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ESIPUHE

Organisaatiomuutokset ovat yleistyneet aina 1980-luvulta ldhtien ja tulevat jatkumaan varsin
todenndkdisesti myds tulevaisuudessa. Organisaatiomuutosten yleisyydestd huolimatta Suomessa on
tutkittu vihiisesti sitd, kuinka tyontekijit kokevat organisaatiomuutokset ja missd méirin muutokset
ajheuttavat tyon epdvarmuuden kokemuksia. Sen sijaan huomiota on kiinnitetty siihen, millaisia
strategioita sekd johtamis- ja menettelytapoja tarvitaan muutosten ldpiviemiseksi. Kuitenkin
organisaatiomuutokset vaikuttavat usein myds henkildston asemaan organisaatiossa, silld muutosti-
lanteessa henkildstdd voidaan joutua irtisanomaan, lomauttamaan, siirtiméén elakkeelle tai osa-
aikaistarnaan. Tyontekijoiden kohdalla muutokset saattavat merkitd epdvarmuuden kokemista tyon
tulevaisuudesta.

Tamai tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten yleisid henkiloston asemaan liittyvét organi-
saatiomuutokset ovat ja miten tyontekijdt ne kokevat yksilon, tyon ja perheen tasolla. Tutkimus on
osa Ty0dsuojelurahaston rahoittamaa tyon epdvarmuutta késittelevdd tutkimusprojektia, jossa tyon
epavarmuuden kokemisen yleisyyttd, syitd ja seurauksia tarkastellaan kyselyn avulla neljassa Keski-
Suomen alueella sijaitsevassa organisaatiossa. Késilld olevan tutkimuksen toinen osa perustuu
kyseisten yritysten tyontekijoiden haastatteluihin, joissa keskusteltiin tyontekijoiden kanssa organi-
saatiomuutosten kokemisesta.

Tutkimus on toteutettu kahden tieteenalan, psykologian ja yhteiskuntapolitiikan yhteishankkee-
na. Psykologian nidkokulmassa korostuvat organisaatiomuutosten kokeminen yksil6n, tyon ja
perheen tasolla. Yhteiskuntapolitiikan ndkdkulma painottuu puolestaan toteutettujen ja suunniteltu-
sesta ovat vastanneet PsM Saija Mauno ja YTM Maarit Virolainen. Saija Mauno on vastannut
kappaleiden 1, 2, 3, 4.2.5, 5 ja 6 kirjoittamisesta sekd péd#osin raportin viimeistelytyostd. Maarit
Virolainen vastasi kappaleen 4 ja osin myos kappaleen 6 kirjoittamisesta. Raportin kirjoittamistyota
ovat ohjanneet erityisesti PsT Ulla Kinnunen psykologian ja lisdksi YTT Jouko Ntti yhteiskuntapo-
litiikan nékdkulmasta. Haastattelujen toteuttamiseen on raportin Kirjoittajien liséksi osallistunut PsM
Eija Loikkanen.

Haluamme tissd yhteydessd kiittdéd tutkimusorganisaatioiden johtoa myonteisestd asenteesta
tutkimukseen, joka mahdollisti haastattelujen tekemisen yrityksissd. Haluamme Kkiittdd myos
haastatteluun osallistuneita tyontekijoitd. Lisdksi kiitos kuuluu Tydsuojelurahastolle, jonka rahoitus

on mahdollistanut haastattelututkimuksen toteuttamisen.

Jyvaskylédssd 14.5.1996

Saija Mauno Maarit Virolainen



1. JOHDANTO

1.1. Tutkimushankkeen kokonaisuus

Kasilld oleva tutkimus on osa Tydsuojelurahaston rahoittamaa tyon epdvarmuutta késittelevid
projektia (ks. Natti, Kinnunen, Mékinen, Loikkanen, Mauno & Virolainen 1995), jonka ensimmai-
sessd osassa tarkasteltiin kyselyn avulla tydon epdvarmuuden kokemisen yleisyyttd, ennustajia ja
seurauksia neljassd Keski-Suomen alueella sijaitsevassa organisaatiossa (pankki, tehdas, kauppa ja
kunnan sosiaali- ja terveystoimi). Tamd tutkimuksen toinen osa, jossa haastateltiin samojen
tutkittujen organisaatioiden tyontekijoitd, keskittyy organisaatiomuutosten ja niiden mahdollisesti
aikaansaaman tyon epavarmuuden yksilotason kokemiseen. Haastatteluissa tyontekijoitd pyydettiin
kertomaan kokemuksistaan muutosprosessissa ja arvioimaan tyon epdvarmuuden kokemistaan
muutosprosessin eri vaiheissa. Tutkimus perustuu neljinkymmenen tyontekijén teemahaastatteluun,
joiden analysoinnissa yhdistetddn sekd kvantitatiivista ettd kvalitatiivista 1dhestymistapaa.

Tutkimusprojektin ensimméisessé vaiheessa (ks. Néatti ym. 1995) havaittiin, ettd tyon epdvar-
muus on yleistynyt Suomessa. Ennen 1990-luvun lamaa vain kymmenesosa palkansaajista ilmoitti
kokevansa erilaisia tyohonsd liittyvid uhkatekijoitd, kuten esimerkiksi irtisanomisen, siirron tai
pakkolomautuksen uhkaa, kun taas 1990-luvun alussa ainakin yhtd epdvarmuuden lajia tai uhkaa
koki ldhes kolmasosa palkansaajista (ks. Tydolotutkimus 1984; Ty6eldmén laatu -tutkimus 1990;
Elinolotutkimus 1994). My®és tutkituissa neljdssd organisaatiossa tyonsi jatkuvuutta epdvarmana
pitdvien osuus oli kolmasosa vastaajista epavarmuuden kokemisen ollen yleisintd pankissa ja kunnan
sosiaali- ja terveystoimessa.

Tyon epavarmuuden kokemista tutkimuksessa ennustivat asemaa tyopaikalla kuvaavat tekijit,
kuten vaikutus- ja etenemismahdollisuuksien muutos edeltdvin kolmen vuoden aikana, tydntekijan
arvio uuden tyon 16ytymisestd seké tietdmys organisaation tilanteesta. Mité kielteisemmin arvioitiin
omia vaikutus- ja etenemismahdollisuuksia, uuden tyon 16ytymisti ja muutosprosessista perilldoloa,
sitd enemman epdvarmuutta tyosti koettiin.

Lisdksi tyon epavarmuuden kokemisella havaittiin olevan myds kielteisid seurauksia sekd
tyontekijoiden tyo- ettd yleiselle hyvinvoinnille. Eniten epdvarmuutta kokevat tyontekijét olivat
muita ahdistuneempia, masentuneempia ja tyytymattomampia tyossdén. Myos heidén tydorganisaati-
oon sitoutumisensa oli alhaisempaa kuin muiden tyontekijoiden. Liséksi he kokivat muita enemmén
tyduupumusta sekd psyykkisid ja somaattisia oireita.

Téssd tutkimuksessa painopistc ci olc yksinomaan tyon epdvarmuuden kokemisessa vaan siini,
millaisia organisaatiomuutoksia yrityksissé on toteutettu ja suunniteltu seké siind, miten muutokset
on toteutettu ja kuinka henkilostd on kokenut kyseiset muutokset yksilon, tyon ja perheen tasolla.
Tyon epdvarmuuden oletetaan konkretisoituvan organisaatioissa toteutettujen tai suunniteltujen
muutosten kautta. Sitd, kuinka tyontekijdt kokevat ja késittelevédt organisaatiomuutoksia, on
aiemmissa tutkimuksissa tarkasteltu ylldttdvan vdhdn (ks. esim. Ashford 1988; Callan 1993;
Cartwright & Cooper 1993; Kilpatrick, Johnson & Jones 1991; Tombaugh & White 1990).



1.2. Organisaatiomuutosten kokeminen

Suuret, radikaalit ja ennustamattomat organisaatiomuutokset ovat yleistyneet 1980- ja 1990-luvuilla
niin julkisella kuin yksityiselldkin sektorilla (Callan 1993; Kilpatrick, Johnson & Jones 1991; Schaw
ym. 1993; Schweiger, Ivancevich & Power 1987). Suuria henkilostoon vaikuttavia organisaatiomuu-
toksia ovat esimerkiksi henkiloston lukumaérén laaja-alaiset vahentdmiset, fuusiot, lomauttamiset,
tyoaikojen muutokset, kuten osa-aikaistaminen ja tydajan lyhentdminen, henkiloston siirrot ja
eldkejérjestelyt. Seuraavassa rajoitutaan tarkastelemaan lahinnd henkiloston vahentdmisten,
ja organisaatioihin.

Suurten organisaatiomuutosten tutkimisessa on usein keskitytty yksinomaan siihen, millaisia
strategioita sekd johtamis- ja menettelytapoja tarvitaan organisaatiomuutoksen ldpiviemiseksi. Sen
sijaan huomiota ei ole riittdavasti kiinnitetty siihen, kuinka tyontekijdt kokevat ja késittelevit
muutosta ja mitd muutos merkitsee henkiloston voimavarojen ja hyvinvoinnin kannalta (ks. esim.
Ashford 1988; Callan 1993; Cartwright & Cooper 1993; Kilpatrick, Johnson & Jones 1991;
Tombaugh & White 1990). Usein organisaatiomuutoksilla on kielteisid seurauksia: ne aikaansaavat
stressid, epdvarmuutta, hdmmentyneisyyttd ja ahdistuneisuutta tyontekijoissd sekd muuttavat
yrityksen ihmissuhteita (ks. Ashford 1988; Callan 1993). Lisdksi mitd ennustamattomampi ja
nopeampi organisaatiomuutos on, sitd enemmén silld on kielteisid seurauksia tyontekijoille ja
tyoyhteisolle (Callan 1993; Shaw ym. 1993). Usein suuriin organisaatiomuutoksiin liittyy myos
tyontekijan huoli omasta selviytymisestd ja tyopaikan sdilymisestd muutoksen ldpikdyneessé
yrityksessd (Schweiger, Ivancevich & Power 1987).

