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1 JOHDANTO

Talous ja tySmarkkinat ovat epavakaistuneet parin viime vuosikymmenen aikana, minki
seurauksena sekd yritysmaailmassa ettd julkisella sektorilla ovat lisidéintyneet suuret,
radikaalit ja ennustamattomat organisaatiomuutokset (Callan 1993). Samanaikaisesti
tutkimustulokset kertovat karua kieltdéin: yhd useampi tyontekija voi huonosti
tySeldméssd. Suomessa tydssd koettu epdvarmuus nikyy kielteisind vaikutuksina seki
tydntekijoiden tyShyvinvointiin ettd yleiseen hyvinvointiin (N#tti ym. 1995). Lisiksi
tyduupumuksen on todettu olevan luultua yleisempis, silli Kalimon (1997) tutkimuksessa
jopa noin 7 % tutkituista oli vakavasti tyduupunut. Tyévoiman miiriin suhteutettuna
tdma vastaa arviolta noin 165 000 tydssd kiyvid suomalaista. TySuupumus ilmenee muun
muassa vakavana visymyksend, Kkyynistyneisyyteni ja ammatillisen itsetunnon
heikkenemisend (Kalimo 1997). Kalimon mukaan (1997, 39-43) tySuupumus néyttiisikin
lisddntyvén epdvarmuutta, turvattomuutta ja tydmazris lisadvien tydpaikan muutosten
my6td. Tillaisten muutosten sijaan hinen mielesti4n tydeldmaissi tarvittaisiin asenteiden
muutosta nykyisti terveellisempéin ja tasapainoisempaan suuntaan.

Yhteiskunnan epévakaistuminen on pakottanut seké yrityksii etti julkisen
sektorin  organisaatioita muuttamaan toimintaansa entistd joustavammaksi ja
tehokkaammaksi (Stdhle 1995). Yhtend suosituimmista mielenkiinnon kohteista on ollut
oppivan organisaation kisite, jota voidaan pitd4 erdinlaisena kokoelmana erilaisia
strategioita, joilla pyritdin vastaamaan markkinoiden vaatimuksiin jatkuvan kehittymisen
ja oppimisen avulla. Oppivan organisaation kisitteelle ei ole olemassa yhti oikeaa
midritelméd, mutta sen voidaan katsoa sisdltivin seuraavia piirteitd: organisaatiossa
tapahtuva jatkuva systeemitason oppiminen, tiedon jakaminen, kriittinen systeemiajattelu,
oppimiskulttuurin luominen, joustavuus ja kokeiluhalukkuus seki ihmiskeskeisyys
(Gephart, Marsick, Buren & Spiro 1996, 38). Oppivan organisaation kisitteeseen kuuluu

my0s oleellisena osana vastuun siirtdminen tydnjohtajilta tydntekijoille ja tiimeille.
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Yhtend henkistd hyvinvointia edistivéni tekijind on pidetty juuri yksilén mahdollisuuksia
sdddelld omaa tyOtddn ja kehittdd omaa ammattitaitoaan seki saada sosiaalista tukea
ty6tddn koskevissa asioissa (Feld & Ruoppila 1993). Niin ollen tutkimuksen lihtskohtana
voidaan pitdd kysymystd siitd, voidaanko oppivan organisaation kisitteen tai siihen
liittyvdn tiimitydn katsoa olevan jonkinlainen ratkaisu tydelimin epdvarmuuden
ongelmaan tai edes jonkinlainen tyontekij6iden epdvarmuutta ehkiisevi tekija?
Kohdeorganisaationa tissi pro gradu -tutkimuksessa on Vantaan
kaupungin sivistystoimi, jossa oltiin siirtyméissi uudenlaiseen toimintatapaan.
Toimintatavan tausta-ajatuksina voidaan pitid etenkin oppivan organisaation ja
tiimiorganisaation kisitteitd. Uuden toimintatavan tarkoituksena on ollut tehostaa
ty6yksikdiden toimintaa ja lisétd niiden vilistd tiedon kulkua seki titi kautta parantaa
sivistystoimen palveluiden laatua. Tutkimuksen tarkoituksena on ensinnikin kuvailla
survey-tutkimuksen avulla, kuinka Vantaan kaupungin sivistystoimen henkil6std kokee ja
on kokenut meneilldén olevan siirtymisen uudenlaiseen toimintatapaan ja kuinka se on
vaikuttanut heidin hyvinvointiinsa. Toisaalta tutkimuksessa on tavoitteena tarkastella
myds siirtymavaiheen kokemiseen vaikuttavia tekijéitd, joista erityisen mielenkiinnon
kohteena on henkildstén suhtautuminen tiimityén ja oppivan organisaation kisitteisiin.
Muina siirtymévaiheen kokemista ennustavina tekijing tissi tutkimuksessa tarkastellaan
uuteen toimintatapaan siirtymisen toteuttamista, uuteen toimintatapaan siirtymistd varten
jarjestettyd koulutusta, tySssd koettua epivarmuuden tunnetta sekd vaikutus-

mahdollisuuksia omassa tyéssi.



2 OPPIVAN ORGANISAATION JA TIIMITYON KASITTEET

2.1 Oppivan organisaation taustateorioita

Tybeldmin epdvakaistuminen ja nopeat muutokset ovat pakottaneet organisaatiota
muuttamaan toimintatapojaan ja rakenteitaan joustavampaan suuntaan. Timin
seurauksena oppimiskyvysté on tullut organisaatioiden tirkein muutoksessa selviytymisen
ja onnistumisen kriteeri. (muiden muassa Otala 1996.) Smedsin mukaan tirkeds yritysten
pinnalla pysymisen kannalta on oppia asennoitumaan muutoksiin oikein, silld jatkuva
muutos ja sopeutuminen vaativat yrityksissd yhteistyotd sekd jatkuvan kehityksen
johtamisperiaatteiden soveltamista (Karismo 1996). Stahle (1995) viittaa Euroopan
komission julkaisuun The Learning Organisation (1993), jonka mukaan organisaatioiden
toimintaan vaikuttavat etenkin kolme ydinmuutosta. Niiti ydinmuutoksia ovat
markkinoiden, tydntekijéiden ja informaatioteknologian muutokset. Paikalliset ja
kansainviliset markkinat ovat muuttumassa yhi asiakaskeskeisempéain suuntaan, johon
liittyvét muiden muassa markkinoiden nopea muutos, tuotevalikoimien laajeneminen seki
asiakkaiden jilkihoito. Tydntekijit ovat puolestaan entisti tietoisempia omista
tavoitteistaan, jonka seurauksena omassa ty$ssi halutaan saada myos enemmin vastuuta
sekd mahdollisuuksia henkilokohtaiseen kasvuun ja kehittymiseen. Kolmantena
ydinmuutoksena pidetdédn tietotekniikan ja informaatiotekniikan nopeaa kehittymisti.
(Stahle 1995.)

Oppivaa organisaatiota voidaan pitd4d monitieteellisend kisitteend, joka
perustuu aiempiin organisaatioiden toimintaa koskeviin teorioihin ja nikékulmiin.
Kiésitteen kehittymisen taustalla voidaan nihd4 vaikuttavan muiden muassa organisaation
kehittdimisen periaatteet (OD eli Organizational Development), kokonaisvaltainen

laatujohtaminen (TQM eli Total Quality Management) sekd viime vuosikymmenten
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taloudellinen kehittyminen (Fenwick 1996). Otala (1996) on tarkastellut oppivan
organisaation késitteen kehittymisti eri tieteen aloista ja teorioista (kuvio 1). Hinen
mukaansa oppivan organisaation perusta muodostuu ensinnékin organisaatiotutkimuksista
ja henkil6ston kehittimisestdi (HRD eli Human Resource Development), jotka ovat
pyrkineet vaikuttamaan organisaation oppimisprosessiin yksiliden oppimisen kautta.
Toisaalta organisaation oppimiseen liittyvit liikkkeenjohtamiseen liittyvit teoriat, kuten
strateginen suunnittelu, kokonaisvaltainen laatujohtaminen seki systeemiajattelu. Viime
vuosina systeemiajatteluun on liitetty etenkin pyrkimys joustavampaan ja kevyempiin
toimihtatapaan eli Lean-toimintatapaan sekid toimintojen uudelleen suunnitteluun eli
Reengineeringiin. Reengineeringilld tarkoitetaan “yritysprosessien perusteellista uudelleen
ajattelua ja radikaalia uudelleen suunnittelua, jolla pyritdin saamaan aikaan ratkaisevia
parannuksia merkittdvissd, nykyaikaisissa suoritusmittareissa, kuten kustannuksissa,
laadussa, palveluissa ja nopeudessa” (Hammer ja Champy 1994, 32). Lisiksi oppiva
organisaatio sisdltdd piirteitd organisaatioteorioista, joiden avulla on muiden muassa
pyritty selvittdmdin oppivan organisaation toiminnalle sopivia organisaatiomalleja.
Organisaatioteorioiden taustalla vaikuttavat puolestaan muiden muassa luonnontieteet,

kvanttifysiikka sekd kulttuuritutkimus (Otala 1996, 134-137.)
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KUVIO 1. Oppivan organisaation késitteeseen vaikuttavia teorioita ja “tieteitd” (Otala

1996, 135)
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Oppivan organisaation kisitteen voidaan katsoa liittyvin myds “korkeatasoisesti toimivien
organisaatioiden” kdsitteeseen (high performance work organizations). Korkeatasoisen
toiminnan organisaatiota kuvaavat muiden muassa matalat organisaatiorakenteet,
itseohjautuvat tiimit, hajautettu tai osallistuva johtaminen, asiakkaisiin keskittyminen,

laatu ja sen jatkuva parantaminen sekd joustava teknologian kayttd. (Kerka 1995a.)
2.2 Oppivan organisaation yleisii piirteita

Oppivan organisaation médritelmi vaihtelee siis etenkin tutkijan lidhestymistavasta
riippuen. Eroista huolimatta joitakin yleisié periaatteita on niht4vissi eri teoreetikoiden ja
tutkijoiden suhteen. Esimerkiksi Kerkan (1995b) mukaan “oppivaa organisaatiota voidaan
pitdd matkana, ei ma4rdnpdind - aatesuuntana, ei ohjelmana”. Myds Gephart ym. (1996,
45) kuvaavat oppivaksi organisaatioksi tulemista “paittymattémini matkana, silld muutos
ja kilpaileminen eivit koskaan lopu”. Fenwickin (1996, 3) mielestd oppiva organisaatio on
puolestaan ideologia, joka koostuu organisaation arvoista, rakenteesta ja toimintaa
kuvailevista strategioista.

Otalan (1996, 137) mukaan Rosengarten (1995) on tehnyt tutkimuksen eri
oppivan organisaation malleista ja lahestymistavoista. Hin pddtyi kuvaamaan oppivaa
organisaatiota 11 keskeisen yhdistdvin tekijin avulla, joita olivat:

1) tiimity6 ja tiimissd oppiminen

2) systeeminen ajattelu

3) organisaatiossa vallitsevat sisdiset mallit, jotka ohjaavat ajatuksia ja toimintaa
4) vapaa tiedon kulku ylhdiltd alas, alhaalta ylGs seki sivuittain

5) koko henkil6ston jatkuva kouluttautuminen

6) henkilostdn oppimisen palkitseminen

7) jatkuva tyén kehittdiminen

8) yrityksen strategian jatkuva kyseenalaistaminen ja henkildston kyky sopeutua
muuttuvaan strategiaan

9) péitoksenteon hajauttaminen ja osallistuva johtaminen

10) oppimislaboratoriot ja jatkuva kokeilu

11) oppimista tukeva yrityskulttuuri
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Otalan mukaan (1996, 137) oppivan organisaation keskeisimmiksi tekijoiksi on todettu
etenkin tiimityd ja systeeminen ajattelu, joita ilman yritys ei voi toimia oppivana
organisaationa. Toisaalta oppivan organisaation toimivuuden keskeiseni edellytykseni
olisi luoda oppimista tukeva toimintakulttuuri organisaatioon (Stahle 1995). Taman vuoksi
organisaation rakenteen tulisi olla mahdollisimman joustava, jotta se mahdollistaisi seki
vapaan tiedon kulun ettd jatkuvan organisaation toiminnan uudelleenorganisoitumisen
(Otala 1996).

Marsick ja Watkins (1993, 8) midiritteleviit oppivan organisaation
jatkuvasti oppivaksi ja itseddn muuntavaksi organisaatioksi. Timin seurauksena
oppimisesta tulee jatkuva, strategisesti suunniteltu ja tyohon integroitu prosessi
organisaatiossa. Marsick ja Watkins (1993, 11) médrittelevit myds kuusi imperatiivia tai
toimintamallia, jotka tarvitaan oppivan organisaation luomiseen. Niitd toimintamalleja
ovat:

1) jatkuvien oppimismahdollisuuksien luominen organisaatioon

2) dialogin ja tutkimuksen edistdminen

3) yhteisty6hon ja tiimity6hén kannustaminen

4) oppimista edistdvien systeemien luominen

5) yhteisen vision luominen

6) organisaation liittiminen ulkoiseen ympirist66n.

Niiden perustekijoiden lisdksi he ovat kehitelleet myés seitseminnen tekijin, joka
varmistaa muiden kuuden imperatiivin toiminnan. Seitseminteni tekijind ovat
organisaation toiminnan johtajat tai vetijit, jotka suunnittelevat ja tukevat oppimista
yksilSiden, tiimien ja koko organisaation tasolla. (Marsick & Watkins 1996, 18-19).
Marsick ja Watkins (1996) pitavit keskeiseni tekijana yksildiden oppimisessa etenkin
aikuiskouluttajien ja yritysten strategisten johtajien rooleja. Suunnitelmallinen oppimisen
johtaminen edellyttdd johtajilta puolestaan kykyd ymmartis ja rakentaa organisaatioon
pitkén aikavilin oppimiskapasiteettia, jonka tarkoituksena on muuttaa seki yksiloitd etti
organisaatioita. Strategiseen johtamiseen kuuluu myds sen tietiminen, miten koko
organisaation kulttuuri ja rakenteet vaikuttavat oppimiseen. (Marsick & Watkins 1996.)
Oppivan organisaation tulisi muiden muassa edist44 dialogia ja kyselemistd henkildston

keskuudessa, kannustaa yhteisty6hén ja tiimioppimiseen; luoda systeemeji, jotka edistavit



12

ja levittdvit oppimista, valtuuttaa ihmiset toimimaan itsendisesti yhteisen vision avulla

sekd yhdistdd organisaatio sen ulkoiseen ympirist6nsid (Watkins & Marsick 1993, 1 1).
2.3 Sengen malli oppivasta organisaatiosta

Sengen (1990) oppivan organisaation malli on varmastikin yksi tunnetuimmista ja
lainatuimmista oppivaa organisaatiota kisittelevisti teoksista. Hinen mukaansa oppivien
organisaatioiden voidaan Kkatsoa koostuvan viidestd osatekijisti, joita ovat: 1)
systeemiajattelu, 2) persoonallinen hallinta eli elinikiinen oppiminen, tehtivien hallinta
ja itsensd kehittiminen, 3) henkiset mallit eli ajattelumallit, 4) jaettu visio eli yhteiset
paamiirat sekd 5) tiimioppiminen, dialogi ja vastavuoroisuus. Seuraavassa kutakin
viittd osatekijéd tarkastellaan lihemmin paitsi Sengen, myos joidenkin muiden
tutkijoiden nakokulmista.

Systeemiajattelu

Systeemiajattelua voidaan pitdd Sengen (1990) periaatteista kattavimpana ja selvimmin
muita periaatteita yhteen sitovana (Moilanen 1996). Systeemiajattelussa organisaation
toimintaa ja sen osatekijoitd tarkastellaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja
huomioidaan sekd lyhyen ettd pitkinaikavilin tavoitteet ja toiminnan seuraukset.
Systeemiajattelussa on keskeista my6s oppia nidkemin tapahtumien ja paitosten taustalla
vaikuttavat toistuvat rakenteet seki pyrkié vaikuttamaan niihin (Senge 1990, 73). Tami
puolestaan vaatii yksildiltd kykyd ajatella riittivin laajasti ja hahmottaa erilaisia
kokonaisuuksia. Tuolloin keskeistd on lineaarisen syy - seuraus - tyyppisen ajattelun
sijasta kyky ymmdrtdd asioiden vélisid suhteita ja monimutkaisia riippuvuuksia.
(Moilanen 1996, 97.) Stdhlen (1995) mukaan seka organisaatioiden etti tyontekijoiden
tulisi ymmiirtaa itsensi osana suurempaa systeemid, jossa he toimivat. Tima puolestaan
edellyttdd jatkuvaa oman toiminnan ja ympiriston muutosten tarkkailua sekd tiedon
hankintaa mahdollisimman monipuolisesti. Bivins-Smithin (1996, 21) mukaan

organisaation ymmaértiminen systeemind, joka muodostuu monista toisiinsa yhteydessa
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vaikuttaa parhaan lopputuloksen saavuttamiseksi. Sengen (1996, 37) mukaan sosiaalisissa
tai organisationaalisissa muutosvaatimuksissa ei ole yksinkertaisia syitd eikd titen
myo6skddn yksinkertaisia ratkaisutapoja. Tdmidn vuoksi “merkittdvd muutos vaatii
mielikuvitusta, sinnikkyyttd, dialogia, syvdd huolenpitoa ja tahtoa muuttua yhdessi
lukemattomien muiden ihmisten kanssa”. Toisin sanoen systeemisen muutoksen haasteet
vaativat my®6s johtajuudelta uudenlaisia nidkékulmia eli systeemiajattelua. (Senge 1996,
36-37.)

Pedler, Burgoyne ja Boydell (1991, 18-23) ovat méiritelleet oppivaa
organisaatiota muiden muassa ns. energiavirta-mallin avulla (kuvio 2). Mallin
muodostavat kaksi kaksoissilmukkaa, josta toisen silmukan muodostavat yrityksen
politiikka, strategia ja toimintaperiaatteet ja toisen silmukan yksil’dt’ason ideat ja toiminta
(Pedler ym. 1991, 32; Moilanen 1996, 62). Kirjoittajat ryhmittelevit organisaation
politiikan ja yksil6iden ideat visioon liittyviksi ja organisaatiotason toimintaperiaatteet ja
yksilotason toiminnan toimintaan liittyviksi. Heiddn mallissaan oppivan yrityksen
olemassaolo vaatii jatkuvia energiavirtoja ja yhteyksid niiden eri osien vililld, joten

pelkka asioiden olemassaolo ei vield riitd. (Pedler ym. 1991, 29-33.)

YHTEISO

YRITYKSEN
POLITHXKA

YKSILO

visio < mm—- ToRMNTA

KUVIO 2. Oppivan organisaation avainprosessit (Pedler, Burgoyne & Boydell 1991, 32)
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Gephartin ym. (1996, 38) mukaan oppivan organisaation oppiminen keskittyy péiasiassa
organisaation systeemistason oppimiseen, joka on enemmin kuin tyontekijéiden
dlyllisestd pddomasta ja oppimisesta laskettu summa. Oppimista ilmenee silloin, kun
ihmisten élyllinen pdZoma ja oppiminen yhdistetdsin ja timin jilkeen institutionalisoidaan
organisaatiossa. Alyllinen pisioma ja oppiminen ovat puolestaan periisin organisaatioiden
kulttuurista, tietojérjestelmistd ja rutiineista eli organisationaalisesta muistista ja
ydinosaamisesta. Gephartin ym. (1996) mukaan organisaation muisti suojelee ajan
kuluessa organisaatiossa tapahtuvaa kiyttdytymistd, normeja, arvoja ja henkisii karttoja.
Tdtd kautta organisaation kohtaamat ongelmat ja niistd selviytyminen johtavat
organisaation ydinosaamiseen, joka koostuu sekd menneiden ettd nykyisen tydntekijsiden
kollektiivisesta oppimisesta. Toisin sanoen tieto ja osaaminen siirtyvit sukupolvelta
toiselle oppimisen kautta. Gephartin ym. (1996) mukaan organisaatiot eroavat toisistaan
systeemiajattelun tyylien ja tapojen suhteen. Toisin sanoen organisaatioilla on erilaisia
oppimistapoja riippuen muiden muassa liiketoiminnan ympéristosti, kiytettivissi olevista
resursseista, kilpailutilanteesta, alan ja organisaation kilpailustrategioista seki vallitsevasta

kulttuurista.

Pitevyys, oppiminen ja itsensd kehittdminen

Sengen (1990) mukaan yksilon pitevyyteen kuuluu muiden muassa oman
henkilokohtaisen vision muodostaminen ja sen jatkuva kehittdminen, objektiivisuuden
kehittiminen ja totuuteen sitoutuminen sekd oppimisen kannalta tirkein luovan
jénnitteen ylldpitiminen. Gephartin ym. (1996) mukaan jotkut oppivat organisaatiot
arvostavat myds tyontekijéidensd hyvinvointia, joka ilmenee yksildiden erilaisten
eldmintyylien ja arvojen yleisend hyviksymiseni. Tuolloin organisaation toiminnan
tasapaino vallitsee yksiléiden kokemien ja organisaatiossa vaadittavien oppimis- ja
kehittymistarpeiden vilimaastossa. Oppivassa organisaatiossa kaikkien tydntekijdiden
tulisikin saada tarvittavat tiedot oman yrityksensi litketoiminnasta ja strategiasta, jonka
lisdksi tyontekijoille tulisi antaa mys taidot ja resurssit tuon tiedon arviointiin ja
kéytt6on ottamiseen. Vasta tuolloin oppimista voidaan edistdd esimerkiksi tiedonkulkua

nopeuttavien tiedonsiirtojarjestelmien avulla. (Gephart ym. 1996.)
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Sisdiset ajattelumallit

Ajattelumallit ovat yksiléiden mielikuvia ja kisityksid maailman toiminnasta. Mallit
vaikuttavat Sengen (1990) mukaan etenkin siihen, kuinka yksilét ja organisaatiot
oppivat. Oppivassa organisaatiossa on tirkead niiden ajattelumallien havaitseminen,
testaaminen ja muuttaminen. Ajattelumallien kehittimisessd yksil6tasolla tarvitaan
muiden muassa omien ajatusten reflektointia sekd vuorovaikutusta ja dialogia muiden
kanssa. Usein ajattelumallien muuttaminen on vaikeaa, silld niiden olemassaoloa ei
saateta edes tiedostaa. Lisdksi yksiloilli voi olla oppimista estivid
puolustusmekanismeja, joiden avulla yksild pyrkii suojaamaan itsedin oppimistilanteisiin
mahdollisesti liittyviltd tuskalta ja epdvarmuudelta. (Senge 1990.)

Yksilollisten ajattelumallien muuttaminen edellyttdd uusien taitojen
oppimisen lisdksi myds organisaatiossa tapahtuvia innovaatioita, jotka helpottavat uusien
taitojen toteuttamista kdytdnnossd (Moilanen 1996, 98; Senge 1990,186). Oppiminen
puolestaan vaatii aina uutta ymmdrrysti ja kiyttaytymistd (Senge 1990, 374). Sengen
ym. (1994, 18) mukaan muutoksessa on oleellista etenkin syvillisen oppimisen kehi,
jolla tarkoitetaan ajattelun muutosta seka yksilon ettd organisaation tasolla. Syvillinen
oppiminen tarvitsee onnistuakseen tietynlaisen organisaatiorakenteen tai tuen (shell).
Tahén kuuluvat erilaiset organisaation toimintaa ohjaavat ajatukset, teoriat, menetelmit
ja tyokalut seké organisaation rakenne, joiden kaikkien tulisi tukea syvillistd oppimista
(Senge ym. 1994, Moilasen 1996 mukaan). Toisin sanoen Sengen mukaan syvillinen
oppiminen ja organisaation arkkitehtuuri ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa keskendan.
Syvillistd oppimista ei tapahdu ilman organisaation rakenteiden parantamista, oppimista
edistivien menetelmien soveltamista sekd organisaation toimintaa ohjaavien ajatuksien
kehittimisti (Senge ym. 1994, 44; Moilasen 1996, 94-95 mukaan). Muutoksen on siis
tapahduttava ensin seki yksildiden ettid organisaatioiden ajattelun tasolla ja vasta timéin

jilkeen toiminnan tasolla (Senge 1990).
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Jaettu visio

Sengen (1990) mukaan jaettu visio rakentuu henkilékohtaisista visioista, joiden
tarkoituksena on levitd koko organisaatioon yhteisen vision prosessoinnin ja
vuorovaikutuksen kautta. Jaetun vision muodostumisessa on merkitystd myos yksiloiden
ajattelumalleilla ja patevyydelld, silli vision levidmiseen koko organisaation tasolla
vaikuttavat etenkin yksildiden kyvyt havainnoida ja kyseenalaistaa asioita. Sengen
(1990, 228) mukaan vision muodostumisen tulisi perustua uusien tosiasioiden riittiviin
arvioimiseen ja analysointiin, jolloin etenkin todellisuuden ja vision vilinen kuilu pitaa
vision merkityksellisend yksildille organisaatiossa. Jaetussa visiossa ovat keskeiselld
sijalla paitsi yksiloiden vilinen vuorovaikutus, myés yksiloiden usko omiin
vaikutusmahdollisuuksiinsa muuttaa maailmaa seki visioon sitoutuminen.
Bivins-Smithin (1996, 21) mukaan arvojen ja vision toteutumiseen
vaikuttavat etenkin ihmissuhteet, ympdrist§ seki ns. eletyt kokemukset (lived experience).
Nédmi osasysteemit voivat joko edistds tai estdd oppivan organisaation kehittymisti.
Yhteiset ihmissuhteet (connected relationships) eli sekd ulkoiset etti sisdiset ihmissuhteet
vaikuttavat organisaation kaikilla tasoilla. Bivins-Smithin mukaan johtajat madritteleviit
organisaation ihmissuhteissa heijastuvat arvot ja visiot, jotka puolestaan vaikuttavat
etenkin> luottamuksen syntymiseen. Mikili johto onnistuu luomaan organisaatioon
luottamuksellisen ilmapiirin, ihmiset ovat uskaltavat jakaa tietoa avoimesti seki olla
luovia, silld virheiden tekemist ei tarvitse peldtd (Bivins-Smith 1996, 22). Lisdidntyneen
luottamuksen myété johtajat ovat myds valmiimpia alentamaan omaa valtaansa, samalla
kun tyOntekijat ovat halukkaita lisddmain omaa vastuutaan. Bivins-Smithin (1996)
mukaan luottamus korostuu etenkin tiimien rakentamisessa, silld toimivat tiimisuhteet
edellyttdvit yksiloiden vilistd vuorovaikutusta tehokkaan toiminnan aikaansaamiseksi.
Yhteinen ympdristo (the connected environment) tarkoittaa seki fyysisti
ympéristod ettd henkistd ilmapiirid organisaatiossa. Molemmat ympé'.ristétl vaikuttavat
merkittdvésti muiden muassa tyontekijoiden asenteisiin ja tydmotivaatioon. Fyysinen
ympiristd viestii tyontekijéille heidin saamastaan arvostuksesta organisaatiossa seki on
my&s helpommin korjattavissa kuin johtajien luoma epiterveellinen ilmapiiri. Yateisilld

eletyilld kokemuksilla (connected “lived expérience”) Bivins-Smith (1996, 22) tarkoittaa
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kokonaisvaltaista kisitystd aikuisista ihmisist, jossa yksilsiden nykyisiin
todellisuuskdsityksiin huomioidaan vaikuttavan seki yksiléiden aineelliset ettd sosiaaliset
taustatekijdt. Tdma4 tarkoittaa muiden muassa yksilén sukupuolen, rodun ja sosiaaliluokan
huomioon ottamista sekd niiden vaikutusten tunnistamista yksildiden arvoihin ja
kasityksiin. Toisaalta Smedsin mukaan suomalaiset yritykset ovat rakenteeltaan selvisti
tasa-arvoisempia kuin esimerkiksi Eteld-Euroopassa (Karismo 1996). Oppivassa
organisaatiossa myds yhteisten elettyjen kokemusten ja yksildiden eliminkokemuksen
tulisi olla uudistusten ja uusien nikékulmien ldhteend, jolloin jokaisen yksilén tietoa

arvostettaisiin tasa-arvoisina organisaatiossa (Bivins-Smith 1996).

