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l JOHDANTO

Talous ja työmarkkinat ovat epävakaistuneet parin viime vuosikymmenen aikana, minkä

seurauksena sekä yritysmaailmassa että julkisella sektorilla ovat lisääntyneet suuret,

radikaalit ja ennustamattomat organisaatiomuutokset (Callan 1993). Samanaikaisesti

tutkimustulokset kertovat karua kieltään: yhä useampi työntekijä voi huonosti

työelämässä. Suomessa työssä koettu epävarmuus näkyy kielteisinä vaikutuksina sekä

työntekijöiden työhyvinvointiin että yleiseen hyvinvointiin §ätti ym. 1995). Lisäksi

työuupumuksen on todettu olevan luultua yleisempäi! sillä Kalimon (1997) tutkimuksessa

jopa noin 7 yo tutkttttista oli vakavasti työuupunut. Työvoiman määrälin suhteutettuna

täimä vastaa arviolta noin 165 000 työssä käyvää suomalaista. Työuupumus ilmenee muun

muassa vakavana väsymyksenä, kyynistyneisyytenä ja ammatillisen itsetunnon

heikkenemisenä (Kalimo 1997). Kalimon mukaan (1997,39-43) työuupumus näynäisikin

lisääntyvlin epävarmuutta, turvattomuutta ja työmälirää lisiävien työpaikan muutosten

myötä. Tällaisten muutosten sijaan hänen mielestälin työelämässä tar't/ittaisiin asenteiden

muutosta ny§istä terveellisem pitin j a tasapainoisempaan suuntaan.

Yhteiskunnan epävakaistuminen on pakottanut sekä yrityksiä että julkisen

sektorin organisaatioita muuttamiuur toimintaansa entistä joustavammaksi ja

tehokkaammaksi (Stätrle 1995). Yhtenä suosituimmista mielenkiinnon kohteista on ollut

oppivan organisaation käsite, jota voidaan pitää eräänlaisena kokoelmana erilaisia

strategioita, joilla pyntään vastaarnaan markkinoiden vaatimuksiin jatkuvan kehittymisen

ja oppimisen avulla. Oppivan organisaation käsitteelle ei ole olemassa yhtä oikeaa

määritelmää, mutta sen voidaan katsoa sisältävän seuraavia piirteita: organisaatiossa

tapatrtuvajatkuva systeemitason oppiminen, tiedon jakaminen, kriininen systeemiajattelu,

oppimiskulttuurin luominen, joustawus ja kokeiluhalukkuus sekä ihmiskeskeisyys

(Gephan, Marsick, Buren & Spiro 1996, 38). Oppivan organisaation käsitteeseen kuuluu

myös oleellisena osana vastuun siirtäminen työnjohtajilta työntekijöille ja tiimeille.
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Yhtenä henkistä hyvinvointia edistävänä tekijtinä on pidetty juuri yksilön mahdollisuuksia

säädellä omaa työtään ja kehitttiä omin arnmattitaitoaan sekä saada sosiaalista tukea

työtä:in koskevissa asioissa @eld & Ruoppila 1993). Näin ollen tutkimuksen läihtökohtana

voidaan pitää §symystä siitä" voidaanko oppivan organisaation käsitteen tai siihen

liittyvän tiimityön katsoa olevan jonkinlainen ratkaisu työelämän epävarmuuden

ongelmaan tai edes jonkinlainen työntekijöiden epävarmuutta ehkäisevä tekijä?

Kohdeorganisaationa tiissä pro gradu -tutkimuksessa on Vantaan

kaupungin sivistystoimi, jossa oltiin siirtymässä uudenlaiseen toimintatapaan.

Toimintatavan tausta-ajatuksina voidaan pitliä etenkin oppivan organisaation ja

tiimiorganisaation käsitteitä. Uuden toimintatavan tarkoituksena on ollut tehostaa

työyksiköiden toimintaa ja lisätä niiden välistä tiedon kulkua sekä tätä kautta parantaa

sivistystoimen palveluiden laatua. Tutkimuksen tarkoituksena on ensinnäkin kuvailla

survey-tutkimuksen awll4 kuinka Vantaan kaupungin sivistystoimen henkilöstö kokee ja

on kokenut meneillään olevan siirtymisen uudenlaiseen toimintatapaan ja kuinka se on

vaikuttanut heidän hyvinvointiinsa Toisaalta tutkimuksessa on tavoitteena tarkastella

myös siirrymävaiheen kokemiseen vaikuttavia tekijöitd, joista erityisen mielenkiinnon

kohteena on henkilöstön suhtautuminen tiimityön ja oppivan organisaation käsitteisiin.

Muina siirtymävaiheen kokemista ennustavina tekijöinä ttissä tutkimuksessa tarkastellaan

uuteen toimintatapaan siirtymisen toteuttamista, uuteen toimintatapaan siirfymistä varten

jfiestettyä koulutusta, työssä koettua epävarmuuden tunnetta sekä vaikutus-

mahdollisuuksia omassa työssä.
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2 oppryAN oRcANrsAATroN JA TrrMITyöN rAsmrEET

2.1 Oppivan organisaation taustateorioita

Työelämän epävakaistuminen ja nopeat muutokset ovat pakottaneet organisaatiota

muuttamaan toimintatapojaan ja rakenteitaan joustavampaan suuntaan. Tämän

seurauksena oppimiskyvystä on tullut organisaatioiden tärkein muutoksessa selviyrymisen

ja onnistumisen kriteeri. (muiden muassa Otala 1996.) Smedsin mukaan tärkeää yritysten

pinnalla pysymisen kannalta on oppia asennoitumaan muutoksiin oikein, sillä jatkuva

muutos ja sopeutuminen vaativat yrityksissä yhteistyötä sekä jatkuvan kehityksen

johtamisperiaatteiden soveltamista (Karismo 1996). Stähle (1995) viittaa Euroopan

komission julkaisuun The Learning Organisation (1993), jonka mukaan organisaatioiden

toimintaan vaikuttavat etenkin kolme ydinmuutosta. Näitä ydinmuutoksia ovat

markkinoiden, työntekijöiden ja informaatioteknologian muutokset. Paikalliset ja
kansainvöliset markkinat ovat muuttumassa yhä asiakaskeskeisempään suuntaan, johon

liittyvät muiden muassa markkinoiden nopea muutos, tuotevalikoimien laajeneminen sekä

asiakkaiden jälkihoito. Työntekijdt gvat puolestaan entistä tietoisempia omista

tavoitteistaan, jonka seurauksena omassa työssä halutaan saada myös enemmän vastuuta

sekä mahdollisuuksia henkilökohtaiseen kasvuun ja kehitfymiseen. Kolmantena

ydinmuutoksena pidetlüin tietotebtiikan ja informaatiotekniikan nope&r kehittymista.

(Stätrle 1995.)

Oppivaa organisaatiota voidaan pitiU monitieteellisenä käsitteenä, joka

perustuu aiempiin organisaatioiden toimintaa koskeviin teorioihin ja näkökuhniin.

Käsitteen kehittymisen taustalla voidaan nähdä vaikuttavan muiden muassa organisaation

kehittämisen periaatteet (OD eli Organizational Development), kokonaisvaltainen

laatujohtaminen (TQM eli Total Quality Management) sekä viime vuosikymmenten
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taloudellinen kehittyminen (Fenwick 1996). Otala (1996) on tarkastellut oppivan

organisaation käsitteen kehittymistä eri tieteen aloista ja teorioista (kuvio 1). Hänen

mukaansa oppivan organisaation perusta muodostuu ensinnäkin organisaatiotutkimuksista

ja henkilöstön kehittäimisestä (HRD eli Human Resource Development), jotka ovat

pyrkineet vaikuttamaan organisaation oppimisprosessiin yksilöiden oppimisen kautta.

Toisaalta organisaation oppimiseen liittyvät liikkeenjohtamiseen liittyvät teoriat, kuten

strateginen suunnittelu, kokonaisvaltainen laatujohtaminen sekä systeemiajattelu. Viime

wosina systeemiajatteluun on liite§ etenkin pyrkimys joustavampaan ja kevyempälin

toimintatapaan eli Lean-toimintatapaan sekä toimintojen uudelleen suunnitteluun eli

Reengineeringrin. Reengineeringiilä tarkoitetaan 'lnitysprosessien perusteellista uudelleen

ajattelua ja radikaalia uudelleen suunnittelua, jolla pyntään saamiuilx aikaan ratkaisevia

parannuksia merkittävissä, ny§aikaisissa suoritusmittareissa, kuten kustannuksissa,

laadussa, palveluissa ja nopeudessa" (Hammer ja Champy 1994, 32). Lisäksi oppiva

organisaatio sisältää piirteitä organisaatioteorioista, joiden avulla on muiden muassa

pyntty selvittlimäZin oppivan organisaation toiminnalle sopivia organisaatiomalleja.

Organisaatioteorioiden taustalla vaikuttavat puolestaan muiden muassa luonnontieteet,

kvanttiff siikka sekä kulttuuritutkimus (Otala 199 6, 13 4-137 .)

Kulttuurit l

Otganisaatiotconatt Biologis

OPPIVA
ORGANISAATIO

TQM

SystecDiajattclu

Organisaatio-
tutkiEus

KWIO 1. Oppivan organisaation klisitteeseen vaikuffavia teorioita ja "tieteitä" (Otala

1996, 135)

HRD
Oppilnistcoriat

Sts8tcgirsD
suunaittclu



10

Oppivan organisaation käsitteen voidaan katsoa liittyvän myös "korkeatasoisesti toimivien

organisaatioiden" käsitteeseen (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 sekä joustava teknologian käyftö. (Kerka 1995a.)

2.2 Oppivan organisaation yleisiä piirteitä

Oppivan organisaation määritelmä vaihtelee siis etenkin tutkijan lähesfymistavasta

rirppuen. Eroista huolimatta joitakin yleisiä periaatteita on näihtävissä eri teoreetikoiden ja

tutkijoiden suhteen. Esimerkiksi Kerkan (1995b) mukaan "oppivaa organisaatiota voidaan

pitä matkana, ei määränpäänä - aatesuuntana, ei ohjelmana". Myös Gephart ym. (1996,

45) kuvaavat oppivaksi organisaatioksi tulemista'päffymättömänä matkana, sillä muutos

ja kilpaileminen eivät koskaan lopu". Fenwickin (1996, 3) mielestä oppiva organisaatio on

puolestaan ideologia, joka koostuu organisaation arrroista, rakenteesta ja toimintaa

kuvailevista strategioista.

Otalan (1996, 137) mukaan Rosengarten (1995) on tehny tutkimuksen eri

oppivan organisaation malleista ja lähestymistavoista. Hän päätyi kuvaamaan oppivaa

organisaatiota 11 keskeisen yhdistävän tekijlin avulla, joita olivat:

1) tiimityö ja tiimissä oppiminen

2) systeeminen ajattelu

3) otganisaatiossa vallitsevat sisäiset mallit, jotka ohjaavat ajatuksia ja toimintaa

4) vapaa tiedon kulku ylhäältä alu, alhaalta ylös sekä sivuittain

5) koko henkilcistOn j atkuva kouluttautuminen

6) henkilöstön oppimisen palkitseminen

7) jatkuva työn kehittäminen

8) yrityksen strategian jatkuva §seenalaistaminen ja henkilöstön kyky sopeufua

muuttuvaan strate gi aan

9) päätöksenteon haj auttaminen j a osallistuva j ohtaminen

10) oppimislaboratoriot ja jatkuva kokeilu

1 1) oppimista tukeva yntyskultruuri
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Otalan mukaan (1,996,137) oppivan organisaation keskeisimmiksi tekijöiksi on todenu

etenkin tiimityti ja systeeminen ajattelu, joita ilman yntys ei voi toimia oppivana

organisaationa. Toisaalta oppivan organisaation toimivuuden keskeisenä edellytyksenä

olisi luoda oppimista hrkeva toimintakulttuuri organisaatioon (Statrle 1995). Tämän vuoksi

organisaation rakenteen tulisi olla mahdollisimman joustava, jotta se mahdollistaisi sekä

vapaan tiedon kulun että jatkuvan organisaation toiminnan uudelleenorganisoitumisen

(Otala 1996).

Marsick ja Watkins (1993, 8) määrittelevät oppivan organisaation

jatkuvasti oppivaksi ja itseään muuntavaksi organisaatioksi. Tämän seurauksena

oppimisesta tulee jatkuva, strategisesti suunniteltu ja työhön integroitu prosessi

organisaatiossa. Marsick ja Watkins (1993,11) määrittelevät myös kuusi imperatiivia tai

toimintamallia, jotka tarvitaan oppivan organisaation luomiseen. Näitä toimintamalleja

ovat:

I ) jatkuvien oppimismahdollisuuksien luominen organisaatioon

2) dialogin ja tutkimuksen edistäminen

3) yhteistyöhön ja tiimityöhön kannustaminen

4) oppimista edistävien systeemien luominen

5) yhteisen vision luominen

6) organi saation liittliminen ulkoi seen ympäristöön.

Näiden perustekijöiden lisäksi he ovat kehitelleet myös seitsemännen tekijän, joka

varmistaa muiden kuuden imperatiivin toiminnan. Seitsemlintenä tekijänä ovat

organisaation toiminnan johtajat tai vetäjät, jotka suunnittelevat ja tukevat oppimista

yksilöiden, tiimien ja koko organisaation tasolla. (Marsick & Watkins 1996, 18-19).

Marsick ja Watkins (1996) pitavät keskeisenä tekij?inä yksilöiden oppimisessa etenkin

aikuiskouluttajien ja yritysten strategisten johtajien rooleja. Suunnitelmallinen oppimisen

johtaminen edellyltää johtajilta puolestaan kykya ymmlirtM ja rakentaa organisaatioon

pitkän aikavälin oppimiskapasiteettia, jonka tarkoituksena on muuttaa sekä yksilöita etta

organisaatioita. Strategiseen johtamiseen kuuluu myös sen tietäiminen, miten koko

organisaation kulttuuri ja rakenteet vaikuttavat oppimiseen. (Marsick & Watkins 1996.)

Oppivan organisaation tulisi muiden muassa edistää dialogia ja kyselemistä henkilöstön

keskuudess4 kannustaa yhteistyöhön ja tiimioppimiseen; luoda systeemejä" jotka edistävät
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ja levittävät oppimista, valtuuttaa ihmiset toimimaan itsenäisesti yhteisen vision avulla

sekä yhdistä organisaatio sen ulkoiseen ympäristöönsä (Watkins & Marsick 1993, 11).

2.3 Sengen malli oppivasta organisaatiosta

Sengen (1990) oppivan organisaation malli on varmastikin yksi tunnetuimmista ja

lainatuimmista oppivaa organisaatiota käsittelevistä teoksista. Hänen mukaansa oppivien

organisaatioiden voidaan katsoa koostuvan viidestli osatekijästä, joita ovat: 1)

systeemiajattelu, 2) persoonallinen hallinta eli elinikäinen oppimineu, tehtävien hallinta

ja itsensä kehittäminen, 3) henkiset mallit eli ajattelumallit, 4) jaetru visio eli yhteiset

päämäärät sekä 5) tiimioppiminen, dialogi ja vastavuoroisuus. Seuraavassa kutakin

viittä osatekijää tarkastellaan lähemmin paitsi Sengen, myös joidenkin muiden

tutkij oiden näkökulmista.

Systeemiajattelu

Systeemiajattelua voidaan pitilä Sengen (1990) periaafteista kanavimpana ja selvimmin

muita periaatteita yhteen sitovana (Moilanen 1996). Systeemiajattelussa organisaation

toimintaa ja sen osatekijöiüi tarkastellaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja

huomioidaan sekä lyhyen että pitkänaikavälin tavoitteet ja toiminnan seuraukset.

Systeemiajattelussa on keskeistä myös oppia näkemään tapahtumien ja päätösten raustalla

vailuffavat toistuvat rakenteet sekä pyrkiä vaikuttamaan niihin (Senge 1990, 73). Tärnä

puolestaan vaatii yksilöiltä kykyä ajatella riittävän laajasti ja hahmottaa erilaisia

kokonaisuuksia. Tuolloin keskeislä on lineaarisen syy - seuraus - tyyppisen ajattelun

sijasta §§ ymmärtää asioiden välisiä suhteita ja monimutkaisia riippuvuuksia.

(Moilanen 1996, 97.) Stählen (1995) mukaan sekä organisaatioiden että työntekijöiden

tulisi ymmärtää itsensä osana suuempaa systeemiä, jossa he toimivat. Tämä puolestaan

edellyttää jatkuvaa oman toiminnan ja ympäristön muutosten tarkkailua sekä tiedon

hankintaa mahdollisimman monipuolisesti. Bivins-Smithin (L996, 2l) mukaan

organisaation ymmärtäminen systeeminä, joka muodostuu monista toisiinsa yhteydessä

olevista osasysteemeistä on edellytys sille, eßä tiedetään mihin osatekijöihin tulee
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vaikuttaa parhaan lopputuloksen saawttamiselai. Sengen (1996,37) mukaansosiaalisissa

tai organisationaalisissa muutosvaatimuksissa ei ole yksinkertaisia syitä eikä täten

myöskään yksinkertaisia ratkaisutapoja. T?imän woksi "merkittävä muutos vaatii

mielikuvitusta, sinnik§ryttä, dialogia, syvää huolenpitoa ja tahtoa muuttua yhdessä

lukemattomien muiden ihmisten kanssa". Toisin sanoen systeemisen muutoksen haasteet

vaativat myös johtajuudelta uudenlaisia näkökulmia eli systeemiajattelua. (Senge 1996,

36-37.)

Pedler, Burgoyne ja Boydell (1991, 18-23) ovat mä2iritelleet oppivaa

organisaatiota muiden muassa ns. energiavirta-mallin avulla (kuvio 2). Mallin

muodostavat kaksi kaksoissilmukkaa, josta toisen silmukan muodostavat yrityksen

politiikk4 strategia ja toimintaperiaatteet ja toisen silmukan yksilötason ideat ja toiminta

(Pedler ym. 1991, 32; Moilanen 1996, 62). Kirjoittajat ryhmittelevät organisaation

politiikan ja yksilöiden ideat visioon liittyviksi ja organisaatiotason toimintapeiaatteet ja

yksilötason toiminnan toimintaan liittyviksi. Heidtin mallissaan oppivan yrityksen

olemassaolo vaatii jatkuvia energiavirtoja ja yhteyksiä näiden eri osien välillä, joten

pelkkä asioiden olemassaolo ei vielä riita. (Pedler ym. 1991 ,29-33.)

YHTBISÖ

YK§tr,Ö

VISIO

-roMrNrA

YRITYKSEN
POLITIIKKA

TOMINTA-
MALLIT

IDEAT TOMINTA

KWIO 2. Oppivan organisaation avainprosessit (Pedler, Burgoyne & Boydell 1991,32)
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Gephartin ym. (1996,38) mukaan oppivan organisaation oppiminen keskittyy pääasiassa

organisaation systeemistason oppimiseen, joka on enemmäin kuin työntekijöiden

älyllisestä pääomasta ja oppimisesta laskettu sunma. Oppimista ilmenee silloin, kun

ihmisten älyllinen ptiäoma ja oppiminen yhdistetään ja tämäin jälkeen institutionalisoidaan

organisaatiossa. Älyllinen pääoma ja oppiminen ovat puolestaan peräisin organisaatioiden

kultnrurista, tietojäirjestelmistä ja rutiineista eli organisationaalisesta muistista ja

ydinosaamisesta. Gephartin ym. (1996) mukaan organisaation muisti suojelee ajan

kuluessa organisaatiossa tapahtuvaa käyttäyrymistä, normeja, arvoja ja henkisiä karttoja.

Tätä kautta organisaation kohtaamat ongelmat ja niistä selviyryminen johtavat

organisaationydinosaamiseen,joka koostuu sekä menneiden että nykyisen työntekijöiden

kollektiivisesta oppimisesta. Toisin sanoen tieto ja osaaminen siirtyvät sukupolvelta

toiselle oppimisen kautta. Gephartin ym. (1996) mukaan organisaatiot eroavat toisistaan

systeemiajattelun tyylien ja tapojen suhteen. Toisin sanoen organisaatioilla on erilaisia

oppimistapoja riippuen muiden muissa liiketoiminnan ympfistöstä, käytettävissä olevista

resursseista, kilpailutilanteest4 alan ja organisaation kilpailustategioista sekä vallitsevasta

kulttuurista.

Pätevyys, oppiminen ja itsensö kehittöminen

Sengen (1990) mukaan yksilön pätevyyteen kuuluu muiden muassa omar

henkilökohtaisen vision muodostaminen ja sen jatkuva kehittäminen, objektiivisuuden

kehittäminen ja tonruteen sitoutuminen sekä oppimisen kannalta tärketin luovan

jänniftssa ylläpitäminen. Gephartin ym. (1996) mukaan jotkut oppivat organisaatiot

arvostavat myös työntekijöidensä hyvinvointia, joka ilmenee yksilöiden erilaisten

elämäntyylien ja arvojen yleisenä hyväksymisenä. Tuolloin organisaation toiminnan

tasapaino vallitsee yksilöiden kokemien ja organisaatiossa vaadittavien oppimis- ja

kehittymistarpeiden välimaastossa. Oppivassa organisaatiossa kaikkien työntekijöiden

tulisikin saada tarrittavat tiedot oman yrityksensä liiketoiminnasta ja strategiast4 jonka

lisäksi työntekijöille tulisi antaa myös taidot ja resurssit tuon tiedon arviointiin ja

käyttöön ottamiseen. Vasta ruolloin oppimista voidaan edistää esimerkiksi tiedonkulkua

nopeuttavien tiedonsiirtoj fi estelmien avulla. (Gephart ym. 1 996.)
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Si s öi s et aj an e lumallit

Ajattelumallit ovat yksilöiden mielikuvia ja käs§ksiä maailman toiminnasta. Mallit

vaikuttavat Sengen (1990) mukaan etenkin siihen, kuinka yksilöt ja organisaatiot

oppivat. Oppivassa organisaatiossa on tärkeää näiden ajattelumallien havaitseminen,

testaarninen ja muuttaminen. Ajattelumallien kehittämisessä yksilötasolla tarvitaan

muiden muassa omien ajatusten reflektointia sekä yuorovaikutusta ja dialogia muiden

kanssa. Usein ajattelumallien muuttaminen on vaikeaa, sillä niiden olemassaoloa ei

saateta edes tiedostaa. Lisäksi yksilöillä voi olla oppimista estäviä

puolustusmekanismeja, joiden awlla ylailö pyrkii suojaamaan itseään oppimistilanteisiin

mahdollisesti liisviltä tuskalta ja epävarmuudelta. (Senge 1990.)

Yksilöllisten ajattelumallien muuttaminen edellyttää uusien taitojen

oppimisen lisäksi myös organisaatiossa tapahtuvia innovaatioita, jotka helpottavat uusien

taitden toteuttamista käytännössä (Moilanen 1996,98; Senge 1990,186). oppiminen

puolestaan vaatii aina uutta ymmärrystä ja käyttilytymistä (Senge 1990, 374). Sengen

ym. (1994, 18) mukaan muutoksessa on oleellista etenkin syvällisen oppimisen kehä,

jolla tarkoitetaan ajattelun muutosta sekä yksilön että organisaation tasolla. Syvällinen

oppiminen tarvitsee onnistuakseen tietynlaisen organisaatiorakenteen tai fuen (shell).

Tähän kuuluvat erilaiset organisaation toimintaa ohjaavat ajatukset, teoriat, menetelmät

ja työkalut sekä organisaation rakenne, joiden kaikkien tulisi tukea syvällistä oppimista

(Senge ym. 1994, Moilasen 1996 mukaan). Toisin sanoen Sengen mukaan syvällinen

oppiminen jä orgenisaalion arkkitehnruri ovat jatkuvassa worovaikutuksessa keskenään.

Syvällistä oppimista ei tapahdu ilman organisaation rakenteiden parantamista, oppimista

edistävien menetelmien soveltamista sekä organisaation toimintaa ohjaavien ajatuksien

kehittämistä (Senge ym. 1994, 44; Moilasen 1996, 94-95 mukaan). Muutoksen on siis

tapahduttava ensin sekä yksilöiden että organisaatioiden ajattelun tasolla ja vasta tämän

jälkeen toiminnan tasolla (Senge 1990).
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Jaettu visio

Sengen (1990) mukaan jaettu visio rakentuu henkilökohraisista visioista, joiden

tarkoituksena on levitä koko organisaatioon yhteisen vision prosessoinnin ja

worovaikutuksen kautta. Jaetun vision muodostumisessa on merkitystä myös yksilöiden

ajattelumalleilla ja pätevyydellä, sillä vision leviämiseen koko organisaation tasolla

vaikuttavat etenkin yksilöiden kyvyt havainnoida ja §seenalaistaa asioita. Sengen

(1990, 228) mukaan vision muodostumisen tulisi perustua uusien tosiasioiden riittävään

arvioimiseen ja analysointiin, jolloin etenkin todellisuuden ja vision välinen kuilu pitää

vision merkityksellisenä yksilöille organisaatiossa. Jaetussa visiossa ovat keskeisellä

sijalla paitsi yksilöiden välinen vuorovaikutus, myös yksilöiden usko omiin

vaikunrsmahdollisuuksiinsa muuttaa maailmaa sekä visioon sitoutuminen.

Bivins-Smithin (1996, 2I) mukaan arvojen ja vision toteutumiseen

vaikuttavat etenkin ihmissuhteet, ympfistö sekä ns. eletyt kokemukset (lived experience).

Nämä osasysteemit voivat joko edistää tai estää oppivan organisaation kehitry.mistä.

Yhteiset ihmissuhteel (connected relationships) eli sekä ulkoiset että sisäiset ihmissuhteet

vaikuttavat organisaation kaikilla tasoilla. Bivins-Smithin mukaan johtajat määrittelevät

organisaation ihmissuhteissa heijastuvat arvot ja visiot, jotka puolestaan vaikuttavat

etenkin luottamuksen syntymiseen. Mikäli johto onnistuu luomaan organisaatioon

luottamuksellisen ilmapiirin, ihmiset ovat uskaltavat jakaa tietoa avoimesti sekä olla

luovi4 sillä virheiden tekemistä ei tarvitse pelätä (Bivins-Smith 1996, 22). Lisäänryneen

luottamuksen myötä johtajat ovat myös valmiimpia alentamaan omaa valtaansa, samalla

kun työntekijät ovat halukkaita lisäämään omzn vastuutaan. Bivins-smithin (1996)

mukaan luottamus korostuu etenkin tiimien rakentamisessa, sillä toimivat tiimisuhteet

edellyttävät yksilöiden välistä vuorovaikutusta tehokkaan toiminnan aikaansaamiseksi.