Toisaalta ainakin tietyilld organisaatiomuutoksilla on havaittu olevan myonteisid seurauksia.
Esimerkiksi Hogarth (1993) havaitsi englantilaisten teollisten typaikkojen suhteita analysoivassa
tutkimukscssaan, cttd tyontekijat kannattivat sekéd perinteisid (uuden tehtaan/koneen kayttoonotto)
ettd pitkélle vietyja (tietotekniikan hyddyntdminen) teknologisia muutoksia yrityksissd. Teknisiin
muutoksiin suhtauduttiin myonteisesti, koska ne paransivat tyon laatua ja symboloivat tydpaikan
uudistumista myonteisessd mielessi. Kuitenkin Hogarthinkin tutkimuksessa vastustettiin tiettyja
organisaatiomuutoksia, kuten téiden uudelleen organisoimista, mikéli niiden tarkoituksena ei ollut
tyontekijoiden tydeldmén laadun parantaminen.

Henkiloston vihentidmiselld on kielteisid seurauksia yhtdiltd yrityksestd pois ldhteville ja
toisaalta yritykseen jddville tyontekijoille (ks. esim. Newell, Redfloot & Sotar 1987). Henkiloston
vahentdmistd voidaan tarkastella monivaiheisena prosessina. Kilpatrickin, Johnsonin ja Jonesin
mukaan (1991) tieto henkildston vihentdmistarpeesta aiheuttaa ensin kriisin organisaatiossa (vaihe
1), jota luonnehtivat epdvarmuus, huhut ja turhautumiset tyontekijoiden keskuudessa. Tyontekijéat
tietdvit, ettei yritykselld mene hyvin, mutta tarkat tiedot tilanteesta kuitenkin puuttuvat. Tatd
epavarmuuden aikaa leimaa usein myos kommunikaation vdheneminen yrityksessd. Todellisista

henkiloston véhentédmistarpeista ilmoittaminen jarkyttdd yleensd tyontekijoitd (vaihe 2). Kun



tyontekijat saavat tietdd, ketkd lahtevit ja ketkd jadvit, he alkavat tehdd suunnitelmia sen mukaan,
miké on heiddn asemansa muutosprosessissa (vaihe 3). Téhén vaiheeseen voi liittyd vihaa, syyttelyd
ja itseensd kédpertymistd. Tilanteen myontdminen ja hyvdksyminen edesauttaa siirtymistd uuden
ratkaisun etsimisen vaiheeseen (vaihe 4), jossa tilanteen hyviksyminen auttaa pois muutoksen
aiheuttamasta kriisistd. Yritykseen jadvit tyontekijdt nakevit tydssddn uusiarooleja seki tehtdvid ja
yrityksestd lahtevit tyontekijdt puolestaan etsivét uusia mahdollisuuksia yrityksen ulkopuolelta.

Yritykseen jddvit tyontekijat saattavat kuitenkin kokea tyonsd muuttuvan oleellisesti ja kokea
hdmmennyst4 uusista rooleista tydssddn. Organisaatiomuutos voikin Shawin ym. (1993) mukaan
johtaa roolien epéselvyyteen, roolikonfliktiin ja roolien kasaantumiin (role overload). Tyontekijét
kokevat epéselvyyttd rooleistaan, koska muuttuneessa organisaatiossa eivit pade endd vanhat roolit
ja uudet roolit ovat vield epéselvdt. Roolikonfliktia voi aiheuttaa se, ettd yrityksessd muutoksen
jilkeiset roolit ovat ristiriidassa aikaisempien roolien kanssa. Resurssien ja taitojen puute, epaselvyys
rooleista sekd tyon madrillinen lisddntyminen voivat aikaansaada puolestaan tyontekijan kokemaa
roolien kasaantumista (ks. myds Brockner ym. 1988).

Tydpaikan ihmissuhteet, vuorovaikutus ja viestintd voidaan kokea niin ikdén ongelmallisena
muuttuneessa organisaatiossa (ks. Alevras & Frigeri 1987; Ashford 1988; Jick 1985; Lippit & Lippit
1984). Plinerin (1990) mukaan yritykseen jadvit tyontekijat voivat olla myds muutoksen jilkeen
ahdistuneita ja masentuneita seka tuntea syyllisyyttd ja vihaa niin johtoa kuin muitakin tydntekijoitd
kohtaan. Lisdksi he saattavat olla vdhemman sitoutuneita tyohon ja organisaatioon. Yleensd
yritykseen jadvit tyontekijat kokevat joutavansa tekemdidn enemman tydtd vahemmilld resursseilla
ja samanaikaisesti he ovat edelleen huolissaan oman tyon jatkuvuudesta. Brockner ym. (1988; 1992)
mukaan yritykseen jdavit tyontekijat kokevat tyon epdvarmuutta lomauttamistilanteessa. Tama
saattaa osaltaan my0s ehkéistd tyotovereihin kohdistettujen lomautusten aiheuttaman syyllisyyden
kokemista: yritykseen jizvat tyontekijdt ovat usein liian keskittyneitd oman tydpaikkansa sdilyttami-
seen ja omaan tychonsa panostamiseen jaksaakseen kantaa syyllisyyttd lomautettujen tyStovereiden
kohtalosta.

Tutkiessaan petrokemikaaleihin erikoistuneen tehtaan tyontekijoitd (n=236) henkiloston
vahentdmisen ja siirtojen jalkeen Tombaugh ja White (1990) havaitsivat tyontekijoiden kokeneen
kohdistamissa odotuksissa. Tyontekijét olivat epdvarmoja uusista tehtdvistddn ja heihin kohdistuvista
odotuksista (rooliepéselvyys ja -konflikti). Lisdksi havaittiin, ettd tyoryhmissd oli vaikeampi tehdd
patoksid sekd jakaa tehtdvid henkiloston vahentdmisen jdlkeen. Tyontekijat, jotka olivat tyytymatto-
mimpid organisaatioonsa, kokivat myds eniten muutoksen jélkeistd roolikonfliktin ja roolien
paéllekkéisyyden aiheuttamaa stressia sekd olivat tyytymittdmimpid tydstdnsd saamaan palautteeseen
ja myds valmiimpia ldhtemédén yrityksesté.

Organisaation fuusioiminen on usein my6s merkittdva henkilostoon kohdistuva organisaa-
tiomuutos. Fuusioon voi liittyéd tyontekijoiden irtisanomisia, siirtoja ja yrityksen maantieteellisté
uudelleensijoittamista. Tutkittaessa fuusioiden merkitystd henkilostén kannalta fuusioinnin on

havaittu aikaansaavan masentuneisuutta, tyon hallittavuuden vidhenemisti ja tyon epavarmuuden
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kokemista (Imberman 1985; Robino & DeMeuse 1985). Edelleen kokeellista asetelmaa hyviksikayt-
tden (n=119) Abstrachan (1995) havaitsi fuusiosta ilmoittamisen aikaansaavan myos ahdistuneisuutta
tyontekijoissd. Newmanin ja Krzystofiakin (1993) mukaan fuusio voi lisdksi vaikuttaa tyon piirteisiin
vahentdmalld tyon haastavuutta ja itsendisyyttd ja johtaa siten alentuneeseen tyotyytyviisyyteen.
Cartwright ja Cooper (1993) eivit kuitenkaan havainneet fuusioinnin vaikuttavan tyotyytyviisyyteen
tutkiessaan englantilaisen pankin keskijohtoa (n=157).

Newmanin ja Krzystofiakin (1993) mukaan fuusio saattaa muuttaa my6s vuorovaikutussuhteita
tyopaikalla, mikd vaikuttaa edelleen tyotyytyviisyyteen, yleiseen tyytyviisyyteen ja organisaatioon
sitoutumiseen. Tutkijat korostavat my®os, ettd fuusiossa tyontekijille tdytyy tulla tunne siitd, ettei
héntd hylétd, vaan hénen tyonsé jatkuu fuusioinnin jdlkeenkin. Mikali tydntekijd kokee epdvarmuutta
tyonsd jatkuvuudesta seurauksena on usein, ettd tyOtyytyvéisyys ja organisaatioon sitoutuminen
vdhenevit. Lisdksi fuusiotilanteeseen usein liittyvd epdvarmuus koetaan stressaavampana kuin
fuusiossa tapahtuvat todelliset muutokset (Cartwright & Cooper 1993).

Yritysten toteuttamat eldkejirjestelyt edustavat myods 1980- ja 1990-luvuille tyypillistd
organisaatiomuutosta. Usein organisaatiot soveltavat joko avoimesti tai peitellysti eldkepolitiikkaa,
jossa yrityksen vanhempia tyontekijoitd painostetaan elidkkeelle (Reis & Gold 1993). Téllaisessa
tilanteessa tyontekijd saattaa kokea omat vaikutusmahdollisuutensa véhdisind, mika voi aiheuttaa
stressid, vasymistd, depressiivisid oireita, sairastumisalttiutta ja eldkkeelle siirtymisen arvioimista
kaiken kaikkiaan kielteisemmin (Bosse ym. 1991; Reis & Gold 1993; Swan, Dame & Carmelli
1991). Tutkijat painottavatkin juuri ei-vapaaehtoisen eldkkeelle siirtymisen haittavaikutuksia
hyvinvoinnille. Bosse ym. (1991) havaitsivat tutkiessaan eldkkeelle siirtymisen stressivaikutuksia
miehilld (n=1516), ettd eldkkeelle siirtyminen koettiin stressaavana vain silloin, kun siirtyminen ei
tapahtunut tyontekijan omastahalusta. Myos Swan ym. (1991) havaitsivat tutkiessaan A-tyyppisen
persoonallisuuden ja elidkkeelle siirtymisen vuorovaikutusta miehilld (n=1103), ettd pakotettu
eldkkeelle siirtyminen johti hyvinvoinnin alenemiseen, riippumatta tutkitun persoonallisuustyypin
ominaisuuksista. Oletus persoonallisuuden vaikutuksesta elidkkeelle siirtymisen kokemiseen ei saanut
vahvaa tukea, vaan paremmin elidkkeelle siirtymisen myonteisté kokemista selitti ratkaisun vapaaeh-
toisuus.