Tiimioppiminen

Tiimit ovat oleellinen osa oppivaa organisaatiota, silld oppiminen tapahtuu piiasiassa
tiimeissd. Katzenbach ja Smith (1995) méérittelevit tiimin “pieneksi ryhmaksi ihmisia,
joilla on toisiaan tiydentdvid taitoja; jotka ovat sitoutuneet yhteiseen paidmairiin,
suoritustavoitteisiin ja toimintamalliin ja jotka pitdvat itseddn yhteisvastuussa
suorituksistaan”. Guzzon ja Dicksonin (1996, 308) mukaan tiimin kisite on lihes
kokonaan korvannut ty6ryhmén kisitteen, vaikka monet tutkijat pitdvitkin tiimid
laajempana kuin ty6ryhmaé. Tydryhmén tai tiimin he médrittelevit koostuvan yksildisti,
jotka nadkevit itsensd, ja jotka myds muut nikevit, osana sosiaalista kokonaisuutta.
Lisdksi yksilét ovat riippuvaisia toisistaan ty6ryhmin ryhmin jasenyyden ja sen
tehtivien perusteella, silld he tekevit tehtivida ryhmén jasenina. Samalla osa yhta tai
useampaa suurempaa sosiaalista systeemid ( eli yhteis6a tai organisaatiota) ja suorittavat
tehtdvid, jotka vaikuttavat muihin ihmisiin, esimerkiksi asiakkaisiin tai tyotovereihin.
(Guzzo & Dickson 1996, 309.)

Sengen (1990) mukaan oppivassa organisaatiossa my®s suurin osa
paatoksenteosta tapahtuu ryhmissd, jolloin ryhmén tulisi tarjota mahdollisimman
monipuolinen tietoperusta paitdksenteolle. Ryhmén oppiminen perustuu jaettuun visioon
ja yksiloiden patevyyteen. Tamain liséksi tarvitaan ryhmétydtaitoja, joita ovat muiden
muassa ryhmissd keskustelu ja dialogi sekd havainnointi, kysely ja yhteisen kielen

luominen. Lisdksi ryhméin oppiminen edellyttdd erilaisten ajattelua rajoittavien mallien
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tai mekanismien tunnistamista ja niihin vaikuttamista. (Senge 1990.) Katzenbach ja
Smith (1995) korostavat tiimien tirkeimpind ominaisuuksina yhteisid tavoitteita,
yhteisvastuullisuutta ja sitoutumista seki pyrkimisti synergian tavoitteluun (Katzenbach
ja Smith 1993, Guzzon & Dicksonin 1996, 309 mukaan). Bivins-Smithin (1996) mukaan
tiimisuhteet vaativat etenkin luottamusta ja yksildiden vilistdi vastavuoroisuutta
tehokkaan toiminnan aikaansaamiseksi. Luottamuksen kautta organisaation johto
uskaltaa paremmin siirtdd valtaansa tyontekijoille. Vallansiirto eli tyontekijoiden
valtuuttaminen (empowerment) tuottaa hyo6tyd sekd johtajille ettd tyontekijoille ja avaa
samalla tietd molemminpuoliselle kunnioittamiselle. (Bivins-Smith 1996.)

Katzenbach ja Smith (1995) madrittelevat erilaisia tiimeji niiden
suorituskyvyn mukaan. Tydryhmd on tiimin ensimmainen ilmenemismuoto, jossa jasenet
auttavat toisiaan suoriutumaan oman vastuualueensa tyGtehtavistd ja vaihtavat tietoja
tybmenetelmistd ja tulevaisuuden ndkymistd. Tyoryhmissi yksiloiden kasvu ja
kehittyminen ei ole kuitenkaan p4ddmairini vaan tirkeimpini pidetiin yksilovastuuta ja
yksilon suoritusta. Ndenndistiimit eli valetiimit pitidvat itseddn tiimeind, mutta ovat
tosiasiassa huonompia suorituksiltaan kuin tyoryhmai, silld niilli ei ole yhteisid
tavoitteita eikd pdamairid. Potentiaalisen tiimin tavoitteena on saavuttaa hyvi
lopputulos, mutta sen paAmaarat ja tavoitteet ovat epaselvii, eiki yhteisvastuullisuutta
ole. Todellisessa tiimissd yksilot ovat sitoutuneita yhteisiin tavoitteisiin ja tuntevat
yhteisvastuuta. Lisdksi tiimin jdsenilld on toisiaan tdydentivid taitoja, joita myos
kdytetddn hyddyksi. Todelliset tiimit ottavat myos riskeja ristiriitojen kisittelyssi ja
paatoksenteossa, jolloin ne ovat tirkein suoritusyksikko. Huipputiimit eli korkeatasoiset
tiimit ovat esikuvia potentiaalisille ja todellisille tiimeille. Huipputiimien jisenet tuntevat
vastuuta paitsi tydsuorituksistaan, myos toistensa henkilokohtaisesta kasvusta ja
menestymisestd. Valinta tyéryhméin ja tiimin valilld riippuu siitd, riittvatko
tyontekijoiden yksilolliset tyopanokset vai tarvitaanko kollektiivisia tyGsuorituksia ja
yhteisvastuuta haluttujen tulosten saavuttamiseksi. Tiimityon avulla pyritddn parempiin
tuloksiin kuin miti tydntekijat voivat yksin tai ty6ryhmissd saavuttaa, mutta samalla
otetaan riski valetiimin muodostumisesta tai tavoitteiden saavuttamisen

epdonnistumisesta. (Katzenbach & Smith 1995, Bivins-Smith 1996.)
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Guzzon ja Dicksonin (1996) mukaan tiimit tai tyéryhmit ovat aina sidottuja suurempaan
sosiaaliseen systeemin, joka mddrittelee suurelta osin sen kontekstin, jossa tiimien
toiminta tapahtuu. Lisdksi yksilot ovat monesti jisenini useammassa kuin yhdessi
ryhmiéssd ja ryhmét voivat puolestaan olla osa useampaa sosiaalista systeemii. Niin
ollen yhteydet tiimien ja systeemien valilld tai niiden sisdlld ovat harvoin selkeiti
mekanismeja, vaan pikemminkin paillekkaisid ja samanaikaisia toimintoja. Titen tiimien
toiminnan tehokkuuden yhteys organisaation toiminnan tehokkuuteen on vaikeasti
tutkittavissa, silla eri osatekijoiden, kuten yksiloiden, tiimien ja eri yrityksen osastojen
toiminnan véliset yhteydet eivit ole itsestédin selvii.

Téastd huolimatta Applebaum ja Blatt (1994) ovat tehneet ei-
kvantitatiivisen, monipuolisen kirjallisuuskatsauksen tiimeisti, organisaatiosysteemeista
ja niiden tehokkuudesta (Guzzon & Dicksonin 1996 mukaan). Heid4n tulostensa mukaan
tiimityohon perustuvat tydjarjestelyt ovat parantaneet organisaation toimintaa, etenkin
toiminnan tehokkuutta ja laatua tutkittaessa. Myos Boydellin (1994) tapaustutkimusten
mukaan oppivaan organisaatioon siirtymisen my6td tySntekijdiden tuottavuus nousi,
poissaolot vahenivit, virhetuotteiden osuus tuotannosta viheni, aikataulussa pysyminen
lisddntyi ja yrityksen markkinaosuus kasvoi (Guzzo & Dickinson 1996). Toisaalta
oppivista organisaatioista on saatu myds painvastaisia tuloksia. Ristiriitaisiin
tutkimustuloksiin on saattanut vaikuttaa se, etti monissa tutkimuksissa on otettu
huomioon useampia muutostekijoitd organisaatiossa, jolloin tehokkuuteen ovat saattaneet
vaikuttaa muutkin tekijit kuin pelkistd4n tiimien luominen. (Applebaum & Blatt 1994,
Guzzon & Dicksonin 1996 mukaan.) Tiimien toiminnan tehokkuuteen on kuitenkin
todettu vaikuttavan ainakin tiimin koostumuksen eli tiimin koon, jisenten mééirin ja -
ominaisuuksien; ryhméprosessien ja teknologian sekd kontekstin. (Guzzo & Dickson
1996.)

2.4 Oppivaan organisaatioon kohdistuvaa kritiikkia
Oppivan organisaation periaatteet luovat helposti kuvan ihmisliheisesti, tasa-arvoisesta ja

kehittymismahdollisuuksia lupaavasta tySpaikasta (Fenwick 1996). Monien tutkijoiden

mukaan oppivan organisaation késite ei kuitenkaan ole valmis kdytinnon toteutusta varten.
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Muiden muassa Kerka (1995b) ja Fenwick (1996) ovat koonneet eri lihteist4 oppivaan
organisaatioon kohdistunutta kritiikkia. Suurimpana epikohtana oppivan organisaation
ksitteessd on pidetty puutteellista analyysii sen teoreettisista perusteista. (Kerka 1995b.)
Fenwickin (1996) mukaan monia tirkeitd kysymyksid on jadnyt selvittimitts, kuten miti
oppiva organisaatio on, millaisia arvoja se kannattaa, millaisia ovat oletukset oppimisesta
ja tiedon luonteesta sekd kuinka sen periaatteet yhdistetiiin tyopaikalla vallitseviin
ihmissuhteisiin ja kdytintsihin. Oppivasta organisaatiosta on toistaiseksi olemassa
ainoastaan vihdn tutkimuksia esimerkiksi siitd, minkalaisissa olosuhteissa oppiva
organisaatio toimii ja missi ei, kuinka yksildiden ja organisaatioiden oppiminen ovat
yhteydessi toisiinsa sekd mitd hy6ty4 tyontekijdille on oppivasta organisaatiosta (Kerka
1995b). Niin ollen oppivan organisaation kisite vaatisi tarkennuksia ja kriittista
keskustelua etenkin sen perusoletuksista, etiikasta seki oppimisen luonteesta (Fenwick
1996). Fenwickin (1996, 11) mukaan oppivan organisaation kuusi kriittistd kysymysti
ovat seuraavat: 1) oppiva organisaatio oppimisen kontekstina, 2) johtajien ja kouluttajien
hallitseva rooli, 3) tyontekijéit alistava, oppimisvajeeseen perustuva rooli, 4) ongelman
ratkaisun ja instrumentaalisen tiedon hankkimisen painottuminen, 5) kriittisen reflektion
suosiminen sekd 6) “avoimen” dialogin vaatimus tySpaikalla.

Fenwickin (1996) mielesti oppivan organisaation teoriat eivit ensinnikiin
huomioi riittdvésti organisaatioita oppimiseen vaikuttavina tekijéind. Etenkian oppivaan
organisaatioon liittyvd systeemiajattelu ei hdnen mielestdéin vastaa todellisuutta, jossa
vaikuttavat erilaiset yrityskulttuurit ja yksildiden ominaisuudet. Hinen mukaansa
systeemiajattelu on “ei-rakenteellista, ei-kontekstuaalista, ei-historiallista ja ei-poliittista”.
Tyéntekijéiden kohtaama monimutkainen ja jatkuvasti muuttuva todellisuus ei ole
mydskddn tarpeeksi arvostettua tai kyseenalaistettua oppivassa organisaatiossa. Yksi
oppivan organisaation paradokseista piilee ympéristdssd, jolloin teoriassa puhutaan
yhteisollisyydestd, luottamuksesta ja mahdollisuuksista, kun taas todellisuutta leimaavat
kuitenkin jatkuva epgvarmuus ja jopa huoli tydpaikan menettimisesti. Fenwickin mielests
ty6ntekijdt joutuvat itse loytdmédin tai luomaan itselleen identiteetin, tarkoituksen ja
padmddran omassa tyGssdidn. Lopputulos voi kuitenkin olla oppivan organisaation ideaalin
vastainen, jolloin organisaation yhteisty6n, sitoutumisen ja yhteissilisyyden tunteen sijaan

pdddytddnkin tyontekijéiden kyynisyyteen, himmennykseen ja vieraantuneisuuteen
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organisaatiosta. (Fenwick 1996.)

Oppivan organisaation kisitteessd on keskeistd kysy4, kenen intresseji sen
toteutuminen palvelee ja millaisia valtasuhteita se suojelee. Fenwickin (1996) mukaan
innovaatioiden korostaminen saattaa johtaa siihen, ettd lopulta jatkuvaan oppimiseen
osallistuvat ainoastaan ne yksil6t, joiden oppimiskyky ja -kapasiteetti riittavit lisdimain
organisaatioiden tuottavuutta, kilpailukykyd ja voittojen saavuttamista. Tuolloin
arvokkaaksi tiedoksi saattaa muodostua ainoastaan organisaatiota hyodyttivi tieto, jonka
tulee olla my6s organisaatiossa yleisesti hyviksyttyd sekd uudelleenmuokattavissa ja
yleisesti jaettavissa dialogin kautta. T4ten vaarana voi olla myds oppivan organisaation
muodostuminen korkeasti koulutetun eliitin etuoikeudeksi, jolloin heikommin oppivat
yksilot ovat vaarassa jdddd syrjdin oppivan organisaation tavoitteista, kuten
itseohjautuvasta oppimisesta, kriittisestd ajattelusta tai dialogi-keskusteluista. (Fenwick
1996.)

Oppivan organisaation kisitteen voidaan nihdd myds jéittivin huomioitta
viime aikaisen teoreettisen tiedon aikuisten yksilollisesti oppimisesta ja ainutlaatuisesta
kehittymisestd. Sosiaalisen tiedon luonteeseen kuuluu jatkuva muuttuminen paitsi
tyOpaikan henkildstdpolititkan ja ihmissuhteiden kautta, myds yksilollisten
ominaisuuksien, kuten emootioiden, mielialojen ja intuition vilitykselld. Titen
itseohjautuvaa oppimista tai tasa-arvoiseen dialogiin perustuvaa kehittymisti ei voida
vilttiméttd pitdi itsestddn selvyytend tyopaikoilla. Lisdksi useissa oppivan organisaation
teorioissa on unohdettu myds yksilén sukupuoli, rotu ja sosiaaliluokka kokonaan.
Yksiloiden oppimiseen tydpaikalla on todettu vaikuttavan myds tydssi saadun
arvostuksen, koetun aseman tyopaikalla sekd tyGssd ja tydyhteisdssd viihtymisen.
(Fenwick 1996.)

Westin  (1994) mukaan oppivan organisaation nienndisestd
oppijakeskeisyydestid huolimatta se painottaa tuottavuutta, tehokkuutta ja kilpailuedun
saavuttamista tyontekijoidensd avulla. Shaw ja Perkins (1991) viittivit, ettd tillaiset
tavoitteet yrityksen arvoissa ja toiminnoissa ainoastaan estivit oppimista. Oppivan
organisaation kisitteen on myds kritisoitu ndkevdn tydntekijit ja organisaatiossa
tapahtuvan oppimisen ainoastaan resursseina, joita kiytetasin hyviksi organisaation voiton

tavoitteiden ja kilpailuedun saavuttamiseksi. Mikili oppimisen padmairand ymmarretdin
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ainoastaan ongelman ratkaisun ja tuoteinnovaatioiden tuottaminen, voidaan
oppimisprosessin katsoa rajoittuvan Habermasin (1984) teknisen tiedon kisitteeseen, jossa
oppimiselle asetetaan instrumentaalisia tavoitteita. Tdmi voi johtaa viime kidessi siihen,
ettd tuottavuudesta tulee lopulta kriteeri, jonka perusteella seki yksildiden kehittymisti
ettd tiimien, yhteisdjen ja kulttuurien kehittymisti ja rakentamista arvioidaan. (Fenwick
1996, 16.)

Fenwickin (1996) mukaan oppivassa organisaatiossa tulisi kdydd
keskustelua myds kriittisen reflektion pa#madristd, jottei yksildiden kaikkein intiimimpii
arvgja ja uskomuksia kiytettdisi organisaation menestymisen takaamiseksi. Oppivan
organisaation kirjallisuudessa oletetaan, ettdi kriittisen reflektion avulla eli
kyseenalaistamalla epiloogiset ja annettuina omaksutut oletukset voidaan 16ytd4 uusia ja
entistd luovempia tapoja ratkaista ongelmia ja parantaa tydpaikan toimintaa. Samalla
kriittinen reflektio kuitenkin altistaa yksiléiden kaikkein henkilékohtaisimman osan
elimistd eli heiddn omat uskomuksensa ja arvonsa kriittisen tutkiskelun kohteeksi ja
parhaimmassa tapauksessa valjastaa ne organisaation kiytté6n. MyG6s avoimen dialogin
vaarana saattaa olla yksilén omien arvojen ja uskomusjirjestelmien saattaminen
organisaation vallan arvioitavaksi, jolloin pahimmassa tapauksessa avoimen dialogin
vaatimukset saattavat jopa loukata ihmisoikeuksia. Fenwick (1996) lainaa tutkijoita,
joiden mukaan tyontekijéiden oletetaan olevan vapaasti innovatiivista ja kriittisesti
reflektoivia niin kauan, kunnes tuloksena on organisaation selviytyminen ja
menestyminen. Toisin sanoen tyontekijéiden oletetaan olevan lojaaleja organisaatiotaan
kohtaan, silld itsendisesti ajattelevista oppijoista saattaa muodostua myds uhkatekiji
organisaation olemassaoloa kohtaan. Tést4 seuraa, ettd ty6ntekij6itd voidaan esimerkiksi
kannustaa kriittisyyteen organisaation toimintoja kohtaan, mutta kdytinnSssi kuitenkin
hyvin pinnallisella tasolla. Fenwickin (1996) mielesti organisaatio kohtaakin oppijoiden
tarpeet helposti ainoastaan silloin, kun ne ovat samansuuntaiset organisaation tavoitteiden
kanssa.

Watkinsin ja Marsickin (1993) mukaan oppivan organisaation suurimpia
esteitd ovat kyvyttdmyys tunnistaa ja muuttaa olemassa olevia sisdisid malleja. Liséksi
esteind voivat olla organisaatiossa vallitseva opittu avuttomuus, kaavamainen

“tunnelivisio”, individualistisuus tai epdkunnioitukseen ja pelkoon perustuva
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organisaatiokulttuuri. Watkinsin ja Marsickin (1993) mukaan oppivaa organisaatiota ei
voida rakentaal organisaatioissa, joiden ilmapiirid leimaavat jatkuvat irtisanomiset ja
toiminnan supjstukset tai tySvoiman osa-aikaisuus ja ylikuormittuneisuus. Monissa
yrityksissd ei| olla mydskddn totuttu yhteisiin  keskusteluihin tai asioiden
kyseenalaistamiseen, joka saattaa osaltaan aiheuttaa pelkoja ja epavarmuutta henkil6stén
keskuudessa (Senge 1990). Gephartin ym. (1996) mukaan organisaation oppimisen ja
kdytdnnon toirhinnan vililld ei ole vilttamittd helppo tehdd yhteyksid. Tami voi johtua
muiden muaspa resurssien puutteista, poliittisista tai laillisista esteistd seki
voimattomuudgsta ongelmien edessd. Organisaation oppimisen ja ihmisten toiminnan
vilille voidaan saada yhteys ainoastaan riittivien resurssien, tukea antavan
palkitsemisjérj¢stelmén ja organisationaalisen joustavuuden avulla (Gephart ym. 1996).
Monissa organisaatioissa toiminnan piitarkoituksena ei ole mydskidn tiedon tai
oppiminen lisdgminen vaan tavaroiden ja palvelujen tuottaminen (Kerka 1995b). Lisaksi
yhtend suurimnista oppivan organisaation esteisti on pidetty tehokkaiden johtajien
puuttumista (muiden muassa Senge 1996).

Oppivan organisaation kisitetti on tarjottu yleispiteviksi ratkaisuksi lihes
kaikkiin organjsaatioiden ongelmiin (muiden muassa Kerka 1995b). Fenwick (1996) on
kérjistdnyt krijikkidin jopa vertaamalla oppivan organisaation ideaalia uskontoon, joka
tosin perustuu| hyperaktiivisen markkinatalouden voittoihin eikd hengelliseen oppiin.
Huolimatta kajkesta kritiikistd ja problemaattisuudesta, Fenwick (1996) pitii oppivaa
organisaatiota | lupaavana kisitteend, jonka avulla voi olla mahdollista muuttaa
organisaatioid¢n hierarkkisia rakenteita, viestimiskdyt4nt6jd, heikkoja toimintoja seki

autontaarista jphtamistapaa parempaan suuntaan my6s henkildstén kannalta.
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3 ORGANISAATIOMUUTOS TYONTEKIJOIDEN
NAKOKULMASTA

3.1 Organisaatiomuutoksen vaikutus tyéntekijoihin

Suurten organisaatiomuutosten nopeasta yleistymisestd huolimatta tyéntekijsitd ja heidin
hyvinvointiaan organisaatiomuutoksessa on tutkimuksissa alettu tarkastella vasta viime
vuosina. Aikaisemmin suuria organisaatiomuutoksia koskeva tutkimus on keskittynyt
lahinnd organisaatiomuutoksessa tarvittavien strategioiden sekd johtamis- ja
menettelytapojen tarkasteluun. (Mauno &Virolainen 1996, 2.) Callanin (1993, 63)
mielesti tyontekijit ovat joutuneet keskelle organisaatioiden muutoksia, joilla tavoitellaan
taloudellisia voittoja ja tehokkuutta. Lisdksi tyontekijéiden oletetaan vield suhtautuvan
ndihin muutoksiin pédasiassa myonteisesti. Callanin (1993) mukaan hyvin harvat
organisaatiot ovat kuitenkaan tietoisia myos henkilostnsi tarpeista muutoksen aikana.
Organisaatioiden johdon vastuulla olisikin huolehtia muiden muassa henkildsténsd
taidoista sekd tarvittavista strategioista ja resursseista, joita henkilSstd tarvitsee
muutoksessa selviytymiseen.

Suuret organisaatiomuutokset yrityksissd ovat erittdin stressaavia
tyontekijéille, silld niihin liittyy tyontekijan huoli omasta selviytymisestd ja tyopaikan
sdilymisestd. (Callan 1993, 64.) Aikaisempien tutkimustulosten mukaan
organisaatiomuutoksella on ollut sitdi enemmin kielteisid seurauksia tyOntekijdille ja
tyOyhteisoille, mitd ennustamattomampi, nopeampi tai laaja-alaisempi muutos on ollut.
kuten esimerkiksi stressin, epavarmuuden ja ahdistuneisuuden tuntemusten lisé4ntymista
sekd ihmissuhteiden muutoksia organisaatiossa (Callan 1993; Mauno & Virolainen

1996,2). Maunon ja Virolaisen (1996, 2) mukaan organisaationmuutoksilla on havaittu
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olevan mydnteisid seurauksia etenkin silloin, kun tydntekijit kokevat uudistusten
parantavan sekd tyon laatua ettd tyontekijéiden tydelimin laatua. Toisaalta esimerkiksi
Raskun ja Feldin (1996) tutkimustulosten mukaan kolmannes (32 %) esimiehisti oli
kokenut viime vuosina tapahtuneet muutokset paiasiassa myonteisiksi (n = 1035). Heidin
mukaansa tdhdn oli saattanut vaikuttaa se, ettd tutkimukseen osallistuneet kuuluivat
lamakauden jdlkeen yhi tySpaikkansa siilyttineisiin ty6ntekij6ihin, joka puolestaan
saattoi ilmetd voimakkaampana organisaatioon sitoutumisena ja tyytyviisyyteni (Rasku
& Feld 1996, 30).

Organisaatiomuutos ei koskaan tapahdu hetkess, jonka lisiksi se etenee
harvoin lineaarisesti tai tehtyjen suunnitelmien mukaan (Callan 1993).
Organisaatiomuutos vaatii my&s jonkinlaisen “siirtymiajan” (transition sage), jolloin
vanha organisaatio on hdvinnyt, mutta uutta organisaatiota ei ole vield muotoutunut tilalle
(Shaw, Fields, Thacker & Fisher 1993, 230). Organisaation muutos tuo paitsi
tarkoituksenmukaisia myés tdysin ennustamattomia muutoksia muiden muassa
tyontekijiden vilisiin ihmissuhteisiin, tySyhteisjen luonteeseen ja henkildstén
tydmoraaliin. Ty6ntekij6iden vastustus ja stressaantuminen kuuluvat mySs muutokseen
(Sykes 1989; Callanin 1993, 64 mukaan). Thmiset vastustavat muutosta, silli muutos lisid
entisestdin epdvarmuutta tulevaisuudesta. Tuolloin yksilon tunne siitd, ettei hin enii
hallitse omaa tyotddn ja tydelimiinsd, saattaa voimistua. Stressin kokemiseen
muutoksessa vaikuttavat paitsi organisaatiomuutoksen koko ja laajuus, myds koetun
epdvarmuuden taso eli se, millaisena yksilé kokee muutoksen, sekd vaikeudet, jotka
saattavat johtua siitd, ettei vanha organisaatiokulttuuri ole kannustanut tyéntekijéitiin
uudistuksiin ja riskinottoon. (Callan 1993, 64-65.) Erityisen stressaavana tyontekijit
kokevat muutoksen silloin, kun muutokseen koetaan liittyvin todellista oman vallan,
statuksen tai arvovallan menettimisen uhkaa. Tillainen uhka voi koskea omaa asemaa,
uralla etenemistd tai statusta tyOpaikalla sekd vallitsevia tySrooleja tai valtasuhteita
organisaation sisdlld. Toisaalta yksilon epdvarmuuden ja ahdistuksen tunteita lisddvit
helposti edelld mainittujen tekijoiden lisdksi my6s tyén menettimisen mahdollisuudet seki
tydssd tapahtuvat merkittavat muutokset, kuten kilpailutilanteen muuttuminen. (Shaw ym.