Yhteinen ympriristö (the connected environment) tarkoittaa sekä fyysistä

ympäristöä että henkistä ilmapiiriä organisaatiossa. Molemmat ymptiristöt vaikuttavat

merkittävästi muiden muassa fyöntekijöiden asenteisiin ja työmotivaatioon. Fyysinen

yrnpfistö viestii työntekijöille heidän saamastaan arostuksesta organisaatiossa sekä on

myös helpommin ko{attavissa kuin johtajien luoma epäterveellinen ilmaplin. Yhteisillti

eletyitlci kokemul<sil/a (connected "lived experience") Bivins-Smith (1996,22)tarkoittaa
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kokonaisvaltaista käsitystä aikuisista ihmisistä, jossa yksilöiden ny§isiin

todellisuuskäsityksiin huomioidaan vaikuttavan sekä yksilöiden aineelliset että sosiaaliset

taustatekijät. Tämä tarkoittaa muiden muissa yksilön sukupuolen, rodun ja sosiaaliluokan

huomioon ottamista sekä niiden vaikutusten tunnistamista yksilöiden arvoihin ja

käsityksiin. Toisaalta Smedsin mukaan suomalaiset yritykset ovat rakenteeltaan selväisti

tasa-arrroisempia kuin esimerkiksi Etelä-Euroopassa (Karismo 1996). Oppivassa

organisaatiossa myös yhteisten ele§jen kokemusten j a yksilöiden elämäinkokemuksen

tulisi olla uudistusten ja uusien näkökulmien lähteenä, jolloin jokaisen yksilön tietoa

arvostettai siin tasa-arvoisina organisaatiossa (B ivins -Smith I 9 96).

Tümioppiminen

Tiimit ovat oleellinen osa oppivaa organisaatiota, sillä oppiminen tapahtuu pääasiassa

tiimeissä. Katzenbach ja Smith (1995) määrittelevät tiimin "pieneksi ryhmäksi ihmisiä,

joilla on toisiaan täydentäviä taitoja; jotka ovat sitoutuneet yhteiseen pääimääirään,

suoritustavoitteisiin ja toimintamalliin ja jotka pitävät itseääin yhteisvastuussa

suorinrksistaar". Gr:zzon ja Dicksonin (1996, 308) mukaan tiimin käsite on lähes

kokonaan korvannut työryhmän käsitteen, vaikka monet tutkijat pitävätkin tiimiä

laajempana kuin työryhmää. Työryhmän tai tiimin he mäiäirinelevät koostuvan yksilöisrä,

jotka näkevät itsensä, ja jotka myös muut näkevät, osana sosiaalista kokonaisuutta.

Lisälsi yksilöt ovat riippuvaisia toisistaan työryhmih ryhmän jäsenyyden ja sen

tehtävien perusteella, sillä he tekevät tehtäviä ryhmän jäseninä. Samalla osa yhtä tai

useampaa suuempaa sosiaalista systeemiä ( eli yhteisöä tai organisaatiota) ja suorittavat

tehtäviä, jotka vaikuttavat muihin ihmisiin, esimerkilsi asiakkaisiin tai työtovereihin.

(Guzzo & Dickson 1996, 309.)

Sengen (1990) mukaan oppivassa organisaatiossa myös suurin osa

päätöksenteosta tapahtuu ryhmissä, jolloin ryhmän nrlisi tarjota mahdollisimman

monipuolinen tietoperusta päiätöksenteolle. Ryhmän oppiminen perustuu jaettuun visioon

ja yksilöiden pätevyyteen. Tämän lisäksi tarvitaan ryhmätyötaitoja, joita ovat muiden

muassa ryhmässä keskustelu ja dialogi sekä havainnointi, §sely ja yhteisen kielen

luominen. Lisäksi ryhmän oppiminen edellyttlüi erilaisten ajattelua rajoittavien mallien
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tai mekanismien tunnistamista ja niihin vaikuttamista. (Senge 1990.) Katzenbach ja

Smith (1995) korostavat tiimien tärkeimpinä ominaisuuksina yhteisiä tavoitteita,

yhteisvasnrullisuutta ja sitoutumista sekä pyrkimistä synergian tavoitteluun (Katzenbach

ja Smith 1993, Guzzon & Dicksonin 1996, 309 mukaan). Bivins-Smithin (1996) mukaan

tiimisuhteet vaativat etenkin luottamusta ja yksilöiden välistä vastavuoroisuutta

tehokkaan toiminnan aikaansaamiseksi. Luottamuksen kautta organisaation johto

uskaltaa paremmin siirtiüi valtaansa työntekijöille. Vallansiirto eli työntekijöiden

valtuuttaminen (empowennent) tuottaa hyötyä sekä johtajille enä ryöntek!öille ja avaa

samalla tietä molemminpuoliselle kunnioittamiselle. (Bivins-Smith 1996.)

Katzenbach ja Smith (1995) määrittelevät erilaisia tiimejä niiden

suoritus§vyn mukaan. Työryhmö on tiimin ensimmliinen ilmenemismuoto, jossa jiisenet

auttavat toisiaan suoriutumaan oman vastuualueensa työtehtävistä ja vaihtavat tietoja

työmenetelmistä ja tulevaisuuden ni§mistä. Työryhmässä yksilöiden kasvu ja

kehittyminen ei ole kuitenkaan päämäärinä vaan tärkeimpinä pidetään yksilövasruuta ja

yksilön suoritusta. Nöennöistiimit eli valetiimit pitilvät itseään tiimeinä, mutta ovat

tosiasiassa huonompia suorituksiltaan kuin työryhmä, sillä niillä ei ole yhteisiä

tavoitteita eikä päämääriä. Potentiaalisen tiimin tavoitteena on saavuttaa hyvä

lopputulos, mutta sen päämäärät ja tavoitteet ovat epäselviä, eikä yhteisvastuullisuutta

ole. Todellisessa tiimissö ylailöt ovat sitoutuneita yhteisiin tavoitteisiin ja tuntevat

yhteisvastuuta. Listiksi tiimin jäsenillä on toisiaan täydentäviä taitoja, joita myös

käytetään hyödyksi. Todelliset tiimit ottavat myös riskejä ristiriitojen käsittelyssä ja

päätölsenteossa, jolloin ne ovat tärkein suoritusyksikkö. Huipputiimit eli korkeatasoiset

tiimit ovat esil«rvia potentiaalisille ja todellisille tiimeille. Huipputiimien jäsenet tuntevat

vastuuta paitsi työsuorituksistaan, myös toistensa henkilökohtaisesta kaswsta ja

menestymisestä. Valinta fyöryhmän ja tiimin välillä riippuu siitä, riittävätkö

työntekijöiden yksilölliset työpanokset vai tarvitaanko kollektiivisia työsuorinrksia ja

yhteisvastuuta halutnrjen rulosten saavuttamiseksi. Tiimityön awlla pyritään parempiin

tuloksiin kuin mitä työntekijät voivat yksin tai työryhmässä saavuttaa, mutta samalla

otetaan riski valetiimin muodostumisesta tai tavoitteiden saavuttamisen

epäonnistumisesta. (Katzenbach & Smith 1995, Bivins-Smith 1996.)
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Gtuzon ja Dicksonin (1996) mukaan tiimit tai työryhmät ovat aina sidotfuja suurempaan

sosiaaliseen systeemiu, joka määrittelee suurelta osin sen kontekstin, jossa tiimien

toiminta tapahtuu. Lisäiksi yksilöt ovat monesti jäseninä usearnmassa kuin yhdessä

ryhmässä ja ryhmät voivat puolestaan olla osa useampaa sosiaalista systeemiä. Näin

ollen yhteydet tiimien ja systeemien välillä tai niiden sisällä ovat haryoin selkeitä

mekanismeja, vaan pikemminkin pälillekkäsiä ja samanaikaisia toimintoja. Täten tiimien

toiminnan tehokkuuden yhteys organisaation toiminnan tehokkuuteen on vaikeasti

tutkittavissa, sillä eri osatekijöiden, kuten yksilöiden, tiimien ja eri yrityksen osastojen

toiminnan väliset yhteydet eivät ole itsestään selviä.

Tästä huolimatta Applebaum ja Blatt (1994) ovat tehneet ei-

kvantitatiivisen, monipuolisen kirjallisuuskatsauksen tiimeistä, organisaatiosysteemeistä

ja niiden tehokkuudesta (Guzzon & Diclsonin 1996 mukaan). Heidän tulostensa mukaan

tiimityöhön perustuvat työjärjestelyt ovat parantaneet organisaation toimintaa, erenkin

toiminnan tehokkuutta ja laatua tutkittaessa. Myös Boydellin (1994) tapaustutkimusten

mukaan oppivaan organisaatioon siirtymisen myötä työntekijöiden tuottayuus nousi,

poissaolot vähenivät, virhetuotteiden osuus tuotannosta väheni, aikataulussa pysyminen

lisääntyi ja yrityksen markkinaosuus kasvoi (Guzzo & Dickinson 1996). Toisaalta

oppivista organisaatioista on saatu myös päinvastaisia tuloksia. Ristiriitaisiin

tutkimustuloksiin on saattanut vailettaa se, että monissa tutkimuksissa oo otettu

huomioon useampia muutostekijöitä organisaatiossa, jolloin tehokkuuteen ovat saattraneet

vaikuttaa muutkin tekijät kuin pelkästään tiimien luominen. (Apptebaum & Blatt 1994,

Guzzot & Dicksonin 1996 mukaan.) Tiimien toiminnan tehokkuuteen on kuitenkin

todetnr vaikuttavan ainakin tiimin koostumulaen eli tiimin koon, jäsenten määrän ja -

ominaisuuksien; ryhmäprosessien ja tekuologian sekä kontekstin. (Guzzo & Dickson

1996.)

2.4 Oppivaan organisaatioon kohdistuvaa kritiikkiä

Oppivan organisaation periaatteet luovat helposti kuvan ihmislliheisestä, tasa-arvoisesta ja

kehittymismahdollisuuksia lupaavasta työpaikasta (Fenwick 1996). Monien tutkijoiden

mukaan oppivan organisaation käsite ei kuitenkaan ole valmis käytännön toteutusta varten.
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Muiden muassa Kerka (1995b) ja Fenwick (1996) ovat koonneet eri lähteista oppivaan

organisaatioon kohdistunutta kritiikkiä. Suurimpana epäkohtana oppivan organisaation

käsitteessä on pidetty puutteellista analyysiä sen teoreettisista perusteista. (Kerka 1995b.)

Fenwickin (1996) mukaan monia tärkeitä §symyksiä on jäänyt selvittämättä, kuten mitä

oppiva organisaatio on, millaisia arvoja se kannattaa, millaisia ovat oletukset oppimisesta

ja tiedon luonteesta sekä kuinka sen periaatteet yhdistetään työpaikalla vallitseviin

ihmissuhteisiin ja käytäntöihin. Oppivasta organisaatiosta on toistaiseksi olemassa

ainoastaan väihzin tutkimuksia esimerkiksi siitä, minkälaisissa olosuhteissa oppiva

organisaatio toimii ja missä ei, kuinka yksilöiden ja organisaatioiden oppiminen ovat

yhteydessä toisiinsa sekä mitä hyötyä lyöntekijöille on oppivasta organisaatiosta (Kerka

1995b). Näin ollen oppivan organisaation käsite vaatisi tarkennuksia ja kriittistä

keskustelua etenkin sen perusoletulaista, etiil<asta sekä oppimisen luonteesra (Fenwick

1996). Fenwickin (1996, 11) mukaan oppivan organisaation kuusi kriittistä kysymystä

ovat seuraavat: 1) oppiva organisaatio oppimisen kontekstina,2)johtajien ja kouluttajien

hallitseva rooli, 3) työntekijöitä alistava, oppimisvajeeseen perustuva rooli, 4) ongelman

ratkaisun ja instrumentaalisen tiedon hankkimisen painottuminen, 5) kriittisen reflektion

suosiminen sekä 6) "avoimen" dialogin vaatimus työpaikalla.

Fenwickin (1996) mielestä oppivan organisaation teoriat eivät ensinnäkään

huomioi riittavasti organisaatioita oppimiseen vaihtttavina tekijöinri. Etenkään oppivaan

organisaatioon liitfyvä systeemiajattelu ei häinen mielestään vastaa todellisuutta, jossa

vaikuttavat erilaiset yrityskulttuurit ja yksilöiden ominaisuudet. Hänen mukaansa

systeemiajattelu on "ei-rakenteellistq ei-kontekstuaalibta, ei-historiallista ja ei-poliittista'.

Työntekijöiden kohtaama monimutkainen ja jatkuvasti muuttuva todellisuus ei ole

myöskään tarpeeksi arvostettua tai §seenalaistettua oppivassa organisaatiossa. Yksi

oppivan organisaation paradokseista piilee ympäristössä, jolloin teoriassa puhutaan

yhteisOllisyydestä, luottamuksesta ja mahdollisuuksista, kun taas todellisuutta leimaavat

kuitenkin jatkuva epävarmuus ja jopa huoli työpaikan menettäimisestä. Fenwickin mielestä

työntekijät joutuvat itse löytämään tai luomaan itselleen identiteetin, tarkoituksen ja

päämäärän omassa työssään. Lopputulos voi kuitenkin olla oppivan organisaation ideaalin

vastainen, jolloin organisaation yhteistyön, sitoutumisen ja yhteisöllisyyden tunteen sijaan

päädytäänkin työntekijöiden kyynisyyteen, hämmennykseen ja vieraantuneisuuteen
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organisaatiosta. (Fenwick 1 996.)

Oppivan organisaation kiisitteessä on keskeistä §syii kenen intressejö sen

toteutuminen palvelee jamillaisia valtasuhteila se suojelee. Fenwickin (1996) mukaan

innovaatioiden korostaminen saattaa johtaa siihen, että lopulta jatkuvaan oppimiseen

osallistuvat ainoastaan ne yksilöt, joiden oppimis§§ ja -kapasiteetti riittävät lisäämään

organisaatioiden tuottavuutta, kilpailu§§ä ja voittojen saavuttamista. Tuolloin

arrrokkaaksi tiedoksi saattaa muodostua ainoastaan organisaatiota hyödyttävä tieto, jonka

tulee olla myös organisaatiossa yleisesti hyväksy§ä sekä uudelleenmuokattavissa ja

yleisesti jaettavissa dialogin kautta. Täten vaarana voi olla myös oppivan organisaation

muodostuminen korkeasti koulutetun eliitin etuoikeudeksi, jolloin heikommin oppivat

yksilöt ovat vaarassa jäädä syrjään oppivan organisaation tavoitteista, kuten

itseohjautuvasta oppimisesta, kriittisestä ajattelusta tai dialogi-keskusteluista. (Fenwick

1996.)

Oppivan organisaation käisitteen voidaan nähdä myös jättavan huomioitta

viime aikaisen teoreettisen tiedon aikuisten yl<silöllisestri oppimisesla ja ainutlaatuisesta

kehittymisestä. Sosiaalisen tiedon luonteeseen kuuluu jatkuva muuttuminen paitsi

työpaikan henkilöstöpolitiikan ja ihmissuhteiden kautta, myös yksilcillisten

ominaisuuksien, kuten emootioiden, mielialojen ja intuition välityksellä. Täten

itseohjautuvaa oppimista tai tasa-arvoiseen dialogiin perustuvaa kehittymistä ei voida

välttämättä pitää itsestään selvyytenä työpaikoilla. Lisäksi useissa oppivan organisaation

teorioissa on unohdettu myös yksilön sukupuoli, rotu ja sosiaaliluokka kokonaan.

Yksilöiden oppimiseen työpaikalla on todettu vaikuttavan myös työssä saadun

aniostuksen, koetun aseman työpaikalla sekä työssä ja työyhteisössä viihtymisen.

(Fenwick 1996.)

Westin (1994) mukaan oppivan organisaation näennäisestä

oppijakeskeisyydestä huolimatta se painottaa tuottavuutta, tehokkuutta ja kilpailuedun

saavuttamista työntekijöidensä avulla. Shaw ja Perkins (1991) väittävät, että tällaiset

tavoitteet yrityksen arvoissa ja toiminnoissa ainoastaan estävät oppimista. Oppivan

organisaation käsitteen on myös kritisoitu näkevän työntekijät ja organisaatiossa

tapahtuvan oppimisen ainoastaan resursseina, joita käytetään hyväksi organisaation voiton

tavoitteiden ja kilpailuedun saavuttamiseksi. Mikäli oppimisen päämäliränä ymmänetääin
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ainoastaan ongelman ratkaisun ja tuoteinnovaatioiden tuottaminen, voidaan

oppimisprosessin katsoa rajoittuvan Habermasin (1984) teknisen tiedon käsitteeseen, jossa

oppimiselle asetetaan instrumentaalisia tavoitteita. Tämä voi johtaa viime kädessä siihen,

että tuottawudesta tulee lopulta kriteeri, jonka perusteella sekä yksilöiden kehitfymistä

että tiimien, yhteisöjen ja kulttuurien kehittymistä ja rakentamista arvioidaan. (Fenwick

1996, 16.)

Fenwickin (1996) mukaan oppivassa organisaatiossa fulisi käydä

keskustelua myös kriittisen refleklion päämääristä, jottei yksilöiden kaikkein intiimimpiä

artoja ja uskomuksia käytettäsi organisaation menestymisen takaamiseksi. Oppivan

organisaation kirjallisuudessa oletetaan, että kriittisen reflektion avulla eli

§seenalaistamalla epäloogiset ja annettuina omaksutut oletukset voidaan löytää uusia ja

entistä luovempia tapoja ratkaista ongelmia ja parantaa työpaikan toimintaa. Samalla

kriittinen reflektio kuitenkin altistaa yksilöiden kaikkein henkilökohtaisimman osan

elämtistä eli heidän omat uskomuksensa ja arvonsa kriittisen tutkiskelun kohteeksi ja

parhaimmassa tapauksessa valjastaa ne organisaation käyttöön. Myös avoimen dialogin

vaarana saattaa olla yksilön omien arvojen ja uskomusjfiestelmien saattaminen

organisaation vallan anrioitavaksi, jolloin patrimmassa tapauksessa avoimen dialogin

vaatimukset saattavat jopa loukata ihmisoikeuksia. Fenwick (1996) lainaa tutkijoita,

joiden mukaan työntekijöiden oletetaan olevan vapaasti innovatiivista ja kriittisesti

reflektoivia niin kauan, kunnes tuloksena on organisaation selviytyminen ja

menestyminen. Toisin sanoen työntekijöiden oletetaan olevan lojaaleja organisaatiotaan

kohtaan, sillä itseniüsesti ajattelevista oppijoista saattaa muodostua myös uhkatekijä

organisaation olemassaoloa kohtaan. Tästä seuraa, että työntekrjöitä voidaan esimerkiksi

kannustaa kriittisyyteen organisaation toimintoja kohtaan, mutta käytännössä kuitenkin

hyvin pinnallisella tasolla. Fenwickin (1996) mielestä organisaatio kohtaakin oppijoiden

tarpeet helposti ainoastaan silloin, kun ne ovat samansuuntaiset organisaation tavoitteiden

kanssa.

Watkinsin ja Marsickin (1993) mukaan oppivan organisaation suurimpia

esteitä ovat kyqrttömyys tunnistaa ja muuttaa olemassa olevia sisäisiä malleja. Lisäksi

esteinä voivat olla organisaatiossa vallitseva opittu avuttomuus, kaavamainen

"tunnelivisio", individualistisuus tai eptikunnioitukseen ja pelkoon perustuva
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watkinsin ja Marsickin (1993) mukaan oppivaa organisaatiota ei

voida organisaatioissa, joiden ihnapiiriä leimaavat jatkuvat irtisanomiset ja

toiminnan tai työvoiman osa-aikaisuus ja ylikuormittuneisuus. Monissa

yrityksissä ei olla myöskään totuttu yhteisiin keskusteluihin tai asioiden

keskuudessa (

joka saattaa osaltaan aiheuttaa pelkoja ja epävarmuutta henkilöstön

1990). Gephartin ym. (1996) mukaan organisaation oppimisen ja

käytännön välillä ei ole välttämättä helppo tehdä yhteyksiä. Tämä voi johtua

muiden resurssien puutteista, poliittisista tai laillisista esteistä sekä

ongelmien edessä. organisaation oppimisen ja ihmisten toiminnan

saada yhteys ainoastaan riittävien resurssien, tukea antavan

palkitsemisjlirj ja organisationaalisen joustavuuden avulla (Gephart ym. 1996).

Monissa toiminnan päätarkoituksena ei ole myöskä"än tiedon tai

opplmmen vaan tavaroiden ja palvelujen tuottaminen (Kerka 1995b). Lisäksi

yhtenä oppivan organisaation esteistä on pides tehokkaiden johtajien

muassa Senge 1996).puuttumista (

organisaation käsitettä on ta{ ottu yleispäteväksi ratkaisuksi lähes

kaikkiin ongelmiin (muiden muassa Kerka 1995b). Fenwick (1996) on

kfiistänyt jopa vertaamalla oppivan organisaation ideaalia uskontoon, joka

tosm perustuu hlperaktiivisen markkinatalouden voittoihin eikä hengelliseen oppiin.

Huolimaffa esta kritiikistä ja problemaattisuudest4 Fenwick (1996) pitää oppivaa

organisaatiota lupaavana käsitteenä, jonka avulla voi olla mahdollista muuttaa

hierarkkisia rakenteita, viestimiskäytäntöjä, heikkoja toimintoja sekä

autoritaarista j parempaan suuntaan myös henkilöstön kannalta.
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3 ORGANISAATIOMUUTOS

xArörur.,MASTA

TYONTEKIJOIDEN

3. I Organisaatiomu u toksen vaikutus työntekijöihin

Suurten organisaatiomuutosten nopeasta yleistymisestä huolimatta työntekijöitä ja heidän

hyvinvointiaan organisaatiomuutoksessa on tutkimuksissa alettu tarkastella vasta viime

vuosina. Aikaisemmin suuria organisaatiomuutoksia koskeva tutkimus on keskittynyt

lähinnä organisaatiomuutoksessa tarvittavien strategioiden sekä johtamis- ja

menettelytapojen tarkasteluun. (Mauno &Virolainen 1996, 2.) Callanin (1993, 63)

mielestä työntekijät ovat joutuneet keskelle organisaatioiden muutoksia, joilla tavoitellaan

taloudellisia voittoja ja tehokkuutta. Lisäksi työntekijriiden oletetaan vielä suhtautuvan

näihin muutoksiin pääasiassa myönteisesti. Callanin (1993) mukaan hyvin harvat

organisaatiot ovat kuitenkaan tietoisia myös henkilöstönsä tarpeista muutoksen aikana.

Organisaatioiden johdon vastuulla olisikin huolehtia muiden muassa henkilöstönsä

taidoista sekä tarvittavista strategioista ja resursseista, joita henkilöstö tarvitsee

muutoksessa selviyfymiseen.

Suuret organisaatiomuutokset yrityksissä ovat erittäin stressaavia

työntekijöille, sillä niihin lii§y työntekijtin huoli omasta selviytymisestä ja työpaikan

säilymisestä. (Callan 1993, 64.) Aikaisempien tutkimustulosten mukaan

organisaatiomuutoksella on ollut sitji enemmän kielteisiä seurauksia työntekijöille ja

fyöyhteisöille, mitä ennustamattomampi, nopeampi tailaaja-alaisempi muutos on ollut.

Organisaatiomuutoksilla on todettu olevan monia kielteisiä vaikutuksia työntekijöihin,

kuten esimerkiksi stressin, epävarmuuden ja ahdistuneisuuden tuntemusten lisään§mistä

sekä ihmissuhteiden muutoksia organisaatiossa (Callan 1993; Mauno & Virolainen

1996,2). Maunon ja Virolaisen (1996, 2) mukaan organisaationmuutoksilla on havaittu
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olevan myönteisiä seurauksia etenkin silloin, kun työntekijät kokevat uudistusten

parantavan sekä työn laatua että työntekijöiden työelämän laatua. Toisaalta esimerkiksi

Raskun ja Feldin (1996) tutkimustulosten mukaan kolmannes (32 %) esimiehistä oli

kokenut viime wosina tapahtuneet muutokset pääasiassa myönteisiksi (n: 1035). Heidän

mukaansa tähän oli saattanut vaikuttaa se, että tutkimukseen osallistuneet kuuluivat

lamakauden jälkeen yhä työpaikkansa sililyttäneisiin työntekijöihin, joka puolestaan

saattoi ilmetä voimakkaampana organisaatioon sitoutumisena jaffiyväisyytenä (Rasku

& Feld 1996, 30).

Organisaatiomuutos ei koskaan tapahdu hetkessä, jonka lisäksi se etenee

harvoin lineaarisesti tai teh§{en suunnitelmien mukaan (Callan 1993).

Organisaatiomuutos vaatii myös jonkinlaisen "siirtymäajan" (transition sage), jolloin

vanha organisaatio on hävinnyt, mutta uutta organisaatiota ei ole vielä muotoutunut tilalle

(Shaw, Fields, Thacker & Fisher 1993, 230). Organisaation muutos tuo paitsi

tarkoituksenmukaisia myös täysin ennustamattomia muutoksia muiden muassa

työntekijöiden välisiin ihmissuhteisiin, työyhteisöjen luonteeseen ja henkilöstön

työmoraaliin. Työntekijöiden vastustus ja stressaantuminen kuuluvat myös muutokseen

(Sykes i989; Callanin 1993,64 mukaan). Ihmiset vastustavat muutosta, sillä muutos lisää

entisestään epävarmuutta tulevaisuudesta. Tuolloin yksilön tunne siitä, ettei hän enää

hallitse omaa työtään ja työelämäänsq saattaa voimistua. Stressin kokemiseen

muutoksessa vaikuttavat paitsi organisaatiomuutoksen koko ja laajuus, myös koetun

epävarmuuden taso eli se, millaisena yksilö kokee muutoksen, sekä vaikeudet, jotka

saattavat johtua siitii ettei vanha organisaatiokulttuuri ole kannustanut työntekijöiüi.än

uudistuksiin ja riskinottoon. (Callan 1993, 64-65.) Erityisen stressaavana työntekijät

kokevat muutoksen silloin, kun muutokseen koetaan liitt),vän todellista oman vallan,

statuksen tai arvovallan meneffämisen uhkaa. Tällainen uhka voi koskea omaa asemaa,

uralla etenemistä tai statusta työpaikalla sekä vallitsevia työrooleja tai valtasuhteita

organisaation sisällä. Toisaalta yksilön epävarmuuden ja ahdisruksen tunteita lisäävät

helposti edellä mainittujen tekijöiden lisäksi myös työn menettämisen matrdollisuudet sekä

työssä tapahtuvat merkittävät muutokset, kuten kilpailutilanteen muuttuminen. (Shaw ym.