1980-luvulta alkaneet ja yha lisdéntyvét tydaikojen muutokset ja erityisesti tyoajan lyhenemi-
nen osa-aikaty6hon siirtymisen muodossa (ks. esim. Danis 1994; Julkunen & Nitti 1995) voidaan
ndhdd myos henkildstoon vaikuttavina organisaatiomuutoksina. Organisaatiot ndkevét osa-aikatyon
yrityksen joustotekijini, jonkaavulla on mahdollista optimoida tydvoimatarvetta. Tyontekijapuolella
on vihin halukkuutta osa-aikatython: vuoden 1993 tydvoimatutkimuksessa 19 % palkansaajista
ilmoitti halukkuudestaan siirtya osa-aikatyohon ja useimmat heistakin vain tilapaisesti. Pysyvasti osa-
aikaty6hon halusivat siirtyé korkeasti koulutetut perheelliset naiset ja ikdéntyneet miehet (Julkunen
& Nitti 1995). Osa-aikaistamisen kielteisid hyvinvointiseurauksia on tutkittu varsin véhén johtuen
mahdollisesti siitd, ettd monissa maissa osa-aikatyd perustuu vapaaehtoisuuteen, jolloin osa-
aikatyolld voidaan olettaa olevan enimmaékseen myonteisid vaikutuksia hyvinvoinnille. Kuitenkin
esimerkiksi Barker (1993) havaitsi tutkiessaan koko- ja osa-aikatyossi olevia naisia (n=315), etta
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vaikka osa-aikaty6lla oli yhtaalta tyontekijan hyvinvointia edistdvia vaikutuksia, toisaalta se aiheutti
myos irtisanomisen pelkoa ja kielteisid arvioita omista kehittymis- ja etenemismahdollisuuksista
yrityksessd. Onkin mahdollista, ettd yrityksen kohdatessa laskusuhdanteen osa-aikaty6hon siirtymi-
sesti my0s kielteisid seurauksia. On my0s havaittu, ettd vastentahtoinen osa-aikatyd lisdédntyy
matalasuhdanteessa (Julkunen & Natti 1995).

1.3. Organisaation muutosprosessin kokemiseen vaikuttavia tekijoita

Organisaatiomuutos sinédnsi ei yksistddn madraa sitd, miten tyontekijat kokevat organisaatiomuutok-
organisaatiomuutosten kokemiseen. Tallainen organisaatioon liittyvd keskeinen tekijd on esimerkiksi
tiedotus, kun taas tyontekijddn liittyvia henkilokohtaisia ominaisuuksia ovat kognitiivinen proses-
sointi ja ongelmatilanteiden kaisittely (coping) seké persoonallisuus.

Se kuinka organisaatiomuutoksista tiedotetaan yrityksessi, vaikuttaa merkittavasti muutosten
kokemiseen (ks. esim. Kramer 1993; Nitti ym. 1995; Schweiger & Denisi 1991; Smeltzer & Zener
1992; Young & Post 1993). Young ja Post tutkivat kymmenen yhdysvaltalaisen yrityksen muutos-
prosessia oletuksenaan, ettd viestintédprosesseilla on merkitystd organisaatiomuutoksen onnistumisel-
le. Tutkijat havaitsivat muun muassa, etta tarkedd oli paitsi henkildkohtaiseen vuorovaikutukseen
Henkilokohtaisen vuorovaikutuksen ohella tyontekijat toivovat usein mahdollisimman varhaista
muutoksista tiedottamista (Covin 1993).

Schweiger ja Denisi (1991) tutkivat kahden eri yrityksen fuusiota, joista toisessa yrityksessé
(n=126) fuusiosta tiedotettiin mahdollisimman tdsmaéllisesti ja ajoissa, kun taas toisessa yrityksessa
(n=146) annettiin vain niukalti tietoa fuusion seuraamuksista. Molemmissa yrityksissd fuusiosta
ilmoittaminen aiheutti epdvarmuuden, ahdistuneisuuden ja tyotyytymaéttomyyden kokemista, joskin
aktiivisemmin tiedottavassa yrityksessa koettiin hyvinvoinnin ongelmia vahemmaén kuin heikommin
tiedottavassa yrityksessd. Lisdksi heikommin tiedottavassa yrityksessd fuusion kielteiset seuraukset
hyvinvoinnille jatkuivat pidempaén. Saattaakin olla, ettd tieto antaa tyontekijoille mahdollisuuden
toimintamahdollisuuksia muutostilanteessa (Nétti ym. 1995).

Armstrong-Stassen (1994) tutki tyontekijoiden (n=200) ongelmatilanteiden kisittelykeinojen
(kontrolli ja vélttiminen) kéyttod erédiin teleyhtymén organisatorisessa muutostilanteessa, jossa yritys
vahensi tyontekijoitd kahdessa jaksossa. Armstrong-Stassen havaitsi kontrollia ilmentédvien ongelma-
tilanteiden kisittelykeinojen, optimistisen asenteen (dispositional optimism) ja hallinnan tunteen
(sense of mastery) olevan, erityisen hyddyllisid muutosprosessista selviytymiselle. Tutkimus osoitti,
ettd ne tyontekijdt, jotka nakividt muutostilanteen myonteisessd valossa, suosivat kontrollia ilmenté-
vid ongelmatilanteen kasittelykeinoja, kuten esimerkiksi tilanteen uudelleenarviointia. Edelleen ne



tyontekijat, jotka tunsivat organisaation muutostilanteen olevan hyvin hallinnassaan, kayttivét
kontrolliin liittyvid késittelykeinoja muutostilanteessa enemmaén kuin muut. Liséksi ne tyontekijat,
jotka uskoivat tyonsa jatkuvuuden olevan eniten uhattuna, kayttivit sekd kontrollia ettd valttamista
ilmentédvid ongelmatilanteen kisittelykeinoja muutostilanteessa enemmaén kuin muut tyontekijit.

Myds Ashford (1988) on tutkinut sité, millaisia ongelmatilanteiden kisittelykeinoja tyontekijoilld
on kédytettdvissddn cnnen organisaatiomuutosta (n=80) ja muutoksen jidlkeen (n=100). Ashford
havaitsi, ettd organisaation muutostilanteen aiheuttama pelko ja epavarmuus loivat stressii tyonteki-
joille, mutta tahdn prosessiin vaikuttivat ongelmatilanteiden kasittelykeinot vahemmin kuin oletettiin.
Sen sijaan itsehallinnan tunne ja kyky sietdd epdvarmuutta vahensivit muutoksiin liittyneen stressin
kokemista. Aktiivinen informaation etsiminen muutostilanteessa ei alentanut stressin kokemista
odotetulla tavalla, vaan ainoat stressid vahentdneet ongelmatilanteen késittelykeinot olivat muutosti-
lanteesta keskusteleminen ja siihen liittyvien tunteiden jakaminen muiden kanssa. My6s Shaw ym.
(1993) havaitsivat tutkiessaan yhdysvaltalaisen puhelinyhtion muutosprosessia (n=110), ettd johdolta
ja tyotovereilta saadulla sosiaalisella tuella oli merkitystd organisaatiomuutoksesta selvidmiselle.
Armstrong-Stassenin (1994) tutkimuksessa erityisesti johdolta saadun tuen havaittiin ehkéisevin
organisaatiomuutosten kielteisid seurauksia tyontekijélle.

Tyontekijan itsearvostuksen ja itsehallinnan tunne seké persoonallisuuden lujuus vaikutta-
vat my0s siihen, kuinka organisaatiomuutos koetaan ja kuinka siitd selviydytdan (Callan 1993).
Rush, Schoel ja Barnard (1995) tutkivat persoonallisuuden lujuuden (personal hardiness), ongelmati-
lanteiden késittelykeinojen ja organisatoristen muutospaineiden yhteyttd julkisen sektorin tydnteki-
joilla (n=325). Persoonaltaan lujat ihmiset ndkevit muutokset pikemminkin haasteina kuin uhkina ja
heilld on kaytettdvissddn enemmin ja tehokkaampia ongelmatilanteiden kasittelykeinoja kuin muilla.
Tutkijat havaitsivat, cttd organisatorisessa muutostilanteessa persoonallisuuden lujuus oli voimak
kaammin yhteydessd alhaisempaan stressin kokemiseen ja suurempaan tyotyytyvdisyyteen kuin
ongelmatilanteiden kisittelykeinot (coping-strategiat). Kyseisessé tutkimuksessa persoonallisuuden
lujuus selitti siis paremmin muutospaineista selviytymistéd kuin ongelmatilanteiden kisittelykeinot.
Callan (1993) painottaa kuitenkin persoonallisuuden ja ongelmatilanteiden késittelykeinojen
vuorovaikutusta organisatorisessa muutostilanteessa: ne tyontekijit, joilla on korkea itsearvostuksen
ja itsehallinnan tunne, omaavat myos tehokkaampia ongelmatilanteiden késittelykeinoja ja siten
selviytyvit paremmin organisaatiomuutoksista.