1993, 230.)
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Shawin ym. (1993, 230-231) mukaan suuret organisaatiomuutokset yhdessi niihin
liittyvén epdvarmuuden kanssa voivat johtaa roolikonflikteihin, roolien episelvyyksiin tai
roolien kasautumiseen. Roolikonflikteja voi ilmeti etenkin uuden organisaation saiantojd
laadittaessa, jolloin tydntekijoiltd vaadittavat uudet roolit ja tyGtehtdvit saattavat olla
ristiriidassa aikaisempien roolien kanssa. Siirtymaaika vanhan ja uuden organisaation
sddntdjen vilimaastossa saattaa johtaa my®s roolien epdselvyyteen, jolloin tyontekijat ovat
epdvarmoja heiltd vaaditusta uusista rooleista sekd siitd, milld kriteereills heidin tystdin
arvioidaan uudessa organisaatiossa. Roolien kasaantumista tapahtuu silloin, kun
tydntekijét eivat vield hallitse uusien roolien suorittamiseen tarvittavia taitoja, jolloin he
kokevat vaikeuksia suoriutua heille annetuista tehtévistd. Toisaalta roolien kasaantumista
saattavat atheuttaa myos roolien episelvyys, resurssien puute seki tyén méirallinen
lisdsntyminen (ks. my6s Mauno & Virolainen 1996, 3).

Nitin ym. (1995) tutkimuksen mukaan tyén epivarmuuden kokeminen on
yleistynyt Suomessa 1990-luvulla. Tyén epdvarmuuteen vaikuttaa muiden muassa se,
millaisia organisaatiomuutoksia organisaatioissa on toteutettu tai millaisia muutoksia on
suunnitteilla. Ty6n epédvarmuutta on todettu ennustavan etenkin tyontekijéiden asemaa
tyOpaikalla kuvaavat tekijit, kuten yksildn vaikutus- ja etenemismahdollisuuksien
kaventuminen viimeisten kolmen vuoden aikana, yksilon pessimistinen arvio uuden
tybpaikan saantimahdollisuuksista sekd heikko tietimys organisaation nykytilanteesta.
Ty6n epavarmuuden kokemisella on havaittu olevan kielteisia seurauksia tyontekijan tyé-
jayleiselle hyvinvoinnille, jolloin eniten epavarmuutta kokeneet tyéntekijit olivat muita
ahdistuneempia, masentuneempia ja tyytymittdmimpid tyodssiin sekd vihemmin
sitoutuneita organisaatioonsa. Edellisten seikkojen lisaksi heilld havaittiin myds enemméan
tybuupumusta sekd psyykkisid ja somaattisia oireita kuin muilla tyontekijoilld.
Taustatekijoisti i4ll4 ja sukupuolella todettiin olevan yhteys epavarmuuden kokemiseen,
silli epdvarmuutta kokivat muita enemmin naiset ja nuoret (Nitti ym. 1995.)
Jatkotutkimuksessa (Happonen, Mauno, Kinnunen, Nitti & Koivunen 1996, 62-63)
erittdin paljon epdvarmuutta ty$ssid kokeneiden hyvinvoinnin todettiin huonontuneen,

vaikka epdvarmuutta kokevien kokonaismiiri olikin muuten vihentynyt.
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3.2 Organisaatiomuutoksen kokemiseen yhteydessi olevia tekijoiti

Nykykisitysten mukaan organisaatiomuutoksen kokemiseen ja organisaatiomuutoksesta
selviytymiseen vaikuttavat paitsi tyontekijddn itseensd liittyvdt ominaisuudet myds
organisaatioon ja sen muutoksen toteuttamiseen liittyvit tekijit (Callan 1993; Mauno &
Virolainen 1996). Organisaatiomuutoksen seurauksena tyontekijit saattavat kokea
erilaisten stressitekijoiden kasaantuvan, miké saattaa heikentid tydntekijéiden tehokkuutta
ja tuottavuutta. Tdmi puolestaan voi vaikuttaa koko organisaation toimintaan haitallisesti.
Callanin (1993, 66) mielesti erilaiset stressin hallintaan pyrkivit ohjelmat ovatkin turhia,
mikidli organisaatioiden rakenteet ovat samanaikaisesti epdtoimivia. Tuolloin
organisaatioiden menettelytavat ja kdytdnnot ainoastaan lisddvit tyéntekijdiden stressid.

Yksilon ndkokulmasta organisaation muutosta voidaan tarkastella
elimdnmuutoksena, joka wvaatii tehokkaita selviytymistaitoja, kuten tirkeit
elimdnmuutokset  yleensdkin. Kirjallisuudessa  yksildiden  selviytymiskeinoja
organisaatiomuutoksessa on kuitenkin ksitelty vihan. (Callan 1993.) Yksilélliset coping-
eli selviytymiskeinot voidaan midritelld monimutkaiseksi yksilén persoonallisuuden,
asenteiden ja kognitiivisten tekijoiden kokonaisuudeksi, joka midrittelee yksilén
selviytymisen psykologisen perustan (Shaw ym. 1993, 231). Niitd selviytymiskeinoja on
pidetty melko pysyvind persoonallisuuteen liittyvini tekijoina, jotka vaikuttavat yksilén
selviytymisprosessiin. My6s kyseisen selviytymisprosessin lopputuloksen on todettu
vaikuttavan kertautuvasti yksilon selviytymiskeinoihin (Moos & Billings 1982, 215;
Shawin ym. 1993, 231 mukaan). Lisdksi tyontekijin itsearvostus ja itsehallinnan tunteet
sekd persoonallinen lujuus vaikuttavat organisaatiomuutoksen kokemiseen (mm. Callan
1993). Callanin (1993) mukaan tyontekijan persoonallisuus ja ongelmatilanteiden
kisittelykeinot ovat vuorovaikutuksessa keskendin, jolloin korkean itsearvostuksen ja
itsehallinnan tunteen omaavilla tyontekij6illd on kiytdssdin mySs muita tehokkaampia
ongelmatilanteiden kisittelykeinoja, joten he selviytyvit myds organisaatiomuutoksesta
todenndkdisesti muita tydntekijoiti paremmin.

Tyontekijan usko omiin vaikutusmahdollisuuksiinsa (locus of control) on
myds merkityksellinen muutoksen kokemisessa. Omiin vaikutusmahdollisuuksiin

uskominen (internal locus of control) auttaa suhtautumaan myds . muutoksiin
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myonteisemmin. Se auttaa suuriinkin muutoksiin sopeutumisessa, mutta omiin
vaikutusmahdollisuuksiin uskomisen puute (external locus of control) saattaa vaikeuttaa
muutostilanteeseen sopeutumista ja siitd selvidmistd. (Mauno & Virolainen 1996.)
Armstrong-Stassenin (1994) tutkimustulosten mukaan omiin vaikutusmahdollisuuksiin
uskominen, optimistinen asenne seki hallinnan tunne olivat erityisen tirkeité tyontekijin
selviytymiselle organisaatiomuutoksessa (Maunon & Virolaisen 1996, 5 mukaan). Lisaksi
tyontekijdn sitoutumisen organisaatioon on todettu ehkiisevin muutoksiin liittyvin
stressin  kokemista, silld sitoutuminen luo tydntekijille turvallisuuden ja yhteen
kuuluvuuden tunteita (Begley & Czaijka 1993, Maunon & Virolaisen 1996 mukaan).

Liheinen kisite omiin vaikutusmahdollisuuksiin uskomiselle on
koherenssin tunne, silld ndmd molemmat kisitteet kuvaavat yksilén persoonallisuuteen
liittyvid kontrolliodotuksia (Vahtera & Pentti 1995,15). Koherenssin tunteesta on kiytetty
my0Os nimitystd eldiménhallinnan tai eldménhallintakyvyn tunne. Antonovskyn (1979)
méiritelmén mukaan koherenssin tunteella tarkoitetaan yksilén kokonaissuhtautumista
ymmirrettivyyteen ja ennustettavuuteen. Antonovskyn (1987b) mukaan koherenssilla on
kolme ulottuvuutta: 1) ymmaérrettivyys, joka kuvaa yksilon suhtautumista
kuormitusirsykkeiden johdonmukaisuuteen ja jirkevyyteen, 2) hallittavuus, joka kuvaa
yksilon saatavilla olevia voimavaroja vastata drsykkeeseen, 3) merkityksellisyys eli se,
kuinka merkityksellisend yksil6 pit4d drsyketti itsensd kannalta. Vahteran ja Pentin (1994,
112) tutkimuksen mukaan hyvi tydn hallinta, sosiaalinen tuki seki voimakas koherenssin
tunne vaikuttivat siithen, kuinka hyvin kunnan tydntekijat selvisivdt tyoeldmin
muutoksista. Vahvan koherenssin tunteen on todettu olevan yhteydessi paitsi hyviin tyén
hallintaan, my§s terveyteen, eliméntyytyviisyyteen ja tyGtyytyviisyyteen seki koettujen
stressitekijoiden vahdisyyteen ja sosiaalisen tuen saantimahdollisuuksiin. (Vahtera &
Pentti 1995, 15).

Karasekin ja Theorellin (1990) ty6n hallinnan ja tyon vaatimusten vilistd
suhdetta kuvaavan teorian mukaan hyvit tyoén hallinnan mahdollisuudet edistdvit
tyontekijin terveyttd ja hyvinvointia. Tyéntekijin tyén hallinnan mahdollisuudet voivat
toteutua ainoastaan silloin, mikili hinelld on riittdvid kykyjd ja taitoja ndiden

mahdollisuuksien toteuttamiseen. Vahteran ja Pentin (1994, 114) tutkimustulosten mukaan



29

suuret vaatimukset ty6ssé ja heikko toiden hallinta ennustivat kolmen vuoden seurannassa
sekd psyykkisen rasittuneisuuden ettd tuki- ja liikuntaelinoireiden kasautumista
molemmilla sukupuolilla. Toisaalta he kritisoivat sitd, ettei alkuperdinen tyon
vaatimukset-tyén hallinta-malli huomioi yksildiden vilisii eroja péatevyydessi,
sosiaalisessa tuessa tai ammattiasemassa. Toisin sanoen erilaiset tekijat vaikuttavat
tyontekijin kokemaan hallinnan tunteeseen ja titd kautta tyontekijin kokemaan tyon
kuormittavuuteen. (Vahtera & Pentti 1995, 8, 114.) Titen tyén hallintaa saattaa lisdti
myd&s sosiaalisten taitojen oppiminen seki sosiaalisen kyvykkyyden vahvistuminen, joita
tarvitaan monipuolisten sosiaalisten verkostojen rakentamisessa ja yllipitimisessi seki
sosiaalisen tuen hyviksikdytossid (Eckenrode & Wethington 1990, Vahteran ja Pentin
1995, 12 mukaan).

Organisaation ndkékulmasta yksildiden auttamiskeinot organisaatio-
muutoksessa voivat perustua joko kommunikaatioon tai johtajuuteen. T#llaisia keinoja
voivat olla muiden muassa tyontekijéiden valtuuttaminen (empowerment), riittivin ja
oikea-aikaisen tiedon jakaminen, yleisten kommunikaatiotaitojen kehittiminen seki
muutosjohtajien kdyttaminen. (Callan 1993.) Muita organisaation muutoskeinoja voivat
olla vanhan organisaatiokulttuurin poisoppiminen erilaisten arviointiohjelmien avulla;
roolien ja ihmissuhteiden tiedostaminen esimerkiksi erilaisten tukitiimien tai tyon
rikastamisen avulla seki stressin vihentidminen erilasten terveys- ja hyvinvointi-ohjelmien
avulla. Callanin (1993, 66) mukaan tyontekijoiden valtuuttaminen on yksi keino parantaa
organisaation tehokkuutta mySs muutoksen aikana. Valtuuttaminen antaa tydntekijsille
mahdollisuuden olla mukana ratkaisemassa ongelmia, jotka vaikuttavat heiddn omaan
suorituskykyynsi ja hyvinvointiinsa. Samalla valtuuttaminen antaa seki johdolle ettd
tiimeille mahdollisuuden toimia omina muutosagentteinaan omassa tydssin.

Myés organisaatiossa tapahtuvan tiedottamisen sekd sen, kuinka
oikeudenmukaisina ja riittivina tyontekijat pitdvit organisaatiomuutoksen perusteluja, on
todettu vaikuttavan merkittdvisti siihen, kuinka tydntekijit suhtautuvat muutoksiin.
Erityisen tirkednd on pidetty sitd, millaisena tyontekijat pitdvit johdon
neuvotteluaktiivisuutta muutostilanteessa ja kuinka hyvin johto huomioi tydntekijoidensi
tarpeet ja toiveet. (Mauno & Virolainen 1996; Nitti ym. 1995.) Esimerkiksi Nitin ym.
(1995) tutkimuksessa tyontekijoiden organisaation tilanteen tuntemus todettiin yhdeksi
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parhaimmista tyén epadvarmuuden kokemisesta vihentivistd ennustajista. Tiedotuksen on
puolestaan todettu lisddvin tyontekijin toimintamahdollisuuksia muutostilanteessa, silld
tieto antaa ty6ntekijoille mahdollisuuden ennakoida tulevia muutoksia, jota kautta se lisia
yksildiden hallinnan tunnetta muutostilanteessa ja auttaa jisentimiin tulevaa. Toisaalta
muutosprosessin kokemiseen vaikuttavat tiedottamisen lisiksi my8s muunlaiset seki
organisaatioon ettd yksiloon liittyvit tekijit, kuten esimerkiksi johdon kyky huomioida
tyontekijoitdin muutoksessa sekd yksilon persoonallisuus, voimavarat ja muutostilanteen
kisittely- ja hahmottamistavat. (N4tti ym. 1995.)

Sosiaalisen tuen saantimahdollisuudet voivat myGs vaikuttaa tyontekijin
arvioon tilanteen kuormittavuuden merkitsevyydesti. Erityisen tirkeini tyéhon liittyvissi
ongelmissa on koettu tuen saantia esimiehelti ja tydtovereilta. Sosiaalista tukea voidaan
tarkastella myds tydyhteisdssd vallitsevien ihmissuhteiden laadun kannalta. Ihmissuhteita
voidaan kuvata tyontekijéiden vilisen yhteenkuuluvuuden tunteen (keskindinen apu ja
tuki), sitoutuneisuuden (huolenpito ja vastuu toisesta), avoimuuden (molemminpuolinen
toiveiden, tarpeiden ja tunteiden ilmaiseminen) seki tydyhteisdssd ilmenevien ristiriitojen

avulla. (Vahtera & Pentti 1995, 9.)
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4 TYONTEKIJOIDEN HENKINEN HYVINVOINTI

4.1 Henkinen hyvinvointi tydelimissi

Ty6n epavarmuuden kokeminen on yleistynyt Suomessa 1990-luvulla (Nitti ym. 1995;
Elinolotutkimus 1994). Toisaalta parina viime vuotena talouden nousukauden myoti
epdvarmuutta kokevien osuus on kaéntynyt laskuun (Happonen ym. 1996, 1). Tyon
epdvarmuus on alkanut kuitenkin kohdentua myds sellaisiin tyontekijiryhmiin, jotka
ovat aikaisemmin sdistyneet epivarmuuden kokemiselta. Tillaisia tyéntekijaryhmia ovat
esimerkiksi hyvin koulutetut ja esimies-ja asiantuntijatehtivissi toimivat henkil6t
(Happonen ym. 1996, 1). Erityisesti tydeldman murros on kuitenkin koetellut kuntien
henkil6stod. Erilaiset sididstétoimenpiteet ja henkildstén vihennykset ovat lisdnneet
tyOmairad, kiirettd ja tyén kuormittavuutta seki tyStehtdvien ja vaihtumisia. (Vahtera &
Pentti 1995, 112.) Kuntien tyontekijit ovat myds joutuneet aivan uuteen tilanteeseen, silld
aiempi tySpaikan varmuus tyopaikan sdilymisestd on vaihtunut jatkuvaan epivarmuuteen
(Nakari 1994, 169). Nakarin (1994, 113) tutkimustulosten mukaan siistdjen vuoksi
tehdyt henkildstomenojen leikkaukset ennustivat kielteisia vaikutuksia tyontekijoiden
terveyteen.

Muissa tutkimuksissa etenkin tyén epidvarmuudella on todettu olevan
kielteisid vaikutuksia yksilon hyvinvointiin. Timi ilmenee muiden muassa
heikentyneend  tyotyytyvdisyytend ja tyOssd  suoriutumisena, lisddntyneeni
ahdistuneisuutena, stressin ja uupumuksen kokemisena sekd muina erilaisina psyykkisini
ja somaattisina oireina. (Natti ym. 1995.) Tyon ja hyvinvoinnin vilistd suhdetta on
tutkittu paljon viime vuosikymmenini, ja etenkin henkisen hyvinvoinnin on oletettu

korostuvan tulevaisuudessa entistd enemmaén tyoeldmissa (Ryynanen 1991).
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Monissa tutkimuksissa tyontekijéiden hyvinvointia on lihestytty tydtyytyviisyyden
kisitteen kautta. Tyotyytyvaisyydestd on myds kaytetty rinnakkaistermis tyéviihtyvyys.
Tyotyytyvdisyys voidaan médritelld sen mukaan, miten tydntekiji kokee saavuttavansa
omassa ty0ssddn sille asettamansa tavoitteet ja missd méirin tylle asetetut tavoitteet
ovat tdyttyneet. TyOGtyytyviisyydessd saattavat myos korostua tunnepitoiset tekijit,
jolloin tyétyytyviisyyttd voidaan kuvata tyohon kohdistuvana mydnteiseni asenteena.
Téaten mitd paremmin tydntekija pystyy toteuttamaan tySlleen asettamiaan odotuksia ja
toiveita, sitd korkeampi on tyotyytyviisyys. Useiden tutkimustulosten mukaan
tyGtyytyvéisyyteen vaikuttavat mys tydntekijin ikd, sukupuoli, koulutus ja
ammattiasema. (Feld & Ruoppila 1993, 3.) Perkan ja Pohjanoksan (1988) mukaan
ty6hyvinvointia (tai tyosuojelua) voidaan kuvata seuraavien yksiléon liittyvien piirteiden
avulla: 1) myOnteinen suhtautuminen yritykseen, tydyhteis66n ja tyohon, 2) korkea
tydmotivaatio, 3) vihdinen poissaolojen miird ja henkilostdén vaihtuvuus sekd 4)
mydnteinen suhtautuminen yhteistoimintaan ja organisaation johtoon. Lisiksi
tyontekijoiden henkiseen hyvinvointiin vaikuttavat myds organisaatiossa vallitseva
ilmapiiri, selkedt toimintatavat sekd esimiehen johtamistyyli ja henkilokohtaiset
ominaisuudet (Perkka & Pohjanoksa 1988, 12).

Ryynésen mielestd (1991) henkisen ty6hyvinvoinnin parantaminen on
paljosta puheesta huolimatta vaikeaa. Monilla tyopaikoilla henkisen hyvinvoinnin
késittely jad monesti ainoastaan erilaisten suositusten ja normien laatimisen tasolle tai
ilmapiiritutkimuksiin, jolloin varsinaisiin ty6n tekemisen kiytintdihin ei juurikaan
puututa (Ryynénen 1991). Syynd on pidetty sitd, ettd hyvinvoinnilla voidaan paitsi
késittda erilaisia asioita, se on my0s aina koettua, subjektiivista. Ryyndsen mukaan
henkisen hyvinvoinnin késitetti olisi tarkasteltava kokonaisuutena, jossa ovat mukana
hyvinvoinnin  fyysiset, henkiset ja sosiaaliset ulottuvuudet. Tuolloin keskeisiksi
hyvinvoinnin osatekijoiksi muodostuisivat tyontekijan omat kisitykset omasta
hyvinvoinnistaan eli hyvinvoinnin itsetiedostaminen ja kehittiminen sekd pyrkiminen

oman toiminnan hallintaan. (Ryyninen 1991, 21.)
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4.2 Stressin, kuormittuneisuuden ja tyduupumuksen kokeminen tyéssi

Tyoeldmidn stressitutkimuksissa stressin ja kuormittuneisuuden kasitteitd on kiytetty
ldhes synonyymeind. Kuormitustutkimuksissa kuitenkin painottuvat erityisesti
tyontekijain kohdistuvat vaatimukset tietyn tydsuorituksen kannaita. Stressitutkimuksissa
nditd vaatimuksia puolestaan tarkastellaan ldhinnéd tydntekijan hyvinvoinnin kannalta.
(Feld & Ruoppila 1993.) Psyykkisilld kuormitustekijoilld tarkoitetaan sellaisia tyon tai
tybolosuhteiden ominaisuuksia, jotka asettavat joko liian paljon tai liilan vihin
vaatimuksia tyontekijan toiminnalle sekd tiedoille ja taidoille tyossd. Ylisuoriutumisesta
puhutaan silloin, kun tyOntekijélti vaaditaan enemmén kuin hinen voimavaransa tai
kykynsa kestdvdt. Ylisuoriutumiseen liittyvdt myos tyontekijan tuntemat paniikin,
epajarjestyksen tai epdvarmuuden tunteet omasta suoriutumisestaan. Pitkdaikainen
tyoskenteleminen suoriutumisen #irirajoilla saattaa lopulta johtaa uupumiseen.
Alisuoriutumisessa puolestaan tydntekija ei padse kiyttdmdin omia kykyjdin, jolloin
hdn saattaa ennen pitkd4d turhautua, passivoitua ja lopulta lamaantua kokonaan.
(Sihvonen 1996.) Psyykkiset kuormitustekijit voivat liittyd joko fyysiseen
tydympéristdon, toiden sisdltdihin ja jirjestimiseen tai tyoyhteisdon ja siind vallitseviin
tyérooleihin, mutta myds tydpaikan rakenteeseen ja toimintatapoihin. (Kalimo &
Lindstrém, 1989; Feldin ja Ruoppilan 1993 mukaan.) Tydn jirjestdmiseen ja sisdltoon
liittyvid stressitekijoitd voivat olla liian yksipuolinen tyd tai tyon itsesditelyn
puuttuminen; paditdksenteon ja tiedon késittelyn vaativuus, vastuu ja kiire; tyossi
tapahtuvat nopeat muutokset sekd madréllinen tai laadullinen ihmissuhteiden
kuormittuneisuus. Fyysiseen tyGympdristéon liittyvit haittatekijat voivat olla fysikaalisia
(melu, lampétila tms.), kemiallisia (kemialliset aineet) tai biologisia (bakteerit ja
virukset). Tydrooleihin liittyvid stressitekijoitd ovat puolestaan rooliepiselvyydet, -
konfliktit ja roolien kasaantuminen. (Feld & Ruoppila 1993.)

Keskeisend piirteend kuormitustutkimuksissa on pidetty tyOntekijdn
kokemaa vapautta omassa tyOssddn, jolla tarkoitetaan tyontekijan mahdollisuuksia
itsendiseen paitoksentekoon ja kontrolliin omassa tydssadn. Vaikutusmahdollisuuksien
puuttumisen ja episopivan johtamistavan onkin todettu olevan selkeitd tyOyhteisoon

liittyvid stressitekijoitd. Lisaksi keskeisind stressitekijoihin ja tyStyytyviisyyteen



34

vaikuttavina tekijoind on pidetty myds heikkoa tiedottamista, palautteen puuttumista,
yksiloiden urakehityksen liiallista nopeutta tai hitautta seki tyopaikan ihmissuhteita.
(Kalimo 1987b, Feldin & Ruoppilan 1993 mukaan.) Nykypiiville ominaisia
stressitekijoitd voivat olla lisdéntyneen tyomééirdn, kiireen ja kilpailun lisiksi myos
pelko tydpaikan menettimisestd, kansainvalistymishaasteet sek erilaiset kehittymis- ja
oppimisvaatimukset (Sihvonen 1996,19).

Nykyéin puhutaan yhi enemmén myds tyduupumuksesta (burnout), joka
kehittyy pitkdaikaisen stressin seurauksena. Aiemmin tyGuupumusta pidettiin erityisesti
ihmissuhdeammateissa ja asiakastydssi olevien tyontekijoiden oireyhtyméana (Sihvonen
1996, 28). Tutkimusten mukaan tyduupumusta esiintyy kuitenkin erityisesti niissi
tydpaikoissa, joissa on muita enemmién mairallista tai laadullista ylikuormitusta (Kalimo
1997). Kalimon (1997, 8) mukaan tyéuupumus on vakava, tydssi kehittyva krooninen
stressioireyhtymd, johon liittyvit erityisesti kokonaisvaltainen visymys, kyynisyys ja
heikentynyt ammatillinen itsetunto. Ty6uupumuksen keskeinen osatekija on voimakas
pitkdaikainen védsymys, joka vaikuttaa kaikissa tilanteissa, myds vapaa-aikana.
Kyynistyneisyydelld tarkoitetaan yksilon negatiiviseksi muuttunutta asennetta tyohon,
joka ilmenee muiden muassa tyonilon katoamisena seké tyon merkityksen epiilyni tai
kyseenalaistamisena. Ammatillisen itsetunnon heikkenemisen seurauksena tydntekiji
kokee huonommuuden tunteita suhteessa aikaisempaan pitevyyteensi ja
menestymiseensa seki pelkia, ettei endd suoriudu tydstiin eikd enii muutenkaan hallitse
asioitaan. (Kalimo 1997, 9.) Tyduupumukseen liittyy myos stressitilanteissa syntyvia
psyykkisid ja fyysisid oireita, joita voivat olla esimerkiksi artyisyys, tyytymittomyys,
ahdistuneisuus, huolestuneisuus, unih4iri6t, fyysiset kivut ja elimiston toimintahiiriéiden
tuntemukset sekd sosiaalinen vetdytyminen (Kalimo 1997, 9). Ty6uupumusta poteva
tyontekijd ei myoskadn nde ulospddsyd omasta tilanteestaan, koska hin ei itse loydi
keinoja tai tukea helpottamaan pahaa oloaan (Sihvonen 1996, 25-26).