1993,230.)
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Shawin ym. (1993, 230-231) mukaan suuret organisaatiomuutokset yhdessä niihin

liittyvän epävarmuuden kanssa voivat johtaa roolikonflikteihin, roolien epäiselvyyksiin tai

roolien kasautumiseen. Roolikon/liheja voi ilmetä etenkin uuden organisaation sääntöjä

laadittaessa, jolloin työntekijöiltä vaadittavat uudet roolit ja työtehtävät saattavat olla

ristiriidassa aikaisempien roolien kanssa. Siirtymäaika vanhan ja uuden organisaation

sääntöjen välimaastossa saattaa johtaa myös roolien epriseluyyteen, jolloin työntekijät ovat

epävarmoja heiltä vaaditusta uusista rooleista sekä siitä, millä kriteereillä heidän työtään

arvioidaan uudessa organisaatiossa. Roolien kasaantumista tapatrtuu silloin, kun

työntekijät eivät vielä hallitse uusien roolien suorittamiseen tarvittavia taitoja, jolloin he

kokevat vaikeuksia suoriutua heille annetuista tehtävistä. Toisaalta roolien kasaantumista

saattavat aiheuttaa myös roolien epäiselvyys, resurssien puute sekä työn määirällinen

lisääntyminen (ks. myös Mauno & Virolainen 1996, 3).

Nätin ym. (1995) tutkimuksen mukaan työn epävarmuuden kokeminen on

yleisfynyt Suomessa 199O-luvulla. Työn epävarmuuteen vaikuttaa muiden muassa se,

millaisia organisaatiomuutoksia organisaatioissa on toteutettu tai millaisia muutoksia on

suunnitteilla. Työn epävarmuutta on todettu ennustavan etenkin työntekijöiden asemaa

työpaikalla kuvaavat tekijät, kuten yksilön vaikutus- ja etenemismahdollisuuksien

kaventuminen viimeisten kolmen vuoden aikana, yksilön pessimistinen arvio uuden

työpaikan saantimahdollisuuksista sekä heikko tietämys organisaation nykytilanteesta.

Työn epävarmuuden kokemisella on havaittu olevan kielteisia seurauksia työntekijän työ-

ja yleiselle hyvinvoinnille, jolloin eniten epävarmuutta kokeneet työntekijät olivat muita

ahdistuneempi4 masentuneempia ja tyyfymättömämpiä työssään sekä vähemmän

sitoutuneita organisaatioonsa. Edellisten seikkojen lisäksi heillä havaittiin myös enemmän

työuupumusta sekä psyykkisiä ja somaattisia oireita kuin muilla työntekijöillä.

Taustatekijöistä iällä ja sukupuolella todettiin olevan yhteys epävarmuuden kokemiseen,

sillä epävarmuutta kokivat muita enemmän naiset ja nuoret CNätti ym. 1995.)

Jatkotutkimuksessa (Happonen, Mauno, Kinnunen, Nätti & Koivunen 1996, 62-63)

erittiün paljon epävarmuutta työssä kokeneiden hyvinvoinnin todettiin huonontuneen,

vaikka epävarmuutta kokevien kokonaismäärä olikin muuten vähenfynyt.
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3.2 Organisaatiomuutoksen kokemiseen yhteydessä olevia tekijöitä

Nykykäsitysten mukaan organisaatiomuutoksen kokemiseen ja organisaatiomuutoksesta

selviytymiseen vaikuttavat paitsi työntekijään itseensä liittyvät ominaisuudet myös

organisaatioon ja sen muutoksen toteuttamiseen liittyvät tekijät (Callan 1993; Mauno &

Virolainen 1996). Organisaatiomuutoksen seurauksena työntekijät saattavat kokea

erilaisten stressitekijöiden kasaantuvan, mikä saattaa heikentää työntekijöiden tehokkuutta

ja tuottavuutta. Täirnä puolestaan voi vaikuttaa koko organisaation toimintaan haitallisesti.

Callanin (1993, 66) mielestä erilaiset stressin hallintaan pyrkivät ohjelmat ovatkin turhia,

mikäli organisaatioiden rakenteet ovat samanaikaisesti epätoimivia. Tuolloin

organisaatioiden menettelytavat ja käytännöt ainoastaan lisäävät työntekijöiden stressiä.

Yl<silön nölölulmasta organisaation muutosta voidaan tarkastella

elämänmuutoksena, joka vaatii tehokkaita selviytymistaitoja, kuten tärkeät

elämänmuutokset yleensäkin. Kirjallisuudessa yksilöiden selviyrymiskeinoja

organisaatiomuutoksessa on kuitenkin käsitelty vähäin. (Callan 1993.) Ylcsilölliset coping-

eli selviytymiskeinot voidaan mtüiritella monimutkaiseksi yksilön persoonallisuuden,

asenteiden ja kognitiivisten tekijöiden kokonaisuudeksi, joka määrittelee yksilön

selviytymisen psykologisen perustan (Shaw ym. 1993, 231). Näitä selviyrymiskeinoja on

pide§ melko pysyvinä persoonallisuuteen liittyvinä tekijöinä, jotka vaikuttavat yksilön

selviyrymisprosessiin. Myös §seisen selviylymisprosessin lopputuloksen on todettu

vaikuttavan kertautuvasti yksilön selviytymiskeinoihin (Moos & Billings 1982, 215:

Shawin ym. 1993, 231 mukaan). Lisäksi työntekijän itsearvostus ja itsehallinnan tunteet

sekä persoonallinen lujuus vaikuttavat organisaatiomuutoksen kokemiseen (mm. Callan

1993). Callanin (1993) mukaan työntekijän persoonallisuus ja ongelmatilanteiden

käsittelykeinot ovat vuorovaikutuksessa keskenään, jolloin korkean itsearvostuksen ja

itsehallinnan tunteen omaavilla työntekijöillä on käycissälin myös muita tehokkaampia

ongelmatilanteiden käisittelykeinoja, joten he selviyfiät myös organisaatiomuutoksesta

todennäköisesti muita työntekijöitä paremmin.

Työntekijän usko omiin vailafiusmahdollisuulcsiinsa (locus of control) on

myös merkityksellinen muutoksen kokemisessa. Omiin vaikutusmahdollisuuksiin

uskominen (internal locus of control) auttaa suhtautumaan myös muutoksiin
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myönteisemmin. Se auttaa suuriinkin muutoksiin sopeutumisessa, mutta omiin

vaikutusmahdollisuuksiin uskomisen puute (external locus of control) saattaa vaikeuttaa

muutostilanteeseen sopeutumista ja siitä selviämistä. (Mauno & Virolainen 1996.)

Armstrong-Stassenin (1994) tutkimustulosten mukaan omiin vaikutusmahdollisuuksiin

uskominen, optimistinen asenne sekä hallinnan tunne olivat erityisen tlirkeitä työntekijän

selviytymiselle organisaatiomuutoksessa (Maunon & Virolaisen 1996, 5 mukaan). Lisäksi

§öntekijän sitoutumisen organisaatioon on todettu ehkäiseväin muutoksiin liittyvän

stressin kokemista, sillä sitoutuminen luo työntekijälle turvallisuuden ja yhteen

kuuluvuuden tunteita (Begley & Czaljka 1993, Maunon & Virolaisen 1996 mukaan).

Ltiheinen käsite omiin vaikutusmahdollisuuksiin uskomiselle on

koherenssin tunne, sillä nämä molemmat käsitteet kuvaavat yksilön persoonallisuuteen

liit§rviä kontrolliodotuksia (Valrtera & Pentti 1995,15). Koherenssin tunteesta on käytetty

myös nimitystä ellimänhallinnan tai elämänhallinta§vyn tunne. Antonovskyn (1979)

mlifitelmlin mukaan koherenssin tunteella tarkoitetaan yksilön kokonaissuhtautumista

erilaisiin kuormitustekijöihin sekä pysyvää luottamusta erilaisten elämäntekijöiden

ymmänettävyyteen ja ennustettavuuteen. Antonovskyn (1987b) mukaan koherenssilla on

kolme ulottuwutta: 1) ymmäirrettävyys, joka kuvaa yksilön suhtautumista

kuormitusärsykkeiden johdonmukaisuuteen ja järkevyyteen, 2) hallittavuus, joka kuvaa

yksilön saatavilla olevia voimavaroja vastata äirsykkeeseen, 3) merkityksellisyys eli se,

kuinka merkityksellisenä yksilö pitää ärsykettä itsensä kannalta. Vahteran ja Pentin (1994,

112) tutkimuksen mtrkaan hyvä työn hallinta, sosiaalinen tuki sekä voimakas koherenssin

tunne vaikuttivat siihen, kuinka hyvin kunnan työntekijät selvisivät työelämän

muutoksista. Vahvan koherenssin tunteen on todettu olevan yhteydessä paitsi hyvään työn

hallintaan, myös terveyteen, elämän§ffirväisyyteen ja työbrytyväisyyteen sekä koettujen

stressitekijöiden vähäisyyteen ja sosiaalisen tuen saantimahdollisuuksiin. (Vahtera &

Pentti 1995, t5).

Karasekin ja Theorellin (1990) työn hallinnan ja työn vaatimusten välistä

suhdetta kuvaavan teorian mukaan hyvät työn hallinnan matrdollisuudet edistävät

työntekijän terveyttä ja hyvinvointia. Työntekijän työn hallinnan mahdollisuudet voivat

toteutua ainoastaan silloin, mikäli hänellä on riittäviä ky§ä ja taitoja näiden

mahdollisuuksien toteuttamiseen. Valrteran ja Pentin (1994,114) tutkimustulosten mukaan
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suuret vaatimukset työssä ja heikko töiden hallinta ennustivat kolmen vuoden seuriumassa

sekä psyykkisen rasittuneisuuden että tuki- ja liikuntaelinoireiden kasautumista

molemmilla sukupuolilla. Toisaalta he kritisoivat sitä, ettei alkuperäinen työn

vaatimukset-työn hallinta-malli huomioi yksilöiden välisiä eroja pätevyydessi!

sosiaalisessa fuessa tai ammattiasemassa. Toisin sanoen erilaiset tekijät vaikuttavat

työnte§än kokemaan hallinnan tunteeseen ja tätä kautta työnteküän kokemaan työn

kuormittavuuteen. (Vahtera & Pentti 1995,8, 114.) Täten työn hallintaa saattaa lisätä

myös sosiaalisten taitojen oppiminen sekä sosiaalisen kyvyk§yden vahvistuminen, joita

tarvitaan monipuolisten sosiaalisten verkostojen rakentamisessa ja ylläpitämisessä sekä

sosiaalisen tuen hyvilksikäytössä (Eckenrode & Wethington 1990, Vahteran ja pentin

1995,12 mukaan).

Organisaation ndkökulmasra yksilöiden auttamiskeinot organisaatio-

muutoksessa voivat perustua joko kommunikaatioon tai johtajuuteen. Tällaisia keinoja

voivat olla muiden muassa työntekijöiden valtuuttaminen (empowermenQ, riittävlin ja

oikea-aikaisen tiedon jalcaminen, yleisten kommunikaatiotaitojen kehittäminez sekä

muutosiohtajien kiyttdminen. (Callan 1993.) Muita organisaation muutoskeinoja voivat

olla vanhan organisaatiokulttuurin poisoppiminen erilaisten arviointiohjelmien avulla;

roolien ja ihmissuhteiden tiedostaminen esimerkiksi erilaisten tukitiimien tai työn

rikastamisen awlla sekä stressin vähentäminen erilasten terveys- ja hyvinvointi-ohjehnien

avulla. Callanin (1993,66) mukaan työntekijöiden valtuuttaminen on yksi keino parantaa

organisaation tehokkuutta myös muutoksen aikana. Valtuuttaminen antaa työntekijöille

mahdollisuuden olla mukana ratkaisemassa ongelmia, jotka vaikuttavat heidän omaan

suoritus§kyynsä ja hyvinvointiinsa. Samalla valtuuttaminen antaa sekä johdolle että

tiimeille mahdollisuuden toimia omina muutosagentteinaan omassa työssään.

Myös organisaatiossa tapahtuvan tiedottamisen sekä sen, kuinka

oikeudenmukaisina ja riittävinä työntekijät pitavät organisaatiomuutoksen perusteluja, on

todettu vaikuttavan merkittävästi siihen, kuinka työntekijät suhtautuvat muutoksiin.

Erityisen tärkeänä on pidetty sitä, millaisena fyöntekijät pitävät johdon

nanvottelualdiivisuutta muutostilanteessa ja kuinka hyvin johto huomioi työntekijöidensä

tarpeet ja toiveet. (Mauno & Virolainen 1996; Nätti ym. 1995.) Esimerkiksi Nätin ym.

(1995) tutkimuksessa työntekijöiden organisaation tilanteen tuntemus todettiin yhdeksi
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parhaimmista työn epävarmuuden kokemisesta vtihentävistä ennustajista. Tiedotuksen on

puolestaan todettu listiävän työntekijän toimintamahdollisuuksia muutostilanteess4 sillä

tieto antaa työntekijöille mahdollisuuden ennakoida tulevia muutoksia, jota kautta se lisää

yksilöiden hallinnan tunnetta muutostilanteessa ja auttaa jäsentämään tulevaa. Toisaalta

muutosprosessin kokemiseen vaikuttavat tiedottamisen lisäksi myös muunlaiset sekä

organisaatioon että yksilöön liittyvät tekijät, kuten esimerkiksi johdon kyky huomioida

työntekijöitään muutoksessa sekä yksilön persoonallisuus, voimavarat ja muutostilanteen

käsittely- ja hahmottamistavat. (Nätti ym. 1995.)

S o s i a a li s en t uen s a ant im ah do llßuudet v oiv at myö s vaikuttaa työntekij än

arvioon tilanteen kuormittavuuden merkitsevyydestä. Erityisen tärkeinä työhön liittyvissä

ongelmissa on koettu tuen saantia esimieheltä ja työtovereilta. Sosiaalista tukea voidaan

tarkastella myös työyhteis<issä vallitsevien ihmissuhteiden laadun kannalta. Ihmissuhteita

voidaan kuvata työntekijöiden välisen yhteenkuuluvuuden tunteen (keskinäinen apu ja

tuki), sitoutuneisuuden (huolenpito ja vastuu toisesta), avoimuuden (molemminpuolinen

toiveiden, tarpeiden ja tunteiden ilmaiseminen) sekä työyhteisössä ilmenevien ristiriitojen

avulla. (Vahtera & Pentti 1995, 9.)
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4 TYÖNTEKIJÖIDEN HENKINEN FTTVINVOINTI

4.1 Henkinen hyvinvointi työelämässä

Työn epävarmuuden kokeminen on yleistynyt Suomessa 1990-luvulla (Nätti ym. 1995;

Elinolotutkimus 1994). Toisaalta parina viime wotena talouden nousukauden myötä

epävarmuutta kokevien osuus on kääintynyt laskuun (Happonen ym. 1996, 1). Työn

epävarmuus on alkanut kuitenkin kohdentua myös sellaisiin työntekijäryhmiin, jotka

ovat aikaisemmin säils§neet epävarmuuden kokemiselta. Täillaisia työntekijäryhmiä ovat

esimerkiksi hyvin koulutetut ja esimies-ja asiantuntijatehtävissä toimivat henkilöt

(Happonen ym. 1996, 1). Erityisesti työelämän munos on kuitenkin koetellut kuntien

henkilöstöä. Erilaiset säästötoimenpiteet ja henkilöstön vähennykset ovat lisäinneet

työmäärää, kiirettä ja työn kuormittavuutta sekä työtehtävien ja vaihtumisia. (Vahtera &

Pentti 1995, 112.) Kuntien työntekijät ovat myös joutuneet aivan uuteen tilanteeseen, sillä

aiempi työpaikan vaxmuus työpaikan sälymisestä on vaihtunut jatkuvaan epävarmuuteen

(Nakari 1994, 169). Nakarin (1994, 113) tutkimustulosten mukaan säästöjen vuoksi

tehdyt henkilöstömenojen leikkaukset ennustivat kielteisiä vaikutuksia ryöntekijöiden

terveyteeu.

Muissa tutkimuksissa etenkin työn epävarmuudella on todeffir olevan

kielteisiä vaikutuksia yksilön hyvinvointiin. Tämä ilmenee muiden muassa

heikentyneenä työtyytyväisyytenä ja työssä suoriutumisena, lisääntyneenä

ahdistuneisuutena, stressin ja uupumulsen kokemisena sekä muina erilaisina psyykkisinä

ja somaattisina oireina. (Nätti ym. 1995.) Työn ja hyvinvoinnin välistä suhdetta on

tutkithr paljon viime vuosi§mmeninfl, jx etenkin henkisen hyvinvoinnin on oletettu

korostuvau tulevaisuudessa entislä enemmän työelämässä (Ryynänen 1 99 I ).
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Mouissa nrtkimuksissa työntekijöiden hyvinvointia on lähestytty työWtyvöisyyden

käsitteen kautta. Työtyytyväisyydestä on myös käytetty rinnakkaistermiä ryöviihfyyyys.

TyÖtyytyväisyys voidaan määritellä sen mukaan, miten fyöntekijä kokee saawttavansa

omassa työssään sille asettamansa tavoitteet ja missä määrin työlle asetetut tavoitteet

ovat täy§neet. Työtyytyväisyydessä saattavat myös korostua tunnepitoiset tekijät,

jolloin työtyytyväisyyttä voidaan kuvata työhön kohdistuvana myönteisenä aseuteena.

Täten mitä paremmin työntekijä pystyy toteuttamaan työlleen asettamiaan odotuksia ja

toiveita, sitä korkeampi on työtyytyväisyys. Useiden tutkimustulosten mukaan

työtyytyväisyyteen vaikuttavat myös ryöntekdän ikä, sukupuoli, koulutus ja

ammattiasema. (Feld & Ruoppila 1993,3.) Perkan ja Pohjanoksan (1988) mukaan

työhyvinvointia (tai työsuojelua) voidaan kuvata seuraavien yksilöön liittyvien piirteiden

avulla: 1) myönteinen suhtautuminen yritykseen, työyhteisöön ja työhön, 2) korkea

työmotivaatio, 3) vähäinen poissaolojen määrä ja henkilöstön vaihtuvuus sekä 4)

myönteinen suhtautuminen yhteistoimintaan ja organisaation johtoon. Lisäksi

työntekijöiden henkiseen hyvinvointiin vaikuttavat myös organisaatiossa vallitseva

ilmapiiri, selkeät toimintatavat sekä esimiehen johtamistyyli ja henkilökohtaiset

ominaisuudet (Perkka & Pohjanoksa 1988, 12).

Ryynäsen mielestä (1991) henkisen fyöhyvinvoinnin parantaminen on

paljosta puheesta huolimatta vaikeaa. Monilla työpaikoilla henkisen hyvinvoinnin

käsittely jä monesti ainoastaan erilaisten suositusteu ja normien laatimisen tasolle tai

ilmapiiritutkimuksiin, jolloin varsinaisiin työn tekemisen käytäntöihin ei juurikaan

puufta (Ryynänen 1991). Syynä on pidetty sitä, että hyvinvoinnilla voidaan paitsi

käsittää erilaisia asioita, se on myös aina koettua, subjektiivista. Ryynäsen mukaan

henkisen hyvinvoinnin käsitettä olisi tarkasteltava kokonaisuutena, jossa ovat mukana

hyvinvoinnin ffysiset, henkiset ja sosiaaliset ulottuvuudet. Tuolloin keskeisiksi

hyvinvoinnin osatekijöiksi muodostuisivat työntekijän omat käsitykset omasta

hyvinvoinnistaan eli hyvinvoinnin itsetiedostaminen ja kehittilminen sekä pyrkiminen

oman toiminnan hallintaan. (Ryynänen 1991, 21.)
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4.2 Stressin, kuormittuneisuuden ja työuupnmul«sen kokem inen työssä

Työelämlin stressitutkimuksissa stressin ja kuormitnrneisuuden käsiueitä on käytetty

läihes synonyymeinä. Kuormitustutkimuksissa kuitenkin painottuvat erityisesti

työntekijään kohdistuvat vaatimukset tietyn työsuorinrksen kannalta. Stressitutkimulsissa

näitä vaatimuksia puolestaan tarkastellaan lähinnä työntekijZin hyvinvoinnin kannalta.

(Feld & Ruoppila 1993.) Psyykkisillö kuormitustekijöillä tarkoitetaan sellaisia ryön tai

ryöolosuhteiden ominaisuuksia, jotka asettavat joko liian paljon tai liian virhän

vaatimuksia työntekijän toiminnalle sekä tiedoille ja taidoille työssä. Ylisuoriutumisesta

puhutaan silloin, kun työntekijältä vaaditaan enemmän kuin hänen voimavaransa tai

§§nsä kestävät. Ylisuoriutumiseen liitryvät myös työntekijän tuntemat paniikin,

epäjärjestyksen tai epävarmuuden tunteet omasta suoriutumisestaan. Pitkäaikainen

työskenteleminen suoriutumisen äärirajoilla saattaa lopulta johtaa uupumiseen.

Alisuoriutumisessa puolestaan työntekijä ei pääse käyttämään omia §§jääin, jolloin

hän saattaa ennen pitkää turhautua, passivoitua ja lopulta lamaantua kokonaan.

(Sihvonen 1996.) Psyykkiset kuormitustekijät voivat liittyä joko fyysiseen

työympäristöön, töiden sisältöihin ja järjestämiseen tai työyhteisöön ja siinä vallitseviin

työrooleihin, mutta myös työpaikan rakenteeseen ja toimintatapoihin. (Kalimo &

Lindström, 1989; Feldin ja Ruoppilan 1993 mukaan.) Työn jörjestämiseen ja sisöltöön

liittyviä stressitekijöitö voivat olla liian yksipuolinen työ tai työn itsesäätelyn

puuttuminen; pätöksenteon ja tiedon klisittelyn vaatiwus, vastuu ja kiire; työssä

tapahtuvat nopeat muutokset sekä määrällinen tai laadullinen ihmissuhteiden

l«rormitnrneisuus. Fyysiseen työympäristöön liitryvü haittotekijä, voivat olla fysikaalisia

(melu, lilmpötila tms.), kemiallisia (kemialliset aineet) tai biologisia (bakteerit ja

virukset). Työrooleihin liittyviö stressitekijöitö ovat puolestaan rooliepäselvyydet, -

konfliktit ja roolien kasaantuminen. (Feld & Ruoppila 1993.)

Keskeisenä piirteenä kuormitustutkimuksissa on pidetty työntekUän

kokemaa vapautta omassa työssään, jolla tarkoitetaan työntekijäin mahdollisuuksia

itsenäiseen piätöksentekoon ja kontrolliin omassa työssään. Vaikutusmahdollisuuksien

puuttumisen ja epäsopivan johtamistavan onkin todettu olevan selkeitä työyhteisöön

liittyviä stressitekijöitä. Lisäiksi keskeisinä stressitekijöihin ja työtyytyväisyyteen
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vaikuttavina tekijöinä on pidetty myös heikkoa tiedottamista, palautteen puutrumisüa,

yksilöiden urakehityksen liiallista nopeutta tai hitauua sekä ryöpaikan ihmissuhteita.

(Kalimo 1987b, Feldin & Ruoppilan 1993 mukaan.) Ny§päivälle ominaisia

stressitekijöitä voivat olla listüintyneen työmäärän, kiireen ja kilpailun lisälai myös

pelko työpaikan menettämisestä, kansainviilistymishaasteet sekä erilaiset kehitrymis- ja

oppimisvaatimukset (Sihvonen 1996, 19).

Nykyärin puhutaan yhä enemmän myös työuupumuksesra (burnout), joka

kehittyy pitkäaikaisen stressin seurauksena. Aiemmin työuupumusta pidettiin eriryisesti

ihmissuhdeammateissa ja asiakastyössä olevien fyöntekijöiden oireyhtymänä (Sihvonen

1996, 28). Tutkimusten mukaan työuupumusta esiintyy kuitenkin erityisesti niissä

työpaikoissa, joissa on muita enemmän määräillistä tai laadullista ylikuormitusta (Kalimo

ßm. Kalimon (1997,8) mukaan työuupumus on vakava, työssä kehisvä krooninen

stressioireyhtymä, johon liittyvät erityisesti kokonaisvaltainen väsymys, §ynisyys ja

heikentynyt ammatillinen itsetunto. Työuupumuksen keskeinen osatekijä on voimakas

pitkäaikainen väsymys, joka vailuttaa kaikissa tilanteissa, myös vapaa-aikana.

Kyynistyneisyydellä tarkoitetaan yksilön negatiiviseksi muutnrnutta asennetta työhön,

joka ilmenee muiden muassa työnilon katoamisena sekä työn merkityksen epäilynä tai

§seenalaistamisena. Ammatillisen itsetunnon heikkenemisen seurauksena työntekijä

kokee huonommuuden tunteita suhteessa aikaisempaan pätevyyteensä ja

menestymiseensä sekä pelkää, ettei enä suoriudu työstään eikä enä muutenkaan hallitse

asioitaan. (Kalimo 1997, 9.) Työuupumukseen liittyy myös stressitilanteissa syntyviä

psyykkisiä ja fyysisiä oireita, joita voivat olla esimerkiksi ärtyisyys, tyytymätrömyys,

ahdistuneisuus, huolestuneisuus, unihäiriöt, ffysiset kivut ja elimistön toimintahäiriöiden

tuntemukset sekä sosiaalinen vetäytyminen (Kalimo 1997, 9). Työuupumusta poteva

työntekijä ei myösktüin näe ulospääsyä omasta tilanteestaan, koska hän ei itse löydä

keinoja tai tukea helpottamaan pahaa oloaan (Sihvonen 1996,25-26).

Työuupumusta on kuvattu vaiheittaisena prosessina, joka kulkee

hälytysvaiheesta rasitusvaiheeseen ja lopulta uupumisvaiheeseen. Kalimon (1997)

mukaan työuupumuksen yksittäisiä syitli on vaikea erottaa monien eri tekijöiden

aiheuttamasta kehittymisprosessista. Työuupumuksen syyt voivat kuitenkin olla paitsi

ammatillisia tai työyhteisöstä johtuvia, myös yleensäkin ny§isestil työelämästä johtuvia
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tekijöitä. Työhön liittyviä tekijöitä voivat olla työn laadulliset ja määrälliset vaatimukset

sekä työyhteisöjen kuormittavat toimintatavat. Työelämään liittyviä syitä voivat

puolestaan olla työelämän rakenteellisiin muutoksiin liittyvät tekijät, kuten yleinen

epävarmuus työelämässä. Toisaalta myös työntekijän suhde omaan työhönsä, yksilölliset

stressitaipumukset ja elämäntilanne vaikuttavat työuupumuksen syntyyn ja kehitrymiseen

(Kalimo 1997, 10), aivan kuten stressin kokemiseenkin (muiden muassa Feld &

Ruoppila 1993). Pitkälle edennyt työuupumusoireyhtymä heikentää työnrekijän

kokonaishyvinvointia, jonka seurauksia voivat olla masennus, lisäänrynyt alkoholin

käyttö ja perhe-elämän ongelmat. Kalimon (1997) mukaan vakavaksi kehitryneestä

työuupumuksesta on mahdollista toipua vasta pitkällä aikavälillä, sillä sen on todetnr

pysyvän lähes ennallaan vähintään vuoden tai jopa viiden woden ajan. Työuupumus

vaikuttaa haitallisesti myös työyhteisöjen toimintaan esimerkiksi vähentämällä

innovatiivisuutta ja organisaatioon sitoutumista sekä johtamalla lisääntyneisiin

poissaoloihin ja ryöntekijöiden vaihruwuteen (Kalimo 1997, 15).