Laun ja Woodmanin (1995) mukaan myos silld, uskooko tyontekijé voivansa itse vaikuttaa
organisaatiomuutokseen (locus of control), on merkitystd muutoksen kokemiselle. Tyontekijit, jotka
uskovat omiin vaikutusmahdollisuuksiinsa (internal locus of control) muutostilantccssa, kokcvat
muutokset mydnteisemmin sekd sopeutuvat suuriinkin muutoksiin helpommin kuin ne tydutekijit,
joilta puuttuu usko omiin vaikutusmahdollisuuksiinsa (external locus of control) muutostilanteessa.
Laun ja Woodmanin tutkimuksessa kontrollin tunne tai usko omiin vaikutusmahdollisuuksiin ei
kuitenkaan suoraan selittinyt organisaatiomuutoksen kokemista, vaan muutoksen kokemista
vilittivét kognitiiviseen prosessointiin osallistuvat skeemat ja skeemojen muutokset, jotka auttavat
yleensd organisaatiomuutoksen ymmartamisessé (ks. myos Bartunek, Lacey & Wood 1992). Laun
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ja Woodmanin tutkimustuloksen validiteettia rajoittaa kuitenkin se, ettd kyseessid on kokeellinen
simuloitu tutkimusasetelma, joka ei vilttamaittad pade todellisessa organisaatiomuutoksessa.

My®ds silld, miten sitoutunut tyontekijd on organisaatioonsa, on usein merkitystd muutos-
prosessin kokemiselle. Begley ja Czajka (1993) tutkivat organisaatioon sitoutumisen merkitysté
tyostressin ja tyOtyytyvédisyyden kokemisen kannalta suuren organisaatiomuutoksen aikana.
Tutkiessaan sairaalan tyontekijoitd (n=102) he havaitsivat, ettd organisaatioon sitoutuminen toimi
puskurina organisaation kriisin ja tyostressin vililld siten, ettd organisaatiomuutokset aiheuttivat
heiddn sitoutumisensa organisaatioon. Alentuneeseen organisaatioon sitoutumiseen saattaa
puolestaan johtaa se, ettd tyontekijat kokevat organisaatiomuutoksen epdoikeudenmukaisena (ks.
Brockner 1990; Brockner ym. 1994). Begleyn ja Czajkan tutkimuksessa organisaatioon sitoutuminen
ehkdisi muutoksiin liittyvén stressin kokemista luomalla tyontekijélle turvallisuuden ja tydyhteis6on
kuulumisen tunnetta epdvarmoissakin oloissa (ks. myos Kobasa 1982). Harju ja Huuhtanen (1993)
korostavat kuitenkin, ettei organisaatioon sitoutuminen ole yksistdidn merkittdvd organisaatiomuu-
kokemisessa: joku tyontekijd saattaa kokea suureksi muutokseksi tapahtuman, jonka toinen arvioi
vain tavanomaiseksi tyohon liittyviksi asiaksi.

Téssi tutkimuksessa tyontekijoilta tiedusteltiin seuraavia toteutettuja tai suunniteltuja organisaa-
tiomuutoksia: henkildston irtisanomiset, lomauttamiset, tydaikojen muutokset, siirrot toisiin tehtédviin
sekd eldkejarjestelyt. Kyseiset muutokset edustavat tutkimuksessa myods tyon epavarmuuden
kokemisen objektiivista taustaa. Tutkimuksessa oletetaan lisdksi, ettd tietyt muutosprosessin
kokemiseen vaikuttavat tekijit madrittavat sitd, kuinka ylldmainitut organisaatiomuutokset koetaan.
Tarkastelussa keskitytdédn kuitenkin vain joihinkin organisaatiomuutosten kokemiseen vaikuttaviin
tekijoihin, kuten muutoksista tiedottamiseen, muutosten oikeudenmukaisuuteen ja muutosprosessin
yksilokohtaiseen késittelyyn (coping). Muutoksista tiedottaminen ja muutosprosessin ldpiviennin
oikeudenmukaisuus ovat lahinné organisaatioon liittyvia tekijoitd, kun taas muutosprosessin késittely
on tyontekijdin liittyvd muutosprosessin kokemiseen vaikuttava tekijd. Tutkimuksessa muutos-
prosessin kokemista tarkastellaan kolmella tasolla: yksilon, tydyhteison ja perheen tasolla. Tutkimus-

ta jdsentdva viitekehys on esitetty taulukossa 1.



TAULUKKO 1. Tutkimusta jdsentévé viitekehys.

Yrityksessé toteutetut tai
suunnitellut organisaatiomuu-
tokset

Muutosprosessin kokemiseen
vaikuttavat tekijét

Organisaatiomuutosten
kokeminen yksilon, tyo-
yhteison ja perheen tasolla

® henkilGston irtisanomiset
® henkiloston lomauttamiset

® siirtyminen lyhennettyyn
tyoviikkoon

® osa-aikatyohon siirtyminen
® muut tydaikojen muutokset

® henkilGston siirrot toisiin
tehtdviin

® clikejdrjestelyt

Muutosten oikeuden-
mukaisuus

® muuloslen syyt ja
perustelut

® johdon neuvotteluaktii-
visuus muutosprosessissa

® henkildston huomioimi-
nen muutosprosessissa

® sukupuolen merkitys
muutosprosessissa

Muutoksista tiedotus

® tiedotuksen avoimuus

® tiedotuksen ajankohta

® perilldolo muutoksista

® muutoksiin liittyneet
huhut

Muutosprosessin kisittely-
tavat yksilotasolla

® muutosprosessissa
auttaneet tekijét

® sosiaalisen tuen saanti-
mahdollisuudet muutos-
prosessissa

® ongelmatilanteiden
kasittelykeinot

Muutosten kokeminen
yksil6tasolla

® muutosten vaikutukset
omaan tychdn

® muutosten vaikutukset
tyo- ja yleisen hyvin-
voinnin tasolla

® tyon epavarmuuden
kokeminen muutosten
seurauksena

Muutosten kokeminen
tyOyhteison tasolla

® muutosten vaikutukset
tydyhteison ilmapiiriin

® muutosten vaikutukset
tydyhteison
ihmissuhteisiin

Muutosten kokeminen
perheen tasolla

® muutosten vaikutus
perheen taloudelliseen
tilanteeseen

® muutosten vaikutus
perheen ihmissuhteisiin




2. TUTKIMUKSEN TAVOITTEET JA ONGELMANASETTELU

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd organisaatiomuutosten ja niiden mahdollisesti aikaansaaman
tyon epavarmuuden kokemista neljdssd eri organisaatiossa. Henkiloston haastatteluilla (n=40)
kuinka toteutetut ja suunnitellut organisaatiomuutokset koetaan. Tutkimuksessa etsitddn vastauksia

seuraaviin kysymyksiin:

1. Millaisia organisaatiomuutoksia yrityksissi on toteutettu/suunniteltu ja miten muutokset

on toteutettu?

Millaisia toteutettuja tai suunniteltuja muutoksia tyontekijit nakevét organisaatiossaan?
Millaisia toteutettujen organisaatiomuutosten syyt ja perustelut ovat olleet tyontekijoiden
mielestd ja millainen merkitys sukupuolella on ollut muutosprosessissa?
Miten organisaatiomuutokset pitéisi toteuttaa tyontekijoiden mielestd?
Mité tyontekijdt nakevit yrityksessdén tai alallaan tapahtuvan tulevaisuudessa?

® Millaista organisaatiomuutoksista tiedotus ja muutoksista neuvottelu on ollut ja miten hyvin
haastateltavat ovat itse tietoisia muutosprosessista?

® Millaisia kisittelykeinoja ja tuen saantimahdollisuuksia haastateltavilla on ollut

muutosprosessin kisittelemiseksi?

N

. Mliten tyontekijit ovat kokeneet organisaatiomuutokset?

2.1. Miten muutokset on koettu yksilotasolla?

e Kuinka organisaatiomuutosten arvioitiin vaikuttavan omaan tyohon, kuten asemaan

® Miten organisaatiomuutokset ovat vaikuttaneet seki yleisen ettd tydhyvinvoinnin, kuten
esimerkiksi tyotyytyvéisyyden, tyon rasittavuuden, tydasioiden pohtimisen tai tyostressin,
kokemiseen?

e Millaisia ajatuksia ja tuntemuksia toteutetut irtisanomiset ovat heréttéaneet?
2.2. Miten muutokset on koettu tyoyhteison tasolla?
e Millaisiksi ylipdédnsé arvioitiin tyoyhteison ilmapiiri ja ihmissuhteet?

® Miten organisaatiomuutokset ja niithin mahdollisesti liittyneet huhut ovat vaikuttaneet

tyoyhteison ilmapiiriin ja ihmissuhteisiin?



2.3. Miten muutokset on koettu perheen tasolla?

Miten laheisind haastateltavat kokivat perhesuhteensa?

Miten usein tyon ja perheen yhteensovittaminen aiheutti ongelmia haastateltavilla ja mitkd
tekijdt niitd aiheuttivat?

Missd méérin organisaatiomuutoksista on keskusteltu perheessi?