Tybuupumusta on kuvattu vaiheittaisena prosessina, joka kulkee
hélytysvaiheesta rasitusvaiheeseen ja lopulta uupumisvaiheeseen. Kalimon (1997)
mukaan tySuupumuksen yksittdisid syitd on vaikea erottaa monien eri tekijoiden
aiheuttamasta kehittymisprosessista. Tyouupumuksen syyt voivat kuitenkin olla paitsi

ammatillisia tai tyOyhteisostd johtuvia, myos yleensdkin nykyisesta tyGelamasté johtuvia
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tekijoitd. TyOhon liittyvid tekijoitd voivat olla tyon laadulliset ja masralliset vaatimukset
sekd tyOyhteisGjen kuormittavat toimintatavat. Tyéeldmadn liittyvid syitd voivat
puolestaan olla tydelimin rakenteellisiin muutoksiin liittyvit tekijat, kuten yleinen
epavarmuus tydelaméssa. Toisaalta myos tyontekijan suhde omaan ty6honsi, yksilolliset
stressitaipumukset ja eliméntilanne vaikuttavat tyouupumuksen syntyyn ja kehittymiseen
(Kalimo 1997, 10), aivan kuten stressin kokemiseenkin (muiden muassa Feld &
Ruoppila 1993). Pitkille edennyt tyduupumusoireyhtymi heikentdd tyontekijin
kokonaishyvinvointia, jonka seurauksia voivat olla masennus, lisddntynyt alkoholin
kdyttd ja perhe-elimén ongelmat. Kalimon (1997) mukaan vakavaksi kehittyneesti
tybuupumuksesta on mahdollista toipua vasta pitkilld aikavililld, silld sen on todettu
pysyvan lahes ennallaan véhintd4n vuoden tai jopa viiden vuoden ajan. Tyduupumus
vaikuttaa haitallisesti myds tyGyhteisojen toimintaan esimerkiksi véihentimalld
innovatiivisuutta ja organisaatioon sitoutumista sekid johtamalla lisd4ntyneisiin
poissaoloihin ja tydntekijoiden vaihtuvuuteen (Kalimo 1997, 15).
Tydpaikkakiusaaminen (mobbaus) eli henkinen vikivalta voi myés olla
vakavaa tySuupumusta aiheuttava tekija (Sihvonen 1996). Henkisen vikivallan muotoja
voivat olla “mustamaalaaminen”, tydyhteis6sti eristiminen, tydtehtivien vihentiminen,
fyysisen vikivallan uhka, yksilon mielenterveyden kyseenalaistaminen seki
sukupuolinen hdirintd (Sihvonen 1996, 15). TyGpaikkakiusaaminen voi ajaa yksilon
voimakkaaseen stressitilanteeseen, jonka seurauksena voivat olla masennus,
sairauspoissaolot, eldkehakuisuutta tai 4arimmill44n jopa itsemurha. Pitkdin kiusaamisen
kohteena ollut saattaa lopulta alkaa itsekin epiilldi omia kykyjéén, ammattitaitoaan,
alykkyyttddn ja jopa mielenterveyntadn. Henkistd vikivaltaa on todettu esiintyvin
erityisesti autoritaarisissa yhteisoissd, joissa paitoksenteko perustuu mairdyksiin ja
arvojdrjestykseen ja jossa itsendinen tyOskentelytapa tukahdutetaan ja ristiriitoja
peitellddn (Vartia & Pekka-Jortikka 1994). Nakarin (1994, 175) mukaan ristiriitojen
miirilld on todettu olevan yhteys myos tiedonkuikuun, sosiaaliseen tukeen ja
johtamistapaan, jonka lisdksi ristiriitoja on esiintynyt enemmin julkisella kuin
yksityiselld sektorilla. Toisin sanoen ristiriidat ja henkinen vikivalta on yleisid etenkin

tydpaikoilla, joissa vallitsevat huono ilmapiiri ja epatoimivat ty6olot (Sihvonen 1996).
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4.3 Tydntekijin voimavarojen vaikutus hyvinvointiin

Voimavara -kisitteelld on ollut erilaisia madrittelyj tutkijasta riippuen. Esimerkiksi
Feldin ja Ruoppilan (1993, 8) mukaan yksilén voimavaroihin liittyy kyky tunnistaa
ongelmia, eritelld niiden syitd sekd kyky 10ytdd erilaisia ajattelu- ja toimintamalleja,
jotka joko lievittdvit tai poistavat stressid aiheuttavia tekijoitd. Heid4n tutkimuksessaan
voimavarat on jaettu yksilollisiin, tyon tarjoamiin ja sosiaalisiin voimavaroihin.
Yksilolliset voimavarat ovat yksilén persoonallisuuteen liittyvid tekijdita, jotka
parantavat tai ylldpitivdt hyvinvointia. Tihdn voidaan katsoa kuuluvan myds
koherenssin tunteen (Antonovsky 1979,1987) seki stressinkasittelyyn liittyvit coping-
keinot. Feld ja Ruoppila (1993) katsovat myés kompetenssin ja koulutuksen kuuluviksi
yksilollisiin voimavaroihin. Kompetenssilla tarkoitetaan sitd, kuinka pateviksi yksilo
kokee itsensd tietyilld eldmdnaloilla. Koulutuksen merkitys yksilén voimavarana
korostuu erityisesti organisaation muutosprosessin aikana, jolloin ty6ntekijiltd saatetaan
vaatia uudenlaista kompetenssia ja uusia valmiuksia tydtehtivistd selviytymiseen.
Edellisten tekijoiden liséksi myods vapaa-ajan harrastusten voidaan katsoa kuuluviksi
yksildllisiin voimavaroihin.

Tydn tarjoamilla eli organisatorisilla voimavaroilla tarkoitetaan tyon
ominaisuuksiin ja jérjestelyihin liittyvid tekijoitd. Niiti voivat olla muiden muassa
ty6hon liittyvét vaikutusmahdollisuudet, itsensi kehittimisen mahdollisuudet seki tydsta
saatu arvostus. Sosiaalisiin voimavaroihin kuuluvat palautteen saaminen tydsti seki
sosiaalinen tuki, johon liittyy myos arvostuksen ja tuen saaminen tyotovereilta tai
esimieheltd. Feldin ja Ruoppilan (1993) tutkimuksessa yksilén pitevyyden ja
koulutuksen todettiin vaikuttavan koettuun tyotyytyviisyyteen myonteisesti ja
vahentdvin stressioireita. Myds tyopaikalla koetut koulutusmahdollisuudet vihensivit
stressioireita. Tamén perusteella henkildstokoulutusta voidaan Feldin ja Ruoppilan
(1993) mukaan pitia tyon tarjoamana voimavarana, joka voi vaikuttaa kompetenssin eli
pitevyyden tunteen lisddntymisen kautta myos muiden voimavarojen lisddntymiseen.
Koulutusta voidaan siis pitdd yhteni eliminhallintaan vaikuttavana tekijani, muiden
tekijoiden, kuten yksilon idn, organisaation ja ammattialan lisaksi. (Feld & Ruoppila
1993.)
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5 TUTKIMUKSEN KOHDEORGANISAATION KUVAUS

Tutkimuksen kohdeorganisaationa oli Vantaan kaupungin sivistystoimi, jossa oltiin
siirtymdssd uudenlaiseen toimintatapaan syksystd 1997 ldhtien. Projekti uuteen
toimintatapaan siirtymisestd kdynnistyi sivistystoimen johtoryhman piitoksestd pyrkia
entistd joustavampaan ja perinteiset hallintokuntien rajat ylittdvéin toimintaan. Hankkeen
tavoitteena oli virallistaa jo aiemmin sivistystoimessa vallinnut suuntaus tavoitella
alueellista toimintamallia, joka palvelisi paremmin Vantaan asukkaiden ja sivistystoimen
asiakkaiden tarpeita. Lisdksi hankkeen tavoitteena oli lisiti yhteistoimintaa eri
sivistystoimen palveluyksikkdjen valilld seké tehostaa resurssien kiyttéonottoa.

Projektin alkuvaiheessa sivistystoimeen muodostettiin kahdeksan tiimii
palvelujen ja toimintojen selkeyttimisti varten, joista viisi oli ns. aluetiimeji ja kolme
virastotiimeji. Aluetiimit perustuivat maantieteellisiin alueisiin, joita olivat Tikkurilan,
Hakunilan, Myyrméen, Martinlaakson ja Korso-Koivukylin alueet. Kukin aluetiimi
muodosti oman ns. palvelulinjan, joka koostui kirjasto-, kulttuuri-, nuoriso- ja
litkkuntapalveluista ja joka pyrki vastaamaan oman alueensa asukkaiden tarpeisiin.
Virastotiimien vastuulle kuului sivistystoimen keskitettyjen palvelujen hoitaminen.
Vantaan koulutoimi ei osallistunut projektin alkuvaiheessa uuteen toimintatapaan
siirtymiseen, mutta sen oli tarkoituksena liittyd projektiin mukaan mydhemmin,
muutaman vuoden viiveelld.

Uuteen toimintamalliin siirtymisen tueksi kaupungin henkildstdlle
jarjestettiin ulkopuolisten konsulttien jirjestimid koulutusta keviisti 1997 lihtien.
Koulutus aloitettiin ns. avainhenkildiden eli yhteistyoryhmén koulutuksella, johon
osallistui eri aluetiimien edustajia. Kaksipdivdisen koulutuksen tavoitteena oli pohtia,
miti uuteen toimintatapaan siirtyminen kdytinndssd voisi tarkoittaa ja mité sen avulla
tavoiteltaisiin. Avainhenkildiden koulutuksen aikana uuden toimintatavan viitekehykseksi

ja paakdsitteiksi valittiin muiden muassa oppivan organisaation ja tiimityon késitteet,
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jotka otettiin teemaksi myds kaikille tiimien jéseniile jirjestetyssa koulutuksessa.
Oppivan organisaation ja tiimitydn avulla oli tarkoitus lisitd tiedon kulkua ja yhteistysta
eri yksikdiden vililld ja titd kautta parantaa myds sivistystoimen asiakaspalvelua.
Varsinaiset tiimikohtaiset eli kaikille tiimien jisenille tarkoitetut koulutustilaisuudet
jarjestettiin touko-syyskuun vilisena aikana 1997. Koulutus kesti kunkin tiimin kohdalla
kaksi péivdd. Tiimikoulutuksen tavoitteena oli ryhmitdiden avulla kartoittaa oman
alueen asiakkaiden tarpeita sekd suunnitella oman tiimin toimintaa niihin tarpeisiin
vastaavaksi. Samalla pyrittiin pohtimaan keinoja, joilla eri tiimien vilistd yhteistyotd
voitaisiin parantaa. Ryhmiitdiden tuloksina saadut kommenttit tarvittavista toimenpiteista
ja toiminnan tavoitteista raportoitiin myds sivistystoimen ylimmalle johdolle.
Koulutuksen jélkeen kunkin aluetiimin oletettiin sopivan Keskendin
jatkotoimenpiteistd, kuten tiimiyon kiytinnon toteutuksesta sekd havaittujen yhteistyon
esteiden raivaamisesta omassa toiminnassaan. Tiimien toiminnan turvaamiseksi kullekin
aluetiimille annettiin omat méairirahansa asiakaslidhtdisen toimintatavan toteuttamista
varten vuoden 1998 alussa. Tiimitydskentelyyn siirtyminen oli tuolloin vasta
kdynnistymisvaiheessa, joten Vantaan sivistystoimi soveltui tutkimuksen kohteeksi
edustamaan ns. siirtymé- tai muutosvaiheessa olevaa organisaatiota ja sen henkilostéd,
jossa pyriftiin lisdksi toteuttamaan oppivan organisaation ja tiimityén periaatteita.
Mielenkiinnon kohteena oli myds kartoittaa henkildstén suhtautumista meneilldin
olleeseen kehittimisprojektiin ja sitd varten jérjestettyyn koulutukseen sekd selvittds

toimintatavan muutoksen vaikutuksia henkiléstén hyvinvointiin.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmat

Tutkimuksen tarkoituksena oli ensinndkin kuvailla, kuinka Vantaan kaupungin
sivistystoimen henkilosts kokee ja oli kokenut meneilldsin olevan siirtymisen
uudenlaiseen toimintatapaan, ja kuinka se oli vaikuttanut heidin hyvinvointiinsa.
Toisaalta tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella siirtymévaiheen seurauksia ennustavia
tekijoitd, joista erityisend tarkastelun kohteena oli henkil$stén suhtautuminen oppivan
organisaation ja tiimity6n kisitteisiin.

Tutkimuksen kohteena olleet ilmiét ja niiden vililli oletetut
vaikutussuhteet on esitetty kuviossa 3. Tutkimusasetelma perustui muiden muassa
Maunon ja Virolaisen (1996) sekid Happosen ym. (1996) tutkimuksiin. Aiemmista
tutkimuksista poiketen tdssd tutkimuksessa tarkasteltiin lisiksi my6s koulutuksen sekd
tiimitydn ja oppivan organisaation kisitteiden yhteyttd siirtymivaiheen kokemiseen.
Ilmididen luonteesta johtuen muuttujien jakoa siirtymévaiheen kokemisen ennustajiin ja
seurauksiin voidaan kuitenkin pitdd ainoastaan suuntaa antavana. Lisiksi
tutkimusaineiston perusteella ei voida mydskdidn osoittaa muuttujien vilisid syy-
seuraussuhteita, joten tutkimuksessa ei ole ollut kyse varsinaisesta kausaalianalyysisti.
Tutkimusotetta voidaan pitdd survey-tutkimuksena, jonka avulla pyrittiin kuvailemaan ja

selittdmédin tutkittavien ilmididen vilisid suhteita. Tutkimusongelmat olivat seuraavat:
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1. Kuinka uuteen toimintatapaan siirtyminen oli toteutettu henkiloston mielesti?

Aikaisempien tutkimusten (Happonen ym. 1996) mukaan etenkin organisaatiomuutoksesta
tiedottaminen ja henkil6ston huomioon ottaminen vaikuttavat siithen, kuinka henkilsts
kokee organisaatiomuutoksen. Organisaatiossa tapahtuva tiedottaminen vaikuttaa
puolestaan siithen, kuinka hyvin  henkil6std kokee olevansa tietoinen uuteen
toimintatapaan siirtymisen syisti ja perusteluista. Téss4 tutkimuksessa tiimiorganisaatioon
siirtymisen kdynnistymist4 tarkasteltiin ensinnikin siten, kuinka organisaation johto oli
toteuttanut siirtymédvaiheen sekd toisaalta kuinka siirtymivaihetta varten jirjestetty
koulutus oli koettu henkiloston keskuudessa. Koulutuksen osalta oletettiin, etti miti
myd&nteisemmin henkildstd oli suhtautunut koulutukseen, sitd paremmin he olivat

kokeneet myds siirtyméivaiheen.

2. Miten henkildsté suhtautui tiimityon ja oppivan organisaation kiisitteisiin?

Tarkoituksena oli selvittds, millaisia mielipiteitd henkildstélle oli muodostunut oppivan
organisaation ja tiimityon kisitteistd sekd koulutuksen ettd oman tyonsi kautta. Lisiksi
tarkasteltiin sitd, voitiinko tiimity6n ja oppivan organisaation kisitteilld sanoa olevan
yhteyttd siirtyméivaiheen kokemiseen. Toisin sanoen oletettiin, ettd mitd my&nteisemmin
henkilésté koki tiimityén ja oppivan organisaation kisitteet, sitdi mySnteisemmin he olivat
kokeneet myds siirtymévaiheen. Tiimitydn ja oppivan organisaation kisitteilld oletettiin

siis olevan myénteinen vaikutus siirtyméivaiheen kokemiseen.

3. Miten tyontekijiit olivat kokeneet siirtymisen uuteen toimintatapaan yksilé- ja

tyoyhteisotasolla ?

Siirtyméavaiheen kokemisen seurauksia tarkasteltiin vaikutuksina sekd yksilon omaan
ty6hon ettd koko tydyhteison ja organisaation toimintaan. Aikaisempien tutkimusten
(muiden muassa Nitti ym. 1995) mukaan organisaatiomuutoksella on todettu olevan
pddasiassa negatiivisia seurauksia. Siirtymdvaiheen seuraukset ovat ilmenneet

yksilétasolla muiden muassa hyvinvoinnin laskuna ja epdvarmuutena tyén muutoksista
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sekd tyOyhteisGtasolla ristiriitojen lisddntymisend ja toiminnan tehokkuuden
vidhenemisend. Téssd tutkimuksessa oletettiin seuraavaa: mikili henkiléstd oli kokenut
uuteen toimintatapaan siirtymisen toteutuksen, koulutuksen seki tiimitydn ja oppivan
organisaation kdsitteet myonteisesti, ovat myés siirtymivaiheen seuraukset olleet

pédasiassa myonteisis.

4. Mitki tekijat selittivit siirtymivaiheen kokemista?

Aikaisempien tutkimusten perusteella voitiin olettaa, ettd siirtymivaiheen seurauksia
ennustavat sekd yksilo- ettd tydyhteisotasolla useat erilaiset tekijit. Tassa tutkimuksessa
oman ty6n ja tySyhteisén seurauksiin vaikuttavia tekijoitd tarkasteltiin neljan eri
kokonaisuuden avulla, joita ovat seuraavat: tiimiorganisaatioon siirtymisen toteutus,
koulutus, tiimity6n ja oppivan organisaation késitteet sek4 ik ja sukupuoli. Tutkimuksen

viitekehys ja muuttujien vililld oletetut vaikutussuhteet ovat kuvattuina kuviossa 3.

~ - Muutosprosessin kokemiseen Organisaatiomuutosten kokeminen yksilén —i
Siirtyminen vaikuttavat tekijat: ja tybyhteisén tasolla:
tiimiorganisaatioon .
eli organisaatiossa [—’\> -Muutosten oikeudenmukaisuus ) )
toteutfttu . -syyt ja perustelut I:_I\> Muutosten kokeminen yk-snlétasolla:
organisaatiomuutos -johdon neuvottelu- 1 -M:utostcn vaikutukset omaan
. tyohdn '
i aktiivisuus . .
! -henkildstén huomioiminenj -Muutoksen vaikutukset tys- ja
i yleisen hyvinvoinnin tasolla
i -Ty6n epivarmuuden kokeminen
Tiimityon ja -Muutoksesta ticdotus muutoksen seurauksena
oppivan organisaation -avoimuus
kasitteet D._f\> -ajankobtaisuus -Muutosten kokeminen tydyhteisdn tasolla
— -perilliolo muutaksista H_J\JF ?Muutfakfcn vaikutus tydyhteisdn
-hubut ilmapiiriin
_l/ -Muutoksen vaikutus tydyhteisén
-Muutosprosessin kisittelytavat ibmissuhteisiin
yksildtasolla
Koulutuksen ’_J\ -muutosprosessissa
vaikutus D )Y auttaneet tekijit
-sosiaalisen tuen
saantimahdollisuudet
muutosprosessissa
-ika ja sukupuoli

KUVIO 3. Tutkimusta jdsentivd viitekehys sekZ muuttujien vililli oletetut

vaikutussuhteet (mukaeltu Maunon ja Virolaisen tutkimusta 1996, 8)
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6.2 Tutkimuksen otanta ja kyselyn toteuttaminen
Otanta

Tutkimuksen kohdejoukon muodostivat sivistystoimeen perustetut kahdeksan tiimii eli
viisi aluetiimid ja kolme virastotiimid. Tutkimuksen otanta koostui kaikista niistd
henkil6istd, jotka olivat osallistuneet uuteen toimintatapaan siirtymisti varten jirjestettyyn
koulutukseen eli ns. tiimikoulutukseen, tai joiden tydskentely4 uuteen toimintatapaan
siirtyminen oli muulla tavalla merkittdvisti koskettanut. Kiytinnon syistd varsinaisen
kohdejoukon maéirittely annettiin sivistystoimessa valitun vastuuhenkilén tehtiviksi.
Mairiteltyjen kriteerien pohjalta kyselylomake lihetettiin yhteensd noin 250
sivistystoimen henkilést66n kuuluvalle henkilslle, joista 207 (82 %) oli naisia ja 45 (18
%) miehid. Kyselylomakkeista palautui yhteensé 129 kappaletta, joten vastausprosentti oli
52 %. Enemmistd eli 83 % (107) vastaajista oli naisia, miesten osuuden ji4dessi 14 %:iin
(18) vastanneista. Kyselyyn vastanneiden sukupuolijakauma vastasi siis koko otannan
jakaumaa. Tulosten tarkastelussa tulee kuitenkin ottaa huomioon suhteellisen suuren
vastaajien kadon osuus (48 %). Niin ollen kysymykseksi jd4 se, ketkd tai millaisia
mielipiteiti kannattavat henkilét ovat jittineet kyselyyn vastaamatta, joka tiytyy

huomioida tuloksia tarkasteltaessa.
Kyselyn toteuttaminen

Tutkimus toteutettiin postikyselyn avulla. Ennen varsinaisen kyselyn toteuttamista
kyselylomakkeet esitestattiin joulukuussa 1997. Tdmi tapahtui lihettimalld alustava
kyselylomake kunkin viiden tiimin tiimijohtajille. Esitestauksen tarkoituksena oli
tarkastella kyselylomakkeen toimivuutta kdytdnnossa sekd kysymysten ymmarrettivyyttd
vastaajien kannalta. Esikyselyyn vastattiin nimettémini ja taustamuuttujista kysyttiin
ainoastaan sukupuoli ja ikd. Kyselylomakkeen liitekirjeessd vastaajia pyydettiin my6s
kirjoittamaan mahdollisia parannusehdotuksiaan ja kommenttejaan liittyen joko
kyselylomakkeeseen, kyselyn toteuttamiseen tai tutkimusongelmiin yleensikin.

Esitestauksen jdlkeen kyselylomaketta lyhennettiin muokkaamalla kysymyksid ja
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poistamalla joitakin osioita kokonaan.

Varsinainen tutkimus suoritettiin tammikuussa 1998. Tutkimus toteutettiin
toimittamalla kyselylomakkeet sivistystoimen sisdisen postin kautta tutkimuksen
kohdehenkiléille. Vastausaikaa kyselyn palauttamiseen annettiin noin kaksi viikkoa.
Aikataulun laatimisessa otettiin huomioon, etti tutkimuksen lopullisen kohdejoukon
médrittelyyn sekd kyselylomakkeiden monistamiseen ja jakeluun kuluisi arviolta viisi
ty6pdivid, jolloin varsinaisen kyselylomakkeen tdyttimiseen ja lihettdmiseen annettiin
my0s véhintddn viisi tySpdivad aikaa. Kyselylomakkeen liitteend olleessa kirjeessi
korostettiin kyselyn tarpeellisuutta henkiloston kannalta tulevaisuuden koulutusta ja
kehittdmistoimia suunniteltaessa. Luottamuksen takaamiseksi kyselyyn vastattiin
nimettdmind ja taustatiedoista kysyttiin ainoastaan vastaajan sukupuolta ja ikii.
Kyselylomakkeiden palautus tapahtui myds kitevimmin sisdisen postin kautta, jonka
vuoksi lomakkeet kerdttiin ensin yhteen paikkaan sivistystoimen sisélld, josta ne
lahetettiin edelleen tutkijalle. Lomakkeen liitekirjeessd mainittiin my6s tutkijan
yhteystiedot, joten periaatteessa vastaajille annettiin mahdollisuus palauttaa kyselylomake
myds suoraan postin vilitykselld. Kaikki palautetut kyselylomakkeet palautuivat kuitenkin
yhteisldhetysten kautta.

6.3 Mittareiden laadinta ja kyselyn sisidltéalueet

Kyselylomake (liite 1) laadittiin aikaisempien tutkimusten kyselylomakkeita soveltaen.
Tutkimuksessa organisaation siirtymévaihetta kuvattiin tutkimusongelmista johdettujen
viiden muuttujakokonaisuuden avulla. Ndm# muuttujakokonaisuudet olivat seuraavat: 1)
tilmiorganisaatioon siirtymisen toteutus, 2) koulutus, 3) oppivan organisaation kisitteet,
4) uuteen toimintatapaan siirtymisen vaikutukset omaan tyohén seki 5) vaikutukset koko
tyoyhteis66n. Alkuperdisid mittareita on useimmiten lyhennetty tai muokattu titi

tutkimusta varten paremmin soveltuviksi.
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Siirtymdvaiheen toteutusta ja koulutusta kuvaavat muuttujat

Kyselyssi siirtymévaiheen toteutusta pyrittiin kuvaamaan seitsemin viittdmén avulla,
joissa kysyttiin tiimityohén siirtymisestd tiedottamista, organisaatiossa tapahtuvaa
tiedottamista yleensikin sekd vastaajien perilli olemista organisaation tilanteesta.
Vastausvaihtoehdot vaihtelivat Likert-tyyppisesti 5-portaisella asteikolla “tdysin samaa
mieltd”... “tdysin eri mieltd”. Kysymykset (1a-f) olivat yhteneviisii Nitin ym. (1995) ja
Happosen (1996) tutkimuksessa kiytettyjen kysymysten kanssa.

Koulutusta koskevat kysymykset kisittelivit koulutukseen osallistumista,
koulutuksen tarpeellisuutta ja riittdvyyttd tiimityohén siirtymisen kannalta seki
koulutuksen toteutustapaa ja vaikuttavuutta omaan tyhon. Koulutukseen osallistumista
koskevan kysymyksen (kysymys 2) tarkoituksena oli varmistaa, etti kyselylomakkeet
olivat ohjautuneet oikealle kohdejoukolle. Koulutuksen tarpeellisuutta ja hyédyllisyyttd
oman ty6n kannalta (kysymys 3) kysyttiin neliportaisen asteikon avulla (“koulutus oli
erittdin tarpeellista ja hyddyllistd”, “...erittdin tarpeetonta ja hysdytont4”). Koulutuksen
riittdvyyttd tiimityohon siirtymistd ajatellen tarkasteltiin kahden vaihtoehdon avulla:
“Kyll4, koulutus oli mielestini riittdvad” ja “Ei, koulutusta oli mielestini liian vihdn”.
Koulutuksen toteutusta (kysymys 5) pyydettiin arvioimaan kahdeksan erilaisen viittimin
avulla, jotka kasittelivdt muiden muassa koulutuksen ajankohtaa, sisilt4 ja kouluttajia.
Vastausvaihtoehdot vaihtelivat kolmiportaisella asteikolla (1 = hyvi, 2 = keskinkertainen,
3 = huono). Koulutuksen vaikuttavuutta (kysymys 6) tutkittiin myss kahdeksalla
vdittimalld, jotka kisittelivit muiden muassa koulutuksen vaikutusta omaan
tySmotivaatioon, tietoihin ja taitoihin sek4 ajattelutapaan tyst4 koskeviin asioihin yleisesti
ottaen. Vaikuttavuutta mitattiin viiden vastausvaihtoehdon avulla (I = ei lainkaan
vaikuttanut, 3 = melko vihin, 5= hyvin paljon). Kysymyksessi 6 on sovellettu Kasvion
ym. (1994) tutkimuksessa kaytettyd kysymysosiota. Kyselyn koulutusosioon kuului lisaksi
kaksi avointa kysymysti, joissa vastaajilla oli mahdollisuus kertoa lisdkoulutuksen tai -
tuen tarpeestaan (kysymys 7) sekii kommentoida koulutusta yleisesti ottaen (kysymys 8).
Kysymysten taustalla vaikutti muiden muassa Kirkpatrickin neljin tason arviointimalli,
jossa koulutusta arvioidaan paitsi koulutuksesta syntyneiden mielipiteiden ja varsinaisen

oppimisen kautta, myds varsinaisessa tyStehtdvien suorittamisessa nikyvien vaikutusten
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Jja koko tyoyhteisén tasolla nikyvien vaikutusten avulla.
Tiimityén ja oppivan organisaation kisitteet

Tiimitydn ja oppivan organisaation kisitteitd kisiteltiin kahden kysymyksen avulla.
Ensinnékin haluttiin testata sits, kuinka hyvin vastaajat tunnistivat oppivan organisaation
piirteitd koulutuksen jilkeen. Titd varten muodostettiin taulukko, joka sisilsi yksitoista
organisaatioita ja niiden toimintaa koskevaa viittimai (kysymys 9). Kuusi viittimists
kuvasi oppivaa organisaatiota (9 a, ¢, d, f, i ja k) ja viisi perinteisti organisaatiorakennetta
(9b, ¢, g, hjaj). Viittimit muodostettiin oppivan organisaation teorioita soveltaen (mm.
Senge 1990). Vastaaminen tapahtui rastittamalla véitetaulukon vasemmalta puolelta ne
vaittimit, jotka vastaajien mielesta kuvasivat oppivaa organisaatiota. Toisaalta haluttiin
tutkia sitd, kuinka paljon vastaajat nikivédt yhtildisyyksid oppivan organisaation
késitteelld ja omalla organisaatiollaan. Tidmin selvittdmiseksi vastaajia pyydettiin
rastittamaan véitetaulukon oikealla puolella oleviin ruutuihin ne viittimit, jotka heidén
mielestddn kuvasivat heiddn omaa organisaatiotaan ja sen nykytilaa. Lisiksi vastaajien
késityksid ja mielipiteitd oppivasta organisaatiosta ja tiimityosti tarkasteltiin kahdeksan
vdittdméan avulla (kysymys 10). Viitteissa kysyttiin muiden muassa oppivan organisaation
kisitteen tuttuutta, sen soveltuvuutta omaan ty6hén ja tydeldmiin sekd vaikuttavuutta
omaan ajatteluun. Kysymyksen vastausvaihtoehdot vaihtelivat viisiportaisesti (“taysin

samaa mieltd...tdysin eri mieltd”).
Tiimiorganisaatioon siirtymisen seuraukset yksiltasolla

Tiimity6hon siirtymisen seurauksia tarkasteltiin kahdella tasolla: vaikutuksina omaan
ty6hon sekd koko tydyhteisoon. Yksil6tason seurauksien tarkastelussa keskityttiin tys-ja
yleiseen hyvinvointiin  sekd tySssi koettuun epdvarmuuteen ja  omiin
vaikutusmahdollisuuksiin. Hyvinvointia tarkasteltiin tyotyytyvdisyyden, tyuupumuksen,
oman terveydentilan ja tydssi koettujen muutosten avulla. Hyvinvoinnin mittaus perustui
Nitin (1995) ja Happosen ym. (1996) kyselylomakkeisiin, jotka puolestaan perustuivat
aikaisempiin tutkimuksiin (Ty6tyytyviisyyden mittaus perustui JDS-mittariin (Vartiainen
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1989) ja tyduupumus Kalimon ym. (1994) kiyttimiin osioihin. Tydssi koettuja muutoksia
kuvaava kysymys perustui sekd TyGelimidn laatu 1990-tutkimukseen seki
TyGolobarometreihin (1992, 1993).)