Työpaiklwkiusaaminen (mobbaus) eli henkinen väkivalta voi myös olla

vakavaa työuupumusta aiheuttava tekijä (Sihvonen 1996). Henkisen väkivallan muotoja

voivat olla "mustamaalaaminen", työyhteisöstä eristäminen, työtehtävien vähentäminen,

fyysisen väkivallan uhka, yksilön mielenterveyden §seenalaistaminen sekä

sukupuolinen häirintä (Sihvonen 1996, 15). Työpaikkakiusaaminen voi ajaa yksilön

voimakkaaseen stressitilanteeseen, jonka seurauksena voivat olla masennus,

sairauspoissaolot, eläikehakuisuutta tai äärimmillään jopa itsemurha. Pitkään kiusaamisen

kohteena ollut saattaa lopulta alkaa itsekin epäillä omia §§jään, ammattiraitoaan,

älyk§ynään ja jopa mielenterveyttään. Henkistji väkivaltaa on todenu esiinryvän

erityisesti autoritaarisissa yhteisöissä, joissa pätöksenteko perustuu määräyksiin ja

arvojärjestykseen ja jossa itsenäinen fyöskentelytapa tukahdutetaan ja ristiriitoja

peitelläüin (Vartia & Pekka-Jortikka 1994). Nakarin (1994, 175) mukaan ristiriitojen

määrällä on todemr olevan yhteys myös tiedonkulkuun, sosiaaliseen fukeen ja

johtamistapaan, jonka lisäksi ristiriitoja on esiintynyt enemmän julkisella kuin

yksityisellä sektorilla. Toisin sanoen ristiriidat ja henkinen väkivalta on yleisiä etenkin

työpaikoilla, joissa vallitsevat huono ilmapiiri ja epätoimivat työolot (Sihvonen 1996).
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4.3 Työntekijäin voimavarojen vaikutus hyvinvointün

Voimavara -käsitteellä on ollut erilaisia määrittelyjä tutkijasta riippuen. Esimerkilsi

Feldin ja Ruoppilan (1993, 8) mukaan yksilön voimavaroihin liisy kyky runnistaa

ongelmia, eritellä niiden syitä sekä §ky löyüüi erilaisia ajattelu- ja toimintamalleja,

jotka joko lievittävät tai poistavat stressiä aiheuttavia tekijöitä. Heidän tutkimuksessaan

voimavarat on jaettu yksilöllisiin, työn tarjoamiin ja sosiaalisiin voimavaroihin.

Ylcsilölliset voimavarat ovat yksilön persoonallisuuteen liiffyviä tekijöitä, jotka

parantavat tai ylläpitävät hyvinvointia. Tähän voidaan katsoa kuuluvan myös

koherenssin tunteen (Antonovsky 1979,1987) sekä stressinkäsittelyyn liinyvät coping-

keinot. Feld ja Ruoppila (1993) katsovat myös kompetenssin ja koulutuksen kuuluviksi

yksilöllisiin voimavaroihin. Kompetenssilla tarkoitetaan sitä, kuinka päteväksi yksilö

kokee itsensä tietyillä eläimäinaloilla. Koulutuksen merkitys yksilön voimavarana

korostuu erityisesti organisaation muutosprosessin aikana, jolloin työntekijältä saatetaan

vaatia uudenlaista kompetenssia ja uusia valmiuksia työtehtävistä selviytymiseen.

Edellisten tekijöiden lisäksi myös vapaa-ajan harrastusten voidaan katsoa kuuluviksi

yksilöllisiin voimavaroihin.

Työn tarjoamilla eli organisatorisilla voimavaroil/a tarkoitetaan fyön

ominaisuuksiin ja järjestelyihin liittyviä tekijöitä. Näitä voivar olla muiden muassa

työhön liitryvät vaikutusmahdollisuudet, itsensä kehinämisen mahdollisuudet sekä työstä

saatu arvostus. Sosiaalisiin voimavaroiftiz kuuluvat palautteen saaminen söstä sekä

sosiaalinen tuki, johon liittyy myös arvostuksen ja tuen saaminen työtovereilta tai

esimieheltä. Feldin ja Ruoppilan (1993) tutkimuksessa yksilön pärevyyden ja

koulunrksen todettiin vaikuttavan koettuun työtyytyväisyyteen myönteisesti ja

vähentävän stressioireita. Myös työpaikalla koetut koulutusmahdollisuudet vähensivät

stressioireita. Tämän perusteella henkilöstökoulutusta voidaan Feldin ja Ruoppilan

(1993) mukaan pitäli työn tarjoamana voimavarana, joka voi vaikunaa kompetenssin eli

pätevyyden tunteen lisääntymisen kautta myös muiden voimavarojen lisääntymiseen.

Koulutusta voidaan siis pitää yhtenä elämänhallintaan vaikuttavana tekijäinä, muiden

tekijöiden, kuten yksilön iän, organisaation ja ammattialan lisäksi. (Feld & Ruoppila

r993.)
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5 TUTKIMUKSEN KOIIDEORGANISAATION KUVAUS

Tutkimuksen kohdeorganisaationa oli Vantaan kaupungin sivistystoimi, jossa oltiin

siirtymässä uudenlaiseen toimintatapaan syksystä 1997 lähtien. Projekti uuteen

toimintatapaan siirtymisestä käynnistyi sivistystoimen johtoryhmän päätöksestli pyrkiä

entistä joustavampaan ja perinteiset hallintokuntien rajat ylittäväüin toimintaan. Hankkeen

tavoitteena oli virallistaa jo aiemmin sivistystoimessa vallinnut suuntaus tavoitella

alueellista toimintamallia, joka palvelisi paremmin Vantaan asukkaiden ja sivistystoimen

asiakkaiden tarpeita. Lisäksi hankkeen tavoitteena oli lisätä yhteistoimintaa eri

sivistystoimen palveluyksikköjen välillä sekä tehostaa resurssien käyttöönottoa.

Projektin alkuvaiheessa sivistystoimeen muodostettiin kairdeksan tiimiä

palvelujen ja toimintojen selkeyuämislä varten, joista viisi oli ns. aluetiimejä ja kolme

virastotiimejä. Aluetiimit perustuivat maantieteellisiin alueisiin, joita olivat Tikkurilan,

Hakunilan, Myyrmäen, Martinlaakson ja Korso-Koivu§län alueet. Kukin aluetiimi

muodosti oman ns. palvelulinjan, joka koostui kirjasto-, kulttuuri-, nuoriso- ja

liikuntapalveluista ja joka pyrki vast,nm:urn oman alueensa asukkaiden tarpeisiin.

Virastotiimien vastuulle kuului sivistystoimen keskitettyjen palve§en hoitaminen.

Vantaan koulutoimi ei osallistunut projektin allarvaiheessa uuteen toimintatapaan

siirtymiseen, mutta sen oli tarkoituksena liisä projektiin mukaan myöhemmin,

muutaman vuoden viiveellä.

Uuteen toimintamalliin siirfymisen tueksi kaupungin henkilöstölle

jfiestettiin ulkopuolisten konsulttien järjesttimää koulutusta kevääslä 1997 llihtien.

Koulutus aloitettiin ns. avainhenkilöiden eli yhteistyöryhmän koulutuksella, johon

osallistui eri aluetiimien edustajia. Kaksipäiväisen koulutuksen tavoitteena oli pohtia,

mitä uuteen toimintatapaan siirtyminen käytännössä voisi tarkoittaa ja mitä sen avulla

tavoiteltaisiin. Avainhenkilöiden koulutuksen aikana uuden toimintatavan viitekehykseksi

ja pääkäsitteiksi valittiin muiden muzrssa oppivan organisaation ja tiimityön käsitteet,



38

jotka oteuiin teemaksi myös kaikille tiimien jäsenille järjesteryssä kouluruksessa.

Oppivan organisaation ja tiimityön avulla oli tarkoitus lisätä tiedon kulkua ja yhteistyötä

eri yksiköiden välillä ja tätä kautta parantaa myös sivistystoimen asiakaspalvelua.

Varsinaiset tiimikohtaiset eli kaikille tiimien jäsenille tarkoitetut koulutustilaisuudet

järjestettiin touko-syyskuun viilisenä aikana 1997. Koulutus kesti kunkin tiimh kohdalla

kaksi päivää. Tiimikoulutuksen tavoitteena oli ryhmätöiden avulla kartoinaa oman

alueen asiakkaiden tarpeita sekä suunnitella oman tiimin toimintaa näihin tarpeisiin

vastaavaksi. Samalla pyrittiin pohtimaan keinoja, joilla eri tiimien välistä yhteistyötä

voitaisiin parantaa. Ryhmätöiden tuloksina saadut kommenttit tarvittavista toimenpiteistä

ja toiminnan tavoitteista raportoitiin myös sivistystoimen ylimmälle johdolle.

Koulutuksen jälkeen kunkin aluetiimin oleteuiin sopivan keskenään

jatkotoimenpiteistä, kuten tiimiyön käytännön toteutuksesta sekä havaittujen yhteistyön

esteiden raivaamisesta omassa toiminnassaan. Tiimien toiminnan turvaamiseksi t«rllekin

aluetiimille annettiin omat määrärahansa asiakasläihtöisen toimintatavan toteuttamista

varten vuoden 1998 alussa. Tiimityciskentelyyn siirtyminen oli tuolloin vasta

käynnistymisvaiheessa, joten Vantaan sivistystoimi soveltui tutkimuksen kohteeksi

edustamaan ns. siirtymä- tai muutosvaiheessa olevaa organisaatiota ja sen henkilöstöä,

jossa pyrittiin lisätksi toteuttamaan oppivan organisaation ja tiimityön periaatteita.

Mielenkiinnon kohteena oli myös kartoittaa henkilöstön suhtautumista meneillään

olleeseen kehitttimisprojektiin ja sitä varten jfiestetryyn koulutukseen sekä selvittää

toimintatavan muutoksen vaikutuksia henkilöstön hyvinvointiin.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6. 1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmal

Tutkimuksen tarkoituksena oli ensinnäkin kuvailla, kuinka Vantaan kaupungin

sivistystoimen henkilöstö kokee ja oli kokenut meneillään olevan siirfymisen

uudenlaiseen toimintatapaan, ja kuinka se oli vaikuttanut heidän hyvinvointiinsa.

Toisaalta tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella siirrymavaiheen seurauksia ennustavia

tekijöitä, joista erityisenä tarkastelun kohteena oli henkilöstön suhtautuminen oppivan

organisaation j a tiimityön käsitteisiin.

Tutkimuksen kohteena olleet ilmiöt ja niiden välillä oletetut

vaikutussuhteet on esitetty kuviossa 3. Tutkimusasetelma perustui muiden muassa

Maunon ja Virolaisen (1996) sekä Happosen ym. (1996) tutkimuksiin. Aiemmista

tutkimuksista poiketen tässä tutkimuksessa tarkasteltiin lisäksi myös koulutuksen sekä

tiimityön ja oppivan organisaation käsitteiden yhteyttä siirtymävaiheen kokemiseen.

Ilmiöiden luonteesta johtuen muuttujien jakoa siirfymävaiheen kokemisen ennustajiin ja

seurauksiin voidaan kuitenkin pitää ainoastaan suuntaa antavana. Lisäksi

tutkimusaineiston perusteella ei voida myösklüin osoittaa muuttujien välisiä syy-

seuraussuhteita, joten tutkimuksessa ei ole ollut §se varsinaisesta kausaalianalyysistä.

Tutkimusotetta voidaan pitää survey-tutkimuksena, jonka avulla pyrittiin kuvailemaan ja

selittlimään tutkittavien ilmiöiden välisiä suhteita. Tutkimusongelmat olivat seuraavat:



40

1. Kuinka uuteen toimintatapaan siirtyminen oli toteutettu henkilöstön mietestä?

Aikaisempien tutkimusten (Happonen ym. 1996) mukaan etenkin organisaatiomuutoksesta

tiedottaminen ja henkilöstön huomioon ottaminen vaikuttavat siihen, kuinka henkilöstö

kokee organisaatiomuutoksen. Organisaatiossa tapahtuva tiedottaminen vaikuttaa

puolestaan siihen, kuinka hyvin henkilöstö kokee olevansa tietoinen uuteen

toimintatapaan siirtymisen syistä ja perusteluista. Tässä tutkimuksessa tiimiorganisaatioon

siirrymisen käynnistymistä tarkasteltiin ensinnäikin siten, kuinka organisaation johto oli

toteuttanut siirtymävaiheen sekä toisaalta kuinka siirfymävaihetta varten jfiestetty

koulutus oli koettu henkilöstön keskuudessa. Koulutuksen osalta oletettiin, että mitä

myönteisemmin henkilöstö oli suhtautunut koulutukseen, sitä paremmin he olivat

kokeneet myös siirtymävaiheen.

2. Miten henkilöstö suhtautui tiimityön ja oppivan organisaation käsitteisiin?

Tarkoituksena oli selvittäii millaisia mielipiteitä henkilöstölle oli muodostunut oppivan

organisaation ja tiimityön käsitteistä sekä koulutuksen että oman työnsä kautta. Lisäksi

tarkasteltiin sitii voitiinko tiimityön ja oppivan organisaation käsitteillä sanoa olevan

yhteyttä siirrymävaiheen kokemiseen. Toisin sanoen oletettiin, että mitä myönteisemmin

henkilöstö koki tiimityön ja oppivan organisaation käsitteet, sitä myönteisemmin he olivat

kokeneet myös siirrymävaiheen. Tiimityön ja oppivan organisaation käsitteillä oletettiin

siis olevan myönteinen vaikutus siirtymävaiheen kokemiseen.

3. Miten työntekijät olivat kokeneet siirtymisen uuteen toimintatapaan yksilö- ja

työyhteisötasolla ?

Siirrymavaiheen kokemisen seurauksia tarkasteltiin vaikutuksina sekä yksilön omaan

työhön että koko työyhteisön ja organisaation toimintaan. Aikaisempien tutkimusten

(muiden muassa Nätti ym. 1995) mukaan organisaatiomuutoksella on todettu olevan

päüiasiassa negatiivisia seurauksia. Siirrymavaiheen seuraukset ovat ilmenneet

yksilötasolla muiden muassa hyvinvoinnin laskuna ja epävarmuutena työn muutoksista
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sekä työyhteisötasolla ristiriitojen lisääntymisenä ja toiminnan tehokkuuden

vähenemisenä. Tässä tutkimuksessa oletettiin seuraavaa: mikäli henkilöstö oli kokenut

uuteen toimintatapaan siirrymisen toteutuksen, koulutuksen sekä tiimifyön ja oppivan

organisaation käsitteet myönteisesti, ovat myös siirfymävaiheen seuraukset olleet

pä2iasiassa myönteisiä.

4. Mitkä tekijät selittivät sürtymävaiheen kokemista?

Aikaisempien tutkimusten perusteella voitiin olettaa, että siirrymävaiheen seurauksia

ennustavat sekä yksilö- että työyhteisötasolla useat erilaiset tekijät. Tässä tutkimuksessa

oman työn ja työyhteisön seurauksiin vaikuttavia tekijöitä tarkasteltiin neljtin eri

kokonaisuuden awlla, joita ovat seuraavat: tiimiorganisaatioon siirtymisen toteutus,

koulutus, tiimityön ja oppivan organisaation käsitteet sekä ikä ja sukupuoli. Tutkimuksen

viitekehys ja muuttujien välillä oletetut vaikutussuhteet ovat kuvattuina kuviossa 3.

KWIO 3. Tutkimusta jäsentävä viitekehys sekä muuttujien välillä oletetut

vaikutussuhteet (mukaeltu Maunon ja Virolaisen tutkimusta 1996, 8)

MuutosproscrriD totcoiscea
vaikuüavat tckijlt:

Orgroisartiomuutostcu kokcoiocn yksilöo
ja työyhtcisöo tasoll.:

orgaoisaatiom uuto,

Siirtymitrco
tiim iorgaaisaatioon
cli orgrnisaatiosse
totcutcttu

TiiEityÖn jr
oppivan
kr!iürct

Muutostcl kokcroioca yksilötasotla:
-Muuto§tcD yaikutuk§cr oaaaaa

ryöhön
-Muutokscn vaikutuksct työ- ja
ylcisca hyviuvoinniq tasolla
-Työo cpävatmuudcn kokcoioca
touutokscn scuraukscna

-Muutostctr kokcmiaen ryöyhrc.isöo tasolla
-Muutoksco vaikutus ryöyhtcisöD
iltoapiiriiD
-M uutokscu vaikutus ry0yht.isöD
ihEissuhtcisii!

Kouluokscl
vaiLutur

-M uutostctr oikcudclmukaisuur
-syyt je pcrustclut
-johdotr ocuvortc[u-

-Muutokscstr ticdotua
-avoiEuut
-ajaotohtaisuut
-pcrilläolo muutotsista
-hubut

-M uutosprosessis käsittolytav.t
y ksilötasolle

-rtruutosprosc3sisga

auttaDcct tckijlt
-sosierlisctr tuctr
saaDtiEaädolliruudct
muutosproscsrisla

-ikija suLupuoli

ektiivisuus
-hcDtilöstöo
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6.2 Tutkimuksen otanta ja kyselyn toteuttaminen

Otanta

Tutkimuksen kohdejoukon muodostivat sivistystoimeen perustefut kahdeksan tiimiä eli

viisi aluetiimiä ja kolme virastotiimiä. Tutkimuksen otanta koostui kaikista niistä

henkilöistä jotka olivat osallishrneet uuteen toimintatapaan siirfymistä varten jfiestettyyn

koulutukseen eli ns. tiimikoulutukseen, tai joiden työskentelyä uuteen toimintatapaan

siirtyminen oli muulla tavalla merkittäv?isti koskettanut. Käytännön syistä varsinaisen

kohdejoukon määrittely annettiin sivistystoimessa valitun vastuuhenkilön tehtävliksi.

Määriteltyjen kriteerien pohjalta §selylomake lähetettiin yhteensä noin 250

sivistystoimen henkilöstöön kuuluvalle henkilölle, joista 207 (82 %) oli naisia ja 45 (18

%) miehiä. Kyselylomakkeistapalautui yhteensä 129 kappalettq joten vastausprosentti oli

52%. Enemmistö eli 83 % (107) vastaajista oli naisia, miesten osuuden jäädessä 14 %:ün

(18) vastanneista. Kyselyyn vastanneiden sukupuolijakauma vastasi siis koko otannan

jakaumaa. Tulosten tarkastelussa tulee kuitenkin ottaa huomioon suhteellisen suuren

vastaajien kadon osuus (48 %). Näin ollen §symykseksi jää se, ketkä tai millaisia

mielipiteitä kannattavat henkilöt ovat jättäneet §selyyn vastaamatta, joka täytlty

huomioida tuloksia tarkasteltaessa.

Kyselyn toteuttaminen

Tutkimus toteutettiin postikyselyn avulla. Ennen varsinaisen §selyn toteuttamista

§selylomakkeet esitestattiin joulukuussa 1997. Tämä tapahtui lähettämällä alustava

kyselylomake lcunkin viiden tiimin tiimijohtajille. Esitestauksen tarkoituksena oli

tarkastella §selylomakkeen toimivuutta käytännössä sekä §symysten ymmärrettävyyttä

vastaajien kannalta. Esikyselyyn vastattiin nimettöminä ja taustamuuttujista kysyttiin

ainoastaan sukupuoli ja ikä. Kyselylomakkeen liitekirjeessä vastaajia pyydettiin myös

kirjoittamaan mahdollisia parannusehdotuksiaan ja kommenttejaan liittyen joko

kyselylomakkeeseen, kyselyn toteuttamiseen tai tutkimusongelmiin yleensäkin.

Esitestauksen jälkeen §selylomaketta lyhennettiin muokkaamalla kysymyksiä ja
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poistamalla joitakin osioita kokonaan.

Varsinainen tutkimus suoritettiin tammikuussa 1 998. Tutkimus toteutettiin

toimittamalla kyselylomakkeet sivistystoimen sisäisen postin kautta tutkimuksen

kohdehenkilöille. Vastausaikaa kyselyn palauttamiseen annettiin noin kaksi viikkoa.

Aikataulun laatimisessa otettiin huomioon, että tutkimuksen lopullisen kohdejoukon

määrittelyyn sekä §selylomakkeiden monistamiseen ja jakeluun kuluisi arrriolta viisi

työpäüvtiä, jolloin varsinaisen §selylomakkeen täyttämiseen ja lähettämiseen annettiin

myös vähintään viisi työpäivää aikaa. Kyselylomakkeen liitteenä olleessa kirjeessä

korostettiin §selyn tarpeellisuutta henkilöstön kannalta tulevaisuuden koulutusta ja

kehittämistoimia suunniteltaessa. Luottamuksen takaamiseksi kyselyyn vastattiin

nimettöminä ja taustatiedoista kysyttiin ainoastaan vastaajan sukupuolta ja ikää.

Kyselylomakkeiden palautus tapahtui myös kätevimmin sisäisen postin kautta, jonka

vuoksi lomakkeet kerättiin ensin yhteen paikkaan sivistystoimen sisällä, josta ne

lähetettiin edelleen tutkijalle. Lomakkeen liitekirjeessä mainittiin myös tutkrjan

yhteystiedot, joten periaatteessa vastaajille annettiin mahdollisuus palauttaa kyselylomake

myös suoraan postin välityksellä. Kaikki palautetut §selylomakkeet palautuivat kuitenkin

yhteisllihetysten kautta.

6.3 Mittareiden laadinta ja kyselyn sisältöalueet

Kyselylomake (liite 1) laadittiin aikaisempien tutkimusten kyselylomakkeita soveltaen.

Tutkimuksessa organisaation siirtymavaihetta kuvattiin tutkimusongelmista johdettujen

viidEn muuttuj akokonaisuuden awlla. Nämä muuttuj akokonaisuudet o livat seuraavat : 1 )

tiimiorganisaatioon siirtymisen toteutus, 2) koulutus, 3) oppivan organisaation käsitteet,

4) uuteen toimintatapaan siirtymisen vaikutukset omaan työhön sekä 5) vaikutukset koko

työyhteisöön. Alkupertüsiä mittareita on useimmiten lyhennetty tai muokattu tätä

tutkimusta varten paremmin soveltuviksi.
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Siirtymövaiheen t o teutus t a j a koulutus ta htv aavat muuttuj at

Kyselyssä siirtymävaiheen toteulusta pyrittiin kuvaamaan seitsemän väittämän avull4
joissa kysyttiin tiimitytihcin siirrymisestä tiedottamista, organisaatiossa tapahtuvaa

tiedottamista yleensäkin sekä rrastaajien perillä olemista organisaation tilanteesta.

Vastausvaihtoehdot vaihtelivat Likert-tyyppisesti 5-portaisella asteikolla "täysin samaa

mieltä"... "täysin eri mieltä". Kysymykset (la-f) olivat yhteneväisiä Nätin ym. (1995) ja

Happosen ( 1 9 9 6) tutkimuksessa l«äytesj en ssymysten kanssa.

Koulutusta koskevat §symykset klisittelivät koulutukseen osallistumista,

kouluhrksen tarpeellisuutta ja üttävryrttä tiimityöhön siirtymisen kannalta sekä

koulutuksen toteutustapaa ja vaikuttavuutta omaan työhön. Koulutukseen osallistumista

koskevan kysymyksen (kysymys 2) tarkoituksena oli varmistaa, että kyselytomakkeet

olivat ohjautuneet oikealle kohdejoukolle. Koulutuksen tarpeellisuutta ja hyödyllisffiä

oman työn kannalta (§symys 3) §syttiin neliportaisen asteikon avulla ("koulutus oli

erittain tarpeellista ja hyödyllistä", "...erittäin tarpeetonta ja hyödytöntä"). Koulutuksen

riittävyyttä tiimityöhön siirtymir;tä ajatellen tarkasteltiin kahden vaihtoehdon avulla:

"Kyllä, koulutus oli mielestäni nittävää" ja "Ei, koulutusta oli mielestrini liian vähän".

Koulutuksen toteutusta (lcysymys 5) pyydettiin arvioimaan kahdeksan erilaisen väittämän

awlla, jotka käsittelivät muiden muassa koulutuksen ajankohtaa, sisältöä ja kouluttajia.

Vastausvaihtoehdot vaihtelivat kolmiportaisella asteikolla (1 : hyvä, 2 = keskinkertainen,

3 = huono). Koulutuksen vaikuttavuutta (kysymys 6) tutkittiin myös kahdeksalla

viüttämällii jotka käsittelivät muiden muassa koulutuksen vaikutusta omaan

työmotivaatioon, tietoihin ja taitoihin sekä ajattelutapaan työtä koskeviin asioihin yleisesti

ottaen. Vaikuttavuutta mitattiin viiden vastausvaihtoehdon avulla (l : ei lainkaan

vaikuttanut, 3 = melko vähän, 5=,hyvin paljon). Kysymyksessä 6 on sovellettu Kasvion

ym. (1994) tutkimuksessa käytet§,ä §symysosiota. Kyselyn koulutusosioon kuului lisäksi

kaksi avointa §symystii joissa vastaajilla oli matrdollisuus kertoa lisäkoulutuksen tai -

tuen tarpeestaan (kysymys 7) sekli kommentoida koulutusta yleisesti ottaen (kysymys 8).

Kysymysten taustalla vaikutti muiden muzrssa Kirkpatrickin neljän tason arviointimalli,

jossa koulutusta arvioidaan paitsi koulutuksesta syntyneiden mielipiteiden ja varsinaisen

oppimisen kautta, myös varsinaisiessa työtehtävien suorittamisessa näikyvien vaikutusten
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ja koko työyhteisön tasolla näikyvien vaikutusten avulla.

Tiimityön j a oppivan organisaation l«isitteet

Tiimityön ja oppivan organisaation käsitteitä klisiteltiin kahden §symyksen avulla.

Ensinnäkin haluttiin testata sitä, kuinka hyvin vastaajat tunnistivat oppivan organisaation

piirteitä koulutuksen jälkeen. Tätä varten muodostettiin taulukko, joka sisälsi yksitoista

organisaatioita ja niiden toimintaa koskevaa väittämää (kysymys 9). Kuusi väittämistä

kuvasi oppivaa organisaatiota (9 L c, d, t, i ja k) ja viisi perinteistä organisaatiorakennetta

(9 b, e, g, h jaj). Väittämät muodostettiin oppivan organisaation teorioita soveltaen (mm.