Miten organisaatiomuutokset ovat vaikuttaneet perheen taloudelliseen tilanteeseen ja

1hmissuhteisiin?
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3. TUTKIMUSMENETELMAT

3.1. Tutkittavat organisaatiot ja henkilostot

tutkittiin tyon epavarmuuden kokemisen yleisyyttd, ennustajia ja seurauksia neljassd Keski-Suomen
alueella sijaitsevissa organisaatioissa: kaupassa, kunnassa, pankissa ja tehtaassa. Kyseiset organisaa-
tiot edustavat kolmea eri tyyppistd sektoria: kotimarkkina- (pankki ja kauppa), vienti- (tehdas), ja
julkista sektoria (kunnan sosiaali- ja terveystoimi), joissa tyon epavarmuuden kokemisen havaittiin
vaihtelevan (Nitti ym. 1995). Tidssd tutkimuksessa, joka kohdistuu samoihin organisaatioihin,
painopiste ei kuitenkaan ole tyon epdvarmuuden kokemisessa tai organisaatioiden vilisesséd
vertailussa, vaan siind, miten tyontekijét yleensd kokevat organisaatiomuutokset.

Syksylld 1994 suoritetut johdon ja luottamusmiesten haastattelut osoittivat, ettd tutkituissa
organisaatioissa on tapahtunut muutoksia laman myotd. Tutkitun pankin toiminta-alue on laaja
kattaen koko maakunnan. Pankki korostaa palvelussaan alueellisuuden huomioimista, hyvia
asiakaspalvelua sekd laajaa konttori- ja automaattiverkostoa. Pankkialalla automaattien yleistyminen
on véhent4nyt rutiinipalveluiden tarvetta ja mahdollistanut henkilston siirtdmisen erikoistuneempiin
palveluihin. Henkildston siirtojen toteuttamismahdollisuuksista huolimatta tyontekijoiden vdhentdmi-
7 % ja vuonna 1995 15 %. Vuonna 1994 tutkitussa pankissa tydskenteli 343 tyontekijaa.

Kauppaa tutkimuksessa edusti iso automarket, jossa tyoskenteli 117 tyontekijad. Tutkitun
kaupan perusstrategiana on kustannusjohtajuus: kustannusten minimoinnilla pyritddn hyvéén
kilpailukykyyn. Henkil6sttn toimenkuvassa painotluu myyntid valmistava toiminta ja myos
henkiloston tarve suunnitellaan myynnin mukaan. Kaupan toimintaympériston muutoksia luonnehti-
vat kaupan yleinen keskittyminen suuriksi yksikoiksi, kuluttajien ostovoiman heikentyminen ja
teknologinen muutos. Kaupan liikkevaihto on 1990-luvulla kasvanut 40 % henkilostomaérdn
kuitenkin samalla supistuessa 10 %.

Tutkimuksessa mukana ollut tehdas edustaa laajempaa metsdalan konsemia, jonka tuotteista
neljd viidesosaa menee vientiin, joten tuotteiden kysyntédin vaikuttavat kansainvélinen talouskehitys
ja kilpailutilanne. Yrityksen liikeideana on asiakaslahtoisyys ja tuotteiden korkea laatu. Tehtaan
toimintaympériston muutosta on 1990-luvun alussa luonnehtinut kired kilpailu ja huono hintakehitys
sekd kysynnén vaheneminen iddnkaupan romahtamisen vuoksi. Muutosten seurauksena tyovoimatar-
ve on muuttunut, ammattitaitovaatimukset ja toimihenkildiden suhteellinen osuus yritykscssd on
kasvanut. Tehtaalla on toteutettu 1980-luvun lopulta ldhtien erilaisia saneerausohjelmia, joiden
periaatteena on ollut toteuttaa tydvoimasupistukset asteittain ja "pehmein menetelmin”. 1990-luvulla
Vuonna 1994 tehtaalla tydskenteli 510 henked.

Kunnan sosiaali- ja terveystoimen perusajatuksena on ollut tarjota palveluja kuntalaisille
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tasapuolisesti, miké ei ole ollut tdysin mahdollista laman ja sddstdvaatimusten vuoksi. On jouduttu
pohtimaan, mité palveluja tuotetaan ja kenelle, koska rahat eivét end4 riitd kaikkiin entisiin palvelui-
hin. Kunnassa on jouduttu vidhentdmién tyontekijoitd, midrdaikaistamaan tyOsuhteita ja toteutta-
maan sisdisid siirtoja ja tdmén liséksi joitakin toimintoja ja palveluja on jouduttu lopettamaan
kokonaan. Henkildstd on vihentynyt 5 %:lla vuosina 1991-94 ja syksylld 1995 oli suunnitteilla on
uusia muutoksia, joista neuvotteli organisaation sisdinen sopeuttamistydryhma. Sosiaali- ja terveys-
toimen palveluksessa tydskenteli 2185 henkilod vuonna 1994.

3.2. Haastattelujen toteuttaminen

Haastattelut, kuten aiempi kyselykin, kohdistettiin organisaatioiden henkildstolle (n=40) siten, ettd
pankista ja tehtaasta haastateltiin kammastakin kymmenen, kunnan sosiaali- ja terveystoimesta 16
liittyvén tyon epavarmuuden kokeminen oli véhéisintd kaupassa (Nétti ym. 1995), joten oli perustel-
tua haastatella kaupasta vain muutamaa tyontekijad. Kunnan sosiaali- ja terveystoimi on taas laaja
organisaatio, jossa pankin ohella koettiin eniten tydn epdvarmuutta, ja timén vuoksi muita organi-
saatioita useampaa tyontekijdd haastateltiin kunnassa.

Haastatteluiden toteuttamisesta informoitiin syys-lokakuussa 1995 organisaatiokohtaisissa
palautetilaisuuksissa, joissa kasiteltiin henkildstokyselyn tuloksia. Jokaisesta organisaatiosta 10ytyi
yhdyshenkil6 (henkilostopazllikkd/luottamusmies), jonka kautta haastateltavat valittiin tutkimukseen.
Tutkimukseen toivottiin sekd miesten ettd naisten, perheellisten ja eri-ikdisten sekd erityisesti
sellaisten tyontekijoiden osallistumista, jotka yhdyshenkilon ndkemyksen mukaan kokivat mahdolli-
sesti epdvarmuutta tyonsé jatkuvuudesta. Lisdksi haastateltavien toivottiin edustavan mahdollisim-
man hyvin organisaationsa henkil6ston ominaisuuksia idn, sukupuolen ja ammattiaseman suhteen.
Yhdyshenkilot noudattivat toivomuksiaimine valitessaan haastateltavia, mutta kertoivat valintakritee-
rind olleen myds sen, ketkd olisivat mahdollisesti halukkaita osallistumaan tutkimukseen, silld
haastattelut perustuivat vapaaehtoisuuteen. My®os se, mistd tyOpisteestd saattoi ldhted haastatteluun
tydajalla, oli yhdyshenkildiden mukaan yksi kriteeri haastateltavien valitsemisessa.

Haastattelut aloitettiin syyskuussa 1995 esihaastatteluilla (n=7), joiden avulla pyrittiin saamaan
palautetta kysymysten ymmarrettavyydestd ja tarkoituksenmukaisuudesta seké haastattelun kestosta.
Myds esihaastatteluun osallistujat olivat vapaaehtoisia ja he tulivat haastateltaviksi yhdyshenkilon
kautta. Esihaastattelut nauhoitettiin, mutta niitd ei kdytetty varsinaisena tutkimusaineistona, koska
joitakin kysymyksid liséttiin haastattelulomakkeeseen esihaastatteluista saadun informaation
perusteella.
tyOajalla. Haastattelut nauhoitettiin. Koska haastattelu oli osin strukturoitu, koodausta tehtiin jo
haastattelun aikana. Haastattelun kesto oli keskimaérin 1,5 tuntia (vaihteluvili 40 min - 2 t 20 min).

Haastateltavat suhtautuivat tutkimusaiheeseen myonteisesti ja vain kolme henkilod kieltdytyi
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haastattelusta. Useimmat haastateltavat eivit olleet tai eivdt muistaneet osallistuneensa kevéttalven

henkilostokyselyyn. Haastateltavien taustatiedot iimenevit taulukosta 2.

TAULUKKO 2. Taustatiedot haastateltavista ja aiempaan henkilostokyselyyn osallistuneista

(frekvenssit ja prosentit)

Ominaisuus/taustatieto f % Kyselyyn osallistuneet
— %
Sukupuoli
naisia 29 73 73
miehid 11 24 27
Tkd
18 - 29 -vuotiaita 5 13 7
30 - 49 -vuotiaita 28 70 71
__50 - 64 -vuotiaita il 17 22
Sosioekonominen asema
tyontekijd 18 45 23
alempi toimihenkilo 19 48 60
ylempi toimihenkil6 3 7 17
Ammatillinen koulutus
el mitddn 10 25 21
ammatillinen koulu 18 44 32
ammatillinen opisto 11 28 28
korkeakoulu 1 3 1
Esimiesasemassa toimiminen
el esimiesasemassa 28 70 82
esimiesasemassa 12 30 18
Tyosuhteen pysyvyys
pysyvd 34 85 97
madrdaikainen 6 15 3
Ty6aikamuoto
saannollinen paivityo 23 58 64
muu tydaikamuoto (esim. kaksi-, 17 42 36

kolme- tai viisivuorotyo)

Kotona asuvat lapset

0 - 6-vuotiaita 7 18 21
7 - 12-vuotiaita 11 27 18
13 - 16-vuotiaita 9 22 22
yli 16-vuotiaita 14 34 22
Ei kotona asuvia lapsia 13 33 17
Siviilisadty
avio- tai avoliitossa 30 74 79
muu 10 26 21
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Haastateltavien taustatietoja esittdvasté taulukosta 2 nahddin, ettd masrdaikaisten tyontekijoiden
suhteellinen osuus haastateltavista on suurempi kuin kyselyyn osallistuneista. Taulukosta néhdéén
myds, ettd haastateltavat olivat kyselyyn osallistuneita vdhemman kouluttautuneita ja toimivat heité
useammin tyontekijoind tai alempina toimihenkilind, tosin haastateltavista useampi toimi esi-
miesasemassa verrattuna kyselyyn osallistuneihin. Liséksi haastateltavilla oli kyselyyn osallistuneita

useammin sekd 7 - 12 -vuotiaita ettd yli 16 -vuotiaita kotona asuvia lapsia.