Tyotyytyviisyyttd (kysymys 16) kysyttiin kahdeksan viittimin avulla,
jotka kdsittelivit muiden muassa tyytyviisyyttd tyOsuhteeseen, tydssi saatuun
arvostukseen sekd kehittymismahdollisuuksiin ty6ssid. Vastausvaihtoehdot vaihtelivat
viisiportaisesti (1= erittdin tyytyvdinen, 3 = en osaa sanoa, 5 = erittdin tyytymiton).
Ty6uupumusta (kysymys 17) tarkasteltiin kuuden uupumusoireita kisittelevin viittimin
avulla, joiden vastausvaihtoehdot vaihtelivat myés viisiportaisesti (1 = en koskaan/
harvoin, 2 = silloin t&lléin, 3 = melko usein, 4 = usein, 5 = hyvin usein/ jatkuvasti). Omaa
terveydentilaa (kysymys 18) pyydettiin vertaamaan muihin samanikiisiin (1 =
huomattavasti parempi, 3 = suunnilleen samanlainen, 5 = huomattavasti heikompi).
Ty6ssd koettuja muutoksia tarkasteltiin kymmenen viittdmin avulla, joissa kisiteltiin
omassa tydssd tapahtuneita muutoksia joko uuteen toimintatapaan siirtymisen myéti tai
yleisesti ottaen viimeisen vuoden aikana (kysymys 14) . Tyén piirteind olivat muiden
muassa muutokset ty6tehtdvien ja kiireen miirissi sekd tyémotivaatiossa, joita arvioitiin
viisiportaisesti (1 = lisddntynyt selvisti, 5 = vihentynyt selvisti).

Omia vaikutusmahdollisuuksia tyGssi tarkasteltiin kahden kysymyksen
avulla. Kysymykset perustuivat Nitin ym. (1995) sekd Happosen ym. (1996)
tutkimuksissa kdytettyihin mittareihin. Vaikutusmahdollisuuksia erilaisiin oman tyén
piirteisiin (kysymys 15) tarkasteltiin neliportaisen asteikon avulla (1 = en lainkaan, 2 =
jonkin verran, 3 = melko paljon, 4 = paljon). Ty6n piirteinid olivat muiden muassa
vaikutusmahdollisuudet tydtehtivien sisdltéon, tyomenetelmiin ja tyStahtiin. Lisdksi
tarkasteltiin  vaikutusmahdollisuuksia omaa ty6td koskeviin muutoksiin sekd
huolestuneisuutta tyén jatkumisesta kuuden viittdmidn avulla (kysymys 21).
Vastausvaihtoehdot olivat viisiportaisesti “tdysin samaa mielti...tdysin erl mielt4d”.

Tyossd koettua epdvarmuutta tarkasteltiin kolmen kysymyksen avulla.
Ensinnikin kysyttiin oletuksia muiden muassa palkkatasossa, etenemismahdollisuuksissa
ja tyon varmuudessa tapahtuvista muutoksista seuraavan vuoden aikana (kysymys 19).
Vastausvaihtoehdot vaihtelivat viisiportaisesti “paranee selvisti”, “pysyy ennallaan” ja

“heikkenee selvisti” vililld. Toisaalta kysyttiin, kuinka todennékéisend seuraavan kolmen
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vuoden aikana vastaaja piti erilaisten muutosten tapahtumista, kuten lomautusta,
irtisanomista tai siirtoa muuhun tyshén (kysymys 20). Kolmanneksi kysyttiin tyspaikan
varmuutta ja turvattuvuutta (kysymys 23) viiden vastausvaihtoehdon avulla (1 = hyvin
varmaksi ja turvatuksi, 5 = hyvin epivarmaksi ja turvattomaksi).

Tiimiorganisaatioon siirtymisen seuraukset tydyhteisétasolla

Siirtymisen vaikutuksia tyGyhteisotasolla kuvaavissa kysymyksissi kisiteltiin siirtymisen
vaikutuksia omaan tySyhteisén sekd tySyhteisén ilmapiirid ja organisaatioon
sitoutuneisuutta. Uuteen toimintatapaan siirtymists (kysymys 11) tutkittiin muiden muassa
vaikutuksina tySyhteisén tehokkuuteen, ilmapiiriin ja henkildstén tydmotivaatioon,
vastausvaihtoehtojen ollessa viisiportaisella asteikolla (1 = parantunut huomattavasti, 5 =
huonontunut/ kiristynyt huomattavasti). Oman ty&yhteisén tilaa kysyttiin seitsemén
véittdmén avulla, joissa kisiteltiin muiden muassa tydyhteison toiminnan tehokkuutta seki
tySkavereiden keskindisid ja esimiechen ja alaisten vilisid suhteita (kysymys 12).
Vastausvaihtoehdot vaihtelivat myds viisiportaisella asteikolla. TySyhteisén ilmapiirid
(kysymys 13) pyydettiin arvioimaan neljén vastausvaihtoehdon avulla (1 = "kilpaileva ja
jénnittynyt..”, 2 = “kannustava ja uusia ideoita tukeva..”, 3 = “ennakkoluuloinen ja
kaavamainen...” ja 4 = "leppoisa ja mukava...”’). Lisdksi tutkittiin henkiléstén sitoutumista
ja suhtautumista organisaatioonsa seitsemin viittimin avulla, jothin pyydettiin
vastaamaan viisiportaisen asteikon’ avulla (kysymys 22). Tydyhteisé4 koskevat osiot olivat
hyvin pitkdlti yhteneviisid Natin ym. (1995) tutkimuksessa kiytettyjen kysymysten
kanssa, jotka puolestaan perustuivat aiempiin tutkimuksiin. (TySyhteisé6n ja ilmapiiriin
liittyvd osio perustui muiden muassa Kinnusen ym. (1991) seki Tydeldmin laatu 1990-
tutkimuksessa olleisiin mittareihin. Muutosmittarin osiot ovat puolestaan perustuneet
TyGeldmédn laatu 1990- tutkimukseen ja Tydolobarometreihin (1992, 1993).
Organisaatioon sitoutumista tarkasteleva kysymys perustui Cookin ja Wallin (1980)
kehittelemédédn mittariin.) Joissakin tydyhteisén muutoksia kuvaavissa kysymyksissd on

sovellettu myos Kasvion ym. (1994) tutkimuksen kyselylomaketta.
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6.4 Aineiston analyysi

Kyselylomakkeen tiivistimiseksi kysymysosioista tarkasteltiin aluksi faktorianalyysin
avulla tai niistdi muodostettiin summamuuttujia. Kutakin kokonaisuutta kuvaava
summamuuttuja muodostettiin summaamalla kuhunkin osioon liittyvit faktorit ja/tai
summamuuttujat. Summamuuttujien keskiarvot saatiin jakamalla osioiden yhteen laskettu
summa osioiden lukuméaérilld. Summamuuttujien asteikot nimettiin pisteytyksen suunnan
mukaisesti eli mitd suurempi asteikon pistemiird, sitd vihemmén ilmi6ti esiintyy.
Ainoastaan vaikutusmahdollisuuksia ty6ssd kuvaavan summamuuttujan pisteytys on
pdinvastainen kuin muissa eli mitd suurempi asteikon pistemiird, siti enemmin
vaikutusmahdollisuuksia tyossd koetaan. Lopulta kysymysosioista muodostettiin
seitsemédn summamuuttujaa jatkoanalyysii varten. Nami kokonaisuudet olivat seuraavat:
1) tiimiorganisaatioon siirtymisen toteutus, 2) koulutus, 3) tiimityén ja oppivan
organisaation kisitteet, 4) vaikutusmahdollisuudet tyéss, 5) tydssa koettu epavarmuus, 6)

seuraukset omaan ty5hon sekd 7) seuraukset tySyhteisdon ja organisaatioon.

6.4.1 Siirtymiivaiheen toteutusta ja koulutusta kuvaavat muuttujat

Siirtymévaiheen toteutusta kuvaavien vastausosioiden keskindisid suhteita tutkittiin aluksi
faktorianalyysin avulla. Seitsemistd viittimastd muodostui kolme faktoria: 1) perilli
oleminen siirtymévaiheesta ja organisaation tilanteesta (1a, ¢ ja d) 2) tiimiorganisaatioon
sitrtymisen perusteltavuus (1b ja g) seké 3) organisaatiossa tapahtuva tiedottaminen ja
huhujen liikkuminen (1e ja f). Yhdessd ndmi kolme faktoria muodostivat siirtymdvaiheen
toteuttamista kuvaavan summamuuttujan, jonka reliabiliteetti oli Cronbachin «-kertoimen
mukaan melko hyvi (.73).

Koulutuksen toteutusta (kysymys 5) ja vaikuttavuutta (kysymys 6)
koskevista kysymyksistd muodostettiin omat summamuuttujansa. Koulutuksen
toteutuksen  reliabiliteettikerroin oli Cronbachin «-kertoimen mukaan (.82) ja
koulutuksen vaikuttavuuden (.92), joten molempien summamuuttujien reliabiliteetit
olivat hyvit. Koulutuksen tarpeellisuutta ja hyodyllisyyttd kisitellyt kysymys (kysymys

299 446

3) koodattiin uudelleen kahteen luokkaan: “koulutus oli tarpeellista ja hyédyllistd”, “... ei



49

tarpeellista ja hyddyllistd”. Yhdessd nimd osiot (5, 6 ja 3) muodostivat koulutusta
kuvaavan summamuuttujan, jonka reliabiliteetti oli kohtalainen (.71), kun koulutuksen
riittdvyyttd kuvaava kysymys 4 jétettiin ulkopuolelle.

Koulutusosioon kuului myés kaksi avointa kysymysté (kysymykset 7 ja 8).
Molempien kysymysten vastaukset luokiteltiin sisélléllisesti eri vastaajien mielipiteissa
toistuvien teemojen ja asiasisdltdjen mukaan. Toisin sanoen yhden vastaajan mielipiteet
saattoivat kuulua joko yhteen tai useampaan sisiltdluokkaan, mielipiteiden sisallosta ja
médrasta riippuen. Lisdkoulutuksen tai -tuen tarve luokiteltiin neljadn paaluokkaan: 1)
kaytannonliheistd jatkokoulutusta, 2) yhteisid keskustelutilaisuuksia, 3) kannustavaa
asennekoulutusta ja 4) oman tiimin kesken jarjestettyd koulutusta. Lisdhuomautuksia
koulutuksesta kysymyksestd saatiin myGs neljid pailuokkaa, joita olivat: 1) esteet
organisaation rakenteissa ja johtotasolla, 2) koulutuksen teoreettisuus ja yleisyys, 3)

tlimity6n tuttuus ennalta sekd 4) myoénteinen palaute koulutuksesta.

6.4.2 Tiimitydn ja oppivan organisaation kisitteet

Oppivan organisaation ja oman organisaation piirteitd kuvaavasta taulukosta (kysymys 9)
laskettiin prosenttijakaumat. Oppivan organisaation ja tiimity6n kisitteitd koskevia osioita
(kysymys 10) tarkasteltiin faktorianalyysin avulla. Kysymyksestd muodostettiin kolme
faktoria, jotka kuvasivat mydnteistd suhtautumista tiimitydn ja oppivan organisaation
késitteisiin (10c, d, € ja h), tiimityon ja oppivan organisaation periaatteiden toteutumista
omassa tyossd ja organisaatiossa (10 f ja g) sekd kisitteiden tuttuutta (10a ja b).
Faktoreista muodostettiin tiimity6én ja oppivan organisaation kasitteitd kuvaava

summamuuttuja, jonka reliabiliteettikerroin oli tosin melko alhainen (.45).

6.4.3 Tiimiorganisaatioon siirtymisen seuraukset yksilétasolla

Oman tyén piirteiden muutoksia kisittelevistd kysymyksestd muodostettiin kolme
faktoria, jotka kuvasivat oman tyémotivaation ja tyon tuloksellisuuden muutoksia (14 f ja
g), kiireen ja tyon rasittavuuden muutosta (14a, b, d ja e) sekdi omiin

etenemismahdollisuuksiin, itsensd kehittdmiseen ja vaikutusmahdollisuuksiin liittyvid
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muutoksia (14h, i ja j). TyStyytyviisyyttd (kysymys 16) ja tySuupumusta (kysymys 17)
kuvaavista osioista muodostettiin omat summamuuttujansa. Ty6tyytyviisyyden
reliabiliteettikerroin oli (.89) ja ty6uupumuksen (.91) eli molempien summamuuttujien
reliabiliteettikertoimet olivat hyvit. Omaa terveydentilaa vertaileva kysymys (kysymys
18) luokiteltiin uudelleen kolmeen muuttujaluokkaan (”1=oma terveydentila on parempi”,
2 = suunnilleen samanlainen ja 3 = heikompi kuin muilla samanik4isilld”). Yhdessi niistd
neljéstd kysymyksestd muodostettiin siirtymisen vaikutuksia omaan tyéhén kuvaava
summamuuttuja, jonka reliabiliteettikertoimeksi saatiin kohtalainen (.72), kun kiireen ja
tydn rasittavuuden muutosta kuvaava faktori jitettiin pois.

Kysymyksistd 15 ja 21 muodostettiin vaikutusmahdollisuuksia tydssi
kuvaava summamuuttuja, jonka reliabiliteettikerroin oli hyvd (.80). Myds tydssi
tapahtuvista oletetuista muutoksista seuraavan vuoden aikana (kysymys 19) sekd
muutosten todennikéisyyttd (kysymys 20) kisitelleistd kysymyksistd muodostettiin
summamuuttujat. Tydssd tapahtuvien oletettujen muutosten summamuuttujan
reliabiliteettikerroin oli kohtalainen (.74), kuten myds muutosten todennikéisyyden
summamuuttujan reliabiliteettikertoimen (.70), sen jilkeen kun tydaikaan ja palkkaan
kohdistuvien muutosten todenndkdisyyttd kuvaavat kohdat (20e ja f) oli poistettu.
Kysymys oman tydpaikan ja aseman varmuudesta ja turvallisuudesta (kysymys 23)
luokiteltiin uudelleen kolmeen muuttujaluokkaan (“1 = koen tydpaikkani ja asemani
varmaksi ja turvatuksi, 3 = epdvarmaksi ja turvattomaksi, 2 = siltd vililtd”). Lopulta
kaikista kolmesta kysymyksesti (kysymykset 19, 20 ja 23) muodostettiin tydssd koettua
epdvarmuutta kuvaava summamuuttuja, jonka reliabiliteettikerroin oli kohtalainen (.61).
Vaikutusmahdollisuuksia tySssd sekd tyOssi  koettua epidvarmuutta kuvaavia
summamuuttujia péitettiin myos kisitelld regressiomallissa ennustavina tekijoind. Tahin
pdddyttiin alempien tutkimustulosten perusteella, silldi Happosen ym. (1996, 62-63)
mukaan muiden muassa vaikutusmahdollisuuksien viheneminen lisdd tydssd koettua
epdvarmuutta, joka puolestaan aiheuttaa kielteisid seurauksia sekid yksilon ettd tySyhteisén

hyvinvointiin.
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6.4.4 Tiimiorganisaatioon siirtymisen seuraukset tyéyhteison tasolla

Uuteen toimintatapaan siirtymisen vaikutuksia oman tySyhteisén piirteisiin saatiin
kuvaamaan kaksi faktoria. Ensimmaiinen faktori (11a, b, ¢, d ja f) kuvasi siirtymavaiheen
ilmapiiriin, henkil6stén tyémotivaatioon, yhteistyén masriin oman tySyhteison sisilld
sekd esimiesten ja alaisten vilisiin suhteisiin. Toinen faktori (1le, g ja h) kuvasi
siirtymévaiheen seurauksia tydyhteisdjen keskindisiin suhteisiin, johon kuuluivat
vaikutukset yhteistyon médrd4n osastojen vililli, tiedonkulkuun organisaatiossa seki
asiakaspalveluun. Omaa tySpaikkaa kuvaavista viittamisti (kysymys 12) muodostettiin
puolestaan kolme faktoria. Faktorit kuvasivat tydyksikoén tehokkuutta ja esimies-
alaissuhteita (12a, ¢ ja f), tyokavereiden keskindisii suhteita (12b ja g) seki ristiriitojen
mddrdd tydpaikalla (12¢ ja d). Organisaatioon sitoutumista kuvaavasta osiosta (kysymys
22) muodostettiin summamuuttuja, jonka reliabiliteettikerroin oli hyvi (.80), sen jilkeen
kun eldkehakuisuutta kuvaava kysymys (22g) poistettiin. Yhdessi nima nelji kysymysti
muodostivat siirtymisen vaikutuksia tydyhteisétasolla kuvaavan summamuuttujan, jonka

reliabiliteetti oli kohtalainen (.69).
6.4.5 Aineistojen tilastollinen kisittely

Aluksi tarkasteltiin taustamuuttujien eli iéin ja sukupuolen yhteyttd siirtymévaiheen
seurauksiin. Tdmén jalkeen muodostettiin regressiomalli, jonka avulla oli tarkoitus etsii
siirtymédvaiheen  seurausten ennustajia sekd yksilo- ettdi tydyhteis6tasolla.
Tutkimusasetelma summamuuttujineen on esitetty kuviossa 4.

Regressioanalyysi eteni siten, ettd aluksi muuttujakokonaisuuksien
keskindisid suhteita tarkasteltiin korrelaatiokertoimien avulla. Timin jilkeen
siirtymdvaiheen vaikutusten ennustajia etsittiin askeltavalla regressioanalyysilld
(stepwise). Ensin riippuvana muuttujana oli siirtymivaiheen vaikutuksia omaan tydhon
kuvaava summamuuttuja ja seuraavana siirtyméivaiheen vaikutuksia tySyhteis66n kuvaava

summamuuttuja.
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7 TULOKSET

7.1 Tiimiorganisaatioon siirtymisen toteutus
7.1.1 Tiimiorganisaatioon siirtymisen kiynnistyminen

Tiimiorganisaatioon siirtymisen toteutusta kisittelevistd kysymysosioista muodostettiin
kolme faktorikokonaisuutta: 1) perilld oleminen siirtymavaiheesta ja organisaation
tilanteesta 2) tiimiorganisaatioon siirtymisen perusteltavuus sekd 3) organisaatiossa
tapahtuva tiedottaminen ja huhujen liikkuminen. Faktoreiden lataukset, kommunaliteetit
(extraction) ja selitysasteet on esitetty taulukossa 1.

Perilld oleminen siirtymdvaiheesta ja organisaation tilanteesta oli
vahvimmin yhteydessd johdon neuvotteluaktiivisuuteen ja siirtymisti tiedottamiseen.
Téahén liittyen ainoastaan kolmanneksen (29 %) mielesti johto oli neuvotellut siirtymisesti
myds henkildston kanssa, vaikka kuitenkin yli puolet vastaajista (54 %) oli sitd mieltd, etti
tiimity6hon siirtymisestd tiedotettiin hyvissd ajoin. Tietimys organisaation tilanteesta
omasi melko alhaisen faktorilatauksen seki kommunaliteetin. Tim4 saattaisi viitata siihen,
ettd johdon neuvotteluaktiivisuus tai pikemmin sen puuttuminen selittdisi paremmin sit4,
ettei  siirtymdvaiheesta oltu riittdvin hyvin perilld kuin pelkkd siirtyméivaiheesta
tiedottaminen tai muuta kautta hankittu tietdmys organisaation tilanteesta.

Tiimiorganisaatioon siirtymisen perusteltavuutta ndyttdisi selittdvian
hieman enemmén tarpeen vaatimukset kuin siirtymiseen liittyvit perustelut. Siirtymisti
piti tarpeen vaatimana ldhes puolet vastaajista (45 %), mutta tiimityéhon siirtymisen
perusteluja riittdvind piti ainoastaan kolmannes vastaajista (32 %). Siirtymisen
perustelujen riittimittémyyttd saattoi selittdd my6s johdon huono neuvotteluaktiivisuus,

jonka seurauksena henkildsté saattoi kokea olevansa ulkopuolisena siirtymévaiheen
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toteuttamisessa. Ndin ollen se, ettd tiimity6hon siirtymisesté tiedotetaan tarpeeksi ajoissa
Ja ettd siirtyminen uudenlaiseen toimintatapaan on tarpeen vaatimaa, ei vield nayttaisi

takaavan sitd, ettd henkildstd kokisi siirtymén olevan myds perusteltua ja ymmirrettivii.

TAULUKKO 1. Tiimiorganisaatioon siirtymisen toteuttamista kuvaavien faktoreiden
lataukset, kommunaliteetit ja faktoreiden selitysaste yhteensi seki tiysin tai melko samaa
mieltd olevien vastausprosentit.

Muuttuja f, f, f, h? Téysin tai
Kommu- melko

naliteetti  samaa mieltd

1c) Johto on neﬁvotellut tilmiorganisaatioon

siirtymisestd myds henkiléstén kanssa .857 653 29%
1a) Tiimity6hon siirtymisesti tiedotettiin

hyvissd ajoin etukiteen .640 463 54%
1d) Olen riittdvin hyvin perilld organisaationi

timin hetkisestd tilanteesta ja sen

kehittimissuunnitelmista 385 270 48%

1g) Mielestini siirtyminen uudenlaiseen
toimintatapaan on tarpeen vaatimaa 937 852 46%

1b) Tiimity6hon siirtymisen perustelut ovat
olleet mielestini riittdvii 618 .692 32%

1f) Tiedotus on organisaatiossani yleisesti

oftaen avointa ja rehellisti -.593 531 47%
1e) Organisaatiossani liikkuu henkildstén

keskuudessa huhuja ja vahvistamattomia

tietoja tySpaikkani toimintaan liittyen 319 0.099 46%

Faktoreiden selitysaste yhteensi 71.0%

Organisaatiossa tapahtuva tiedottaminen oli negatiivisesti yhteydessid huhujen

liikkkumiseen organisaatiossa. Toisin sanoen, miti salailevampana tiedottamista pidettiin,
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sitdi enemmin organisaatiossa liikkui myds huhuja ja vahvistamattomia tietoja.
Organisaation tiedottamisen ja huhujen liikkumisen suhteen vastaajien mielipiteet
jakaantuivat lihes tasan: 47 % mielestd organisaation tiedottaminen oli yleisesti ottaen
avointa ja rehellistd, mutta 46 % mielestd organisaatiossa liikkui paljon huhuja ja
vahvistamattomia tietoja. Huhujen kysymysosion kommunaliteetti oli kuitenkin
huomattavan alhainen, joka saattaa viitata siihen, ettei huhujen liikkuminen ole vilttimatts
yhteydessd organisaatiossa tapahtuvaan tiedottamiseen, vaan huhuja voi esiintyd
avoimesta tiedottamisesta huolimatta. Toisin sanoen huhujen osio ei kommunaliteetin
perusteella néyttdsi omaavan sellaista yhteisvaihtelua, joka ilmenisi laskettujen
siirtymévaihetta kuvaavien faktoreiden kautta. (Alkula ym. 1994, 276.) Tisti huolimatta
huhujen osio péitettiin jittad tiedottamista kuvaavan faktorin muuttujaksi sisallllisten

kriteerien perusteella.

7.1.2 Tiimiorganisaatioon liittyvd koulutus

Kyselytutkimuksen otoksen yhteni kriteeriné oli tiimiorganisaatioon siirtymistd varten
Jérjestettyyn koulutukseen osallistuminen, jonka tdytti 91 % (118) kyselyyn vastanneista.
Koulutuksesta poissaolon syiksi kyselyssa ilmoitettiin: lomalla (3) tai sairaslomalla (2)
sekd kiireet ja ty6ajan puute (4). Kaikenkaikkiaan koulutus arvioitiin kokonaisuudessaan
melko heikoksi: enemmiston (58 %) mielesti koulutusta oli ollut liian vihin, koulutuksen
toteutus oli ollut lihinnd keskitasoa, eiki koulutuksella koettu olevan juurikaan vaikutusta
omaan ty6hdn. Koulutuksen toteutuksen keskiarvo oli 1,8, joten se oli vastaajien mielesti
ollut 1&hinnd keskitasoa. Samoin enemmistén mielestd koulutuksella oli ollut melko vihin
vaikutusta omaan ty6hon, silld vaikuttavuuden summamuuttujan keskiarvo oli 2.4. Nimi
tulokset olivat yhteneviisid sen kanssa, ettd yli puolet (51 %) vastaajista piti koulutusta
melko tarpeettomana ja hyddyttomind oman tyén kannalta. Toisaalta kuitenkin lihes
puolet (49 %) vastaajista oli kokenut koulutuksen melko tai hyvin tarpeelliseksi ja
hyédylliseksi.