Senge 1990). Vastaaminen tapahtui rastittamalla väitetaulukot vasemmaltapuolelta ne

väittlimät, jotka vastaajien mielestä kuvasivat oppivaa organisaatiota. Toisaalta haluttiin

tutkia sitä, kuinka paljon vastaajat näkivät yhtätäisyyksiä oppivan organisaation

käsitteellä ja omalla organisaatiollaan. Tämän selvittämiseksi vastaajia pyydettiin

rastittamaan väitetaulukon oikealla puolella oleviin ruutuihin ne väittämät, jotka heidän

mielestään kuvasivat heidän omaa organisaatiotaan ja sen nykytilaa. Lisäksi vastaajien

käsityksiä ja mielipiteitä oppivasta organisaatiosta ja tiimityöstä tarkasteltiin kahdeksan

vättlimän avulla (kysymys 10). Vätteissä §syniin muiden muassa oppivan organisaation

käsitteen tuttuutta, sen soveltuvuutta omaan työhön ja työelZimäIin sekä vaikuttavuutta

om:un ajatteluun. Kysymyksen vastausvaihtoehdot vaihtelivat viisiportaisesti ("täysin

samaa mieltä...täysin eri mieltä").

Tiimior ganis a a t i o on s iirtym i s e n s eur aula e t y l<s i I ö t as o I I a

Tiimityöhtin siirtymisen seurauksia tarkasteltiin katrdella tasolla: vaikutuksina omaan

työhön sekä koko työyhteisöön. Yksilötason seurauksien tarkastelussa keskityttiin työ-ja

yleiseen hyvinvointiin sekä työssä koettuun epävarmuuteen ja omiin

vaikutusmatrdollisuuksiin. Hyvinvointia tarkasteltiin työt»/t) /äisyyden, työuupumuksen,

oman terveydentilan ja työssä koettujen muutosten avulla. Hyvinvoinnin mittaus perustui

Nätin (1995) ja Happosen ym. (1996) §selylomakkeisiin, jotka puolestaan perustuivat

aikaisempiin tutkimuksiin (Työtyytyviüsyyden mittaus perustui JDS-mittariin (Vartiainen
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i989) ja työuupumus Kalimon ym. (199a) käyttämiin osioihin. Työssä koettuja muutoksia

kuvaava kysymys perustui sekä Työelämtin laatu 1990-tutkimukseen sekä

Työolobarometreihin (1992, 1 993).)

Työ§fiyväisyyttä (kysymys 16) kysyttiin kahdeksan väittäimäin avull4

jotka käsittelivät muiden muassa §ytyväisyyttä työsuhteeseen, fyössä saatuun

arvostukseen sekä kehit6.mismahdollisuuksiin työssä. Vastausvaihtoehdot vaihtelivat

viisiportaisesti (l: erittäin §rytyväinen, 3 = en osaa sanoa, 5 : erittäin tyytymätön).

Työuupumusta (§symys l7) tarkasteltiin kuuden uupumusoireita käsiuelevän väittämän

avulla, joiden vastausvaihtoehdot vaihtelivat myös viisiportaisesti (1 : en koskaan/

harvoin, 2: silloin tällöin, 3 : melko usein, 4: usein, 5 : hyvin usein/ jatkuvasti). Omaa

terveydentilaa (kysymys 18) pyydettiin vertaamaan muihin samanikäisiin (1 =

huomattavasti parempi, 3 : suunnilleen samanlainen, 5 : huomattavasti heikompi).

Työssä koettuja muutoksia tarkasteltiin kymmenen vlüttlimlin avulla, joissa käsiteltiin

omassa työssä tapahtuneita muutoksia joko uuteen toimintatapaan siirtymisen myötä tai

yleisesti ottaen viimeisen vuoden aikana (kysymys 14) . Työn piirteinä olivat muiden

muassa muutokset työtehtävien ja kiireen määräissä sekä työmotivaatiossa, joita arvioitiin

viisiportaisesti (1 : lisä"äntynyt selvästi, 5 : vähentynyt selvästi).

Omia vaikutusmatrdollisuuksia työssä tarkasteltiin kahden kysymyksen

avulla. Kysymykset perustuivat Nätin ym. (1995) sekä Happosen ym. (1996)

tutkimuksissa käyte§ihin mittareihin. Vaikutusmahdollisuuksia erilaisiin oman työn

piirteisiin (kysymys 15) tarkasteltiin neliportaisen asteikon awlla (1 : en lainkaan, 2 =

jonkin verran, 3 : melko paljon, 4 : paljon). Työn piirteina olivat muiden muassa

vaikutusmahdollisuudet työtehtävien sisältöön, työmenetelmiin ja työtahtiin. Lisäksi

tarkasteltiin vaikutusmatrdollisuuksia omaa työtä koskeviin muutoksiin sekä

huolestuneisuutta työn jatkumisesta kuuden väittämän avulla (kysymys 2l).

Vastausvaihtoehdot olivat viisiportaisesti "täysin samaa mieltä...taysin eri mieltä".

Työssä koettua epävarmuutta tarkasteltiin kolmen kysymyksen avulla.

Ensinnäkin §syttiin oletuksia muiden muassa palkkatasossa, etenemismahdollisuuksissa

ja työn varmuudessa tapatrtuvista muutoksista seuraavan vuoden aikana (kysymys 19).

Vastausvaihtoehdot vaihtelivat viisiportaisesti "paranee selväisti", "pysyy ennallaan" ja

"heikkenee selvästi" välillä. Toisaalta §syttiin, kuinka todennäköisenä seuraavan kolmen
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vuoden aikana vastaaja piti erilaisten muutosten tapahtumist4 kuten lomautusta,

irtisanomista tai siirtoa muuhun työhön (kysymys 20). Kobnanneksi §syniin työpaikan

varmuutta ja turvattuvuutta (kysymys 23) viiden vastausvaihtoehdon avulla (1 = hyvin

varmaksi ja turvatuksi, 5 : hyvin epävarmaksi ja turvattomaksi).

Tiimiorganisaatioon siirtymisen seuraul<set työyhteisötasolla

Siirtymisen vaikutuksia työyhteisötasolla kuvaavissa kysymyksissä käsiteltiin siirrymisen

vaikutuksia omzun työyhteisöön sekä työyhteisön ilrnapiiriä ja organisaatioon

sitoutuneisuutta. Uuteen toimintatapaan siirtymistä (§symys 11) tutkittiin muiden muassa

vaikutuksina työyhteisön tehokkuuteen, ilmapiiriin ja henkilöstön työmotivaatioon,

vastausvaihtoehtojen ollessa viisiportaisella asteikolla (1 : parantunut huomattavasti, 5 =

huonontunut/ kiristynyt huomattavasti). Oman työyhteisön tilaa kysyttiin seitsemän

väittämäin avulla, joissa käsiteltiin muiden muassa työyhteisön toimiruran tehokkuutta sekä

työkavereiden keskinäisiä ja esimiehen ja alaisten välisiä suhteita (kysymys l2).

Vastausvaihtoehdot vaihtelivat myös viisiportaisella asteikolla. Työyhteisön ilmapiiriä

(kysymys 13) pyydettiin arrrioimaan neljän vastausvaihtoehdon avulla (1 = "kilpaileva ja

jtinnittynyt..",2 = "kannustava ja uusia ideoita hlkeva..", 3 : "ennakkoluuloinen ja

kaavamainen..." ja 4 : "leppoisa ja mukava...'). Lisäksi tutkittiin henkilöstön sitoutumista

ja iuhtautumista organisaatioonsa seitsemän väittämiin avulla, joihin pyydettiin

vastaamaan viisiportaisen asteikon avulla (kysymys 22).Työyhteisöä koskevat osiot olivat

hlnrin pitkälti yhteneväisiä Nätin ym. (1995) tutkimuksessa käytetfyjen kysymysten

kanssa, jotka puolestaan perustuivat aiempiin tutkimuksiin. (Työyhteisöön ja ilmapiiriin

liittyvä osio perustui muiden muassa Kinnusen ym. (1991) sekä Työelämäin laatu 1990-

tutkimuksessa olleisiin mittareihin. Muutosmittarin osiot ovat puolestaan perustuneet

Työel2imän laatu 1990- tutkimukseen ja Työolobarometreihin (1992, 1993).

Organisaatioon sitoutumista tarkasteleva §symys perustui Cookin ja Wallin (1930)

kehittelemään mittariin.) Joissakin työyhteisön muutoksia kuvaavissa §symyksissä on

sovellettu myös Kasvion ym. (199a) tutkimuksen §selylomaketta.
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6.4 Aineiston analyysi

Kyselylomakkeen tiivistlimiseksi §symysosioista tarkasteltiin aluksi faktorianalyysin

avulla tai niistä muodostettiin sunmamuuffujia. Kutakin kokonaisuutta kuvaava

summamuuttuja muodostettiin sunmaamalla kuhunkin osioon liittyvät faktorit jaltai

summamuuttujat. Summamuuttujien keskianrot saatiin jakamalla osioiden yhteen laskettu

summa osioiden lukumäärällä. Summamuuttujien asteikot nimettiin pisteytyksen suunnan

mukaisesti eli mitä suurempi asteikon pistemäää, sitä vähemmän ilmiötä esiintyy.

Ainoastaan vaikutusmahdollisuuksia työssä kuvaavan summamuuttujan pisteytys on

päinvastainen kuin muissa eli mita suurempi asteikon pistemäärä, sitä enemmän

vaikutusmahdollisuuksia fyössä koetaan. Lopulta §symysosioista muodostettiin

seitsemän surlmamuuttujaa jatkoanalyysiä varten. Nämä kokonaisuudet olivat seuraavat:

1) tiimiorganisaatioon siirtymisen toteutus, 2) koulutus, 3) tiimityön ja oppivan

organisaation käsitteet, 4) vaikutusmatrdollisuudet työssi! 5) työssä koettu epävarmuus, 6)

seuraukset omaan työhön sekä 7) seuraukset työyhteisöön ja organisaatioon.

6.4.1 Siirtymävaiheen toteutusta ja koulutusta kuvaavat muuttujat

Siirfymävaiheen toteutusta kuvaavien vastausosioiden keskiniüsiä suhteita futkittiin aluksi

faktorianalyysin avulla. Seitsemlistä väittämästä muodostui kolme faktoria: l) periltri

oleminen siirtymävaiheesta ja organisaation tilanteesta (1a, c ja d) 2) tiimiorganisaatioon

siirtymisen perusteltavuas (lb ja g) sekä 3) organisaatiossa tapahttxa tiedottaminen ja

huhujen liiklaminen (le ja f). Yhdessä nämä kolme faktoria muodostivat siirtymtivaiheen

totanttamista h»aavan summamuuttujan, jo*a reliabiliteetti oli Cronbachin a-kertoimen

mukaan melko hyvä (.73).

Koulutuksen toteutusta (§symys 5) ja vaikuttavuutta (kysymys 6)

koskevista §symyksistä muodostettiin omat surlmamuuttujansa. Koulutuksen

toteutuksen reliabiliteettikerroin oli Cronbachin c-kertoimen mukaan (.82) ja

koulutuksen vaikuttavuuden (,92), joten molempien summ:unuuttujien reliabiliteetit

olivat hyvät. Koulutuksen tarpeellisuutta ja hyödyllisyyttä käsitellyt kysymys (kysymys

3) koodattiin uudelleen katrteen luokkaan: "koulutus oli tarpeellista ja hyödyllistä", "... ei
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tarpeellista ja hyödyllistä". Yhdessä nämä osiot (5, 6 ja 3) muodostivat koulutusta

kuyaavan summamuuttujan, jonka reliabiliteetti oli kohtalainen (.71), kun koulutuksen

riittävyyttä kuvaava kysymys 4 jätettiin ulkopuolelle.

Koulutusosioon kuului myös kaksi avointa §symystä (§symyksetT ja9).

Molempien §symysten vastaukset luokiteltiin sisällöllisesti eri vastaajien mielipiteissä

toistuvien teemojen ja asiasisältden mukaan. Toisin sanoen yhden vastaajan mielipiteet

saattoivat kuulua joko yhteen tai useampaan sisältöluokkaan, mielipiteiden sisällöstä ja

mätirästä riippuen. Lisökoulutuluen tai -tuen tarve luokiteltiin neljään pä2iluokkaan: l)

käytännönläheistä jatkokoulutusta, 2) yhteisiä keskustelutilaisuuksia, 3) kannustavaa

asennekoulutusta ja 4) oman tiimin kesken jäirjestettyä koulutusta. Listihuomautul<sia

koulutul<sesra kysymyksestä saatiin myös neljä pliäluokkaa, joita olivat: 1) esteet

organisaation rakenteissa ja johtotasolla, 2) koulutuksen teoreettisuus ja yleisyys, 3)

tiimityön tuttuus ennalta sekä 4) myönteinen palaute koulutuksesta.

6.4.2 Tiimi§ön ja oppivan organisaation käsitteet

Oppivan organisaation ja oman organisaation piirteitä kuvaavasta taulukosta (kysymys 9)

laskettiin prosenttijakaumat. Oppivan organisaation ja tiimityön käsitteitä koskevia osioita

(kysymys 10) tarkasteltiin faktorianalyysin avulla. Kysymyksestä muodostettiin kolme

faktoria, jotka kuvasivat myönteistti suhtautumista tiimityön ja oppivan organisaation

käsitteisiin (10c, d, e ja h), tiimityön ja oppivan organisaation periaatteiden toteutumista

omassa työssö ja organisaatiossa (10 f ja g) sekä käsitteiden tuttuutta (10a ja b).

Faktoreista muodostettiin tiimifyön ja oppivan organisaation käsitteitä kuvaava

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

6.4.3 Tiimiorganisaatioon siirtymisen seuraukset yksilötasolla

Oman työn piirteiden muutoksia käsittelevästä kysymyksestä muodostettiin kolme

faktoria, jotkakuvasivat oman työmotivaation ja työn tulol<sellisuuden muutoksia (1a fja

g), kiireen ja työn rasittavuuden muutosta OaU b, d ja e) sekä omiin

etenemismahdollisuul<siin, itsensö kehittämiseen ja vaikutusmahdollisuul<siin liittyviö
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muutoksia (14h, i ja j). Työtyytyväisffiä (kysymys 16) ja työuupumusta (§symys 17)

kuvaavista osioista muodostettiin omat surlmamuuttujansa. Työffiyväisyyden

reliabiliteettikerroin oli (.89) ja työuupumuksen (.91) eli molempien summamuunujien

reliabiliteettikertoimet olivat hyvät. Omaa terveydentilaa vertaileva kysymys (§symys

18) luokiteltiin uudelleen kolmeen muuttujaluokkaan ("1:oma terveydentila on parempi",

2: suqnnilleen samanlainen ja 3 = heikompi kuin muilla samanikäisillä"). Yhdessä näistä

neljästä kysymyksestä muodostettän siirtymisen vailattuksia omaan työhön kuvaava

summamuuttuja, jonka reliabiliteettikertoimeksi saatiin kohtalainen (.72), kun kiireen ja

työn rasittawuden muutosta kuvaava faktori jätettiin pois.

Kysymyksistä t5 ja 2l muodostettät vaikutusmahdollisuul<sia työssci

kuvaava summamuuttuja, jonka reliabiliteettikerroin oli hyvä (.80). Myös työssä

tapahtuvista oletetuista muutoksista seuraavan vuoden aikana (kysymys 19) sekä

muutosten todennäköisyyttä (kysymys 20) käsitelleistä §symyksistä muodostettiin

summamuuttujat. Työssä tapahtuvien oletettujen muutosten summamuuttujan

reliabiliteettikerroin oli kohtalainen (.74), kuten myös muutosten todennäköisyyden

summamuuttujan reliabiliteettikertoimen (.70), sen jälkeen kun työaikaan ja palkkaan

kohdistuvien muutosten todenntiköisyyttä kuvaavat kohdat (20e ja f) oli poistettu.

Kysymys oman työpaikan ja aseman varmuudesta ja turvallisuudesta (kysymys 23)

luokiteltiin uudelleen kolmeen muuttujaluokkaan ("1 = koen työpaikkani ja asemani

varmaksi ja turvatuksi, 3 : epävarmaksi ja turvattomaksi, 2 : siltä väliltä"). Lopulta

kaikista kolmesta kysymyksestä (kysymykset 19, 20 ja23) muodostettiin ryössa koettua

epövarmuuttakttvaava summamuuttuja, jonka reliabiliteettikerroin oli kohtalainen (.61).

Vaikutusmahdollisuuksia työssä sekä työssä koettua epävarmuutta kuvaavia

summamuuttujia päätettiin myös käsitellä regressiomallissa ennustavina tekijöinä. Tähän

päädyttiin aiempien tutkimustulosten perusteella, sillä Happosen ym. (1996, 62-63)

mukaan muiden muassa vaikutusmatrdollisuuksien väheneminen lisäiä työssä koettua

epävarmuutt4 joka puolestaan aiheuttaa kielteisiä seurauksia sekä yksilön että fyöyhteisön

hyvinvointiin.
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6.4.4 Tiimiorganisaatioon siirtymisen seuraukset työyhteisön tasolla

Uuteen toimintatapaan siirtymisen vaikutuksia oman työyhteisön piirteisiin saatiin

kuvaamaan kaksi faktoria. Ensimmäinen faktori (1la, b, c, d ja f) kuvasi siirtymävaiheen

vaikutuksia työyhteisön sisriisiin tekijöihin, kuten työyhteisön toiminnan tehokkuuteen,

ilmapiiriin, henkilöstön työmotivaatioon, yhteistyön määrään oman työyhteisön sisällä

sekä esimiesten ja alaisten välisiin suhteisiin. Toinen faktori (tle, g ja h) kuvasi

siirtymävaiheen seurauksia työyhteisöjen keskinäisiin suhteisiin, johon kuuluivat

vaikutukset yhteistyön määrääin osastojen välillä, tiedonkulkuun organisaatiossa sekä

asiakaspalveluun. Omaa työpaikkaa kuvaavista väittäimistä (§symys l2) muodostettiin

puolestaan kolme fäktoria. Faktorit kuvasivat työyksikön tehokkuutta ja esimies-

alaissuhteita (12a, e ja 0, työkavereiden keskinäisiä suhteita (lzb ja g) sekä ristiriitojen

märirriä työpaikalla (l2c ja d). Organisaatioon sitoutumista kuvaavasta osiosta (kysymys

22) muodostettiin summamuuttuja, jonka reliabiliteettikerroin oli hyvä (.80), sen jälkeen

kun eläkehakuisuutta kuvaava kysymys (22g) poistettiin. Yhdessä nämä neljä §symystä
muodostivat siirtymisen vailauul<sia työyhteisötasollalo,xaavan srunmamuuttujan, jonka

reliabiliteetti oli kohtalainen (.69).

6.4.5 Aineistojen tilastollinen käsittely

Aluksi tarkasteltiin taustamuuttujien eli iän ja sukupuolen yhteyttä siirq,mävaiheen

seurauksiin. Tämlin jälkeen muodostettiin regressiomalli, jonka avulla oli tarkoitus etsiä

siirtymävaiheen seurausten ennustajia sekä yksilö- että työyhteisötasolla.

Tutkimusasetelma sunmamuuttuj ineen on esitetty kuviossa 4.

Regressioanalyysi eteni siten, että aluksi muuttujakokonaisuuksien

keskinäisiä suhteita tarkasteltiin korrelaatiokertoimien avulla. Tlimän jälkeen

siirtymävaiheen vaikutusten ennustajia etsittiin askeltavalla regressioanalyysillä

(stepwise). Ensin riippuvana muuttujana oli siirtymävaiheen vaikutuksia omaan työhön

kuvaava summamuuttuja ja seuraavana siirtymävaiheen vaikutuksia työyhteisöön kuvaava

summamuuttuja.
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7 TULOKSET

7.1 Tümiorganisaatioon siirtymisen toteutus

7. 1. I Tiimiorganis aatioon siirtymisen käynnistyminen

Tiimiorganisaatioon siirtymisen toteutusta käsittelevistä §symysosioista muodostettiin

kolme faktorikokonaisuutta: t) perillä oleminen siirqrmävaiheesta ja organisaation

tilanteesta 2) tiimiorganisaatioon siirtymisen perusteltavuus sekä 3) organisaatiossa

tapahtuva tiedottaminen ja huhujen liikkuminen. Faktoreiden lataukset, kommunaliteetit

(extraction)ja selitysasteet on esitetty taulukossa 1.

Perilld oleminen siirtymrivaiheesta ja organisaation tilanteesta oli

vatrvimmin yhteydessä johdon neuvotteluaktiivisuuteen ja siirfymästä tiedottamiseen.

Tähän lii§en ainoastaan kolmanneksen (29 %) mielestäjohto oli neuvotellut siirtymisestä

myös henkilöstön kanss4 vaikka kuitenkin yli puolet vastaajista (54 %) oli sitä mieltä, että

tiimityöhön siirtymisestä tiedotettiin hyvissä ajoin. Tietämys organisaation tilanteesta

omasi melko alhaisen faktorilatauksen sekä kommunaliteetin. Tämä saattaisi vätatasiihen,

ettäjohdon neuvotteluaktiivisuus tai pikemmin sen puuttuminen selittaisi paremmin sitä,

ettei siirtymävaiheesta oltu riittevän hyvin perillä kuin petkkä siirtymävaiheesta

tiedottaminen tai muuta kautta hankittu tietämys organisaation tilanteesta.

Tiimiorganisaatioon siirtymisen perusteltawutta näyttäisi selittäv?in

hieman enemmän tarpeen vaatimukset kuin siirtymiseen liittyvät perustelut. Siirtymistä

piti tarpeen vaatimana lähes puolet vastaajista (45 %), mutta tiimityöhön siirrymisen

perusteluja riittävinä piti ainoastaan kolmannes vastaajista (32 %). Siirfymisen

perustelujen riittämättömffiä saattoi selittä myös johdon huono neuvotteluaktiivisuus,

jonka seurauksena henkilöstö saattoi kokea olevansa ulkopuolisena siirtymävaiheen
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toteuttamisessa. Näin ollen se, että tiimityöhön siirtymisestä tiedotetaan tarpeeksi ajoissa

ja että siirtyminen uudenlaiseen toimintatapaan on tarpeen vaatimaa, ei vielä näynäisi

takaavan sitä että henkilöstö kokisi siirlymän olevan myös perusteltua ja ymmärrettävää.

TAULITKKO l. Tiimiorganisaatioon siirlymisen toteuttamista kuvaavien fakloreiden
lataukset, kommunaliteetit ja fäktoreiden selitysaste yhteensä sekä täysin tai melko samaa

mieltä olevien vastausprosentit.

Muuttuja f, f, f3 h2

Kommu-

naliteetti

Täysin tai

melko

samaa mieltä

lc) Johto on neuvotellut tiimiorganisaatioon

siirtymisestä myös henkilöstön kanssa

I a) Tiimityöhön siirtymisestä tiedotettiin

hyvissä ajoin etukäteen

ld) Olen riittlivän hyvin perillä organisaarioni

tämän hetkisestä tilanteesta ja sen

kehittämissuunnite lmista

I g) Mielestäni siirlyminen uudenlaiseen

toimintatapaan on tarpeen vaarimaa

lb) Tiimityöhön siirtymisen perustelut ovat

olleet mielestäni riiniiviä

lf) Tiedotus on organisaatiossani yleisesti

ottaen avointa ja rehellistä

I e) Organisaatiossani liikkuu henkilöstön

keskuudessa huhuja ja vahvistamattomia

tietoja työpaikkani toimintaan liisen

653 29o/o

.463 54o/o

.270 48%

8s2 460/o

692 32%

-.593 .531 47%

319 0.099 46%

.857

.640

.385

937

.618

Faltoreiden selitysaste yhteensä 71.0%

Organisaatiossa tapahtuva tiedottaminen oli negatiivisesti yhteydessä huhujen

liikkumiseen organisaatiossa. Toisin sanoen, mitä salailevampana tiedottamista pidettiin,
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sitä enelnmän organisaatiossa liikkui myös huhuja ja vahvistamattomia tietoja.

Organisaation tiedottamisen ja huhujen liikkumisen suhteen vastaajien mielipiteet

jakaantuivat lähes tasan: 47 % mielestä organisaation tiedottaminen oli yleisesti ottaen

avointa ja rehellistä, mutta 46 % mielestä organisaatiossa liikkui paljon huhuja ja

vahvistamattomia tietoja. Huhujen kysymysosion kommunaliteetti oli kuitenkin

huomattavan alhainen, joka saattaa viitata siihen, ettei huhujen liikkuminen ole välttämättä

yhteydessä organisaatiossa tapahtuvaan tiedottamiseen, vaan huhuja voi esiintyä

avoimesta tiedottamisesta huolimatta. Toisin sanoen huhujen osio ei kommunaliteetin

perusteella näyttäsi omaavan sellaista yhteisvaihtelua, joka ilmenisi laskettujen

siirrymavaihetta kuvaavien faktoreiden kautta. (Alkula ym. 1994,276.) Tästähuolimatta

huhujen osio päiätettiin jättää tiedottamista kuvaavan faktorin muuttujaksi sisällöllisten

kriteerien perusteella.

7.1.2 Tiimiorganisaatioon liittyvä koulutus

Kyselyhrtkimuksen otoksen yhtenä kriteerinä oli tiimiorganisaatioon siirtl.mistä varten

jfiestettyyn koulutukseen osallistuminen, jonka täytti 91 % (ll8) kyselyyn vastanneista.

Koulutuksesta poissaolon syiksi §selyssä ilmoitettiin: lomalla (3) tai sairaslomalla (2)

sekä kiireet ja työajan puute (4). Kaikenkaikkiaan koulutus arvioitiin kokonaisuudessaan

melko heikoksi: enemmistön (58 %) mielestä koulutusta oli ollut liian vähän, koulutuksen

toteutus oli ollut lähinnä keskitasoa" eikä koulutuksella koettu olevan juurikaan vaikutusta

omaan työhön. Koulutuksen toteutuksen keskiarvo oli 1,8, joten se oli vastaajien mielestä

ollut lähinnä keskitasoa. Samoin enemmistön mielestä koulutuksella oli ollut melko vähän

vaikutusta omaat työhön, sillä vaikuttavuuden srunmamuuttujan keskiarvo oli2.4. Nämä

tulokset olivat yhteneväisiä sen kanssa, että yli puolet (51%) vastaajista piti koulutusta

melko tarpeettomana ja hyödyttömänä oman §ön kannalta. Toisaalta kuitenkin lähes

puolet (49 %) vastaajista oli kokenut koulutuksen melko tai hyvin tarpeelliseksi ja

hyödylliseksi.