3.3. Haastattelun sis:lto

Tutkimus toteutettiin pitkélti strukturoituna haastatteluna, jonka kysymykset ilmenevit liitteestd 1.
Haastattelun teema-alueet olivat seuraavat:

1. Taustatiedot
Yleisten taustatietojen (lomakkeen kysymykset 1 - 20), kuten sukupuolen, idn ja organisaation liséksi
tyosuhteeseen. Ammattinimikkeen perusteella haastateltavat luokiteltiin tyontekijoiksi, alemmiksi-

ja ylemmiksi toimihenkildiksi Sosioekonomisen aseman luokitukseen (1989) perustuen.

2. Teema-alue: Ty6 ja hyvinvointi

Tamin teema-alueen kysymykset (lomakkeen kysymykset 21 - 36) liittyivét tyon merkitykseen,
tyotyytyviisyyteen, tyopaikan- tai ammatinvaihtamiseen ja lisdkoulutuksen hankkimiseen, stressin
kokemiseen ja ilmenemiseen seki tyon rasittavuuteen ja koettuun hyvinvointiin. Tyotyytyvdisyys- ja
stressikysymykset perustuivat Tyoterveyslaitoksen tyostressikyselyyn (1990). Terveydentilaa
pyydettiin arvioimaan haastattelulomakkeeseen liitteend kuuluneella GHQ:n 12-osioisella versiolla
(Goldberg 1572).

3. Teema-alue: Organisaation muutosprosessin eteneminen ja toteuttaminen

Teema-alueen kysymykset (lomakkeen kysymykset 36 - 49, 68 - 72) koskivat organisaatioissa
toteutettuja ja suunniteltuja muutoksia ja niiden syitd. Liséksi kysyttiin tyontekijoiden arvioita
muutosten perusteluista ja oikeudenmukaisuudesta. Tiedotukseen ja tydpaikkademokratiaan liittyvit
kysymykset, kuten esimerkiksi perilldolo muutoksista, tiedotuksen avoimuus, muutoshuhujen

liikkkuminen ja johdon neuvotteluhalukkuus, siséltyivit myos kyseiseen teema-alueeseen.

4. Teema-alue: Organisaatiomuutosten kokeminen

Kolmannen teema-alueen kysymykset kisittelivdt organisaatiomuutosten kokemista yksilon
(lomakkeen kysymykset 50 - 61), tyoyhteison (lomakkeen kysymykset 65 - 67) ja perheen tasolla
(lomakkeen kysymykset 80 - 81).

Yksilotasolla tiedusteltiin muutosten vaikutuksia omaan ty6hon, kuten asemaan typaikalla, tyon
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siin suhtautumisesta, sen késittelysté, tuensaantimahdollisuuksista ja ajattelu- ja toimintatavoista
(coping-keinot), jotka luonnehtivat yleisemmin haastateltavan ongelmatilanteista selviytymistd. Niita
yleisid ajattelu- ja toimintatapoja tutkittiin Carverin, Scheierin ja Weintraubin (1989) kehittdmalla
selviytymiskeinojen kyselylld, joka esitettiin haastattelun yhteydessd. Téstd laajasta 14 faktoria
siséltdvastd mittarista otettiin tutkimukseen mukaan 16 osiota, jotka edustivat yhdekséi faktoria:
tuen etsimistd emotionaalisista syisti, tilanteen positiivista uudelleenarviointia ja kasvua, tilanteen
hyvéksymistd, emootioihin keskittymistd ja niiden ilmaisemista, kieltdmistd sekd luovuttamista
kayttaytymisen tasolla. Tutkimuksessa kéytetyn selviytymiskeinojen kyselyn osiot ilmenevit liitteestd
2.

Tyoyhteison tasolla tiedusteltiin paitsi tydpaikan ilmapiirin ja ihmissuhteiden kokemista yleensé
myo6s muutosten vaikutuksia tydyhteison ilmapiiriin ja ihmissuhteisiin. Perheeseen liittyivét teemat
perhesuhteiden 1dheisyydestd yleensd sekd muutosten vaikutuksista perheen taloudelliseen tilantee-
seen ja ihmissuhteisiin. Haastattelun lopuksi kysyttiin lisdksi haastateltavien tulevaisuuden toiveista
ja unelmista sekd mahdollisista peloista sekd omista vaikutusmahdollisuuksista toiveisiin ja pelkoihin
ndhden.

3.4. Haastattelujen analysointi

Haastatteluja analysoitiin seké laadullisesti etté tilastollisia menetelmid hyodyntéen. Tutkimuksen
materiaalina ovat sekd teksteiksi puretut haastattelujen nauhoitteet ettd muuttujista koottu tiedosto.
Jokaista haastattelunauhoitetta ei purettu paperille kokonaan, vaan keskityttiin erityisesti niiden
haastattelun osien purkamiseen, jotka olivat tutkimuksen kannalta informatiivisimpia. Litteroituja
haastatteluja tuli 171 sivua, joiden lisdksi kirjoitettiin kunkin organisaation muutostilannetta
kuvaavat yhteenvedot.

Haastatteluaineistosta muodostettiin muuttujia, joita hyodynnettiin paitsi frekvenssejd ja
prosentteja laskemalla my6s summamuuttujia muodostamalla. Yleistd terveydentilaa ja henkista
alfa = 0.83, osioiden vaihteluvili 1 - 4), jossa iso pisteméaird ilmensi oman terveydentilan kielteistad
ja pieni pistemaérd myonteistd kokemista.

Haastateltavien kédyttimia ongelmatilanteiden kasittelykeinoja (kys. 61) tutkittiin faktorianalyysil-
la, jonka pohjalta muodostettiin nelja summamuuttujaa (ks. liite 2). Summamuuttujat, joiden
alfakertoimet vaihtelivat 0.54 ja 0.70 vililld, kuvasivat tunteiden k#sittelyd, aktiivista ongelmanrat-
kaisua, ongelmatilanteen hyviaksymisté ja vastaavasti ongelmatilanteen kieltimistd. Summamuuttuji-
en muodostamisen perusteena kdytettiin osioiden riittdvin suurta kommunaliteettia (.30) ja

riittdvan suurta ominaisarvoa ja faktorin siséll6llistd mielekkyyttd. Osioiden pisteytyksen vaihteluvili
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osion pisteytys kidnnettiin.

Lisdksi muodostettiin organisaatiomuutosten myonteistd tai kielteistd kokemista ilmentéva
summamuuttuja (Cronbachin alfa = 0.83, johon siséllytettiin ne haastattelulomakkeen kysymykset,
jotka kasittelivdt muutosten kokemista oman tyon, tydyhteison ja perheen tasolla. Liitteestd 3
ilmenevdt summamuuttujan muodostamisessa kaytetyt kysymykset. Pieni pistem#édrd ilmensi
organisaatiomuutosten myonteisté ja suuri pistemaird muutosten kielteistd kokemista. Tarvittaessa
kysymysten vastausskaala pisteytettiin uudelleen siten, etté jokaisen vastauksen vaihteluvaliksi tuli
1-3.

Summamuuttujaa hyviksikdyttden aineistosta madriteltiin muutoksen myonteisimmin (n=5) ja
kielteisimmin (n=5) kokeneet haastateltavat, joiden haastatteluihin perehdyttiin tarkemmin.
Analyysissa haastateltavien vastauksia tarkasteltiin Milesin ja Hubermanin (1994) kuvaamien
matriisien (checklist matrix) avulla. Matriisitarkastelulla pyrittiin 16ytdmé&4n niitd tekijoitd, jotka
erottelivat myonteisimmin ja kielteisimmin muutoksen kokeneita haastateltavia toisistaan. Analyysis-
sa hyodynnettiin sekd muuttujista koostuvaa tiedostoa etti litteroituja haastatteluja. Tdméan analyysin
lopuksi kuvataan kaksi haastatteluesimerkkié organisaatiomuutosten myonteisimmasti ja kielteisim-

mastd kokemisesta.
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4. MUUTOKSET ERI ORGANISAATIOISSA

4.1. Organisaatiomuutokset pankissa, kaupassa, tehtaassa ja kunnassa

Kohdeorganisaatioissa toteutettuja ja suunniteltuja muutoksia tarkastellaan seuraavassa tyontekija-
haastattelujen ja niistd tehtyjen yhteenvetojen pohjalta. Tyontekijoiden tietoja tydpaikan muutoksista
kysyttiin kahdella tapaa: avokysymyksin ja erilaisia tyosuhteen ja -aikojen muutoksia, kuten
esimerkiksi irtisanominen ja lomautukset, nimeten. Muutoksista raportoidaan seuraavassa ensin
tyontekijoiden vapaat kuvailut toteutetuista, suunnitelluista ja tulevaisuudessa todennékdoisesti
tapahtuvista organisaatiomuutoksista. Lisdksi raportoidaan, minki verran erilaisia tydsuhteeseen ja
-aikoihin liittyvid nimettyjid muutoksia tyontekijat nakividt tydorganisaatiossaan tapahtuneen tai
olevan suunnitteilla.