Lisédkoulutuksen tai -tuen tarvetta késitelleeseen avoimeen kysymykseen
oli vastannut kaikkiaan 35 vastaajaa (27 %). Enemmiston (11 vastaajaa) mielestd

aiemmalle koulutukselle tulisi jdrjestdd jatkoa, mutta sen tulisi olla
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kdytdnninliheisempdd ja tiimitydskentelyyn aktivoivaa. Lahes yhtd monen mielesti (10)
tulisi jérjestad enemmin koko organisaation yhteisid keskustelu- ja kyselytilaisuuksia,
joissa koko organisaation henkildstd olisi mukana. Tétd ajatusta kuvasi hyvin eridn

vastaajan mielipide:

“(Tarvittaisiin) enemmdn aikaa keskusteluihin, kuuntelemiseen, vuorovaikutukseen,
Jatkuvaan arviointiin - myds itsearviointiin - jatkuvaan tiedon vaihtoon, luottamuksen

rakentamiseen, perusidean, arvojen, periaatteiden ja pddmddrien mddrittelyyn. ”

Monien vastaajien mielestd yhteiset keskustelutilaisuudet lisdisivat yhteishenked ja
helpottaisivat ymméartiméin organisaation toimintaa eri osista koostuvana
kokonaisuutena. Useat vastaajista kaipasivat etenkin tyontekij6iti rohkaisevaa ja
kannustavaa asenne- ja suvaitsevaisuuskoulutusta (8) seki ainoastaan oman tiimin kesken
jarjestettyd, kaytdnnonldheisti tiimikoulutusta (8).

Lisdhuomautuksia koulutuksesta oli kirjoittanut yhteensd 42 (33 %)
vastaajaa. Selvd enemmistd vastanneista (37) piti ongelmana siti, ettei koulutuksessa
kasiteltyja asioita voida toteuttaa kdytanndssd, elleivit organisaatiossa vallitsevat esteet
muutu joustavampaan suuntaan. Organisaation esteisiin liittyen useiden vastanneiden (10)
mielestd myoskdin organisaation johtotaso ei sitoudu tiimitydskentelyn periaatteisiin
riittdvisti. Monien vastanneiden mielipiteet kiteytyivit hyvin ndissd kahden eri vastaajan

lainauksissa:
“Toiveajattelua kouluttaa sellaiseen tiimitydskentelyyn, johon ei ole resursseja!”

“Koulutus on sindnsd ollut hyvdd, mutta se ei ndytd muuttavan tyétapoja tai (se) ei

ainakaan ole vield néikyvissd minun tai muidenkaan mielestd.”

Seuraavaksi eniten (27 mainintaa) huomautettiin koulutuksen liiasta teoreettisuudesta ja
liiallisesta yleisyydestd oman ty6n kannalta. Toisin sanoen useat vastanneista olisivat
toivoneet kdytdnnonliheisempii ja omaa tyStilannetta enemméin huomioivaa koulutusta,

joka tosin ilmeni jo koulutustarvetta kartoittaneen kysymyksen kohdalla. Tahin
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siséltéluokkaan liittyvét myés maininnat koulutusryhmien liian suuresta koosta tai niiden
epitoimivuudesta. Monien (11) mielesti tiimikoulutus oli ollut turhaa sen vuoksi, etti he
olivat tehneet tiimityotd jo useita vuosia. Useissa vastauksissa painottui tiimi- ja
yhteistydn luonnollisuus, jonka kerrottiin olevan seurausta paitsi tyStehtivien luonteesta
my0s tyontekijoiden omasta tahdosta tehdd yhteistyété erilaisten ryhmien kanssa. Tastd
voitiin pditelld, ettd tiimityén kannalta kyselyyn vastanneiden henkiliden 1ihtékohdat
olivat melko erilaisia: toisissa tySyksikoissi tiimity6td oltiin tehty jo pitkin aikaa, kun taas
toisissa alettiin vasta opetelemaan tiimityén alkeita. Toisaalta joidenkin vastaajien
mielestd tiimity6skentely tuntui jo ajatuksena keinotekoiselta ja episopivalta omaan
ty6hoén tai tydyhteis6dn. Taysin edellisisti vastauksista poiketen koulutus sai myos

muutamia (4) tdysin mydnteisidkin kommentteja, kuten seuraavan:

“Koulutus oli hyvdd, tdmdn aikana saatiin ensimmdinen vaihe loppuun ja nyt

kokeillaan.’

Syyni vastaajien melko laimeaan suhtautumiseen tiimikoulutukseen saattoi olla se, ettei
koulutus ollut pystynyt tarpeeksi hyvin vastaaman vastaajien tarpeisiin tai odotuksiin.
Pesonen (1996, 57) viittaa Laatu- projektin tuloksiin, joiden mukaan yhteni
yhteistoiminnallisen kehittdmistavan esteend julkishallinnossa on se, ettei mahdollinen
kehittdmishankkeisiin liittyvd koulutus kiinnity tydyhteison tyon todellisuuteen.
Avovastausten perusteella vastaajat olisivat kaivanneet kiytinnonliheisempii ja
enemméin omaa tydtilannetta ja -yhteis6d huomioivaa, silla tyoyhteisot erosivat toisistaan
melkoisesti jo ldhtotilanteiltaan. Niin ollen henkildston asenne koulutusta kohtaan saattoi
kuvastaa sitd, ettd siihen oli suhtauduttu jo etukdteen hieman epiillen, jolloin
koulutukseen ei myoskddn haluttu kenties sitoutua. Toisaalta enemmistén mielestd
koulutusta oli ollut liian vihin, joka osaltaan vaikuttanut vastaajien asenteisiin.
Toisaalta, mikdli organisaatiossa valitsevat rakenteet estdvdt tiimityoskentelyn
toteuttamista kaytinndssi, kyselyyn vastanneiden mielipiteet heijastelevat ennemminkin
kielteistd asennetta tiimityon kédytdnnon toteuttamista kohtaan kuin varsinaisesti
koulutuksen toteutusta kohtaan. Toisin sanoen voidaan olettaa, ettd on melko

turhauttavaa ja ei-motivoivaa osallistua tiimikoulutukseen, mikéli epdilee, ettei oppeja
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tulla koskaan toteuttamaan omassa tyossi ja tyoyhteisdssi. Tamad tulos olisi saman
suuntainen Rouillerin ja Goldsteinin (1993) tutkimustulosten kanssa, jossa koulutuksen
oppien siirrdnnéssd tyohon vaikuttivat paitsi yksilon oppiminen myés se, kuinka hyvin
organisaatiossa vallitseva ilmapiiri tukee koulutuksessa opittujen asioiden
kdyttonottamista. Myods Pesosen (1996, 58) mukaan yhtend yhteistoiminnallisen
kehittimistavan edellytyksend on, organisaation ylin johto osallistuu kehittimiseen

tosissaan ja on valmis muuttamaan myos omaa toimintaansa.

7.2 Henkildston suhtautuminen tiimityon ja oppivan organisaation kiisitteisiin

Vastaajien voidaan sanoa tuntevan oppivan organisaation kisitteeseen liittyvit padpiirteet
hyvin, silld enemmist6 (50-80 %) vastaajista oli tunnistanut oikeat oppivaa organisaatiota
kuvaavat viittimit (kysymys 9). Puolet vastanneista piti omalle organisaatiolle kuvaavina
seuraavia oppivan organisaation viitteitd: “Teknologian avulla pyritisin paitsi parantamaan
tyén tehokkuutta, myds nopeuttamaan tiedon kulkua eri tydyksikksjen vililld” seki
“Organisaatio on jatkuvassa vuorovaikutuksessa ympiristénsi kanssa”. Y1i kolmannes
vastaajista piti tydnkuvia organisaatiossa joustavina. Lisiksi neljinnes vastaajista kuvasi
organisaation toimintaa yhdistavéksi tekijdksi yhteiset arvot ja paamasrit sekid oppimiseen
kannustavan ilmapiirin. Oppivan organisaation piirteitd ja omaa organisaatiota kuvaavien
viitteiden vastausjakaumat on esitetty kuviossa 5. Perinteisen organisaation piirteistd 40
% vastaajista piti kuitenkin kuvaavina piirteind omalle organisaatiolleen ylimmén johdon
laatimia visioita ja strategiota sekd kolmannes vastanneista selkeiti ja tarkasti madriteltyji
tyénkuvia. Perinteisen organisaation ja oman organisaation piirteiden vertailu on esitetty
kuviossa 6.

Tiimityén (90 %) ettd oppivan organisaation (66 %) kisitteitd pidettiin
tuttuina (kysymys 10). Enemmiston mielestd oppivan organisaation kisitteilld ei ollut
juurikaan vaikutusta omaan ajatteluun, silld ainoastaan 34 %:n mielestd oppivan
organisaation kdsite oli auttanut ymmaértdmédn paremmin tyGympéristdssd tapahtuvia
muutoksia ja 27 %:n mielestd se oli auttanut suhtautumaan tulevaisuuden muutoksiin
myonteisemmin. Oppivan organisaation ja tiimity6n késitteitd pidettiin melko tai erittiin

sopivina nykypédivin tyGeldmadn (81 %) sekd omaan tychén ja tydyhteiséon (77 %).
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9a) Omganisaatio on jatkuvassa
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maarat

9f) Paatoksenteko tapahtuu tyo- 3
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keskusteluun ja yhteiseen kieleen
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KUVIO 5. Oppivan organisaation ja oman organisaation piirteiden vertailu. Vastaus%

Enemmisté (65 %) oli sitdi mieltd, ettdi omassa tyGyhteisdssd toimittiin tiimitysn
periaatteiden mukaan, mutta ainoastaan 27 % oli tdysin tai melko samaa mielts siiti, ettd
oman organisaation toiminnassa ollaan selvistikin siirtyméssid oppivan organisaation
mukaiseen toimintatapaan. Toisaalta tiimitydn ja oppivan organisaation kisitteistd
muodostetun summamuuttujan reliabiliteetti oli heikko (r=. 45), jonka vuoksi tiimityén ja
oppivan organisaation kisitteiden vaikutukseen tulee suhtautua varauksella eli niiden

vaikutusta voidaan pitd4 ainoastaan suuntaa antavana.



60

9b) Henkildston tydnkuvat ovat hyvin
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KUVIO 6. Perinteisen organisaation ja oman organisaation piirteiden vertailu. Vastaus%

7.3 Uuteen toimintatapaan siirtymisen vaikutukset yksilo- ja tyoyhteisotasolla

7.3.1 Siirtymisen vaikutukset omaan tyéhén

Tiimiorganisaatioon siirtymisen vaikutuksia voidaan pitdd melko hyvinid ainakin
tydtyytyvdisyyden ja oman terveyden tilan perusteella. Tyotyytyviisyyttid kuvaavan
summamuuttujan keskiarvo oli 2,7, joten tydtyytyvaisyyttd voitiin pitid melko hyvini tai

ainakin keskinkertaisena. Selvd enemmisté oli kuitenkin melko tai eritdin tyytyviinen
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mahdollisuuksiinsa ajatella ja toimia itsendisesti tydssddn (79 %), tyénsi haasteellisuuteen
(74 %) seki vaikutusmahdollisuuksiinsa omassa tydssédin (71 %). Tami oli yhteneviinen
aiempien tutkimustulosten kanssa, joissa kuntien henkildstén ja erityisesti palvelutyotd
tekevien naisten oman tydn arvostus on korkealla (Nakari 1994, 166). Tyouupumuksen
osalta tilanne oli heikompi, silld enemmistd vastaajista koki uupumusta silloin tillsin,
summamuuttujan keskiarvon ollessa 2,4. Huomattava osa vastaajista yli neljannes (26 %)
koki usein tai jatkuvasti itsensd tdysin uupuneeksi tySpdivin lopussa seki koki tyshuolien
pyérivin mielessddn myos vapaa—aikaha. Omaa terveydentilaansa enemmistd (56 %) piti
samanlaisena kuin muilla samanikdisilld, kolmannes (32 %) parempana, ja heikompana 12
%.

Oman ty6n piirteiden muutoksia kisittelevdstd osiosta (kysymys 14)
muodostettiin kolme faktoria. Tydtahti ja kiire, tyétehtivien médrd sekd tyén henkinen
rasittavuus olivat lisddntyneet enemmiston mielestd. Oma tydmotivaatio (46 %) ja tyon
tuloksellisuus (50 %) olivat enemmiston mielestd pysyneet ennallaan, kuten myoskin
etenemis-, itsensd kehittdmisen ja vaikutusmahdollisuudet seki tyéturvallisuus (50-91 %).
Tyon ruumiillinen rasittavuus oli pysynyt ennallaan enemmistén (74 %) mielests, ja sen
yhteys muihin kysymysosioihin oli vihiistd myds faktorilatauksen ja kommunaliteetin
perusteella. Faktoreiden lataukset, kommunaliteetit sekd selitysprosenttijakauma on
esitetty taulukossa 2.

Tybssd koettua epdvarmuutta esiintyi aineistossa melko vihin.
Ty6paikkansa ja asemansa tunsi varmaksi ja turvatuksi yli kolmannes (37 %) vastaajista,
enemmistd vastaajista (44 %) siltd vililtd ja epdvarmaksi ja turvattomaksi viidesosa (19
%). Oletettuja muutoksia tydssd koskevasta osiosta (kysymys 19) muodostetun
summamuuttujan keskiarvo oli 3,0 eli enemmist$ ei olettanut tydnsé piirteiden, kuten
palkkatason, etenemismahdollisuuksien tai tyén mielenkiintoisuuden muuttuvan seuraavan
vuoden aikana. Muutosten todenndkdisyyttd mittaavasta osiosta (kysymys 20)
muodostetun summamuuttujan keskiarvo oli 3,0, joten tyossd tapahtuvia kielteisid
muutoksia pidettiin pddasiassa melko epitodennikéisind. Huomattavaa oli kuitenkin se,
ettd enemmistd piti erittdin tai melko todennidkdisend lomautusta (87 %) ja palkkansa tai

lomarahojensa alentamista (70 %).
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TAULUKKO 2. Oman tydn piirteiden muutoksia kuvaavien faktoreiden lataukset,
kommunaliteetit ja selitysaste seké tdysin tai melko samaa mieltd olevien vastausprosentit

(lisddntynyt selvisti tai jonkin verran).

Muuttuja f, f, £, h? Lisdéntynyt
Kommu- selvisti tai
naliteetti jonkin

verran

14g) tydmotivaatio 779 667 27%

14f) tyési tuloksellisuus 687 563 42%

14b) tyétahti, kiire .854 775 65%

14a) tyStehtdvien madri .806 .660 75%

14¢) ty6si henkinen rasittavuus 799 .647 66%

14d) ty6si ruumiillinen 454 279 24%

rasittavuus

14h) etenemismahdollisuutesi 733 .550 7%

14 i) mahdollisuutesi itsesi

kehittdmiseen 551 .547 24%

14j) vaikutusmahdollisuutesi

omassa tydssi .547 .584 33%

14c¢) tydturvallisuutesi 454 204 2%

Selitysaste yhteensd 55%

Vaikutusmahdollisuuksia omassa tydssd voitiin pitdia melko hyvini (taulukko 3).

Enemmisté vastaajista koki voivansa vaikuttaa ainakin jonkin verran omaa tyotiin

koskeviin asioihin, silld vaikutusmahdollisuuksia omaan tyéhén (kysymys 15) kuvaavaan

summamuuttujan keskiarvo oli

2,4, Myos

oman tyon jatkumista koskevia

vaikutusmahdollisuuksia voidaan pitdd melko hyvind, koska monet kokivat voivansa

vaikuttaa moniin omaa ty6tddn koskeviin asioihin (taulukko 3). Enemmistd kuitenkin

koki, ettei voi estdd tydhon vaikuttavia kielteisid muutoksia (55 %) ja ettd on huolissaan

tyonsd tulevaisuudesta (47 %). Vaikutusmahdollisuuksista oman tyén jatkumisen

summamuuttujan keskiarvoksi saatiin 3,0, jonka mukaan enemmistd ei ollut osannut
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sanoa, kuinka paljon pystyi itse vaikuttamaan ty6nsd jatkumiseen.

TAULUKKO 3. Vaikutusmahdollisuudet oman ty6n jatkumiseen. Tdysin tai melko samaa

mieltd olevien vastausprosentit.

Viittdima Taysin tai melko

samaa mieitd (%)

21a) Minulla on valtaa vaikuttaa omaan ty6honi

liittyviin asioihin. 63%
21b)Voin estdd ty6honi vaikuttavat kielteiset muutokset 18%
21¢) Olen varma, etti tyoni jatkuu pitkédn aikaa 45%
21d) Olen perilld ty6paikan tilanteesta ja voin hallita

ty6honi vaikuttavia asioita 46%
21e) En ole huolissani tyoni tulevaisuudesta 43%

21f) Olen varma, etti menetéin ty6ni muutaman vuoden
kuluessa 11%

7.3.2 Siirtymisen vaikutukset tydyhteisétasolla

Tiimiorganisaatioon siirtymisen vaikutukset olivat olleet melko vihdisid myos
tydyhteisotasolla. Enemmiston (48-70 %) mielestd uuteen toimintatapaan tai
tiimitydskentelyyn siirtyminen ei ollut vaikuttanut oman tydyhteisén piirteisiin.
Siirtymisen vaikutuksia kuvattiin kahden faktorin avulla: vaikutuksina tydyhteison
tyomotivaatioon, yhteistyon médridin oman tydyhteison sisdlld ja esimiesten ja alaisten
vilisiin suhteisiin) sekd vaikutuksina koko organisaation tasolla (vaikutuksina
yhteistyohon, tiedonkulkuun ja asiakaspalveluun). Erilaisista tyopaikkaa koskevista
viittimistd (kysymys 12) muodostettiin kolme faktoria, joiden faktorilataukset,
kommunaliteetit sekd vastausprosentit (erittiin tai melko samaa mieltd) on kuvattu
‘taulukossa 4. Esimies-alaissuhteita ja tyokaverisuhteita kuvattiin padasiassa hyviksi ja

toimiviksi, mutta toisaalta tydyhteisdssd esiintyl my®ds ristiriitoja.
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TAULUKKO 4. Ty6yhteisén piirteitd kuvaavien faktoreiden lataukset, kommunaliteetit

sekd tdysin tai melko samaa mielti olevien vastausprosentit.

Viittdima f, f, f, Kommunali-  Téysin tai
teetti melko sa-
maa mielti

12e) Esimiehelts saa apua ja tukea, kun tys

tuntuu hankalalta .892 .803 63%
12a) Ty6yksikks, jossa tydskentelen, toimii

tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti 562 384 77%
12f) Ty6paikkani johto on passiivista, eiki

puutu -.540 313 31%
asioihin

12b) Hankalissa tilanteissa saan apua

tytkavereiltani .643 439 91%
12g) Minulla on hyvit suhteet tydkavereihin

talla hetkelld 548 330 90%
12¢) Tydpaikallani esiintyy tyéntekijoiden

vilisid .798 .664 59%
ristiriitoja

12d)Tydpaikallani esiintyy esimichen ja

alaisten 117 .880 47%
vilisid ristiriitoja

Faktoreiden selitysaste yhteensi 72 %

Organisaatioon sitoutumista kuvaavan summamuuttujan keskiarvo oli 2.5, joten

sitoutumnista voitiin pit44 melko keskinkertaisena. Enemmists vastaajista piti tydyhteison

ilmapiirid kannustavana ja uusia ideoita tukevana seki lihes neljdnnes leppoisana,

mukavana ja rauhallisen tasaisena (kuvio 7). Kuitenkin viidennes vastaajista kuvasi

ilmapiirid myds kilpailevaksi, jinnittyneeksi ja omaa etuaan tavoittelevaksi seki

ennakkoluuloiseksi ja pysihtyneeksi.



65

4= ennakkoluuloinen
ja kaavoista kiinni
pitdva, pysahtynyt
16 %

1=kannustava ja
uusia ideoita tukeva,
eteenpain kehittyva
38 %

3= kilpaileva,
jannittynyt, jokainen
tavoittelee 1ahinna
omaa etuaan
2%

2= leppoisa,
mukava, rauhallisen
tasainen
24 %

KUVIO 7. Tysyhteison ilmapiiri. Vastausprosentit.

7.4 Siirtymivaiheen seurauksiin omassa tyossi ja tydyhteisossd yhteydessi olevat

tekijiit

Uuteen toimintatapaan siirtymisen seurausten ennustajia etsittiin regressiomallin avulla.
Siirtymivaiheen seurauksien ennustajina olivat edelld muodostetut summamuuttujat: 1)
tiimiorganisaatioon siirtymisen toteutus, 2) koulutus, 3) tiimity6n ja oppivan organisaation
kisitteet, 4) omat vaikutusmahdollisuudet tyossé sekd 5) ty6ssd koettu epavarmuus. Aluksi
kuitenkin omaan ty6hén ja tydyhteisddn vaikuttavina tekijoind tarkasteltiin vastaajien ikad

ja sukupuolta.

Iin ja sukupuolen vaikutus siirtymdvaiheen seurauksiin

Vastaajien enemmiston ikd vaihteli 31-55 -vuoden valilla: lahes puolet (46 %) vastaajista
oli 46-55-vuotiaita ja yli kolmannes (36 %) 31-45-vuotiaita. Vihemmistona olivat alle
30- vuotiaat (5 %) sekd yli 56-vuotiaat (7 %). Luokittelemattoman idn yhteytta
siirtymavaiheen seurauksiin tutkittiin korrelaatioanalyysin avulla. 141l e1 kuitenkaan

todettu olevan merkitsevai yhteytti siirtymisen seurauksiin omassa tydssa (r=-.121,



66
p=.111). Sen sijaan iki oli melkein merkitsevisti yhteydessd ty oyhteison piirteisiin (r=
-.189, p=.045). Sukupuolen vaikutusta tutkittiin t-testilld, jonka mukaan my®&skédén
sukupuolella ei ndyttényt olevan yhteyttd omaan tyShon tai ty6yhteis6on (t = -.266, df =
104, p = .791). Molemmat taustatietoja kuvaavat muuttujat eli sekd ikd ettd sukupuoli
jatettiin lopulta regressiomallin ulkopuolelle. Tulos oli yhteneviinen aikaisempien
tutkimustulosten kanssa, silli muiden muassa Happosen ym. (1996, 36) mukaan sukupuoli
ja ikd olivat ainoastaan heikosti yhteydessd hyvinvoinnin ennustajiin, lukuun ottamatta
kuitenkin sitd, ettd ikdintyneemmit tydntekijit olivat muita sitoutuneempia
organisaatioonsa. Toisaalta Happosen ym. (1996, 27) tutkimuksessa alle 45- vuotiaat ja
naiset kokivat muita enemmén epdvarmuutta tyssd, jota kautta iilld ja sukupuolella olisi
voinut olettaa olevan vaikutusta myds siirtymivaiheen seurauksiin. Tédssd tutkimuksessa
enemmist (83 %) kyselyyn vastanneista oli naisia, joka saattoi hdiritd sukupuolten

vilisten eroavaisuuksien esiin tulemista.

Siirtymdvaiheen seurausten ennustajien keskindiset korrelaatiot

Regressiomalliin mukaan otettujen summamuuttujien keskindiset korrelaatiot olivat
yleisesti ottaen melko korkeita (taulukko 5). Tydssd koettu epdvarmuus korreloi erittdin
merkitsevisti vaikutusmahdollisuuksiin tyéssi (r = -.50) ja merkitsevésti (p < .01) myds
kaikkiin muihin summamuuttujiin. Toisin sanoen ne, jotka kokivat vihiten epdvarmuutta
tydssd, kokivat my6s voivansa vaikuttaa omaa tyStdin koskeviin asioihin ja he
suhtautuivat myds muita my6nteisemmin tiimitydn ja oppivan organisaation késitteisiin,
koulutukseen ja tiimiorganisaatioon siirtymisen toteutukseen. Tiimiorganisaatioon
siirtymisen toteutus ja koulutus korreloivat kaikkiin muihin summamuuttujiin paitsi
vaikutusmahdollisuuksiin tydssd. Toisin sanoen, mitd paremmin vastaajien mielesté johto
oli onnistunut tiimiorganisaatioon siirtymisen toteuttamisessa, sitd myonteisimmin he
suhtautuivat koulutukseen seki tiimitydn ja oppivan organisaation kisitteisiin ja sitd
vihemmi#n he kokivat myds omassa tydssdin epdvarmuutta. Tiimity6n ja oppivan
organisaation  kisitteet  korreloivat  lisdksi  jonkin  verran negatiivisesti
vaikutusmahdollisuuksiin tydssé ja positiivisesti tydssé koettuun epivarmuuteen eli mitd

enemmin omassa tyGssi koettiin olevan vaikutusmahdollisuuksia, sitd vdhemman
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epdvarmuutta koettiin ja sitd myonteisemmin myds tiimity6n ja oppivan organisaation

kisitteisiin suhtauduttiin.

TAULUKKO 5. Uuteen toimintatapaan siirtymisen seurauksia selittivien
summamuuttujien keskindiset korrelaatiot

Muuttuja 1 2 3 4

1 Tiimiorganisaatioon
slirtymisen toteutus
2 Koulutus S8¥**

3 Tiimity6n ja oppivan

organisaation kisitteet Swwx 39>
4 Vaikutusmahdollisuudet
tyossd -21 -22 -.29*
5 Tydssé koettu epdvarmuus 39** 36%* 25* 50X %*

***p< 001, **p<.01, *p<.05

Regressiomallia péitettiin testata summamuuttujien korkean keskindisen korreloitavuuden
vuoksi. Toisaalta korrelaatiot saattoivat olla osittain jopa liian korkeita, josta saattoi
seurata ns. multikollineaarisuutta. T4ll6in yksi tai useampi selittdvd summamuuttuja on
saattanut olla esitettdvissd muiden mallissa olevien summamuuttujien kautta, joten
regressiomallissa on saattanut turhia summamuuttujia (Nummenmaa ym. 1996, 307.)
Toisaalta aineiston suhteellisen pieni koko (n = 129) on saattanut jo sindllddn vairistdd
tuloksia, joka myds tdytyy huomioida regressioanalyysin tulkinnassa ja etenkin

johtopiitdsten yleistdmisessa.

