
g) rauhallinen O h) kiilnnostumnut O i) turvaton O
j) toiveikas O k) hédmmentynyt O [} drsyyniyryt O
m) neuvoton Od n) iloinen Od Q) innostunut Od

p) pelko tydpaikan menetyksesta O Q) muu, mika
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Organisaatiomuutokseen liittyva viestinta

Kyl EifEn
6. Onko sinulle kemotiu selkedsti,
miksi organisaatiomuutos tehd3an? Od Od
7. Onko sinulle kemotiu selkedsti,
mitd organisaatiomuutos tarkoittaa k3ytannossa? Od Od
8. Oletko saanut mielestisi riittivasti tietoa
organisaatiomuutoksen vaikutuksista tyGhosi? O O

Jos vastasit “En” mistd asioista olisit halunnut tiefdd enemman ?

9. Onko organisaatiomuutoksesta tiedottaminen
tapahitunut mielestasi nittivan ajoissa? O O

10. Keneltd/mista olet saanut organisaatiomuutoksesn liithyw3a tietoa?

11. Onko sinuila ollut rittdvasti mahdollisuuksia keskustella
organisaatiomuutoksesta nykyisen esimiehesi kanssa? Od Od

12. Onko sinulla oliut rittdvasti mahdollisuuksia keskustella
organisaatiomuutoksesta tulevan esimiehesi kanssa? O O

13. Koetko voineesi vaikuttaa organisaatiomuutokseen
ja sen suunnitteluun? Od Od

Jos vastasit “Kylla", miten olef voinut vaikuttaa?

Jos vastasit “En”, ofisitko halurmnut offa vaikuttamassa
organisaatiomuutokseen ja sen suunnitteluun? Od Od
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Jos ef voinut vailkutfaa asiaan, mista se johti?

Kylid En
14. Osallistuitko vuoden 2014 aikana Lean-simulaatioon
(legojen avulla toteutetiu koulutus)? Od Od

Jos vastasit tahédn kysymykseen “En” voit siirtya kysymykseen nro 17.

15. Kuinka hyddyllisend pidit Lean-simulaatiota?

turha eqittdin myddyllinen
1 2 3 4 5

16. Mit3 Lean-simulaatio kertoi sinulle organisaatiomuutoksesta ja sen tavoitteista?

Organisaatiomuutoksen vaikutukset

17. Kuinka uskot onganisaatiomuutoksen vaikuttavan kdytanndn tyohasi?

18. Onko organisaatiomuutos vaikuttanut jo nyt tybhési? OKfld OEi

Jos vastasit “Kylid™ miten se on vaikutfanut ?
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19. Miten organisaatiomuutos on vaikuttanut tydyhteisdsi tydilmaplinin?
O mydnteisest O ei mitenkaan O kielteisesti

20. Mit3 hyGtyja arvelet organisaatiomuutoksen tuovan tyGhosi?

21. Millaisia kielteisia vaikutuksia organisaatiomuutoksella voisi olla tyohasi?

22 Mink3 asian/asioiden toivot muuttuvan tydssdsi organisaatiomuutoksen mydta ja miten?

23. Millaisia odotuksia sinulla on uutta esimiestasi ja hanen toimintaansa kohtaan?

24 Mit3 asioita tulet ehka kaipaamaan organisaatiomuutoksen jdlkeen mykytilanteesta?

25, Mitd muuta haluaisit tuoda esille tulevaan muutokseen littyen?

Kiitos vastauksestasi ja hyvid pian alkavaa uutta vuota!