On syytd korostaa, ettd tyontekijoiden arviot toteutetuista ja suunnitelluista muutoksista
ta. Tama johtunee siitd, etteivit haastateltavat ole tydorganisaatioissaan sellaisissa johtotehtdvissa,

joiden toimenkuvaan muutosten suunnittelu ja seuranta pitkéalld aikavalilld kuuluu.
4.1.1. Yleiskuva muutoksista

Pankki (n=10)
Pankki oli fuusioitunut toisen pankin kanssa ja kolmen edellisen vuoden aikana oli védhennetty
henkil6d ja kaikki mésraaikaiset tyontekijat (25-30 henkilod) oli sanottu irti. Liséksi pankkitoimihen-
kiloitd oli siirretty toisiin tehtéviin, eri toimipisteisiin, lyhennettyyn tyoviikkoon tai osa-aikaistettu.
Osa tyontekijoisté oli siirtynyt vapaaehtoisesti, osa oli joutunut siirtyméén. Tydaikojen muutoksia
oli toteutettu myos maaseudun ilta-aukioloaikojen my6td. Lomittajia ei saanut endd ottaa, vaan
kesédlomat oli soviteltava talossa olevan henkilokunnan voimin. Haastateltavien mukaan muutokset
Uusia muutoksia ei ollut virallisesti suunnitteilla. Tulevaisuudessa tyontekijét uskoivat tyonteki-
joitd vahennettivén edelleen sivukonttoreiden karsimisen ja suurempiin yksikoihin siirtymisen myot.
muovirahan kéyttdonoton ja uuden tekniikan my6td. My0s pankkien fuusioita pidettiin tulevaisuu-
dessakin mahdollisina. Optimistisesti arvioivat uskoivat talouden kéantyvéin nousuun ja pankkimaail-
man elpyvén saneerausten toteuttamisen myo6ta. Varovaisemmissa arvioissa sidottiin tuleva suunta
yksikon tulokseen ja talouseldmin tulevaan kehitykseen. Tulevaisuudessa todennikdisesti tapahtuvia
muutoksia kaksi pankkitoimihenkil64 kuvaili seuraavasti:
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"Automaatio ja ladattava raha tulee vihentamddn edelleen tyopaikkoja, ettd kylld tdd
pankkiala on todella kuoleva ala. Panos- tuotos ajattelu ja pankin kannattavuus tulee
vaikuttamaan myos tyopaikkojen mddrddn ja ndmd inhimilliset kontaktit tulevat pankkitydssa
vdhenemddn entisestddn, mikd el  minusta  vdlttdmdnd — palvele  kaikkien
asiakkaiden tarpeita, esimerkiksi vanhuksien."

"Kaikkihan riippuu paljolti siitd, mitd valtiovalta pddttda ja kuinka paljon se haluaa tukea
pankkeja. Myds koko talouseldmdn suunta ratkaisee pankkien suunnan. ----pankin oma tulos
kertoo taas, mihin mennddn ja tdytyyko uusia ratkaisuja jélleen tehdd. Se taas, mitd nykyiset
henkilostomuutokset merkitsevat, nahddan vasta vuoden vaihteen jilkeen, kun tyontekijoitd
lahtee.”

Kauppa (n=4)
Kaupassa oli reilut kolme vuotta sitten remontoitu tiloja, jonka yhteydessa jdi muutama vanhempi
tyontekija omasta tahdostaan eldkkeelle. Uuden vastaavan kokoluokan automarketin avaaminen
toiselle puolelle kaupunkia vuosi sitten ei ollut vaikuttanut tutkitun marketin toimintaan. Marketin
menestys oli lisannyt tyovoiman tarvetta ja osa-aikaisia tyontekijoitd oli sekd otettu lisdé ettéd heididn
jérjestelemadlld toitd uudelleen ja kierrédttamalld tyontekijoitd eri pisteissd. Tétd varten osastojen
henkilokuntaa oli opetettu kassatyoskentelyyn, jotta heitd voidaan tarvittaessa pyytdd kiireapuun
kassoille. Henkilokunta voi my0s kiertdd kassoilta tai muilta osastoilta rinnakkaisille osastoille
tavaran purkuapuun "myyntid valmistavaan toimintaan". Edelleen péitosvaltaa ja tilausvastuuta oli
siirretty osastopéillikoiltd alemmas organisaatioon. Osastojen tydvoimaa oli vahennetty hiljaisten
iltatuntien ajaksi. Lisdksi oli kokeiltu ns. kolmatta vuoroa, miki toteutuessaan merkitsisi kaksivuoro-
tyon muuttumista kolmivuorotyoksi.

Henkilokunnan toimintojen uudelleenjérjestelyt eivit haastateltavista ndyttédneet vield vakiintu-
neilta. Tulevaisuudessa oletettiin tyontekijoiden tehtdvédalueiden laajentuvan seké nuorten tyonteki-
joiden vaihtuvuuden pysyvén suurena:

"Ainakin musta tuntuu, ettd tdd on semmonen ala, ettd nuoret tytot, ne kdy koulun ohessa,
tekevdt tatd. Sit ne valmistuu koulusta ja siirtyy toisiin tehtdviin, ettd sitte taas otetaan uusia, jotka
kdy koulua ja tekee osa-aikatyotd ja timmosid. Taas vaihtuu. Sitton ne jo vanhemmat, jotka on
Jjdany, niin ne pysyy samana. Mutta nuoret kylld vaihtuu."

Tehdas (n=10)
Eris tehtaan tyontekijé kertoi toteutetuista muutoksista seuraavasti:

"Porukka vdhentynyt, ----osastoltakin Idhti kaksi tyontekijad eldkeputkeen ja yksi toiselle
tehtaalle.” Pari vuotta sitten "oltiin koko porukka kaks viikkoo lomautettuna. Se johtui siitd,
kun se yks osasto lakkautettiin, niin ettei sille porukalle olis tullu koko lomautusta, me
tehtiin talkoilla se lomautus, ettd saatiin ne sddstot."
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Tehtaan henkilokunnasta oli haastateltujen tyontekijoiden mukaan viime kolmen vuoden aikana
siirretty vanhempia tyontekijoitd eldkeputkeen ja lomautettu nuorempaakin henkilokuntaa. Tyonteki-
joitd oli myos siirretty toisiin tehtédviin ja toisille osastoille. Liséksi tehtdvid oli jaettu uudelleen
siirtojen, osastojen uudelleen jérjestdmisten ja lakkauttamisten myotd. Tyoaikoja oli muutettu
toteutettaessa siirtoja vuorotydajasta toiseen, mutta siirtymisid lyhennettyyn tydviikkoon tai osa-
aikatyohon tehtaalla ei ollut tapahtunut. Vastaavia muutoksia oli myos suunnitteilla.

Tehdyt uudet investoinnit loivat tehtaalla uskoa tulevaisuuteen. Tehtaan uskottiin erikoistuvan
tuotteissaan edelleen ja my0s tehtaan tuotantostrategian odotettiin muuttuvan. Kuitenkin tyontekijat
uskoivat, ettd henkilokuntaa vidhennetdén jatkossakin, eldkejérjestelyjen kautta tai muuten, jonka

seurauksena tyotd ja tehtdvid jaetaan uudelleen sekd henkilostod siirretéddn toisiin tehtéviin:

"koko ajan, sen sopimuksen pohjalta, mitd tyonantaja ja tyontekijat edustajiensa vilitykselld ovat
tehneet. Tdmd ---- sopimus on edelleen voimassa, ja se on asia, joka meiltd kaikilta aina valilla
unohtuu."”

"Tuotantostrategia muuttuu ja toiminta tehostuu, muuttuu nykyaikaisemmaksi, jolloin suorittavat
tyopaikat vihenevdt. Entistd enemmdn tiedostetaan kannattavuus. Henkiloston koulutustaso
nousee, kun timd uudistuminen tuo uutta tekniikkaa tullessaan ja joudutaan palkkaamaan
koulutuksen saanutta viked."

Kunnan sosiaali- ja terveystoimi (n=16)

Kunnan sosiaali- ja terveystoimen organisaatio oli viime kolmen vuoden aikana jérjestetty uudelleen.
Sosiaali- ja terveystoimen hallinnollisen yhdistdmisen yhteydessd siirryttiin alueellisesta palvelujen
organisoinnista "putkimalliin”, jossa kukin palvelu kuten kotipalvelut, sosiaalityd, pdivéhoito,
terveydenhoito ja toimistotyot oli jérjestetty omaksi erilliseksi hallinnolliseksi kokonaisuudekseen.
Haastattelujen aikana sosiaali- ja terveystoimi oli jakautunut yhdeksién erilliseen tulosyksikkdon.

Tyontekijoiden haastatteluista kévi ilmi seké tulosyksikoiden tehtévien erikoistuneisuus etté
sijoittuminen eri tavoin jirjestdytyneiksi toimipisteiksi ympéri kuntaa. Eri tehtivissd, asemissa ja eri
tulosyksikoissd toimiville toteutetut ja suunnitteilla olevat muutokset konkretisoituivat hyvin
erilaisina. Terveyspuolella oli toteutettu lomautuksia, siirtoja toisiin tehtéviin, sijaisten vahentdmisié
ja irtisanomisia. Sosiaalipuolella oli vastaavasti toteutettu irtisanomisia, siirtoja toisiin tehtéviin ja
toimipisteisiin, siirtymistéd lyhennettyyn tydviikkoon ja ty6ajan liukumaa oli jatkettu. Seké terveys-
ettd sosiaalipuolella oli muutettu virkoja toimiksi.