Oman tydn piirteitd ennustavat tekijdt

Selittdjien keskindisen riippuvuuden kontrolloimiseksi tehtiin hierarkkinen, askeltava
regressiomalli. Ensin regressioanalyysin riippuvana (selittivdnd) muuttujana oli
siirtymévaiheen vaikutuksia omaan ty6hén kuvaava summamuuttuja, jonka tulokset on

esitetty kuviossa 8.
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1
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KUVIO 8. Uuteen toimintatapaan siirtymisen vaikutus omaan tyohon
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Oman ty6n piirteet olivat tilastollisesti merkitsevisti (p< .10) yhteydessi lihes kaikkiin
selittdjdryhmiin, lukuun ottamatta koulutusta (p= .228). Korkein selitysosuus oli
vaikutusmahdollisuuksilla tyéssd (B = -.354, p=.001) ja tydssd koetulla epdvarmuudella
(B =1.105, p = .000). Toisin sanoen miti enemman omaa ty6tid koskeviin asioihin koettiin
voivan vaikuttaa, sitd varmemmaksi oma typaikka ja sithen liittyvit etuudet koettiin, joka
puolestaan selitti my6nteisempéd suhtautumista omaan tyéhon. Tdmi oli yhteneviinen
Happosen ym. (1996, 35) tutkimustulosten kanssa, jossa tyén epdvarmuudella todettiin
olevan osuutta eri tyShyvinvoinnin piirteiden vaihteluihin. Siirtymisen vaikutuksia omaan
ty6hon selittivit myds tiimiorganisaation siirtymisen toteutus (B = .195, p = .054) seki
tiimity&n ja oppivan organisaation kisitteet (B = .175, p = .075), mutta niiden selitysosuus
ei ollut tilastollisesti merkitsevii.

Ennustajien keskindisid vaikutussuhteita ja korrelaatioita on kuvattu
liitekuviossa 2. Ty0ssé koettua epdvarmuutta selittivit sekd vaikutusmahdollisuudet tysssi
ettd tiimiorganisaatioon siirtymisen toteutus (selitysprosentti 37 %). Tdmi oli myds
yhtenevdinen Happosen ym. (1996, 27) tutkimustulosten kanssa, jossa epivarmuutta
lisadvind tekij6ind todettiin olevan muiden muassa vaikutusmahdollisuuksien
supistuminen, tietdmittémyys tyGpaikan ‘tilanteesta sekd myohdinen muutoksista
tiedottaminen. Tiimiorganisaatioon siirtymisen toteutus selitti odotetusti my®ds tiimitysn
ja oppivan organisaation kisitteisiin suhtautumisen vaihtelua. Toisin sanoen
tiimiorganisaatioon siirtymisen toteuttamisen voidaan katsoa vaikuttavan oman ty6n
piirteisiin my®os vilillisesti ndiden kahden tekijan kautta. Tiimityon ja oppivan
organisaation késitteet selittivit myos vaikutusmahdollisuuksia tydssd. Tihdn liittyy
erityisesti se, kuinka hyvin tiimityon ja oppivan organisaation kisitteet ovat toteutuneet
kdytdnnén tasolla sekd omassa tyossid etti tydyhteisossi. Kokonaisuudessaan
regressiomalli selitti 55% omaan ty6n piirteisiin liittyvistd vaikututtavista tekijoist.

Koulutuksen heikko yhteys oman tyn seurauksiin saattoi johtua siitd, ettd
vahvemmin omaan ty6hon vaikuttavat tekijéat syrjayttivit sen regressioanalyysissé. Toisin
sanoen koulutuksen korkea korreloitavuus tiimiorganisaatioon siirtymisen toteuttamiseen,
suhtautumiseen tiimity6n ja oppivan organisaation kisitteisiin sekd tydssid koettuun
epdvarmuuteen viittaisi sithen, ettd koulutus vaikuttaa epdsuorasti omaan ty6hén ndiden
tekijoiden kautta. Nidin ollen konkreettisesti tydssd koetut tai toteutetut asiat nadyttdisivit

vaikuttavan enemmén oman tydn piirteiden kokemiseen kuin abstraktimmat tekijét, kuten



70

siirtymisen toteuttamiseen, kouluttamiseen tai tiimityon kasitteeseen liittyvit tekijat.
Toisaalta vastaajat kritisoivat koulutusta sen liiasta teoreettisuudesta ja
lyhytkestoisuudesta, jonka vuoksi silld ei my6skain koettu olevan vaikutusta kiytinnon

kannalta.

Tyéyhteison piirteitd ennustavat tekijit

Siirtymisen vaikutuksia omaan tySyhteisoon selitti eniten tydssi koettu epavarmuus. Myos
tdma tulos oli yhteneviinen Happosen ym. (1996, 37) tutkimuksen kanssa, jossa vihiten
epdvarmuutta kokevat pitivit tyGtoveri- ja esimiessuhteita seké organisaation toiminnan
tehokkuutta parhaimpina. Jonkin verran tydyhteisén piirteiden vaihtelua selitti
tiimiorganisaatioon siirtymien toteutus ja vihiisessi miirin my6s koulutus. Toisin
sanoen, mitd parempana tiimiorganisaatioon siirtymisen toteutusta (ja koulutusta)
pidettiin, sitd myénteisemmin tySyhteisé koettiin. Tiimityén ja oppivan organisaation
késitteilld ja vaikutusmahdollisuuksilla ty6ssi ei ollut vaikutusta tySyhteisén piirteisiin.
Toisaalta vaikutusmahdollisuudet tydssd selittyivit merkitsevisti tydssi koetun
epdvarmuuden kautta, joka puolestaan selitti merkitsevisti suhtautumista tydyhteiséon.
Tami regressiomalli selitti 33% tySyhteis66n liittyvistd vaikutuksista ja sen tulos on
esitetty kuviossa 9.

Regressioanalyysin tulokset on esitetty yhteenvetona taulukossa 6. Tyén
epdvarmuus selitti erittdin merkitsevisti siirtymédvaiheen seurauksia omaan tyéhon ja
merkitseviésti seurauksia tySyhteisoon. Tulosten perusteella ty6ssi koettua epavarmuutta
voidaan siis pitdd yhteni tirkeimmistéd organisaatiomuutoksen kokemiseen vaikuttavista
tekijoistd. Vaikutusmahdollisuuksilla omaa ty6td koskeviin asioihin oli merkitsevi osuus
oman ty6hdn seurauksia selittivini tekijdnd, jonka lisdksi se vaikutti epdsuorasti tyon
epdvarmuuden kautta myds suhtautumiseen oman tyGyhteisén  piirteisiin.
Tiimiorganisaatioon siirtymisen toteuttamisen, kuten tiedottamisen ja perilld olemisen
organisaation tilanteesta voitiin sanoa olevan melkein merkitsevi tekijd tySyhteisdon
suhtautumisessa. Tiimiorganisaatioon siirtymisen toteuttamisen todettiin kuitenkin
vaikuttavan etenkin tiimitydn ja oppivan organisaation kisitteisiin, jotka puolestaan
selittivit koettuja vaikutusmahdollisuuksia omassa ty6ssi. Tahin liittyen, mikili omassa

ty6ssd koettiin olevan vaikutusmahdollisuuksia, sitd saattoi selittdd etenkin kyllin hyvi
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KUVIO 9. Uuteen toimintatapaan siirtymisen vaikutus tyoyhteisé6n
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perilld oleminen organisaation tilanteesta seki tiimityén kiytinnén toteutuminen omassa
tydyhteisdssd. Tiimityén ja oppivan organisaation kisitteilld tai koulutuksella ei
kuitenkaan todettu olevan suoraa vaikutusta oman tyén tai tyoyhteissn piirteiden

vaihteluun.

TAULUKKO 6. Regressioanalyysi siirtymivaiheen seurauksia ennustavista tekijoista

Siirtymavaiheen selittijit Vaikutus Vaikutus
omaan ty6hon tydyhteisé6n

Tiimiorganisaatioon siirtymisen toteutus 195 (%) .633*

Koulutus 122 -.226 (%)

Tiimity6n ja opp.org. kisitteet A75 (%) 025

Vaikutusmahdollisuudet tydssi -.355%* 101

Tyossa koettu epdvarmuus 1.105%** 1.15%*

Selitysaste R? .55 .33

F 31.61%** 11.51%%*

N 54 49

Selittdjien arvot ovat standardoituja beta-kertoimia.
**p< 001, **< .01, *< .05, (*)<.10
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8 POHDINTA

8.1 Tutkimuksen péitulokset

Uuteen toimintatapaan siirtymisen toteutus

Tutkimuksen mukaan tySyhteisén uuteen toimintatapaan siirtyminen oli enemmistdn
mielestd toteutettu melko hyvin. Tiimity6hon siirtymisesti oli tiedotettu yleisesti ottaen
hyvissi ajoin ja enemmistd koki olevansa riittivdn hyvin perilld organisaationsa
nykytilanteesta ja sen kehittdmissuunnitelmista. L&hes puolet piti uuteen toimintatapaan
siirtymisti my®s tarpeen vaatimana ja organisaatiossa tapahtuvaa tiedottamista yleisesti
ottaen avoimena ja rehellisend. Toisaalta huhuja koettiin litkkkuvan avoimesta
tiedottamisesta huolimatta. Huhujen litkkumiseen saattoivat tosin vaikuttaa myds muut
tekijat kuin pelkdstiin organisaation tiedottaminen. Huhujen lisdksi huonoina puolina
siirtymivaiheen toteuttamisessa pidettiin johdon neuvotteluaktiivisuuden puuttumista ja
uuteen toimintatapaan siirtymisen perustelujen riittimattémyytta.

Koettuun perustelujen riittimittémyyteen saattoi vaikuttaa juuri se, ettd
useiden mielestd johto ei ollut neuvotellut uuteen toimintatapaan siirtymisestd
henkildsténsd kanssa. Kokonaistulosten mukaan organisaation ylimméin johdon rooli
vaikuttikin melko etdiselti ja perinteisen autoritaariselta. Sitd vastoin omassa
tydyhteisdssi esimies-alaissuhteet koettiin melko hyviksi. My&s aiemmissa tutkimuksissa
erityisesti johdon tukea on pidetty erityisen térkeini organisaatiouudistusten ldpi
viemisessd (Nitti ym. 1995). Etenkin oppivassa organisaatiossa johdon roolin tulisi olla
ennemminkin henkilostdn tukija tai muutosten vetiji ja organisaattori, eikd niinkdin

perinteinen sid4ntdjen laatija ja toiminnan arviqija (mm. Marsick & Watkins 1996).
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Uuteen toimintatapaan siirtymistd varten jdrjestetty koulutus

Koulutukseen suhtauduttiin melko neutraalisti, vaikka sen olisi voinut oletettaa
vaikuttavan voimavarana omaan ty6hon. Enemmist6 vastaajista piti koulutuksen kestoa
liian lyhyeni ja sen sisdltéd liian teoreettisena. Ndmi seikat saattoivat vaikuttaa siihen,
ettei koulutuksella koettu juurikaan olleen vaikutusta omaan tyshén. Koulutuksen
tarpeellisuuden ja hyédyllisyyden suhteen mielipiteet jakaantuivat kuitenkin tasan: puolen
mielestd koulutus oli ollut oman tyén kannalta vihintdidnkin melko tarpeetonta ja
hyddytontd, mutta puolet vastaajista piti koulutusta melko tai erittdin tarpeellisena ja
hyédyllisena.

Jatkokoulutuksen toivottiin olevan kiytinnénliheisempii tai oman tiimin
toimintaan liittyvaa. Lisdksi kaivattiin tilaisuuksia, jotka auttaisivat ymmairtamasn koko
organisaation toimintaa eri tyOyksikoisti ja ihmisistdi muodostuvana kokonaisuutena.
Tdma saattoi olla viite siitd, ettd monet tydntekijGistd olivat jo omaksuneet oppivaan
organisaatioon kuuluvan systeemiajattelun periaatteen, jossa otetaan huomioon kaikki
organisaation toimintaan vaikuttavat osatekijit. Avovastausten perusteella vastaajien
taustat vaikuttivat melko erilaisilta, silli osa oli tehnyt tiimity6td jo vuosia omassa
ty6yhteisOssddn, mutta osan mielestd tiimityon periaatteet eivit edes sovellu omaan
tydyhteiséon. Etenkin viimeksi mainituissa tydyhteisoissd saattaa esteeksi muodostua ns.
nédenndistiimien muodostuminen, jolloin tiimeissi ei ole yhteisii tavoitteita tai niihin ei
sitouduta. Tdmén seurauksena nienndistiimien toiminnan laatu saattaa jopa heikentyi
verrattuna tavallisiin tyéryhmiin. (Katzenbach & Smith 1995.) Suurimpina esteind
koulutuksen toteutumiselle omassa tydssi ja tydyhteisossa pidettiin organisaation jaykkii
toimintatapoja sekd resurssien puutetta. Oppivan organisaation kannalta uudenlainen
toimintamalli edellyttdisi siis vield monien osatekijéiden kehittdmistd sivistystoimessa,
kuten joustavien toimintamallien suunnittelemista, oppimista tukevien jirjestelmien
luomista sekd yhteisen vision rakentamista ja siihen sitoutumista kaikilla

organisaatiotasoilla.
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Henkildston suhtautuminen tiimitydn ja oppivan organisaation kdsitteisiin

Tiimitydn ja oppivan organisaation kisitteet olivat vastaajille tuttuja sekd omasta
mielestdin ettd késitteiden tunnistamista mittaavien viittdmien perusteella. Tdmd saattoi
selittyd silld, ettd yli puolen tyGyhteisdssd toimittiin jo tiimityon periaatteiden mukaan.
Enemmistd vastaajista piti kisitteitdi melko tai erittdin sopivina sekd nykypiivin
tydeldmédin ettd omaan ty6hén ja tySyhteis66n. Kuitenkin ainoastaan vajaan
kolmanneksen mielestd koko organisaation toiminnassa oltiin selvisti siirtymassi oppivan
organisaation mukaiseen toimintatapaan. Toisin sanoen, vaikka monissa tydyhteisdissi
toimittiin tiimeissd, koko sivistystoimen siirtymistd oppivan organisaation mukaiseen
toimintaan ei pidetty yhtd varmana tai ainakaan yhtd selvisti nikyvissi olevana asiana.
Liséks1 oppivan organisaation késitteelld ei koettu juurikaan olleen vaikutusta omaan
ajatteluun, silld ainoastaan kolmannes vastaajista oli vahintdin melko samaa mielti siité,
ettd oppivan organisaation kisite oli auttanut ymmairtiméaén paremmin tyGymparistossi
tapahtuvia muutoksia tai ettd se oli auttanut suhtautumaan tulevaisuuden muutoksiin
myoénteisemmin.

Omaa organisaatiota pidettiin yhteneviisend oppivaan organisaatioon
seuraavien piirteiden osalta: “teknologiaa kiytetddn paitsi parantamaan ty6n tehokkuutta
ja palveluiden laatua, myds nopeuttamaan tiedon kulkua eri tyéyksikoiden vililld” (50
%); “oma organisaatio on jatkuvassa vuorovaikutuksessa ympiristonsi kanssa” (47 %);
“organisaation tydnkuvat ovat joustavia” (35%); “organisaation toimintaa leimaavat
yhteiset arvot ja pddmadrit” (24 %) ja “organisaatiossa vallitseva ilmapiiri kannustaa
oppimiseen” (25 %). Perinteisen organisaation piirteistd omaa organisaatiota kuvasivat
etenkin ylimmidn johdon laatimat visiot ja strategiat, joita noudatetaan koko
organisaatiossa sekd selkedt ja tarkasti médritellyt tyonkuvat. Toisin sanoen oman
organisaation toiminnalla nihtiin olevan oppivan organisaation mukaisia piirteiti etenkin
teknologian, ympériston ja joustavien tyénkuvien suhteen, mutta my0ds péivastoin tarkasti
rajattuja tyonkuvia ja perinteisen organisaatiomallin mukaista ylimméin johdon

médrdysvaltaa.
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Vastaajien tyénkuvien eroavaisuudet saattoivat selittyd vastaajien erilaisilla taustoilla.
Niin ollen niissd tySyhteisdiss, joissa jo toimittiin tiimityén periaatteiden mukaisesti, oli
myds tyGtehtdvien jakaminen todennikdisesti joustavampaa ja vapaammin sovittavissa
tiimin jésenten kesken. Ylimman johdon toiminnassa voitiin pitid mydnteiseni piirteeni
sitd, ettd médrdrahat jaettiin kunkin aluetiimin omaan kiyttéon vuoden 1998 alussa. Titi
voitaneen pitd4 osoituksena siitd, ettd organisaation ylimmalli johdolla on ollut ainakin
pyrkimyksid lisdtd tiimien omaa valtaa. Tdstd huolimatta uuteen toimintatapaan
siirtymisen perustelujen riittdiméttdmyys ja johdon neuvotteluaktiivisuuden puute
saattoivat vaikuttaa ulkoisia resursseja enemmin henkiléstén suhtautumiseen omaan
organisaatioonsa.

Mahdollisia jatkotoimenpiteitd suunniteltaessa olisi keskeistd huomioida
etenkin kunkin tiimin tai tySyhteisén erilaiset lihtokohdat ja kehittimistarpeet.
Alueellisesti  eriytetyn toimintamallin  vaaraksi saattaa muodostua tiimien
eriarvoistuminen, mikéli tiimien toiminnan kehittiminen ji4 heille itselleen. Pitkilld
aikavililld timé voi johtaa siihen, etti toimivien ja aktiivisten tiimien alueella asuvat
kaupunkilaiset saavat parempia palveluja kuin syrjdin jddneiden ja epitoimivien tiimien
alueilla asuvat. Tulevaisuuden kehitysndkymii ja visioita suunniteltaessa tulisi siis ottaa
huomioon my®&s se, missdi midrin ja milld aikavililld tiimejd valtuutetaan ja miten

puolestaan turvataan eri alueiden ja toimintojen tasavertainen kehittiminen.

Uuteen toimintatapaan siirtymisen kokeminen yksilétasolla

Omaan tyShdn suhtauduttiin melko positiivisesti. Enemmistd vastaajista oli melko tai
erittiin tyytyvdinen oman tySnsi itsendisyyteen, haasteellisuuteen sekid omiin
vaikutusmahdollisuuksiinsa. Muilta osin tyStyytyviisyyttd voidaan pitdi keskinkertaisena.
Tété tulosta voidaan pitdd yhteneviisend aiempien tutkimustulosten kanssa, joissa kuntien
henkilGston, ja etenkin palveluty6té tekevien naisten, oli todettu arvostavan omaa tyStidn
(Nakari 1994, 169). Ristiriidassa koettujen vaikutusmahdollisuuksien kanssa oli se, ettd
noin puolet vastanneista koki, ettei voi estdd omaan tychonsd vaikuttavia kielteisid
muutoksia ja ettd oli huolissaan tydnsi tulevaisuudesta. Tdhin liittyen tyGpaikkansa tunsi

varmaksi ja turvatuksi yli kolmannes, “ei varmaksi, muttei turvattomaksikaan” 44 % ja
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epdvarmaksi viidesosa vastaajista. Lisdksi lomautusta ja palkan tai lomarahojen
alentamista pidettiin erittéin tai melko todennikdisind seuraavan kolmen vuoden aikana,
vaikka omassa tydssd tapahtuvia muutoksia pidettiin muuten melko epitodennikéisini.
Toisin sanoen monet vastaajista kokivat epdvarmuutta tySpaikan tulevaisuudesta, vaikka
varsinaista vilitonti tySpaikan menettimisen uhkaa ei koettukaan.

Negatiivisina oman tyon muutoksina pidettiin tyStahdin ja kiireen,
ty6tehtdvien méirin sekd ty6n henkisen rasittavuuden lisdintymisti. TySuupumusta
koettiin keskiméérin silloin t&ll6in, mutta kuitenkin yli neljinnes tunsi uupumusta usein tai
jatkuvasti tyOpdivdn padttyessd sekd ajatteli tySasioita usein myds vapaa-aikanaan.
Niyttdisikin siltd, ettd huolimatta tyén kiireen lisdintymisestd ja tulevaisuuden
epdvarmuudesta, tyontekijdt olivat melko tyytyviisid omaan tilanteeseensa. Lisiksi
negatiivisista muutoksista huolimatta lidhes puolet koki tyomotivaationsa ja tyonsi
tuloksellisuuden siilyneen ennallaan. Tihdn saattaisi olla selitykseni se, ettei tyén
henkinen rasittavuus tai pelko rahallisista menetyksisti ole - ainakaan vield - vaikuttanut
vastaajien kokemukseen tyon sisdisestd palkitsevuudesta. Toisaalta tihin saattaa vaikuttaa
myds se, ettd vastaajat kuuluvat todenndkéisesti sithen tydntekijiryhmiin, joka on
tyytyvdinen jo pelkistdin siitd, ettd on sdilyttinyt  tyopaikkansa jatkuvista
sddstotoimenpiteistd huolimatta (vrt. Nakari 1994, 169; Rasku & Feld 1996, 30). Titen
myds epdvarmuuden kokemiseen tydssd saattoivat vaikuttaa paitsi mahdollisten
lomautusten ja palkan alennusten aiheuttamat pelot ja huhujen liikkuminen tyépaikalla,

myds tySeldmin jatkuvat muutokset ja yleinen epidvakaisuus.

Uuteen toimintatapaan siirtymisen vaikutukset tydyhteiséén

Uuteen toimintatapaan siirtyminen ei ollut enemmistén mielestd vaikuttanut oman
tyoyhteison piirteisiin. Tdm# saattoi johtua siitd, ettd tiimityohoén siirtyminen oli
kdytdnnOssd vasta siirtyméivaiheessa kyselyd tehtdessd, jolloin kaikissa tySyhteisdissd
uutta toimintatapaa ei oltu vield ehditty toteuttamaan kiytinndssi. Enemmisto vastaajista
piti kuitenkin oman tySyksikon sen hetkistd toimintaa tehokkaana ja tarkoituksen
mukaisena. Myds esimies-alaissuhteita pidettiin péddasiassa hyvind, silld tarvittaessa

esimieheltd sai apua ja tukea enemmistén mielestd. Erityisen hyvind (noin 90 %:n
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vastaajan mielestd) pidettiin ty6kavereiden keskindisid suhteita, joten hankalissa tilanteissa
ty6kavereilta sai apua. Toisaalta organisaatiossa esiintyi myds ristiriitoja seki
tyontekijoiden kesken ettd esimiehen ja alaisten vililld. Tydpaikan johtoa pidettiin
aktiivisena ja asioihin puuttuvana ldhes puolen vastanneen mielestd. Tétd voidaan pitdd
myoénteisend arviona organisaation johdon toiminnasta. Toisaalta timi voidaan tulkita
myés piinvastoin osoitukseksi perinteisen organisaation mukaisesta johtamistavasta, jossa
johto pyrkii ohjailemaan henkil6stdnsé toimintaa jopa liiaksi asti.

Tutkimuksessa korostuivat siis myonteisesti etenkin suhteet tyékavereihin
ja esimiehiin sekd vaikutusmahdollisuudet omaa ty6td koskeviin asioihin. Niiden
tekijéiden on aiemmissa tutkimuksissa todettu vaikuttavan hyvinvointia edistdvisti
(muiden muassa Vahtera & Pentti 1995), joka saattoi myds tdssd tutkimuksessa selittdd
tyontekijéiden hyvinvointia. TyOeldmaéssd vallitseva epdvarmuus ndkyi esimerkiksi
lomautusten ja palkan tai lomarahojen alennusten uhkana sekd huolestuneisuutena
tulevaisuudesta. Namid uhkatekijat saattavat estdid myds luottamuksellisen ilmapiirin
syntymisti organisaatioon, jota on pidetty erityisen tdrkeind uuteen toimintatapaan

siirtymisessé ja etenkin tiimien perustamisessa (Bivins-Smith 1996).
Siirtymdvaiheen kokemista selittdvid tekijéitd

YksilSiden i4ll4 tai sukupuolella ei todettu olevan yhteyttd yksilén tyohén tai tySyhteisoon
uuteen toimintatapaan siirtymisessd. Oman tydn piirteitd ennustivat eniten ty0ssi koetfu
epivarmuus ja vaikutusmahdollisuudet omassa tydssd. Toisin sanoen yksilén
mahdollisundet vaikuttaa omaa ty6tdan koskeviin asioihin nidyttédisi vdhentdvin tyén
epidvarmuutta, joka puolestaan vihentdd siirtymévaiheen kielteisid vaikutuksia yksilén
hyvinvointiin. Uuteen toimintatapaan siirtymisen toteuttaminen seka tiimitydn ja oppivan
organisaation Kkisitteet ennustivat oman tyon piirteitd jonkin verran. Tdmén perusteella
vaikuttaisi siltd, etti my6s yksilén perilld oleminen organisaation tilanteesta, uuteen
toimintatapaan siirtymisen perustelut sekid organisaatiossa tapahtuva tiedottaminen
vaikuttavat yksilén hyvinvointiin. T#t4 voidaan pitdd yhtenevdisend muiden muassa Nitin
ym. 1995 tutkimustulosten kanssa. Yksilén vaikutusmahdollisuuksia ty6ssd puolestaan

ennustivat tiimitydn ja oppivan organisaation kisitteet. Tahén liittyen etenkin tiimityon
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toimivuuden kéytdnnGssd voidaan olettaa vaikuttavan siithen, millaisina yksilé kokee
vaikutusmahdollisuutensa. Koulutuksen heikko selitysosuus uuteen toimintatapaan
siirtymisen seurauksiin saattoi selittyi sill4, ettei koulutuksella muutenkaan koettu olevan
vaikutusta omaan ty6hén. Nidin ollen konkreettisesti omassa tySssd koetut tekijit ovat
todennékdisesti olleet merkityksellisempid siirtymavaiheen kokemisen ennustajia kuin
muutaman pdivan pituinen koulutusjakso voi ehkd ymmérrettivisti koskaan vield
ollakaan.

Tydyhteison piirteitd ennusti myos eniten tydssi koettu epdvarmuus. Tami
oli yhtenevdinen muiden muassa Happosen ym. (1996) tutkimustulosten kanssa, jossa
vdhdinen epdvarmuuden kokeminen heijastui myénteisempind arvioina omasta
tyOyhteis6std ja sen toimivuudesta. TyOyhteisén piirteisiin vaikuttivat myés uuteen
toimintatapaan siirtymisen toteutus ja koulutus. Tdmin perusteella voidaan todeta, ettd
perilldi oleminen organisaation tilanteesta, uuteen toimintatapaan siirtymisen
perusteltavuus sekd organisaatiossa tapahtuva tiedottaminen vaikuttivat jonkin verran
sithen, millaisena yksild kokee oman tydyhteisénsi. Koulutuksen osalta voidaan olettaa,
ettd mydnteinen suhtautuminen koulutukseen ja etenkin sen kokeminen tarpeellisena ja
hy6dyllisend oman tyon kannalta on vaikuttanut my6nteisesti myds vastaajienn arvioon

omasta ty0yhteisostddn.