Lisäkoulutuksen tai -tuen tarvetta käsitelleeseen avoimeen §symykseen

oli vastannut kaikkiaan 35 vastaajaa (27 %). Enemmistön (11 vastaajaa) mielestä

aiemmalle koulutukselle tulisi järjestää jatkoa, mutta sen tulisi olla



56

ki»tänfinläheisempäöja tiimityöskentelyyn altivoivaa. Lähes yhtä monen mielestli (10)

tulisi järjestää enemmän koko organisaation yhteisiä keskustelu- ja lqselytilaisuul<sia,

joissa koko organisaation henkilöstö olisi mukana. Tätji ajatusta kuvasi hyvin erään

vastaajan mielipide:

"(farvittaisiin) enemmön aikaa keskusteluihin, kuuntelemiseen, vuorovaikutulcseen,

jatkuvaan arviointiin - tfiyös itseartiointiin - jath»aan tiedon vaihtoon, luottamul«en

rakentamiseen, perusidean, arvojen, periaatteiden ja pöärntiärien määittelyyn. "

Monien vastaajien mielestä yhteiset keskustelutilaisuudet lisäisivät yhteishenkeä ja

helpottaisivat ymm?irtämään organisaation toimintaa eri osista koostuvana

kokonaisuutena. Useat vastaajista kaipasivat etenkin työntekijöitä rohkaisevaa ja

kannustavaa asenne- ja suvaitsevaisuuskoulutusta (8) sekä ainoastaan onan tiimin kesken

j ärj estettyä, käytännönläheistä tiimikoulutusta (8).

Lisrihuomautul<sia koulutulesesta oli ki{oittanut yhteensä 42 (33 %)

vastaajaa. Selvä enemmistö vastanneista (37) piti ongelmana sitä, ettei koulutuksessa

käsiteltyjä asioita voida toteuttaa käytännössä, elleivät organisaatiossa vallitsevat esteet

muutu joustavampaan suuntaan. Organisaation esteisiin liittyen useiden vastanneiden (10)

mielestä myöskään organisaation johtotaso ei sitoudu tiimityöskentelyn periaatteisiin

riittävästi. Monien vastanneiden mielipiteet kiteytyivät hyvin näissä kahden eri vastaajan

lainauksissa:

" Toiveaj attelua kouluuaa s ell ais een tiimityöskentelyyn, j ohon ei o le resurs sej a ! "

"Koulutus on sinönsä ollut hyvrici, mutta se ei ntiytti muuttavan työtapoja tai (se) ei

ainakaan ole vielä nölryvissti minun tai muidenkaan mielestti."

Seuraavaksi eniten (27 mainintaa) huomautettiin koulutul<sen liiasta teoreettisuudesta ja

liiallisesta yleisyydestä oman työn kannalta. Toisin sanoen useat vastanneista olisivat

toivoneet käytännönläheisempiä ja omaa työtilannetta enemmän huomioivaa koulutusta,

joka tosin ilrneni jo koulutustanretta kartoittaneen §symyksen kohdalla. Tzihän
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sisältöluokkaan liitryvat myös maininnat koulutusryhmien liian suuresta koosta tai niiden

epätoimivuudesta. Monien (11) mielestä tiimikoulutus oli ollut turhaa sen vuoksi, että he

olivat tehneet tiimityötä jo useita vuosia. Useissa vastauksissa painottui tiimi- ja

yhteistyön luonnollisuus, jonka kerrottiin olevan seurausta paitsi fyötehtävien luonteesta

myös työntekijöiden omasta tatrdosta tehdä yhteistyötä erilaisten ryhmien kanssa. Ttistä

voitiin päätellä, että tiimityön kannalta §selyyn vastanneiden henkilöiden lähtökohdat

olivat melko erilaisia: toisissa työyksiköissä tiimityötä oltiin tehty jo pitkän aikaa kun taas

toisissa alettiin vasta opetelemaan tiimityön alkeita. Toisaalta joidenkin vastaajien

mielestä tiimitytiskentely tuntui jo ajatuksena keinotekoiselta ja epäsopivalta omaan

työhön tai työyhteisöön. Täysin edellisistä vastauksista poiketen koulutus sai myös

muutamia (4) täysin myönteisiäkin kommentteja, kuten seuraavan:

"Koulutus oli hyvriti, tämcin aikana saatiin ensimmäinen vaihe loppuun ja nyt

kokeillaan."

Syynä vastaajien melko laimeaan suhtaunrmiseen tiimikoulutukseen saattoi olla se, ettei

koulutus ollut pys§nyt tarpeeksi hyvin vastaaman vastaajien tarpeisiin tai odotuksiin.

Pesonen (1996, 57) viittaa Laatu- projektin tuloksiin, joiden mukaan yhtenä

yhteistoiminnallisen kehittämistavan esteenä julkishallinnossa on se, ettei mahdollinen

kehittämishankkeisiin liiryvä koulutus kiinnity työyhteisön ryön todellisuuteen.

Avovastausten perusteella vastaajat olisivat kaivanneet käytännönläheisempää ja

enemmän omaa työtilannetta ja -yhteisöä huomioivaa, sillä työyhteisöt erosivat toisistaan

melkoisesti jo llihtötilanteiltaan. Näin ollen henkilöstön asenne koulutusta kohtaan saattoi

lflrvastaa siiä, että siihen oli suhtaudutnr jo etukäteen hieman epäillen, jolloin

koulutukseen ei myöskään haluttu kenties sitoutua. Toisaalta enemmistön mielestä

koulutusta oli ollut liian vähän, joka osaltaan vaikuttanut vastaajien asenteisiin.

Toisaalta, mikäli organisaatiossa valitsevat rakenteet eslävät tiimityöskentelyn

toteuttarnista kiytännössä, §selyyn vastanneiden mielipiteet heijastelevat ennemminkin

kielteistä aseonetta tiimityön käytännön toteuttamista kohtaan kuin varsinaisesti

koulutuksen toteutusta kohtaan. Toisin sanoen voidaan olettaa, että on melko

furhauttavaa ja eimotivoivaa osallistua tiimikoulutukseen, mikäli epäilee, ettei oppeja
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tulla koskaan toteuttamaan omassa fyössä ja työyhteisössä. Tämä tulos olisi saman

suuntainen Rouillerin ja Goldsteinin (1993) tutkimustulosten kanssa, jossa koulutuksen

oppien siirrännässä työhön vaikuttivat paitsi yksilön oppiminen myös se, kuinka hyvin

organisaatiossa vallitseva ilmapiiri tukee koulutuksessa opittujen asioiden

käyttöönottamista. Myös Pesosen (1996, 58) mukaan yhtenä yhteistoiminnallisen

kehittämistavan edellytyksenä on, organisaation ylin johto osallistuu kehinäimiseen

tosissaan ja on valmis muuttamaan myös omaa toimintaansa.

7.2 llenkilöstön suhtautuminsn fiimify§n ja oppivan organisaation käsitteisün

Vastaajien voidaan sanoa tuntevan oppivan organisaation käisitteeseen liittyvät pääpiirteet

hyvin, siilä enernmistö (50-80 %) vastaajista oli tunnistanut oikeat oppivaa organisaatiota

kuvaavat väittämät (kysymys 9). Puolet vastanneista piti omalle organisaatiolle kuvaavina

seuraavia oppivan organisaation väütteitä: "Teknologian avulla pyntä2in paitsi parantamaan

työn tehokkuutta, myös nopeuttamaan tiedon kulkua eri työyksikköjen välillä" sekä

"Organisaatio on jatkuvassa vuorovaikutuksessa ympäristönsä kanssa". Yli kolmarures

vastaajista piti työnkuvia organisaatiossa joustavina. Lisäksi neljännes vastaajista kuvasi

organisaation toimintaa yhdistävtiksi tekijäksi yhteiset arvot ja päämäärät sekä oppimiseen

kannustavan ilmapiirin. Oppivan organisaation piirteita ja omaa organisaatiota kuvaavien

väitteiden vastausjakaumat on esitetty kuviossa 5. Perinteisen organisaation piirteistä 40

% vastaajistapiti kuitenkin kuvaavina piirteinä omalle organisaatiolleen ylimmän johdon

laatimia visioita ja stategiota sekä kolmarures vastanneista selkeitä ja tarkasti määriteltylä

työnluvia. Perinteisen organisaation ja oman organisaation piirteiden vertailu on esitetty

kuviossa 6.

Tiimityön (90 %) että oppivan organisaation (66 %) käsitteitä pidettiin

tuttuina (kysymys 10). Enemmistön mielestä oppivan organisaation klisitteillä ei ollut

juurikaan vaikutusta omaan ajatteluun, sillä ainoastaan 34 oÄ:n mielestä oppivan

organisaation käsite oli auttanut ymmärtämälin paremmin työympäristössä tapatrtuvia

muutoksia ja 27 Yo:n mielestä se oli auttanut suhtautumaan tulevaisuuden muutoksiin

myönteisemmin. Oppivan organisaation ja tiimityön käsitteitä pidettiin melko tai erittäin

sopivina nykypäivän työelämään (81 %) sekä omaan söhön ja ryöyhteisöön (77 %\
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9a) Organisaatio on jatkuwssa
wororaikutuksessa ympäristönsä
kanssa

9c) Työnkuwt owt hyrin joustar,ia,

eikä tarkkoja rastuualueita ole

määritetty

9rl) Koko organisaation toimintaa
yhdistävät yhteiset anot ja pää-

määrät

90 Päätöksenteko tapahtuu työ-

ryhmissä ja perustuu tasa-anoiseen
keskusteluun ja yhteiseen kieleen

47
6

3

5

4

51
IOma organisaatio

AOppiw organisaatioi

71

72

9i) Organisaatiossa wllitsee jatkuraan 2
oppimiseen kannustara ilmapiiri

9k) Teknologian tarkoituksena on 
1

panantaa työn tehokkuutta ja
tuottaurtta, mutta myös nopeuttaa
tiedon uihtoa eri yksikköjen välillä

65

0 20 40 60 80 100

KWIO 5. Oppivan organisaation ja oman organisaation piirteiden vertailu. VastausoÄ

Enemmistö (65 %) oli sitä mieltä, että omassa työyhteisössä toimittiin tiimityön
periaatteiden mukaan, mutta ainoastaan 27 oÄ oli täysin tai melko sarnaa mieltä siitä, että

oman organisaation toiminnassa ollaan selvästikin siirtymässä oppivan organisaation

mukaiseen toimintatapaan. Toisaalta tiimityön ja oppivan organisaation käsitteistä

muodostetun summamuuttujan reliabiliteetti oli heikko (r:. 45), jonka vuoksi tiimityön ja

oppivan organisaation käsitteiden vaikutukseen tulee suhtautua varauksella eli niiden

vaikutusta voidaan pitää ainoastaan suuntaa antavana.
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9b) Henkilöstön työnkurat owt hyvin
selkeitä ja tarkasti määriteltyjä

9e) Organisaation ylin johto on laatinut
toiminnallle Msiot ja strategiat, joita pyritään
noudattamaan koko oroanisaatiossa

99) Organisaatlossa ollaan hyvin kohteliaita
la suvaitsevaisia toisten mielipiteille, eikä
niitä juurikaan haluta kyseenalaistaa

th) Organisaation toiminta pyritään
pitämään samanlais ena wodesta tois een

9i) Teknologia on tarkoitettu rain lähinnä
parantamaan palwluiden laatua

5
30

31

40
4

3

2

1

Ioma organisaatio

6oppiva organisaatio
0 10 20 30 40 50

KITVIO 6. Perinteisen organisaation ja oman organisaation piirteiden vertailu. VastausoZ

7.3 Uuteen toimintatapaan siirtymisen vaikutukset yksilö- ja työyhteisötasolla

7.3.1 Siirtymisen vaikutukset omaan työhön

Tiimiorganisaatioon siirtymisen vaikutuksia voidaan pitää melko hyvina ainakin

työtyytyväisyyden ja oman terveyden tilan perusteella. TyöWtyvdisyyttä kuvaavan

surlmamuuttujan keskiarvo oli2,7,joten työtyytyväisffiä voitiin pitää melko hyvänä tai

ainakin keskinkertaisena. Selvä enemmistö oli kuitenkin melko tai eritäin tylyväinen
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matrdollisuuksiinsa ajatella ja toimia itseniüsesti työsstüin (79 %),työnsä haasteellisuuteen

(74%) sekä vaikutusmalrdollisuuksiinsa omirssa työssään (71 %). Tämä oli yhteneväinen

aiempien tutkimustulosten kanssa, joissa kuntien henkilöstön ja erityisesti palvelutyötä

tekevien naisten oman työn arrrostus on korkealla (Nakari 1994, 166). Työuupumul<sen

osalta tilanne oli heikompi, sillä enemmistö vastaajista koki uupumusta silloin tällöin,

summamuuttujan keskiarvon ollessa 2,4. Huomattava osa vastaajista yli neljännes (26 %)

koki usein tai jatkuvasti itsensä täysin uupuneeksi työpiüvän lopussa sekä koki työhuolien

pyörivän mielessään myös vapaa-aikana. Omaa terveydentilaansa enemmistö (56 %) piti

samanlaisena kuin muilla samanikiüsillä kohnannes (32 %) parempana, ja heikomp ana 12

o//o.

Oman työn piineiden muutoksia käsittelevästä osiosta (kysymys 14)

muodostettiin kolme fäktoria. Työtahti ja kiire, työtehtävien mciörö sel«i työn henkinen

rasittavuus olivat lisääntyneet enemmistön mielestä Oma työmotivaatio (46 %) ja työn

tulol<sellisuzs (50 o/o) olivat enemmistön mielestä pysyneet ennallaan, kuten myöskin

etenemis-, itsensti kehittämisen ja vailutusmahdollisuudet sel«i työturvallisuus (50-91 %).

Työn ruumiillinen rasittavuus oli pysynyt ennallaan enemmistön Qa %) mielestä, ja sen

yhteys muihin kysymysosioihin oli vähäistä myös faktorilatauksen ja kommunaliteetin

perusteella. Faktoreiden lataukset, kommunaliteetit sekä selitysprosenttijakauma on

esitetty taulukossa 2.

Työssä koettua eptivarmuutta esiintyi aineistossa melko vtihän.

Työpaikkansa ja asemansa tunsi varmaksi ja turvatuksi yli kolmannes (37 %) vastaajist4

enemmistö vastaajista (44 %) siltä väliltä ja epävarmaksi ja turvattomaksi viidesosa (19

%). Oletettuja muutol<sia työssö koskevasta osiosta (kysymys 19) muodostetun

summamuuttujan keskiarrro oli 3,0 eli enemmistö ei olettanut työnsä piirteiden, kuten

palkkatason, etenemismatrdollisuuksien tai työn mielenkiintoisuuden muuttuvan seuraavan

vuoden aikana. Muutosten todennäköisyyttö mittaavasta osiosta (kysymys 20)

muodostetun summamuuttujan keskiarvo oli 3,0, joten työssä tapahtuvia kielteisiä

muutoksia pidettiin pä^äiasiassa melko epätodennttköisinä. Huomattavaa oli kuitenkin se,

että enemmistö piti erittäin tai melko todennäköisenä lomautusta (87 %) ja palkkansa tai

lomaratroj ensa alentamista (70 %).
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TAULUKKO 2. Oman työn piirteiden muutoksia kuvaavien faktoreiden lataukset,

kommunaliteetit ja selitysaste sekä täysin tai melko sirmaa mieltä olevien vastausprosentit
(lisääntynyt selvästi tai jonkin venan).

Muutnrja fifrfl h2

Kommu-

naliteetti

Lisääntynyt

selvästi tai

jonkin

velTan

l49) työmotivaatio

140 työsi tuloksellisuus

14b) työtahti, kiire

14a) työtehtävien määrä

l4e) työsi henkinen rasittavuus

14d) työsi ruumiillinen
rasittavuus

I 4h) etenemismahdollisuutesi

14 i) mahdollisuutesi itsesi
kehittämrseen

I 4j) vaikutusmahdollisuutesi
omassa työssä

1 4c) työturvallisuutesi

.779

.687

667

563

.775

.660

.647

.279

.550

.547

.584

.204

410/Lt /o

42%

650/o

75o/o

660/,

24%

7%

a 
^o/La /o

33%

ao/
L /O

.854

.806

.799

.454

733

551

.547

.454

Selitysaste yhteensä 55%

Yailrutusmahdollisuul<sia omassa työssd voitiin pitää melko hyvänä (taulukko 3).

Enemmistö vastaajista koki voivansa vaikuttaa ainakin jonkin verran omaa työtlüin

koskeviin asioihin, sillä vaikutusmatrdollisuuksia omaan työhön (kysymys 15) kuvaavaan

sunrmamuuthrjan keskiarrro oli 2,4. Myös oman Wön jatkumista koskevia

vaikutusmahdollisuuksia voidaan pittiä melko hyvinä, koska monet kokivat voivansa

vaikuttaa moniin omaa työtään koskeviin asioihin (taulukko 3). Enemmistö kuitenkin

koki, ettei voi estää työhön vaikuttavia kielteisiä muutoksia (55 %)ja että on huolissaan

työnsä tulevaisuudesta (47 %). Vaikutusmahdollisuuksista oman työn jatkumisen

sunmamuuttujan keskiarvoksi saatiin 3,0, jonka mukaan enemmistö ei ollut osannut
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sanoq kuinka paljon pystyl itse vaikuttamiuul työnsä jatkumiseen.

TAULUKKO 3. Vaikutusmahdollisuudet oman työn jatkumiseen. Täysin tai melko samaa

mieltä olevien vastausprosentit.

Väittämä Täysin tai melko

samaa mieltä (%)

21a) Minulla ou valtaa vaikuttaa omaan työhöni

liittyviin asioihin.

2lb)Voin estää työhöni vaikuttavat kielteiset muutokset

2lc) Olen vanna, että työni jatkuu pitkän aikaa

2 I d) Olen perillä työpaikan trlanteesta ja voin hallita

työhöni vaikuttavia asioita

2le) En ole huolissani työni tulevaisuudesta

2lf) Olen varna, että menetän työni muutaman vuoden

kuluessa

630Ä

l8o/o

45%

110Ä

46%

43%

7.3.2 Siirtymisen vaikutukset työyhteisötasolla

Tiimiorganisaatioon siirtymisen vaikutukset olivat olleet melko vähäisiä myös

työyhteisötasolla. Enemmistön (48-70 %) mielestä uuteen toimintatapaan tai

tiimityöskentelyyn siirfyminen ei ollut vaikuttanut oman työyhteisön piirteisiin.

Siirtymisen vaikutuksia kuvattiin kahden faktorin avulla: vailaiul<sina työyhteisön

sisöisän tekijöihin (työyhteisön toiminnan tehokkuuteen, ilmapiiriin, henkilöstön

työmotivaatioon, yhteistyön määrään oman työyhteisön sisällä ja esimiesten ja alaisten

välisiin suhteisiin) sekä vaihttuksina koleo organisaation tasolla (vaikutuksina

yhteistyöhön, tiedonkulkuun ja asiakaspalveluun). Erilaisista työpaikkaa koskevista

väitttimistä (kysymys 12) muodostettiin kolme faktoria, joiden faktorilataukset,

kommunaliteetit sekä vastausprosentit (erittäin tai melko samaa mieltä) on kuvattu

taulukossa 4. Esimies-alaissuhteita ja työlaverisuhteita kuvattiin pääasiassa hyviksi ja

toimiviksi, mutta toisaalta työyhteisössä esiintyi myös ristiriitoj a.
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TAULUKKO 4. Työyhteisön piirteita kuvaavien faktoreiden lataukset, kommunaliteetit
sekä täysin tai melko sam:u mieltä olevien vastausprosentit.

Väittämä f, f, f, Kommunali-
teetti

Täysin tai
melko sa-
maa mieltä

l2e) Esimieheltä saa apua ja tukea, kun työ
runtuu hankalalta

l2a) Työyksikkö, jossa työskentelen, toimii
tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti

I 2f) Työpaikkani johto on passiivist4 eikä
puutu

asioihin

I 2b) Hankalissa tilanteissa s&u apua

työkavereiltani

l29) Minulla on hyvät suhteet työkavereihin
tällä hetkellä

I 2c) Työpaikallani esiinryy työntekrjöiden
välisiä

ristiriitoja

I 2d)Työpaikallani esiintyy esimiehen ja
alaisten

välisiä ristiriitoja

.803892

384

.3 l3

63%

770Ä

31%

9lo/o

9ÜVo

59o/o

47%

.562

-.540

.439

.330

.664

880

798

.643

.548

7t7

Faktoreiden selitysaste yhteensä 1a o/tL /o

Organisaatioon sitoutumista kuvaavan srunmirmuuttujan keskiarvo oli 2.5, joten

sitoutumista voitiin pitää melko keskinkertaisena. Enemmistö vastaajista piti työyhteisön

ilmapiiriti karurustavana ja uusia ideoita tukevana sekä läihes neljäinnes leppoisana,

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

ilmapiiriä myös kilpailevaksi, jännittlmeeksi ja omaa etuaan tavoittelevaksi sekä

ennakkoluuloiseksi j a pysaihtyneeksi.
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4= ennakkoluuloinen
ja kaavoista kiinni
pitävä, pysähtynyt

16 o/o

3= kilpaileva,
jännittynyt, jokainen
tavoittelee lähinnä

omae etuaan
22 o/o

2= leppoisa,
mukava, rauhallisen

tasainen
24 o/o

KWIO 7. Työyhteisön ilmapiiri. Vastausprosentit.

7.4 Siirtymävaiheen seurauksiin omassa työssä ja työyhteisössä yhteydessä olevat

tekijät

Uuteen toimintatapaan siirtymisen seurausten ennustajia etsittiin regressiomallin avulla.

Siirtymävaiheen seurauksien ennustajina olivat edellä muodostetut summamuuttujat: 1)

tiimiorganisaatioon siirtymisen toteutus, 2) koulutus, 3) tiimityön ja oppivan organisaation

krisitteet,4) omat vaikutusmahdollisuudet työssä sekä 5) työssä koettu epävarmuus. Aluksi

kuitenkin omaan työhön ja työyhteisöön vaikuttavina tekijöinä tarkasteltiin vastaajien ikaa

ja sukupuolta.

I rin j a s ukupuo I e n v u i ku tus s i i r ty m civ a i h e e n s eur au ks i i n

Vastaajien enemmistön ikä vaihteli 31-55 -vuoden välillä: lähes puolet (46 Vo) vastaajis ta

oli 46-55-vuotiaita ja yli kolmannes (36 7o) 3l-45-vuotiaita. Vähemmistönä olivat alle

30- vuotiaat (5 %) sekd yli 56-vuotiaat (7 %). Luokinelemattoman iän yhteyttä

siirtymävaiheen seurauksiin tutkittiin korrelaatioanalyysin avulla. Iällä ei kuitenkaan

todettu olevan merkitsevää yhteyttä siirtymisen seurauksiin omassa työssä (r:-.12i,

1 =kannustava ja
uusia ideoita tukeva,
eteenpäin kehittyvä

38 o/o
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p=.111). Sen sijaan ikä oli melkein merkitsevästi yhteydessä työyhteisön piirteisiin (r=

-.189, p=.045). Sukupuolen vaikutusta tutkittiin t-testillä, jonka mukaan myöskään

sukupuolella ei näyttänyt olevan yhteyttä omaan työhön tai työyhteisöön (t = -.266, df :
104, p : .791). Molemmat taustatietoja kuvaavat muuttujat eli sekä ikä että sukupuoli

jätettiin lopulta regressiomallin ulkopuolelle. Tulos oli yhteneväinen aikaisempien

tutkimustulosten kanssa, sillä muiden muassa Happosen ym. (1996, 36) mukaan sukupuoli

ja ikä olivat ainoastaan heikosti yhteydessä hyvinvoinnin ennustajiin, lukuun ottamatta

kuitenkin sitä, että ikä^änfyneemmät työntekijät olivat muita sitoutuneempia

organisaatioonsa. Toisaalta Happosen ym. (1996, 27) tutkimuksessa alle 45- vuotiaat ja

naiset kokivat muita enemmän epävarmuutta §össii jota kautta iällä ja sukupuolella olisi

voinut olettaa olevan vaikutusta myös siirlymävaiheen seurauksiin. Tässä tutkimuksessa

enemmistö (53 %) §selyyn vastanneista oli naisia, joka saattoi häiritä sukupuolten

välisten eroavaisuuksien esiin tulemista.

S i irtym öv a i he en s eur aus t en ennus t aj i en ke s kin äi s et ko rr e I a ati ot

Regressiomalliin mukaan otettujen sunmamuuttujien keskinäiset korrelaatiot olivat

yleisesti ottaen melko korkeita (taulukko 5). Työssä koettu epävarmuus korreloi erittäin

merkitseväisti vaikutusmatrdollisuuksiin työssä (r = -.50) ja merkitsevästi (p < .01) myös

kaikkiin muihin summamuuttujiin. Toisin sanoen ne, jotka kokivat vähiten epävarmuutta

työssä kokivat myös voivansa vaikuftaa omaa työtäiln koskeviin asioihin ja he

suhtautuivat myös muita myönteisemmin tiimityön ja oppivan organisaation käsitteisiin,

koulutukseen ja tiimiorganisaatioon siirtymisen toteutukseen. Tiimiorganisaatioon

siirtymisen toteutus ja koulutus korreloivat kaikkiin muihin sunmamuuttujiin paitsi

vai}utusmahdollisuuksiin työssä. Toisin sanoen, mitä paremmin vastaajien mielestä johto

oli onnistunut tiimiorganisaatioon siirtymisen toteuttamisessa, sitä myönteisimmin he

suhtautuivat koulutukseen sekä tiimity<in ja oppivan organisaation käsitteisiin ja sita

vähemmäin he kokivat myös omassa työssään epävarmuutta. Tiimityön ja oppivan

organisaation käsitteet korreloivat lisäksi jonkin velran negatiivisesti

vaikutusmatrdollisuuksiin työssä ja positiivisesti työssä koettuun epävarmuuteen eli mitä

enemmän omassa työssä koettiin olevan vaikutusmahdollisuuksia, sitä vähemmän
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epävannuutta koettiin ja sitä myönteisemmin myös tiimityön ja oppivan organisaation

ktisitteisiin suhtauduttiin.

TAULUKKO 5. Uuteen toimintatapaan siirtymisen seurauksia selittävien

sunmamuuttuj ien keskinäiset korrelaatiot

Muuttuja 42

I Tiimiorganisaatioon

siirtymisen toteutus

2 Koulutus

3 Tiimityön ja oppivan

or$a n i 514gisa käsitteet

4 Vaikutusmahdollisuudet

työssä

5 Työssä koettu epävarmuus

58***

5l {.'r*

-.21

.39*r

39r*

-))
.36**

-.29*

.25* _.59* * ti

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

Regressiomallia piätettiin testata summamuuttujien korkean keskinäisen korreloitavuuden

vuoksi. Toisaalta korrelaatiot saattoivat olla osittain jopa liian korkeita, josta saattoi

seurata ns. multikollineaarisuutta. Tällöin yksi tai useampi selittävä summamuuttuja on

saattanut olla esitettävissä muiden mallissa olevien summamuuttujien kautta, joten

regressiomallissa on saattanut turhia summamuuttujia §ummenmuu ym. 1996, 307.)

Toisaalta aineiston suhteellisen pieni koko (n : 129) on saattanut jo sinällään vääristää

tuloksia joka myös teylyy huomioida regressioanalyysin tulkinnassa ja etenkin

j ohtopäätösten yleistämisessä.

Oman työn piirteitä ennustavat tekijtit

Selittäjien keskinäisen riippuvuuden kontrolloimiseksi tehtiin hierarkkinen, askeltava

regressiomalli. Ensin regressioanalyysin riippuvana (selittavana) muuttujana oli

siirfymävaiheen vaikunrksia omaan työhön kuvaava sunmirmuuttuja, jonka tulokset on

esitetty kuviossa 8.
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Oman työn piirteet olivat tilastollisesti merkitsevästi (p<.10) yhteydessä lähes kaikkiin

selittäji§hmiin, lukuun ottamatta koulutusta (p= .228). Korkein selitysosuus oli

vaihttusmahdollisuulcsilla työssti (B = -.354, p= .001) ja työssri koetulla epcivarmuudella

(B : 1.105, p: .000). Toisin sanoen mitä enemmäin omaa työtä koskeviin asioihin koettiin

voivan vaikufiaa, sitä varmemmaksi oma työpaikka ja siihen liiff)rvät etuudet koettiin, joka

puolestaan selitti myönteisempää suhtautumista omaan työhön. TIimä oli yhteneväinen

Happosen ym. (1996, 35) tutkimustulosten kanssa, jossa työn epävarmuudella todettiin

olevan osuutta eri työhyvinvoirurin piirteiden vaihteluihin. Siirfymisen vaikutuksia omaan

työhön selittivät myös tiimiorganisaation siirtymisen toteutus (B:.195, p:.054) sekä

tiimityön ja oppivan organisaation käsitteet @ : .175, p: .075), mutta niiden selitysosuus

ei ollut tilastollisesti merkitsevää.

Ennustajien keskinäisiä vaikutussuhteita ja korrelaatioita on kuvattu

liitekuviossa 2. Työssä koettua epävarmuutta selittivät sekä vaikutusmahdollisuudet työssä

että tiimiorganisaatioon siirtymisen toteutus (selitysprosentti 37 %). Tärnä oli myös

yhteneväinen Happosen ym. (1996, 27) tutkimustulosten kanssa, jossa epävarmuutta

lisäävinä tekijöinä todettiin olevan muiden muassa vaikutusmahdollisuuksien

supistuminen, tietämättömyys työpaikan ,tilanteesta sekä myöhäinen muutoksista

tiedottaminen. Tiimiorganisaatioon siirrymisen toteutus selitti odotetusti myös tiimityön

ja oppivan organisaation käsitteisiin suhtautumisen vaihtelua. Toisin sanoen

tiimiorganisaatioon siirtymisen toteuttamisen voidaan katsoa vaikuttavan oman työn

piirteisiin myös välillisesti näiden kahden tekij2in kautta. Tiimityön ja oppivan

organisaation käsitteet selittivät myös vaikutusmahdollisuuksia fyössä. Tähän liitry.y

erityisesti se, kuinka hyvin tiimityön ja oppivan organisaation käsitteet ovat toteutuneet

käyttinnön tasolla sekä omassa työssä että työyhteisössä. Kokonaisuudessaan

regressiomalli selitti 550% omaan työn piirteisiin liittyvistä vaikututtavista tekijöistä.

Koulutuksen heikko yhteys oman työn seurauksiin saattoi johtua siitä, että

vahvemmin omaan työhön vaikuttavat tekijät syrjäyttivät sen regressioanalyysissä. Toisin

sanoen kouluhrksen korkea korreloitavuus tiimiorganisaatioon siirtymisen toteuttamiseen,

suhtautumiseen tiimityön ja oppivan organisaation klisitteisiin sekä työssä koettuun

epävarmuuteen viittaisi siihen, että koulutus vaikuttaa epäsuorasti omaan työhön näiden

tekijöiden kautta. Näin ollen konkreettisesti työssä koetut tai toteutetut asiat näyltäisivät

vaikuttavan enemmän oman työn piirteiden kokemiseen kuin abstraktimmat tekijät, kuten
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siirtymisen toteuttamiseen, kouluttamiseen tai tiimityön käsitteeseen liittyvät tekijät.

Toisaalta vastaajat kritisoivat koulutusta sen liiasta teoreettisuudesta ja

lyhytkestoisuudesta, jonka vuoksi sillä ei myöskään koettu olevan vaikutusta käytännön

kannalta.

Ty öy ht eis ön piirt eitd ennus t av at t ehij dt

Siirtymisen vaikutuksia om&m työyhteisöön selitti eniten työssä koettu epävarmuus. Myös

tämä tulos oli yhteneväinen Happosen ym. (1996, 37) tutkimuksen kanssa, jossa vähiten

epävarmuutta kokevat pitivät työtoveri- ja esimiessuhteita sekä organisaation toiminnan

tehokkuutta parhaimpina. Jonkin verran työyhteisön piirteiden vaihtelua selitti

tiimiorganisaatioon siirty.mien toteutus ja vähiüsessä määrin myös koulutus. Toisin

sanoen, mitä parempana tiimiorganisaatioon siirtymisen toteutusta fia koulutusta)

pidettiin, sitä myönteisemmin työyhteisö koettiin. Tiimityön ja oppivan organisaation

käsitteillä ja vaikutusmahdollisuuksilla työssä ei ollut vaikutusta työyhteisön piirteisiin.

Toisaalta vaikutusmahdollisuudet työssä selittyivät merkitsevästi työssä koetun

epävarmuuden kautta, joka puolestaan selitti merkitsevästi suhtautumista työyhteisöön.

Tämä regressiomalli selitti 33% työyhteisöön liitryvista vaikutuksista ja sen tulos on

esitetty kuviossa 9.

Regressioanalyysin tulokset on esitetty yhteenvetona taulukossa 6. Työn

epävarmuus selitti erittäin merkitsevästi siirfymävaiheen seurauksia om:um työhön ja

merkitsevästi seurauksia työyhteisöön. Tulosten perusteella työssä koettua epävarmuutta

voidaan siis pitlä yhtenä tlirkeimmistä organisaatiomuutoksen kokemiseen vaikuttavista

tekijöistä Vaikutusmahdollisuuksilla omaa työtä koskeviin asioihin oli merkitsevä osuus

oman työhön seurauksia selittäväna tekijänii jonka lisäksi se vaikutti epäsuorasti työn

epävarmuuden kautta myös suhtautumiseen oman työyhteisön piirteisiin.

Tiimiorganisaatioon siirrymisen toteuttamisen, kuten tiedottamisen ja perillä olemisen

organisaation tilanteesta voitiin sanoa olevan melkein merkitsevä tekijä työyhteisöön

suhtautumisessa. Tiimiorganisaatioon siirfymisen toteuttamisen todettiin kuitenkin

vaikuttavan etenkin tiimityön ja oppivan organisaation käsitteisiin, jotka puolestaan

selittivät koettuja vaikutusmahdollisuuksia omassa työssä. Tähän liittyen, mikäli omassa

työssä koettiin olevan vaikutusmatrdollisuuksia, sitä saattoi selittää etenkin §llin hyvä
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perillä olerninen organisaation tilanteesta sekä tiimityön käytännön toteutuminen omassa

työyhteisössä. Tiimityön ja oppivan organisaation käsitteiilä tai koulutuksella ei

kuitenkaan todettu olevan suorila vaikutusta oman työn tai työyhteisön piirteiden

vaihteluun.

TAULUKKO 6. Regressioanalyysi sii§mävaiheen seurauksia ennustavista tekijöistä

S iirrymävaiheen selittäj ät Vaikutus

työyhteisöön

Vaikutus

oma2n työhön

Tiimiorganisaatioon siirrymisen toteutus

Koulutus

Tiimityön ja opp.org. käsitteet

Vaikutusmahdollisuudet työssä

Työssä koettu epävarmuus

.l9S 1't;

.122

.175 1*;
-.355*{,

1.105{.*1.

.633*
-,22A 9,1

.025

.101

1.15**
Selitysaste Rz 55 33

F 31 6 1*'f :f I I.51*'t *

N 54 49

Selittäj ien arvot ovat standardoituj a beta-kertoimia.
*r'+p ( .001, ** < .01, * ( .05, (*) < .10
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8 POHDINTA

8.1 Tutkimuksen päätulokset

Uuteen toimintatapaan siirtymis en toteutus

Tutkimuksen mukaan työyhteisön uuteen toimintatapaan siirtyminen oli enemmistön

mielestä toteutettu melko hyvin. Tiimityöhön siirfymisestä oli tiedotettu yleisesti ottaen

hyvissä ajoin ja enemmistö koki olevansa riittäv?in hyvin perillä organisaationsa

nykytilanteesta ja sen kehittämissuunnitelmista. Lähes puolet piti uuteen toimintatapaan

siirfymistä myös tarpeen vaatimana ja organisaatiossa tapahtuvaa tiedottamista yleisesti

ottaen avoimena ja rehellisenä. Toisaalta huhuja koettiin liikkuvan avoimesta

tiedottamisesta huolimatta. Huhujen liikkumiseen saattoivat tosin vaikuttaa myös muut

tekijät kuin pelkästään organisaation tiedottaminen. Huhujen lisäksi huonoina puolina

siirfymävaiheen toteuttamisessa pidettiin johdon neuvotteluaktiivisuuden puuttumista ja

uuteen toimintatapaan siirtymisen perusteluj en riittämättömyyttä.

Koettuun perustelujen riittlimättömyyteen saattoi vaikuttaa juuri se, että

useiden mielestä johto ei ollut neuvotellut uuteen toimintatapaan siirtymisestä

henkilöstönsä kanssa. Kokonaistulosten mukaan organisaation ylimmän johdon rooli

vaikuttikin melko etäseltä ja perinteisen autoritaariselta. Sitä vastoin omassa

työyhteisössä esimies-alaissuhteet koettiin melko hyviksi. Myös aiemmissa tutkimuksissa

erityisesti johdon tukea on pidetty erityisen tärkeänä organisaatiouudistusten läpi

viemisessä (Nätti ym. 1995). Etenkin oppivassa organisaatiossa johdon roolin tulisi olla

ennemminkin henkilöstön tukija tai muutosten vetäjä ja organisaattori, eikä niinkään

perinteinen sääntöjen laatija ja toiminnan anrioija (mm. Marsick & Watkins 1996).
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Uut e en t o i m in t at ap a an s iir tym i s t ö v art en j rirj e s t etty kou lutus

Koulutukseen suhtauduttiin melko neutraalisti, vaikka sen olisi voinut oletettaa

vaikuttavan voimavarana omaan työhön. Enemmistö vastaajista piti koulutuksen kestoa

liian lyhyenä ja sen sisältöä liian teoreettisena. Nlimä seikat saattoivat vaikuttaa siihen,

ettei koulutuksella koettu juurikaan olleen vaikutusta omaan työhön. Koulutuksen

tarpeellisuuden ja hyödyllisyyden suhteen mielipiteet jakaantuivat kuitenkin tasan: puolen

mielestä koulutus oli ollut oman työn kannalta vähintäänkin melko tarpeetonta ja

hyödytöntä, mutta puolet vastaajista piti koulutusta melko tai erittäin tarpeellisena ja

hyödyllisenä.

Jatkokoulutuksen toivottiin o levan käytäinnönlähei semp ää tai oman tiimin

toimintaan liitryväa. Lisäksi kaivattiin tilaisuuksia, jotka auttaisivat ymmärtämään koko

organisaation toimintaa eri työyksiköistä ja ihmisistä muodostuvana kokonaisuutena.

Tämä saattoi olla viite siitä, että monet työntekijöistä olivat jo omaksuneet oppivaan

organisaatioon kuuluvan systeemiajattelun periaatteen, jossa otetaan huomioon kaikki

organisaation toimintaan vaikuttavat osatekijät. Avovastausten perusteella vastaajien

taustat vaikuttivat melko erilaisilta, sillä osa oli tehnyt tiimityötä jo vuosia omassa

työyhteisössään, mutta osan mielestä tiimityön periaatteet eivät edes sovellu omaan

työyhteisöön. Etenkin viimeksi mainituissa työyhteisöissä saattaa esteeksi muodostua ns.

näennäistiimien muodostuminen, jolloin tiimeissä ei ole yhteisia tavoitteita tai niihin ei

sitouduta. Tämän seurauksena näennäistiimien toiminnan laatu saattaa jopa heikentyä

verrattuna tavallisiin työryhmiin. (Katzenbach & Smith 1995.) Suurimpina esteinä

koulutuksen toteutumiselle omassa työssä ja työyhteisössä pidettiin organisaation jäykhiä

toimintatapoja sekä resurssien puutetta. Oppivan organisaation kannalta uudenlainen

toimintamalli edellyttäisi siis vielä monien osatekijöiden kehittämistä sivistystoimessa,

kuten joustavien toimintamallien suunnittelemista, oppimista tukevien jfiestelmien

luomista sekä yhteisen vision rakentamista ja siihen sitoutumista kaikilla

organisaatiotasoilla.
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Henkilöstön suhtautuminen tiimityön j a oppivan organis aation kisitteis iin

Tiimityön ja oppivan organisaation käsitteet olivat vastaajille tuttuja sekä omasta

mielesttüin että käsitteiden tunnistamista mittaavien väittämien perusteella. Tämä saattoi

seli§ä sillä, että yli puolen työyhteisössä toimittiin jo tiimityön periaatteiden mukaan.

Enemmistö vastaajista piti käsitteitä melko tai erittäin sopivina sekä nykypäivän

työelämään että omaan työhön ja työyhteisöön. Kuitenkin ainoastaan vajaan

kolmanneksen mielestä koko organisaation toiminnassa oltiin selvästi siirfymässä oppivan

organisaation mukaiseen toimintatapiun. Toisin sanoen, vaikka monissa työyhteisöissä

toimittiin tiimeissä, koko sivistystoimen siirtymista oppivan organisaation mukaiseen

toimintaan ei pide§ yhtä varmana tai ainakaan yhtä selvästi näkyvissä olevana asiana.

Lisäksi oppivan organisaation käisitteellä ei koettu juurikaan olleen vaikutusta omaan

ajatteluun, sillä ainoastaan kolmannes vastaajista oli väihintään melko samaa mieltä siitä,

että oppivan organisaation käsite oli auttanut ymmäirtämään paremmin työymp,iristössä

tapahtuvia muutoksia tai että se oli auttanut suhtautumaan tulevaisuuden muutoksiin

myönteisemmin.

Omaa organisaatiota pidettiin yhteneväisenä oppivaan organisaatioon

seuraavien piirteiden osalta: "teknologiaa käytetään paitsi parantamaan työn tehokkuutta

ja palveluiden laatua, myös nopeuttamaan tiedon kulkua eri ty<iyksiköiden välillä" (50

oÄ); "oma organisaatio on jatkuvassa vuorovaikutuksessa ympäristönsä kanssa" (47 oÄ);

"organisaation työnkuvat ovat joustavia" (35%); "organisaation toimintaa leimaavat

yhteiset awot ja päämäärät" (24 %) ja "organisaatiossa vallitseva ilmapiiri kannustaa

oppimiseen" (25 %'). Perinteisen organisaation piirteistä omaa organisaatiota kuvasivat

etenkin ylimmän johdon laatimat visiot ja strategiat, joita noudatetaan koko

organisaatiossa sekä selkeät ja tarkasti mäfitellyt työnkuvat. Toisin sanoen oman

organisaation toiminnalla nähtiin olevan oppivan organisaation mukaisia piirteitä etenkin

teknologian, ympäiristön ja joustavien työnkuvien suhteen, mutta myös päivastoin tarkasti

rajattuja työnkuvia ja perinteisen organisaatiomallin mukaista ylimmän johdon

määräysvaltaa.
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Vastaajien työnkuvien eroavaisuudet saattoivat seli§ä vastaajien erilaisilla taustoilla.

Näin ollen niissä työyhteisöissii joissajo toimittiin tiimityön periaatteiden mukaisesti, oli

myös työtehtävien jakaminen todennäköisesti joustavampaa ja vapaammin sovittavissa

tiimin jäsenten kesken. Ylimmän johdon toiminnassa voitiin pitää myönteisenä piirteenä

sitä, että määräirahat jaettiin lcunkin aluetiimin omaan käyttöön vuoden 1998 alussa. Tätä

voitaneen pitää osoituksena siitä, että organisaation ylimmällä johdolla on ollut ainakin

pyrkimyksiä lisätä tiimien omaa valtaa. Tästä huolimatta uuteen toimintatapaan

siirtymisen perustelujen riittämättömyys ja johdon neuvotteluaktiivisuuden puute

saattoivat vaikuttaa ulkoisia resursseja enemmäin henkilöstön suhtautumiseen omaan

organisaatioonsa.

Mahdollisia j atkotoimenpiteitä suunniteltaessa olisi keskeistä huomioida

etenkin kunkin tiimin tai työyhteisön erilaiset lähtökohdat ja kehittämistarpeet.

Alueellisesti eriytetyn toimintamallin vaaraksi saattaa muodostua tiimien

eriarvoistuminen, mikäli tiimien toiminnan kehittäminen jä heille itselleen. Pitkällä

aikavälillä tämä voi johtaa siihen, että toimivien ja aktiivisten tiimien alueella asuvat

kaupunkilaiset saavat parempia palveluja kuin syrjli^än jääneiden ja epätoimivien tiimien

alueilla asuvat. Tulevaisuuden kehitysnäkymiä ja visioita suunniteltaessa tulisi siis ottaa

huomioon myös se, missä mäIirin ja millä aikavälillä tiimejä valtuutetaan ja miten

puolestaan turvataan eri alueiden ja toimintojen tasavertainen kehiftäminen.

Uuteen toimintatapaan siirtymis en kokeminen yl<silötas olla

Omaan työhön suhtauduttiin melko positiivisesti. Enemmistö vastaajista oli melko tai

eritttiin §rytyväinen oman työnsä itsenäsyyteen, haasteellisuuteen sekä omiin

vaikutusmatrdollisuuksiinsa. Muilta osin työ§rytyviüsffiä voidaan pitää keskinkertaisena.

Tätä tulosta voidaan pitää yhteneväisenä aiempien tutkimustulosten kanssa, joissa kuntien

henkilöstön, ja etenkin palvelutyötä tekevien naisten, oli todettu arrrostavan omaa työtään

(Nakari 1994,169). fustiriidassa koettujen vaikutusmahdollisuuksien kanssa oli se, että

noin puolet vastanneista koki, ettei voi estää omaan työhönsä vaikuttavia kielteisiä

muutoksiaja että oli huolissaan työnsä tulevaisuudesta. Tähän liittyen työpaikkansa tunsi

varmaksi ja turvatuksi yli kolmannes, "ei varmaksi, muttei turvattomaksikaan" 44 % ja
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epävarmaksi viidesosa vastaajista. Lisäksi lomautusta ja palkan tai lomaratrojen

alentamista pidettiin erittiün tai melko todennliköisinä seuraavan kolmen vuoden aikana,

vaikka omassa työssä tapahtuvia muutoksia pidettiin muuten melko epätodennäiköisinä.

Toisin sanoen monet vastaajista kokivat epävarmuutta työpaikan tulevaisuudesta, vaikka

varsinaista välitöntä työpaikan menettrimisen vttkaa ei koettukaan.

Negatiivisina oman työn muutoksina pidettiin työtahdin ja kiireen,

työtehtävien määräin sekä työn henkisen rasittavuuden lisääntymistä. Työuupumusta

koettiin keskimäiirin silloin tällöin, mutta kuitenkin yli neljännes tunsi uupumusta usein tai

jatkuvasti työpäivän päättyessä sekä ajatteli työasioita usein myös vapaa-aikanaan.

Näyttiüsikin siltä, että huolimatta työn kiireen lisääntymisestä ja tulevaisuuden

epävarmuudesta, työntekijät olivat melko ffiyväisiä omaan tilanteeseensa. Lisäksi

negatiivisista muutoksista huolimatta lähes puolet koki työmotivaationsa ja työnsä

tuloksellisuuden sälyneen ennallaan. Tähän saattaisi olla selityksenä se, ettei työn

henkinen rasittavuus tai pelko ratrallisista menetyksistä ole - ainakaan vielä - vaikuttanut

vastaajien kokemukseen työn sisiüsestä palkitsevuudesta. Toisaalta tähän saattaa vaikuttaa

myös se, että vastaajat kuuluvat todennäköisesti siihen työntekiji§hmään, joka on

tyyfyväinen jo pelkästään siit[ että on slülyttänyt työpaikkansa jatkuvista

säästötoimenpiteistä huolimatta (vrt. Nakari 1994,169; Rasku & Feld 1996, 30). Täten

myös epävarmuuden kokemiseen työssä saattoivat vaikuttaa paitsi mahdollisten

lomautusten ja palkan alennusten aiheuttamat pelot ja huhujen liikkuminen työpaikalla,

myös työelämän jatkuvat muutokset ja yleinen epävakaisuus.

Uut een t o im int at ap a a n s i irtym i s en v ai laiuks e t ty öy ht e is ö ön

Uuteen toimintatapaan siirtyminen ei ollut enemmistön mielestä vaikuttanut oman

työyhteisön piirteisiin. Tämä saattoi johtua siitä, etta tiimityöhön siirryminen oli

käytännössä vasta siirfymävaiheessa §selyä tehtäessä, jolloin kaikissa työyhteisöissä

uutta toimintatapaaei oltu vielä ehditty toteuttamaan käytännössä. Enemmistö vastaajista

piti kuitenkin oman työyksikön sen hetkistä toimintaa tehokkaana ja tarkoituksen

mukaisena. Myös esimies-alaissuhteita pidettiin pääasiassa hyvinii sillä tarvittaessa

esimieheltä sai apua ja tukea enemmistön mielestä. Erityisen hyvinä (noin 90 %:n
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vastaajan mielestä) pidettiin työkavoeidan keskinäüsiä suhteit4 joten hankalissa tilanteissa

työkavereilta sai apua. Toisaalta organisaatiossa esiintyi myös ristiriitoja sekä

työntekijöiden kesken että esimiehen ja alaisten välillä. Työpaikan johtoa pidettiin

aktiivisena ja asioihin puuttuvana lähes puolen vastanneen mielestä. Tätä voidaan pitää

myönteisenä arviona organisaation johdon toiminnasta. Toisaalta täimä voidaan tulkita

myös päinvastoin osoitukseksi perinteisen organisaation mukaisesta johtamistavasta, jossa

johto pyrkii ohjailemaan henkilöstönsä toimintaa jopa liiaksi asti.

Tutkimuksessa korostuivat siis myönteisesti etenkin suhteet työkavereihin

ja esimiehiin sekä vaikutusmahdollisuudet omaa työtä koskeviin asioihin. Näiden

tekijöiden on aiemmissa tutkimuksissa todettu vaikuttavan hyvinvointia edistävästi

(muiden muissa Vatrtera & Pentti 1995), joka saattoi myös tässä tutkimuksessa selitttiä

työntekijöiden hyvinvointia. Työelämässä vallitseva epävarmuus nlikyi esimerkiksi

lomautusten ja palkan tai lomaratrojen alennusten uhkana sekä huolestuneisuutena

tulevaisuudesta. Nämä uhkatekijät saattavat estäiä myös luottamuksellisen ilmapiirin

syntymistä organisaatioon, jota on pidetty erityisen tärkeänä uuteen toimintatapaan

siirtymisessä ja etenkin tiimien perustamisessa (Bivins-Smith 1 996).

Siirtymövaiheen ko kemista s elitttiviö tekij öitd

Yksilöiden iällä tai sukupuolella ei todettu olevan yhteyttä yksilön työhön tai työyhteisöön

uuteen toimintatapaan siirtymisessä. Oman työn piirteilrj ennustivat eniten työssä koettu

epävarmuus ja vaikutusmatrdollisuudet omassa työssä. Toisin sanoen yksilön

matrdollisuudet vaikuttaa omaa työtään koskeviin asioihin näyttäisi vähentävän työn

epävarmuutt4 joka puolestaan vähentää siirtymävaiheen kielteisiä vaikutuksia yksilön

hyvinvointiin. Uuteen toimintatapaan siirtymisen toteuttaminen sekä tiimityön ja oppivan

organisaation käsitteet ennustivat oman työn piirteitä jonkin verran. Tämän perusteella

vaikuttaisi siltä, että myös yksilön perillä oleminen organisaation tilanteesta, uuteen

toimintatapaan siirfymisen perustelut sekä organisaatiossa tapahtuva tiedottaminen

vaikuttavat yksilön hyvinvointiin. Tätä voidaan pitää yhtenevtüsenä muiden muassa Nätin

ym. 1995 tutkimustulosten kanssa. Yksilön vaikutusmahdollisuuksia työssä puolestaan

ennustivat tiimityön ja oppivan organisaation käsitteet. Tähän liittyen etenkin tiimityön
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toimiwuden käytännössä voidaan olettaa vaikuttavan siihen, millaisina yksilö kokee

vaikutusmahdollisuutensa. Koulutuksen heikko selitysosuus uuteen toimintatapaan

siirfymisen seurauksiin saattoi selittyä sillä, ettei koulutuksella muutenkaan koettu olevan

vaikutusta om&m työhön. Näin ollen konl«eettisesti omassa työssä koetut tekijät ovat

todennäköisesti olleet merkityksellisempiä siirtymävaiheen kokemisen ennustajia kuin

muutaman päivän pituinen koulutusjakso voi ehkä ymmlirrettävästi koskaan vielä

ollakaan.

Työyhteisön piirteitti ennusti myös eniten työssä koettu epävarmuus. Tämä

oli yhteneviünen muiden muilssa Happosen ym. (1996) tutkimustulosten kanssa, jossa

väihäinen epävarmuuden kokeminen heijastui myönteisempinä arvioina omasta

työyhteisöstä ja sen toimiwudesta. Työyhteisön piirteisiin vaikuttivat myös uuteen

toimintatapaan siirfymisen toteutus ja koulutus. Tämän perusteella voidaan todeta, että

perillä oleminen organisaation tilanteesta, uuteen toimintatapaan siirrymisen

perusteltavuus sekä organisaatiossa tapahtuva tiedottaminen vaikuttivat jonkin verran

siihen, millaisena yksilö kokee oman työyhteisönsä. Koulutuksen osalta voidaan olettaa,

että myönteinen suhtautuminen koulutukseen ja etenkin sen kokeminen tarpeellisena ja

hyödyllisenä oman työn kannalta on vaikuttanut myönteisesti myös vastaajienn arvioon

omasta työyhteisö stään.