8.2 Tutkimusmenetelmén rajoituksia

Kyselyn avulla pyrittiin luomaan mahdollisimman kattava ja monipuolinen kuva
organisaation  henkildstén  mielipiteistd, jossa onnistuttiin @ melko hyvin.
Tutkimusmenetelmin heikkoutena voidaan pitdd kyselyn melko suurta katoprosenttia (48
%), jolloin aineisto jdi suhteellisen pieneksi (n = 129). Pohdittaessa kyselyn vastaajien
ominaispiirteitd voidaan olettaa, ettd yleisesti ottaen kyselyyn vastaavat kaikkein
myonteisimmin asioihin suhtautuvat. Kyselyyn on siis saattanut vastata juuri se osa
henkilSstostd, joka on kokenut uuteen toimintatapaan siirtymisen ja koulutuksen kaikkein
my6nteisimmin tai joka on ollut muita tyytyvdisempi sekd tyohonsa ettd tydyhteisdonsa.
Toisaalta kyselyyn vastanneet ovat saattaneet edustaa myds ns. kultaisen keskitien

vastaajatyyppid, jolloin enemmisté kaikkein kielteisimmin tai my&nteisimmin uuteen
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toimintatapaan siirtymiseen suhtautuneista on jéttinyt vastaamatta. Saaduista tuloksista on
kuitenkin 18ydettivissi erilaisia mielipiteiti ja jopa ristiriitaisuuksiakin, Jjonka perusteella
aineiston voidaan olettaa kuvaavan melko hyvin kaikkien tiiimeihin kuuluivien
suhtautumista muutosvaiheeseen. Toisaalta aineiston pienuuden vuoksi on suhtauduttava
varauksella myds regressioanalyysin tuloksiin eli siirtym#vaiheen kokemisen ennustajia
koskeviin tuloksiin,

Tutkimuksen suorittaminen postikyselyn osoitti sen, etti kohdejoukkoa oli
vaikeaa motivoida osallistumaan tutkimukseen pelkin kyselylomakkeen liitekirjeen
avulla. Ennen kyselyn toteuttamista kohdejoukon aktiivisuuteen olisi voinut pyrkid
vaikuttamaan esimerkiksi tiedottamalla tySyhteis6ja kyselystd tai vierailemalla
henkilSkohtaisesti tiimien luona. Ennakkohaastattelujen avulla olisi ollut mahdollista
saada monipuolisempaa tietoa organisaation taustasta ja sen hetkisesti tilanteesta seki
tulevaisuuden nékymistid. Lisdksi kyselyn avulla saatuja tutkimustuloksia olisi voinut
tdydentdd ja syventdd haastattelujen avulla. Haastattelujen tekemiseen ei kuitenkaan
ryhdytty muiden muassa rittdméttSmien aikaresurssien vuoksi.Timin seurauksena
kyselylomakkeen kysymykset saattoivat kuitenkin olla joiltain osin epésopivia vastaajien
sen hetkisen tyStilanteen kannalta. Lisdksi etenkin tiimitydn ja oppivan organisaation
kisitteitd koskevien mielipiteiden tarkastelu jouduttiin jattimiin ainoastaan muutaman
kysymyksen varaan eli melko pinnalliselle tasolle. Titen myds tiimity6n ja oppivan
organisaation kisitteisiin liittyvien tulosten yleistimisessi koko kohdejoukkoon tulee olla
varovaisia.

Otoksen naisvaltaisuus (83 %, 107) vastasi koko kohdejoukon
sukupuolijakaumaa, joten tuloksia voidaan pitii luotettavina kuvaamaan kohdejoukkoa
ainakin sukupuolen osalta. Toisaalta tim4 on saattanut estis sukupuolten vélisten erojen
ilmenemisen  etenkin  siirtym#vaiheen ennustajia  tarkasteltaessa.  Otoksen
sukupuolijakauma kannattaa huomioida varsinkin silloin, mikili tuloksia halutaan vertailla
muissa tutkimuksissa saatuihin tuloksiin. Toisaalta jo aineiston pienuus asettaa
rajoituksensa  tutkimustulosten laajemmalle  yleistdmiselle.  Tutkimustulosten
luotettavuudesta kertonee kuitenkin se, ettd saadut tulokset olivat ainakin osittain

yhteneviisid useiden aiempien tutkimusten kanssa.
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8.3 Jatkotutkimusaiheita

Kyselyn toteuttamishetkelld kohdeorganisaatio oli vasta siirtymisvaiheessa uudenlaiseen
toimintatapaan. Niin ollen jatkossa olisi olla mielekdstd tutkia, mihin suuntaan
organisaation tilanne etenee ja kuinka omassa tydssi ja tySyhteissséd koetut hyvinvoinnin
osatekijit mahdollisesti muuttuvat. Etenkin henkildston asenteiden tiimity6td ja oppivaa
organisaatiota kohtaan voidaan ennustaa muuttuvan kdytdnnén kokemusten myd&ti. Saatuja
tuloksia olisi my&s mahdollista syventdd esimerkiksi jo aiemmin mainittujen
haastattelujen avulla. Liséksi tuloksia voisi verrata erilaisissa organisaatioissa saatuihin
tuloksiin, suorittamalla ensin samantyyppinen tutkimus joko muutemissa muissa
kaupunkiorganisaatioissa tai yksityisissd yrityksissd. Jatkotutkimuksissa olisi myds
mielenkiintoista perehty4 lihemmin oppivan organisaation ja tiimity6n sekd henkilGstén
hyvinvoinnin vilisiin vaikutussuhteisiin, esimerkiksi tutkimalla kuinka hyvin oppivan
organisaation periaatteet ovat toteutettavissa kdytdnndssd ja miten niiden toteutuminen

vaikuttaa henkil6stén hyvinvointiin.
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LIITTEET

LIITE 1. Kyselylylomake

Hyvi vastaanottaja!

Teen pro gradu-tutkimusta, jonka tarkoituksena on selvittdd, kuinka Vantaan kaupungin sivistystoimen
henkil6sté on kokenut ja kokee meneilldén olevan siirtymisen uudenlaiseen toimintatapaan, jonka tausta-
ajatuksina voidaan pitdd tiimitydskentelyn ja oppivan organisaation kisitteitd. Tutkimuksessa kysytddn mm.
kuinka uuteen toimintatapaan siirtyminen on ldhtenyt henkilostén mielestd kdyntiin ja erityisesti kuinka se
on vaikuttanut heidin ty6hénsi ja henkiseen hyvinvointiinsa. Lisdksi tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa
henkiloston mielipiteitd yleensakin tiimitydskentelysti ja oppivan organisaation mukaisesta toimintatavasta.

Mitid hydtyd Sinulle voisi olla kyselylomakkeen tiyttimisestd? Vastaamalla kyselyyn voit vaikuttaa
sithen, kuinka kattavan kuvan tutkimus antaa oman organisaatiosi tilanteesta, ja s..nalla voit kertoa omista
kokemuksistasi ja tuntemuksistasi tiimitydskentelyyn siirtymisestd. Tutkimuksen avulla pyritddn saamaan
mahdollisimman kattava kuva oman organisaatiosi tdmin hetkisestid tilasta sekd tiimitydskentelyyn
siirtymisen vaikutuksista ja sen mahdollisesti tuomista muutoksista Sinunkin ty6hosi. Ndin saatuja tietoja
voidaan hyodyntid lisdtukea, -koulutusta ja muita kehittdmiskeinoja suunniteltaessa.

Vastaaminen oheiseen kyselylomakkeeseen tapahtuu ympyréimdlld oikea vaihtoehto tai joidenkin
kysymysten kohdalla rastittamalla oikea vaihtoehto tai kirjoittamalla vastaus annettuun tilaan.

Tutkimuksen vastaukset kisitellddn ehdottaman luottamuksellisesti ja nimettdmini, jonka takaamiseksi
pyydin Sinua palauttamaan tiytetyn kyselylomakkeen suljetussa kirjekuoressa sisdisen postin kautta
sopimaanne paikkaan, josta ne ldhetetiédn eteenpéin.

Pyydéin Sinua ystivillisesti palau selylom 23. ¢ ' 1998 mennessi.

Kiitos vastauksestasi etukiiteen!

Terveisin
Piia Briysy (kasv.tiet. yo, Jyviskyldn yliopisto)
Osoite: xxx
E-mail: xxx

Puh. xxx
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TYOYMPARISTON MUUTOKSET

1. Organisaatiossasi siirryttiin jokin aika sitten uudenlaiseen toimintatapaan, jonka tausta-ajatuksina
voidaan pité4 tiimitydskentelyn ja oppivan organisaation kisitteitd. Kuinka hyvin seuraavat véitteet
kuvaavat mielestisi siirtymévaihetta? (Ympyroi mielestési oikea vaihtoehto.)

tdysin melko enosaa melko tdysin eri
samaa samaa sanoa eri mieltd
mieltd mieltd mieltd
a) Tiimity6hon siirtymisestd tiedotettiin hyvissi 1 2 3 4 5
ajoin etukiteen
b) Tiimitydhon siirtymisen perustelut ovat olleet 1 2 3 4 5
mielestdni riittdvid
¢) Johto on neuvotellut tiimiorganisaatioon 1 2 3 4 5
siirtymisestid myo6s henkil6ston kanssa
d) Olen riittdvan hyvin perilld organisaationi timén 1 2 3 4 5
hetkisesti tilanteesta ja sen kehittdmissuunnitelmista
¢) Organisaatiossani litkkuu henkildstén 1 2 3 4 5
keskuudessa paljon huhuja ja vahvistamattomia
tietoja typaikkani toimintaan liittyen
f) Tiedotus on organisaatiossani yleisesti ottaen 1 2 3 4 5
avointa ja rehellistd
g) Mielestini siirtyminen uudenlaiseen 1 2 3 4 5

toimintatapaan on tarpeen vaatimaa

2. Oletko osallistunut tyénantajasi tarjoamaan koulutukseen viimeisen vuoden aikana liittyen
tiimiorganisaatioon siirtymiseen ?

1 Kylld, mihin?

2 En ole osallistunut. Miksi et?
Mikili et ole osallistunut koulutukseen, siirry vastaamaan suoraan
kysymykseen 9 ja jatka sen jilkeen siit4 eteenpdin.
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SIIRTYMAVAIHEEN KOULUTUS

Mikili vastasit edelliseen kohtaan kylld, arvioi saamaasi koulutusta vastaamalla seuraaviin kysymyksiin
(kysymykset 3-8).
3. Kuinka tarpeellisena ja hyddyllisend piddt saamaasi koulutusta oman tydsi kannalta?

1 erittdin tarpeellisena ja hyddyllisend

2 melko tarpeellisena ja hyédyllisend

3 melko tarpeettomana ja hyédyttémani

4 erittdin turhana ja hy6dyttdménd

4. Oliko saamaasi koulutus mielestisi riittdvii tiimity6hon siirtymisti ajatellen?
1 Kyll4, koulutus oli mielestdni riittdvai

2 Ei, koulutusta oli mielesténi liian vihidn

5. Miten arvioisit saamaasi koulutusta seuraavien tekijoiden suhteen? (Rastita vaihtoehto, joka
kuvaa parhaiten omaa mielipidettési.)

hyvi keskin- huono
kertainen

a) Koulutuksen ajankohta

b) Koulutuksen sisiltd

¢) Koulutuksen sisillén
johdonmukaisuus

d) Koulutuksen mielenkiintoisuus

e) Koulutuksessa kiytetyt
materiaalit :

) Kouluttajat

g) Koulutuksen toteutustapa

h) Koulutustilat




6. Onko em. koulutus mielestisi vaikuttanut seuraaviin asioihin tydssdsi?

eilain- hyvin melko  melko

kaan vdhdn  vdhidn  paljon

a) omaan tyOomotivaatioosi 1 2 3 4
b) tyossisi tarvittaviin tietoihin ja taitoihin 1 2 3 4
¢) omaan toimintaasi tyGssisi 1 2 3 4
d) ajattelutapaasi tyotisi koskevissa asioissa yleisesti 1 2 3 4
ottaen
¢) vaikutusmahdollisuuksiisi ty&ssési

1 2 3 4
f) suhtautumiseesi ty6tovereitasi kohtaan 1 2 3 4
g) suhtautumiseen organisaatioosi 1 2 3 4
h) suhtautumiseen koulutukseen yleensikin 1 2 3 4

7. Millaista lisdkoulutusta tai muuta tukea tunnet tarvitsevasi uuteen toimintatapaan siirtymisen

helpottamiseksi?

89

hyvin
paljon

8. Mahdollisia lisihuomautuksia koulutuksesta:
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9. Seuraavassa luetellaan joitakin organisaatioihin ja niiden toimintaan hittyvid viittimid. Mitkd niistd
mielestdsi kuvaavat oppivaa organisaatiota ja mitkd puolestaan oman organisaatiosi eli Vantaan sivistystoimen
nykytilaa tdlld hetkelld? Rastita vain ne kohdat, jotka pitévit mielestisi paikkaansa (eli voit halutessasi jattad
kohdan my®6s tyhjékst tai rastittaa molemmat puolet).

Seuraavat tekijit
kuvaavat
mielestdni
oppivaa
organisaatiota
(rasti ruutuun)

Seuraavat
tekijit
kuvaavat
mielestdni
organisaationi
nykytilaa
(rasti ruutuun)

a) Organisaatio on jatkuvassa vuorovaikutuksessa ympiristdnsi kanssa

b) Henkildston tyonkuvat ovat hyvin selkeitd ja tarkasti méariteltyja

¢) Tyonkuvat ovat hyvin joustavia, eiki tarkkoja vastuualueita ole
médritelty

d) Koko organisaation toimintaa yhdistavit yhteiset arvot ja paimasrit

e) Organisaation ylin johto on laatinut toiminnalle visiot ja strategiat,
joita pyritd4n noudattamaan koko organisaatiossa

f) Paitoksenteko tapahtuu tydryhmissé ja perustuu tasa-arvoiseen
keskusteluun ja yhteiseen kieleen

g) Organisaatiossa ollaan hyvin kohteliaita ja suvaitsevaisia toisten
muielipiteille, eikd niitd juurikaan haluta kyseenalaistaa

h) Organisaation toiminta pyriti4n pitimain samanlaisena vuodesta
toiseen

1) Organisaatiossa vallitsee jatkuvaan oppimiseen kannustava ilmapiiri

j) Teknologia on tarkoitettu vain ldhinni parantamaan palveluiden
laatua

k) Teknologian tarkoituksena on parantaa ty6n tehokkuutta ja
tuottavuutta, mutta myds nopeuttaa tiedon vaihtoa eri tydyksikksjen
vililla
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10. Millaisia mielipiteitd Sinulle on muodostunut oppivasta organisaatiosta seki koulutuksen etti
uuteen toimintatapaan siirtymisen my&td omassa organisaatiossasi. Missd maérin olet samaa mielti

seuraavien viitteiden kanssa?

tdysin
samaa
mieltd
a) Oppiva organisaatio on késitteend tuttu minulle 1
b) Tieddn, mitd tiimitydn periaatteisiin kuuluu 1
c) Oppivan organisaation kédsite on auttanut minua 1
ymméirtimiin paremmin tyéssdni ja ymparistdssini
tapahtuvia muutoksia
d) Oppivan organisaation ja titmitydn periaatteet 1
sopivat minusta hyvin tdmén pdivin tydeldmain
e) Tiimity6 soveltuu mielestdni hyvin omaan 1
tythoni ja tydyhteisdoni
f) Ty6ryhmisséni toimitaan jo tiimityon 1
periaatteiden mukaisesti
g) Organisaatiomme toiminnassa ollaan selvistikin 1
siirtymissd oppivan organisaation mukaiseen
toimintatapaan
h) Oppivan organisaation kisitteen ymmairtiminen 1

on auttanut minua suhtautumaan muutoksiin ja
tulevaisuuteen myonteisemmin kuin ailemmin

melko
paljon
samaa
mieltd

€n osaa
sanoa

melko
paljon
eri

mieltd

tdysin eri
mieltd
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11. Onko uuteen toimintatapaan tat tiimitydskentelyyn siirtyminen mielestisi vaikuttanut alla

lueteltuihin oman tyoyhteisosi piirteisiin?

a) tyGyhteisdst toiminnan tehokkuuteen ja
tuloksellisuuteen

b) tyéyhteisdsi ilmapiiriin
¢) henkilostén tydmotivaatioon

d) yhteisty6n madrdin oman tyGyhteisdsi sisdlld

¢) yhteisty6n méiérdin eri tydyhteisdjen ja osastojen

vililla
f) esimiesten ja alaisten vilisiin suhteisiin
g) tiedonkulkuun koko organisaatiosi tasolla

h) asiakkaiden saamaan palvelun tasoon

parantu-  parantu- etole  huonontu- huonontu-
nut nut vaikutta- nut/ kiris- nut/
huomat- jonkin nut tynyt kiristynyt
tavasti verran jonkin huomatta-
verran vasti
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5

12. Entd miten hyvin seuraavat viitteet kuvaavat tyopaikkaasi tilld hetkelld?

a) tyoyksikko, jossa tydskentelen, toimii
tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti

b) hankalissa tilanteissa saan apua
tybkavereiltani

¢) tyopaikallani esiintyy tyontekijéiden
vilisid ristiriitoja

tdysin
samaa
mieltd

melko enosaa melkoeri tdysineri
samaa sanoa mieltid mieltd
mielti

2 3 4 5

2 3 4 5

2 3 4 5
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d) tyopaikallani esiintyy esimiehen ja 1 2 3 4 5
alaisten vilisid ristiriitoja

e) esimieheltd saa apua ja tukea, kun tyd

tuntuu hankalalta 1 2 3 4 S
f) tydpaikkani johto on passiivista, eikd 1 2 3 4 5
puutu asiothin

¢) Minulla on hyvit suhteet tySkavereihini 1 2 3 4 5

14lld hetkelld

13. Miten kuvailisit oman ty6yhteisdsi ilmapiirii tilld hetkelld?
1. Kilpatileva ja jannittynyt, jokainen tavoittelee ldhinnd omaa etuaan
2. Kannustava ja uusia ideoita tukeva, eteenpdin kehittyvi
3. Ennakkoluuloinen ja vanhoista kaavoista kiinni pitdvi, pysihtynyt

4. Leppoisa ja mukava, rauhallisen tasainen

HYVINVOINTI TYOSSA

14. Ovatko seuraavat asiat mielestdsi lisddntyneet tai vihentyneet omassa tydssisi uuteen
toimintatapaan siirtymisen my®6ta tai yleisesti ottaen viimeisen vuoden aikana?

Lisdanty- Lisdénty- Pysynyt  Vihenty- Vihentynyt

nyt nyt ennal- nyt selviasti

selvisti Jjonkin laan jonkin

verran verran
a) Tyotehtdvien madri 1 2 3 4 5
b) Tyo6tahti, kiire 1 2 3 4 5
¢) Tydturvallisuus i 2 3 4 5
d) Ty6si ruumiillinen rasittavuus 1 2 3 4 5
e) Ty0si henkinen rasittavuus 1 2 3 4 5

f) Tyosi tuloksellisuus 1 2 3 4 5
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g) Tyomotivaatiosi I 2 3 4 5
h) Etenemismahdollisuutesi 1 2 3 4 5
1) Mahdollisuutesi itsesi kehittimiseen 1 2 3 4 5
J) Vaikutusmahdollisuutesi omaa ty6tasi ‘ 1 2 3 4 5

koskeviin asioihin

15. Entd kuinka paljon voit itse vaikuttaa ty6ssisi seuraaviin asioihin?

En Jonkin Melko Paljon
lainkaan verran paljon
a) Sithen mitd ty6tehtdviisi kuuluu 1 2 3 4
b) Sithen, missd jdrjestyksessi teet tydsi 1 2 3 4
¢) Tyotahtiisi 1 2 3 4
d) Ty6menetelmiisi 1 2 3 4
e) Siihen, miten ty6t jaetaan ihmisten kesken 1 2 3 4
f) Siihen, keiden kanssa tydskentelet 1 2 3 4
g) Laitehankintoihin 1 2 3 4
h) Henkilgstokoulutuksen sisélt66n 1 2 3 4
I) Henkildstokoulutukseen osallistumiseesi 1 2 3 4

15. Seuraavaksi kysytddn, miten tyytyviinen olet alla lueteltuihin tysi piirteisiin?

erittdin metko enosaa  melko erittdin
tyytyvdi-  tyytyvii- sanoa  tyytymi- tyytyma-
nen nen tén ton
a) Ty6suhteesi jatkuvuuteen, palkkaasi ja muihin 1 2 3 4 5
tydsuhde-etuihisi
b) Henkilokohtaiseen kasvuun ja kehittymiseen 1 2 3 4 5

tyossdsi



95

¢) Esimieheltdsi saamaasi arvostukseen ja 1 2 3 4 5
oikeudenmukaiseen kohteluun

d) Mahdollisuuksiisi ajatella ja toimia itsenéisesti 1 2 3 4 5
tyossisi

e) Ty0si haasteellisuuteen 1 2 3 4 5
f) Vaikutusmahdollisuuksiisi omassa tydssést 1 2 3 4 5
g) Mahdollisuuksiisi saada palautetta tydstési 1 2 3 4 5
h) Mahdollisuuksiisi saada tukea ja kannustusta 1 2 3 4 5
tyossisi

17. Enti kuinka usein koet seuraavanlaisia tuntemuksia?

en silloin melko usein hyvin
koskaan/  tdll6in usein usein/
harvoin jatkuvasti
a) koen itseni tdysin uupuneeksi tyépdivin 1 2 3 4 5
pdittyessd
b) tunnen itseni vdsyneeksi tGihin 1dhtiessa 1 2 3 4 5
¢) joudun tydskentelemédn litan lujasti 1 2 3 4 5
d) tuntuu kuin olisin aivan lopussa 1 2 3 4 5
€) tyOni stressaa minua aivan liikaa 1 2 3 4 5
f) tyohuolet pyérivit mielesséni my6s vapaa- 1 2 3 4 5
atkana

18. Jos vertaat terveydentilaasi toisten samanikiisten terveydentilaan, niin onko terveytesi
mielestisi

1 huomattavasti parempi
2 hieman parempi

3 suunnilleen samanlainen
4 jonkin verran heikompi
5 huomattavasti hetkompi
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19. Seuraavat kysymykset kisittelevit vield suhtautumistasi omaan tyohdosi ja organisaatioosi.
Minki suuntaisia muutoksia oletat ty§ssisi tapahtuvan seuraavan vuoden aikana?

Paranee  Paranee Pysyy Heikkenee Heikkenee
selvisti jonkin  ennallaan jonkin selvisti
verran verran

a) palkkatasosi ‘ 1 2 3 4 5

b) etenemismahdollisuutesi 1 2 3 4 5

¢) tydsi varmuus 1 2 3 4 5

d) tydsi mielenkiintoisuus 1 2 3 4 5

e) ty6si itsendisyys 1 2 3 4 5

f) ty6si vastuullisuus 1 2 3 4 3

g) vaikutusmahdollisuutesi tyossé 1 2 3 4 5

20. Kuvittele hetkeksi, ettd seuraavat muutokset voisivat tapahtua Sinulle nykyisessé tydssisi.
Kuinka todenndkoisend pidat sitd, ettd ndm4 asiat voisivat tapahtua Sinulle nykyisessi tydssasi
seuraavan kolmen vuoden aikana ?

Erittdin Melko toden- Melko Erittdin
toden- ndkdisend epétoden- epitoden-
nék6isend nikoisend ndkoisend
a) Sinut lomautetaan 1 2 3 4
b) Sinut irtisanotaan 1 2 3 4
¢) Sinut stirretddn muuhun tyohon 1 2 3 4
d) Sinut painostetaan elikkeelle 1 2 3 4
e) Tydaikasi muuttuu epidmukavaksi 1 2 3 4
f) Palkkaasi tai lomarahojasi alennetaan 1 2 3 4

g) Joudut tyokyvyttémaiksi 1 2 3 4
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21. Missi méiirin olet samaa tai eri mieltd seuraavien viittimien kanssa?

Téysin Melko Enosaa  Melkoert Tiysin eri

samaa samaa sanoa mieltd mieltd
mieltd mieltd
a) Minulla on valtaa vaikuttaa omaan 1 2 3 4 5
tyohoni liittyviin asiothin
b) Voin estidd tyohoni vaikuttavat kielteiset I 2 3 4 5
muutokset
c¢) Olen varma, ettd tyoni jatkuu pitkin aikaa 1 2 3 4 5
d) Olen perill4 tyopaikan tilanteesta ja voin 1 2 3 4 5
hallita ty6héni vaikuttavia asioita
¢) En ole huolissant tyoni tulevaisuudesta 1 2 3 4 5
f) Olen varma, ettd menetin tyéni muutaman 1 2 3 4 5

vuoden kuluessa

22. Kuinka seuraavat viitteet kuvaavat suhtautumistasi tyohdsi ja tydorganisaatioosi?

tdysin melko enosaa melkoert tdysin eri
samaa samaa sanoa mieltd mieltd
mieltd mieltd

a) En ole halukas panemaan itseéni likoon 1 2 3 4 5

tdmén organisaation hyvéaksi

b) Vaikka till4 organisaatiolla menisikin 1 2 3 4 5

taloudellisesti huonosti, en haluaisi vaihtaa

tyopaikkaa

¢) Kun teen ty6td, haluan tuntea 1 2 3 4 5

ponnistelevani paitsi itseni myos

organisaationi hyviksi

d) Vaikka minulle tarjottaisiin jonkin verran 1 2 3 4 S

enemmin palkkaa muualla, en vakavasti

harkitsisi tydpaikan vaihtoa

e) Olen hakenut vakavissant toista ty6td 1 2 3 4 5

viimeisen vuoden aikana



f) Olen harkinnut toisen tydpaikan etsimisti 1 2 3 4 5

g) Olen ajatellut mahdollisuutta 15hted 1 2 3 4 5
eldkkeelle jo ennen vanhuuseliketti

23. Kuinka varmaksi ja turvatuksi koet tydpaikkasi ja asemasi tilld hetkell4?
1 hyvin varmaksi ja turvatuksi
2 melko varmaksi ja turvatuksi
3 en varmaksi, mutten epidvarmaksikaan
4 melko epdvarmaksi ja turvattomaksi

5 hyvin epdvarmaksi ja turvattomaksi

TAUSTATIEDOT

Sukupuolesi 1. Nainen 2. Mies

Ikasi V.

KIITOS VASTAAMISESTA & ONNEA ALKANEELLE VUODELLE 1998!

Voit halutessasi my6s kirjoittaa mahdollisia kommentteja liittyen tihén tutkimukseen, omaan ty6hosi tai
organisaatioosi tms. lomakkeen kdintdpuolelle.
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TIMIORGANISAATIOON
SIIRTYMINEN
4
VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET
TYOSSA
t=3.41
p=.002 3
r=.58 TITMIORGANISAATION JA B=-191
p=.00 OPPIVAN ORGANISAATION t=-4.55
KASITTEET B=-1.36 p=.000
t=-4.95 =-.50
p=.000 p=.000
B=.166
1=2.65
p=.010 5
TYON EPAVARMUUS
2
KOULUTUS

p>.10
10 <p>.05
05 <p>.000

p <000 R

LIITE 2. Uuteen toimintatapaan siirtymisen vaikutuksia ennustavien summamuuttujien keskinsiset korrelaatiot seka regressioanalyysin B-arvot.