8.2 Tutkimusmenetelmän rajoituksia

Kyselyn awlla pyrittiin luomaan matrdollisimman kattava ja monipuolinen kuva

organisaation henkilöstön mielipiteistli, jossa onnistuttiin melko hyvin.

Tutkimusmenetelmän heikkoutena voidaan pitää kyselyn melko suurta katoprosenttia (48

%), jolloin aineisto jä suhteellisen pieneksi (n : 129). Pohdittaessa kyselyn vastaajien

ominaispiirteitä voidaan olettaa, että yleisesti ottaen kyselyyn vastaavat kaikkein

myönteisimmin asioihin suhtautuvat. Kyselyyn on siis saattanut vastata juuri se osa

henkilöstöstä, joka on kokenut uuteen toimintatapaan siirtymisen ja koulutuksen kaikkein

myönteisimmin tai joka on ollut muita tyytyväisempi sekä työhönsä että työyhteisöönsä.

Toisaalta kyselyyn vastanneet ovat saattaneet edustaa myös ns. kultaisen keskitien

vastaajatyyppiä, jolloin enemmistö kaikkein kielteisimmin tai myönteisimmin uuteen
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toimintatapaan siirtymiseen suhtautuneista on jätttinyt vastaamatta. Saaduista tuloksista on

kuitenkin löydettävissä erilaisia mielipiteitä ja jopa ristiriitaisuuksiakin, jonka perusteella

aineiston voidaan olettaa kuvaavan melko hyvin kaikkien tiiimeihin kuuluivien

suhtautumista muutosvaiheeseen. Toisaalta aineiston pienuuden vuoksi on suhtauduttava

varauksella myös regressioanalyysin tuloksiin eli siirtymävaiheen kokemisen ennustajia

koskeviin tuloksiin.

Tutkimuksen suorittaminen posti§selynä osoitti sen, että kohdejoukkoa oli

vaikeaa motivoida osallistumaan tutkimukseen pelkän §selylomakkeen liitekirjeen

avulla. Ennen §selyn toteuttamista kohdejoukon aktiivisuuteen olisi voinut pyrkiä

vaikuttamaan esimerkiksi tiedottamalla työyhteisöjä §selystä tai vierailemalla

henkilökohtaisesti tiimien luona. Ennakkohaastattelujen avulla olisi ollut mahdollista

saada monipuolisempzla tietoa organisaation taustasta ja sen hetkisestä tilanteesta sekä

tulevaisuuden nilkymistä. Lisäksi §selyn avulla saatuja tutkimustuloksia olisi voinut

täydenttiä ja syventtiä haastattelujen avulla. Haastattelujen tekemiseen ei kuitenkaan

ryhdy§ muiden muassa riittämättömien aikaresurssien vuoksi.Tämtin seurauksena

§selylomakkeen §symykset saattoivat kuitenkin olla joiltain osin epäisopivia vastaajien

sen hetkisen työtilanteen kannalta. Lisäksi etenkin tiimityön ja oppivan organisaation

keisitteitä koskevien mielipiteiden tarkastelu jouduttiin jättämään ainoastaan muutaman

kysymyksen varaim eli melko pinnalliselle tasolle. Täten myös tiimityön ja oppivan

organisaation kilsitteisiin liittryien tulosten yleistämisessä koko kohdejoukkoon tulee olla

varovaisia.

Otoksen naisvaltaisuus (83 yo, 107) vastasi koko kohdejoukon

sukupuolijakaumaa, joten tuloksia voidaan pitää luotettavina kuvaamaan kohdejoukkoa

ainakin sukupuolen osalta. Toisaalta tämä on saattanut estää sukupuolten välisten erojen

ilmenemisen etenkin siirtymävaiheen ennustajia tarkasteltaessa. Otoksen

sukupuolijakauma kannattaa huomioida varsinkin silloin, mikäli tuloksia halutaan vertailla

muissa tutkimuksissa saatuihin tuloksiin. Toisaalta jo aineiston pienuus asettaa

rajoituksensa tutkimustulosten laajemmalle yleistäimiselle. Tutkimustulosten

luotettawudesta kertonee kuitenkin se, että saadut tulokset olivat ainakin osittain

yhteneväisiä useiden aiempien tutkimusten kanssa.
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8.3 Jatkotutkimusaiheita

Kyselyn toteuttamishetkellä kohdeorganisaatio oli vasta siirtymisvaiheessa uudenlaiseen

toimintatapaan. Näin ollen jatkossa olisi olla mielekästä tutkia, mihin suuntaan

organisaation tilanne etenee ja kuinka omassa työssä ja työyhteisössä koetut hyvinvoinnin

osatekijät matrdollisesti muuttuvat. Etenkin henkilöstön asenteiden tiimityötä ja oppivaa

organisaatiota kohtaan voidaan ennustaa muuttuvan käytännön kokemusten myötä. Saatuja

tuloksia olisi myös matrdollista syventiä esimerkiksi jo aiemmin mainittujen

haastattelujen avulla. Listiksi tuloksia voisi venata erilaisissa organisaatioissa saatuihin

tuloksiin, suorittamalla ensin samantyyppinen tutkimus joko muutemissa muissa

kaupunkiorganisaatioissa tai yksityisissä yrityksissä. Jatkotutkimuksissa olisi myös

mielenkiintoista perehtyä lähemmin oppivan organisaation ja tiimityön sekä henkilöstön

hyvinvoinnin välisiin vaikutussuhteisiin, esimerkiksi tutkimalla kuinka hyvin oppivan

organisaation periaatteet ovat toteutettavissa käytännössä ja miten niiden toteutuminen

vaikuttaa henkilöstön hyvinvointiin.
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LIITTEET

LIITE l. Kyselylylomake

Tutkimus tiimitvöhön siirtvmisestä ja sen vaikutuksista henkilöstön henkiseen hyvinvointiin.

IIyvä vastaanottaja!

Teen pro gradu-tutkimusta, jonka tarkoituksena on selvittää, kuinka Vantaan kaupungin sivistystoimen

henkilöstö on kokenut ja kokee meneillään olevan siirtymisen uudenlaiseen toimintatapaan, jonka tausta-

ajatuksina voidaan pitää tiimityöskentelyn ja oppivan organisaation käsitteitä. Tutkimuksessa §sytään mm.

kuinka uuteen toimintatapaan siirtyminen on lähtenyt henkilöstön mielestä käyntiin ja erityisesti kuinka se

on vaikuttanut heidän työhönsä ja henkiseen hyvinvointiinsa. Lisäksi tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa

henl:rlöstön mielipiteitä yleansäkin tiimityöskentelystä ja oppivan organisaation mukaisesta toimintatavasta.

Mitä hyö§ä §inulle voisi olla kyselylomakkeen täyttämisestä? Vastaamalla §selyyn voit vaikuttaa

siihen, kuinka kattavan kuvan tutkimus antaa oman organisaatiosi tilanteesta, ja s*.nalla voit kertoa omista

kokemuksistasi ja tuntemuksistasi tiimityöskentelyyn siirtymisestä. Tutkimuksen avulla pyntään saamaan

mahdollisimman kattava kuva oman organisaatiosi tämän hetkisestä tilasta sekä tiimityöskentelyyn

siirrymisen vaikutuksista ja sen mahdollisesti tuomista muutolsista Sinunkin työhösi. Näin saatuja tietoja

voidaan hyödynüiä lisätukea, -koulutusta ja muita kehittämiskeinoja suunniteltaessa.

Vastaaminen oheiseen §selylomakkeeseen tapahtuu ympyröimöllö oikea vaihtoehto tai joidenkin

§symysten kohdalla rastittamalla oikea vaihtoehto tai kirjoittamalla vastaus annettuun tilaan.

Tutkimuksen vastaulcset käsitellaan ehdottaman luottamuksellisesti ja nimettöminä, jonka takaamiseksi

pyydän Sinua palauttamaan täytetyn §selylomakkeen su§etussa kirjekuoressa sisäisen postin kautta

sopimaanne paikkaan, josta ne lähetetään eteenpäin.

Pyydän Sinua ystävällisesti pglauttamaan kvselylomakkeen 23. tammikuuta 1998 mennessä.

Kütos vastauksestasi etukäteen!

Piia Bräysy (kasv.tiet. yo, Jyväs§län yliopisto)

Osoite: xxx

E-mail: xxx

Puh. xxx

Terveisin
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TYöYMPArusröx MUUToKSET

1. Organisaatiossasi siirryttiin jokin aika sitten uudenlaiseen toimintatapaan,jonka tausta-ajatuksina

voidaan pitiä tiimityöskentelyn ja oppivan organisaation käsitteitä. Kuinka hyvin seuraavat väitteet

kuvaavat mielestäsi siirtymävaihetta? (Ympyröi mielestäsi oikea vaihtoehto.)

täysin melko
samaa samaa

mieltä mieltä

2

1 2

1 2

1 2

en osaa
sanoa

3

3

J

J

3

3

aJ

melko

mielta

4

4

4

4

täysin eri
mieltäen

a) Tiimityöhön siir5,misestä tiedotettiin hyvissä

ajoin etukäteen

b) Tiimityöhön siirtymisen perustelut ovat olleet

mielestäni riittäviä

c) Johto on neuvotellut tiimiorganisaatioon

siirlymisestä myös henkilöstön kanssa

d) Olen riittävän hyvin perillä organisaationi tämän

hetkisestä tilanteesta j a sen kehittämi ssuunnitelmi sta

e) Organisaatiossani liikkuu henkilöstön

keskuudessa palj on huhuj a j a vahvistamattomia

tietoja työpaikkani toimintaan lii§en

f) Tiedotus on organisaatiossani yleisesti ottaen

avointa ja rehellistä

g) Mielestäni siirtyminen uudenlaiseen

toimintatapaan on tarpeen vaatimaa

54

5

5

4

4 5

5

5

I

I

1

2

2

2 5

2. Oletko osallistunut työnantajasi tarjoamaan koulutukseen viimeisen vuoden aikana liittyen
tiimiorganisaatioon siirfymiseen ?

1 Kyllä, mihin?

2 En ole osallistunut. Miksi et?

Mikäli et ole osallistunut koulutukseen, siirry vastaamaan suoraan

§symykseen 9 ja jatka sen jälkeen siitä eteenpäin.
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SIIRTYMAY4IHT. EN KOULUTUS

Mikäli vastasit edelliseen kohtaan §llä, arvioi saamaasi koulutusta vastaamalla seuraaviin §symyksiin
(§symykset 3-8).

3. Kuinka tarpeellisena ja hyödyllisenä pidät saamaasi koulutusta oman työsi kannalta?

I erittain tarpeellisena ja hyödyllisenä

2 melko tarpeellisena ja hyödyllisenä

3 melko tarpeettomana ja hyödyttömänä

4 erittäin turhana ja hyödyttömänä

4. Oliko saamaasi koulutus mielestäsi riittävää tiimityöhön siirtymista ajatellen?

I Kyllä, koulutus oli mielestäni riittävää

2 Ei, koulutusta oli mielestäni liian vähän

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

hyvä keskin-
kertainen

huono

a) Koulutuksen aj ankohta

b) Koulutuksen sisältö

c) Koulutuksen sisällön
johdonmukaisuus

d) Koulutul«sen mielenkiintoisuus

e) Koulutuksessa käytetyt
materiaalit

f) Kouluttajat

g) Koulutuksen toteutustapa

h) Koulutustilat



6. Onko em. koulutus mielestäisi vaikuttanut seuraaviin asioihin työssäsi?

ei lain-
kaan

hyvin
vähän

melko
vähän

J

melko
paljon

89

hyvin
paljon

a) omaan työmotivaatroost

b) työssäsi tarvittaviin tietoihin ja taitoihin

c) omaan toimintaasi työssäsi

d) ajattelutapaasi työtäsi koskevissa asioissa yleisesti
otLaen

2 5

5

5

4

4

4

4

3

J

3

2

2

2

I

1

5

e) vaikutusmahdollisuuksiisi työssäsi

f) suhtautumiseesi työtovereitasi kohtaan

g) suhtautumiseen organisaatioosi

h) suhtautumiseen koulutukseen yleensäkin

7. Millaista lisäkoulutusta tai muuta tukea tunnet tarvitsevasi uuteen toimintatapaan siirlymisen

helpottamiseksi?

8. Mahdollisia lisähuomautuksia koulutuksesta :

2

2

2

2

1

1

1

t

5

5

5

5

J

J

4

4

4

4

J

J
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TIIMITYÖN JA OPPIVAN ORGANISAATIoN TcisnTTnT

9. Seuraavassa luetellaan joitakin organisaatioihin ja niiden tormintaan liittyviä väittämiä. Mitkä niisrä
mielestäsi kuvaavat oppivaa organisaatiota ja mitkä puolestaan oman organisaatiosi eli Vantaan sivistystoimen
nykytilaa tällä hetkellä? Rastita vain ne kohdat, jotka pitävät mielestäsi paikkaansa (eli voit halutessasi jättää
kohdan myös tyhjäksi tai rastittaa molemmat puolet).

Seuraavat tekijät
kuvaavat
mielestäni
oppivaa
organisaatiota
(rasti ruutuun)

Seuraavat
tekryät

kuvaavat
mielestänt
organisaationi
nykytilaa
(rasti ruutuun)

a) Organisaatio on jatkuvassa vuorovaikutuksessa ympäristönsä kanssa

b[Ienkilöstön fyönkuvat ovat hyvin selkeitä ja tarkasti määriteltyjä

c) Työnkuvat ovat hyvin joustavia, eikä tarkkoja vastuualueita ole
määritelty

d) Koko organisaation toimintaa yhdistävät yhteiset arvot ja päämäärät

e) Organisaation ylin johto on laatinut toiminnalle visiot ja srrategiat,
j oita pyritään noudattamaan koko organisaatiossa

f) Päätöksenteko tapahtuu työryhmissä ja perustuu tasa-arvoiseen
keskusteluun ja yhteiseen kieleen

g) Organisaatiossa ollaan hyvin kohteliaita ja suvaitsevaisia toisten
mielipiteille, eikä niitä juurikaan haluta §seenalaistaa

h) Organisaation toiminta pyritään pitämään samanlaisena vuodesta
tolseen

i) Organisaatiossa vallitsee jatkuvaan oppimiseen kannustava ilmapiiri

j) Teknologia on tarkoitettu vain lähinnä parantamaan palveluiden
laatua

k) Teknologian tarkoituksena on parantaa työn tehokkuutta ja
tuottavuutta, mutta myös nopeuttaa tiedon vaihtoa eri työyksikköjen
valllla
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10. Millaisia mielipiteitä Sinulle on muodostunut oppivasta organisaatiosta sekä koulutuksen että

uuteen toimintatapaan siirtymisen myötä omassa organisaatiossasi. Missä määrin olet samaa mieltä
seuraavi en väitteiden kanssa?

täysin
samaa

mieltä

a) Oppiva organisaatio on käsitteenä tuttu minulle I

b) Tiedän, mitä tiimityön periaatteisirn kuuluu

c) Oppivan organisaation käsite on auttanut minua
ymmärtämään paremmi n §össäni j a ympäristössäni
tapahtuvia muutoksia

d) Oppivan organisaation ja tiimityön periaatteet

sopivat minusta hyvin tämän päivän työelämään

e) Tiimityö soveltuu mielestäni hyvin omaan
työhöni ja työyhteisööni

f) Työryhmässäni toimitaan jo tiimityön
periaatteiden mukaisesti

melko
paljon
samaa
mieltä

2

2

2

2

2

en osaa

sanoa

melko
paljon
eri
mieitä

4

4

4

täysin eri
mieltä

5

) 5

5J 4

42 5J

3 4 5

J

2

2

3 5

5

4

4

g) Organisaatiomme toiminnassa ollaan selvästikin
siirrymässä oppivan organisaation mukaiseen
toimintatapaan

h) Oppivan organisaation käsitteen ymmärtäminen
on auttanut minua suhtautumaan muutoksiin ja
tulevaisuuteen myönteisemmin kuin aiemmin

I

1

3

3

5



TYÖYHTEISÖTASON TILANNE

1 1. Onko uuteen toimintatapaan tai tiimityöskentelyyr siirtyminen mielestäsi vaikuttanut alla
lueteltuihin oman työyhteisösi piirteisiin?

parantu-
nut

huomat-
tavasti

parantu-
nut

jonkin
VCITAN

ei ole
vaikutta-

nut

huonontu-
nut/ kiris-

rynyt
jonkin
verTan

92

huonontu-
nuV

kirisfynyt
huomatta-

vasti

a) työyhteisösi toiminnan tehokkuuteen Ja
tuloksellisuuteen

b) tyoyhteisösi ilmapirnrn

c) henkilöstön työmotivaatioon

d) yhteistyon määrään oman työyhteisösi sisällä

e) yhteisty<in määrään eri tyriyhteisöjen ja osastolen
välillä

f) esimiesten ja alaisten välisiin suhteisiin

g) tiedonkulkuun koko organisaatiosi tasolla

h) asiakkaiden saamaan palvelun tasoon

i2. Entä miten hyvin seuraavat väitteet kuvaavat työpaikkaasi tällä hetkellä?

täysin melko
samaa samaa
mielta mieltä

32

2

54

2

2

1

1

5

5

5

4

4

4

3

J

J

2

2

2

2

I

I

I

I

5

5

5

5

4

4

4

4

J

3

3

3

en osaa

sanoa
melko eri

mieltä
täysin eri

mieltä

a) työyksikkö, jossa työskentelen, toimii
tehokkaasti j a tarkoituksenmukaisesti

b) hankalissa tilanteissa saan apua

työkavereiltani

c) työpaikallani esiintyy työntekrj öiden
välisiä ristiriitoja

5

5

5

4

4

4

3

3

2

2

2

3



93

d) työpaikallani esiintyy esimiehen .1a

alaisten välisiä ristiriitola

e) esrmieheltä saa apua 1a tukea, kun fyö
tuntuu hankalalta

fl työpaikkani johto on passiivista, eikä
puutu asioihin

g) Minulla on hyvät suhteet työkavereihini
tä11ä hetkellä

13. Miten kuvailisit oman työyhteisösi ilmapiiriä tällä hetkellä?

l. Kilpaileva ja 1ännittynyt, jokainen tavoittelee lähinnä omaa etuaan

2. Kannustava ja uusia ideoita tukeva, eteenpäin kehitfyva

3. Ennakkoluuloinen ja vanhoista kaavoista kiinni pitävä, pysähtynyt

4. Leppoisa ja mukava, rauhallisen tasainen

HYVINVOINTI TYOSSA

14. Ovatko seuraavat asiat mielestäsi lisääntyneet tai vähentyneet omassa työssäsi uuteen
toimintatapaan siirtymisen myötä tai yleisesti ottaen viimeisen vuoden aikana?

2 4 5

5

4

4

3

3

2

2

5

2 3 4 5

Lisäänty-
nyt

selvästi

Lisäänty-
nyt

jonkin
veITan

Pysynyt
ennal-

laan

Vähenty-
nyt

jonkin
VCITAN

Vähentynyt
selvästi

a) Työtehtävien määrä

b) Työtahti, kiire

c) Työturvallisuus

d) Työsi ruumiillinen rasittawus

e) Työsi henkinen rasittavuus

2

2

2

2

J

J

3

,

J

2

2

5

5

5

53

5

5

4

4

4

4

4

40 Työsi tuloksellisuus
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g) Työmotivaatiosi

h) Etenemismahdollisuutesi

i) Mahdollisuutesi itsesi kehittämiseen

j) Vaikutusmahdollisuutesi omaa työtäsi
koskeviin asioihin

15. Entä kuinka paljon voit itse vaikuttaa työssäsi seuraaviin asioihin?

En Jonkin
lainkaan verran

a) Siihen mitä fyötehtäviisi kuuluu 2

b) Siihen, missä järjestyksessä teet työsi

c) Työtahtiisi

d) Työmenetelmiisi

e) Siihen, miten työt jaetaan ihmisten kesken

f) Siihen, keiden kanssa työskentelet

g) Laitehankintoihin

h) Henkilöstökoulutuksen sisältöön

I) Henkilöstökoulutukseen osalli stumiseesi

J

2

2

2

2

5

5

4

4

4

4

3 5

J

_l

5

Melko
paljon

Paljon

4

melko
fyytymä-

tön

3

12

3

542

541

2

2

2

2

3

,

J

4

4

4

4

4

4

4

4

J

15. Seuraavaksi kysytään, miten tyytyväinen olet alla lueteltuihin työsi piirteisiin?

I 2

32

2 J

erittäin
tyytyväi-

nen

melko
tyytyväi.

nen

en osaa

sanoa
enttärn

tyytymä-
tön

a) Työsuhteesi jatkuvuuteen, palkkaasi ja muihin
työsuhde-etuihisi

b) Henkilökohtaiseen kasvuun ja kehittymiseen
työssäsi

J

2 3



c) Esimieheltäsi saamaasi arvostukseen ja
oi keudenmukaiseen kohteluun

d) Mahdollisuuksiisi ajatella ja toimia itsenäisesti

työssäsi

e) Työsi haasteellisuuteen

f) Vaikutusmahdolli suuksi isi omassa työssäsi

g) Mahdollisuuksiisi saada palautetta työstäsi

h) Mahdollisuuksiisi saada tukea ja kannustusta

työssäsi

2

2 5J

95

53

5

5

1

4

4

4

4

2

2

2

2

3

J

) 4 5

1 3

melko usein

useln

3 4

5

h1'r'in

usein/
jatkuvasti

5

17. Entä kuinka usein koet seuraavanlaisia tuntemuksia?

en

koskaan/
harvoin

a) koen itseni täysin uupuneeksi työpäivän
päätffessä

silloin
tällöin

2

b) tunnen itseni väsyneeksi töihin lähtiessä

c) joudun työskentelemään liian lujasti

d) tuntuu kuin olisin aivan lopussa

e) työni stressaa minua aivan liikaa

f) työhuolet pyörivät mielessäni myös vapaa-

aikana

18. Jos vertaat terveydentilaasi toisten samanikäisten terveydentilaan, niin onko terveytesi
mielestäsi

t huomattavasti parempi
2 hieman parempi
3 suunnilleen samanlainen
4 jonkin verran heikompi
5 huomattavasti heikompi

2

2

2

2

5

5

J

.,

J

a
J

3

4

4

4

4

4

5

5

2 5



19. Seuraavat kysymykset käsittelevät vielä suhtautumistasi omaan työhösija organisaatioosi

Minkä suuntaisia muutoksia oletat työssäsi tapahtuvan seuraavan vuoden aikana?

Paranee

.lonkin
VCTTAN

Pysyy
ennallaan

Heikkenee
jonkin
veITan

96

Heikkenee
selvästi

a) palkkatasosi

b) etenemismahdollisuutesi

c) työsi varrnuus

d) työsi mielenkiintoisuus

e) työsi itsenäisyys

0 tyosi vastuullisuus

g) vaikutusmahdollisuutesi työssä

20. Kuvittele hetkeksi, että seuraavat muutokset voisivat tapahtua Sinulle nykyisessä työssäsi.

Kuinka todennäköisenä pidät sitä, että nämä asiat voisivat tapahtua Sinulle nykyisessä työssäsi

seuraavan kolmen vuoden aikana ?

Paranee

selvästi

Erittäin
toden-

näköisenä

1

Melko toden-
näköisenä

Melko
epätoden-
näköisenä

1

Erittäin
epätoden-

näköisenä
,1

,2

32

5

5

5

5

5

5

5

4

4

4

4

4

4

4

J

J

J

2

2

2

2

2

I

I J

J

a) Sinut lomautetaan

b) Sinut irtisanotaan

c) Sinut siirretään muuhun työhön

d) Sinut painostetaan eläkkeelle

e) Työaikasi muuttuu epämukavaksi

f) Palkkaasi tai lomarahojasi alennetaan

2

2

2

2

2

2

I

J 4

J

a
)

J

3

J2

4

4

4

4

4g) Joudut työkyvyttömäksi



21. Missä mäfin olet samaa tai eri mielta seuraavien väittämien kanssa?

Täysin Melko En osaa

samaa

Melko en
mieltä

97

Täysin eri
mieltasamaa sanoa

mieltä mieltä

a) Minulla on valtaa vaikuttaa omaan

työhöni liittyviin asioihin
4

b) Voin estää työhöni vaikuttavat kielteiset
muutokset

c) Olen varrna, että fyöni jatkuu pitkän aikaa 1

d) Olen perillä §öpaikan tilanteesta ja voin
hallita ryöhöni vaikuttavia asioita

e) En ole huolissani työni tulevaisuudesta

f) Olen varrna, että menetän työni muutaman
vuoden kuluessa

22. Kuinka seuraavat väitteet kuvaavat suhtautumistasi työhösi ja työorganisaatioosi?

2

2

53

3

3

3

4 5

5

5

4

4

2

2

J

J

2

2

5

5

543

5432

4

4

43

43

täysin
samaa

mieltä

melko
samaa
mielta

en osaa

sanoa

melko eri
mieltä

täysrn eri
mielta

a) En ole halukas panemaan itseäni likoon
tämän organisaation hyväksi

b) Vaikka tällä organrsaatiolla menisikin
taloudellisesti huonosti, en haluaisi vaihtaa
työpaikkaa

c) Kun teen työtä, haluan tuntea
ponnistelevani paitsi itseni myös
organisaationi hyväksi

d) Vaikka minulle tarjottaisiin jonkin verran
enemmän palkkaa muualla, en vakavasti
harkitsisi työpaikan vaihtoa

e) Olen hakenut vakavissani toista työtä
viimeisen vuoden aikana

2

2

5

5

2

432 5
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f) Olen harkinnut toisen työpaikan etsimistä I

g) Olen ajatellut mahdollisuutta lähteä
eläkkeelle j o ennen vanhuuseläkettä

23. Kuinka varmaksi ja turvatuksi koet työpaikkasi ja asemasi tällä hetkellä?

t hyvin varmaksi ja turvatuksi

2 melko varmaksi ja turvatuksi

3 en varmaksi, mutten epävarmaksikaan

4 melko epävarmaksi ja turvattomaksi

5 hyvin epävarmaksi ja turvattomaksi

TAUSTATIEDOT

Sukupuolesi l. Nainen 2. Mies

Ikäsi v

KIITOS VASTAAMISESTA & ONNEA ALKANEELLE VUODELLE 1998!

Voit halutessasi myös kirjoittaa mahdollisia kommentteja liisen tähän tutkimukseen, omaan työhösi tai
organisaatioosi tms. lomakkeen kääntöpuolelle.

.)

2

2

3 5

5

4

4
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