Sosiaali- ja terveyspuolen hallintoa suunniteltiin jaettavaksi uudelleen kolmeen alueeseen.
Terveyspuolella suunniteltu siirtyminen véestovastuuseen merkitsisi sité, ettd jokaiselle tyontekijélle
médréttdisiin oma potilaista koostuva vastuualueensa. Todennédkdisiné pidettiin tulevaisuudessakin
resurssien vihentdmistd, lomautuksia ja irtisanomisia, sekd henkiloston siirtoja ja ndiden muutosten
myotd tyon lisddntymistd. Myos eldkejérjestelyjd oli tarjottu ja kannustettu yksityisyrittdjyyteen.
Sosiaalipuolella suunnitteilla oli myds palvelujen supistamista, esimerkiksi paivéhoidon iltapdiviryh-
mien lakkautuksia. Uuden aluejaon vaikutuksia toiden uudelleen jérjestelemiseen pidettiin vaikeasti

19



arvioitavana. Tulevaisuudessa todennékoisesti tapahtuvina muutoksina tyontekijat pohtivat, miten

uusi suunnitteilla oleva jarjestelma vaikuttaisi omaan toimialaan tai omaan tychon:

"No se on se sddstdsopimus, mitd tddlld on pyoritetty viimisen vuoden ajan ja se astuu voimaan.
Mitenkd ne sen nyt sitten toteuttaa. Se ei koske meidn osastoo kuitenkaan nditten tietojen mukaan
mitd nyt tiedetdan. Mutta paikka on uudelleen haussa ja koko systeemihdn jaetaan uudelleen
kolmeen osastoon koko sosiaali- ja terveystoimi. Paikkoja tulee uudelleen hakuun. Mutta ettd
sanotaanko niitd ihmisid ihan tdysin irti vai sijoitetaanko tdahdn sijoitusyksikkoon ja siitd edelleen
sitten taas. Saattaa tulla irtisanomisia. En osaa sanoa."

"Sitten niinku siitd sisdllostd, ettd minkdluista se tulee olemuan se aluehomma sieltd sisdlti niin
sithen on tietysti monenlaisia késityksid ja arvailuja ite kullakin, ettd se konsulttiraportti, mikd
valtuustossakin on hyvdksytty, niin siindhdn on tietysti yhenlaista mallia esitetty, mut sitten mitenkd
sitd. Toisaalta sekin on hyvin jinnd, ettd siind konsulttiraportissa puhuttiin vield neljdsti alueesta
Jja sen hyvaksy valtuusto. Ja sit kuitenkin niin, ku virkamiehet tekee tdtd juttua eteenpdin niin nyt
puhutaan kolmesta alueesta. Et sitten ndistd, ettd mitkd ndd on ndd palvelulinjat sielld sisalld ja
ketd niihin kuuluu, minkdlaista henkildstoo ja minkdlaisia koordinaattoreita, montako niitd tulee
Jja mille alueelle ja muuta niin ndd on vaan tammaosid, ettd ei tiedd oikein vield, ettd ihan niinku
se riippus kauheesti ndistd johtajista, joita valitaan, koska ne sitten kattoo, ettd minkdilaisen
henkildstorakenteen ne tarvii alueellaan ja siitd eteenpdin.”

4.1.2. Suunnitellut ja toteutetut muutokset tyontekijoiden arvioimina

Haastatellut tyontekijat mainitsivat viime kolmen vuoden aikana toteutetuista ja vuoden aikana
suunnitclluista muutoksista uscimmin henkiloston siirrot toisiin tehtéviin (27/40 ja 15/40) ja
elakejarjestelyt (23/40 ja 15/40), kun vastauksia tarkastellaan yhteni ryhméni tyonantajaa erittele-
mittd (ks. taulukot 3 ja 4). Henkil6ston siirtoja toisiin tehtdviin mainittiin toteutetun kaikilla
tyopaikoilla. My®0s elékejarjestelyja oli toteutettu ja suunniteltu kaikissa muissa tydpaikoissa paitsi
kaupassa viime kolmen vuoden aikana. Harvimmin toteutettuina muutoksina mainittiin siirtyrmniset
lyhennettyyn tydaikaan (11/40) ja osa-aikatyohon (12/40), joita oli myds suunniteltu toteutettavaksi
harvemmin kuin muita muutoksia. Kokonaisuudessaan organisaatioissa jo toteutettuja muutoksia
arveltiin olevan enemmén kuin suunniteltuja, joten haastateltavien arvioita tulevaisuudesta voitaneen
pitdd menneitéd kolmea vuotta myodnteisempéna.

Tydorganisaatioiden kesken oli odotetusti eroja henkilokunnan asemaa koskevien toteutettujen
ja suunniteltujen muutosten painotusten vélilld (ks. taulukot 3 ja 4). Useimmin erilaisia henkildston
aseman muutoksia mainittiin viime kolmen vuoden aikana toteutetuiksi pankissa. Henkilostoa oli
sielld irtisanottu, siirretty lyhennettyyn tyoviikkoon, tydaikoja oli muutettu, henkilostda oli siirretty
toisiin tehtdviin ja suoritettu eldkejdrjestelyjd. Tehtaassa toteutetuista muutoksista painottuivat
mainintojen useuden perusteella eldkejarjestelyt, henkiloston siirrot toisiin tehtdviin, henkiloston
lomautukset ja tyoaikojen muutokset. Kunnan sosiaali- ja terveystoimessa toteutettuja muutoksia
olivat useimmin henkildston siirrot toisiin tehtdviin, lomautukset ja eldkejarjestelyt. Kaupassa

muutoksia oli puolestaan toteutettu vahiten, silld toteutetuista muutoksista mainittiin vain ty6aikojen
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muutokset ja henkiloston siirrot toisiin tehtéviin.

Viime vuoden aikana erilaisia henkiloston asemaa koskettavia muutoksia oli suunniteltu eniten
kunnan sosiaali- ja terveystoimessa (ks. taulukko 4), jossa tyontekijét odottivat useimmin tapahtu-
vaksi henkiloston irtisanomisia, lomautuksia ja siirtoja toisiin tehtéviin seké eldkejarjestelyja. Myos
tehtaassa oli vuoden mittaan suunniteltu henkildston siirtoja toisiin tehtéviin ja eldkejdrjestelyja.
Kaupassa odotettiin tulevaisuudessa jatkettavan jo toteutettujakin suunnitelmia, kuten tydaikojen
muutoksia ja henkiloston siirtoja toisiin tehtdviin. Pankissa sen sijaan ei viime vuoden aikana oltu
suunniteltu uusia henkildstoon kohdistuvia toimenpiteité.

Arviot suunnitteilla olevista muutoksista heijastavat tydorganisaatioiden eroja sen suhteen, miten
ja missd vaiheessa kyseisessd organisaatiossa ja sen edustamalla talouden sektorilla on suoritettu
toimintojen uudelleenjérjestelyjd laman myo6td muuttuneessa toimintaympéristossd. Esimerkiksi
kunnan sosiaali- ja terveystoimessa tyontekijdt arvioivat vield suunnitteilla olevan enemmén
muutoksia kuin muilla tyonantajilla tyoskentelevit. Vastausten vaihtelu sekd toteutettujen ettéd
suunniteltujen muutosten suhteen oli suurinta kunnan sosiaali- ja terveystoimessa. Tami johtunee
toisaalta siitd, ettd sosiaali- ja terveystoimen toimipisteet sijaitsevat hajautetusti eri puolilla kuntaa,
niiden tehtdvit ovat eriytyneet ja toisaalta nithin myos kohdistuu muutosten myo6td erilaisia
toimenpiteitd. Lisaksi kunnan kohdalla vastausten hajonta kertonee myds muutosvaiheesta ja laajalle
levittdytyneen organisaation tiedotuksen vaativuudesta.

Se, mitd muutoksia tyontekijat nakivit organisaatioissaan seki toteutetun ettd erityisesti olevan
suunnitteilla, viestinee osaltaan johdon muutosstrategian onnistumisesta. Mielenkiintoista onkin, etté
esimerkiksi pankin tyontekijoille kuva vuoden mittaan suunnitelluista muutoksista on yhdenmukai-
sempi kuin kolmen viime vuoden aikana toteutetuista muutoksista. Tdmi kertonee siitd, ettéd
pankissa on onnistuttu selkedsti ja tasapuolisesti viestiméin tilanteen rauhoittumisesta. Vastaavasti
tehtaassa toteutetaan pitkén aikavélin muutossuunnitelmaa, joskaan kaikki tyontekijat eivit uskalla
arvella tulevaisuutta kovin suurella varmuudella. Tdma johtunee joko siitd, ettd kyseistd pitkén
aikavilin suunnitelmaa ei tdysin tunneta tai siitd, ettd suunnitelmasta huolimatta tyontekijoiden

toimenpiteiden tarpeellisuudesta.
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TAULUKKO 3. Organisaatioissa edellisen kolmen vuoden aikana toteutetut muutokset tyontekijoi-

den arvioiden mukaan (n=40, frekvenssit)

Toteutettu Kaikki Pankki Kauppa Tehdas  Kunta
muutos n=40 n=10 n=4 n=10 n=16
Henkiloston irtisanomiset

Ei 24 0 3 8 13
Kylld 14 9 1 2

En osaa sanoa 2 1 0 0 1
Henkildston lomauttamiset

Ei 25 10 4 2 9
Kylld 15 0 0 8 7
En osaa sanoa 0 0 0 0 0
Siirtyminen lyhennettyyn tyoaikaan

Ei 27 2 4 8 13
Kylld 11 8 0 2 3
En osaa sanoa 2 0 0 0 0
Osa-aikatyohon siirtyminen

Ei 25 0 4 8 13
Kylld 12 9 0 1

En osaa sanoa 3 1 0 1 1
Tyoaikojen muutokset

Ei 20 4 1 4 11
Kylld 17 4 3 6 4
En osaa sanoa 3 2 0 0 1
Henkiloston siirrot toisiin tehtdviin

Ei 12 2 2 8
Kylld 27 8 2 1 8
En osaa sanoa 1 0 0 0 0
Eldkejarjestelyt

Ei 16 2 4 10 10
Kylld 23 8 0 0 5
En osaa sanoa 1 0 0 0 1
Muutosmainintoja yhteensd

Ei 149 20 22 49 77
Kylld 119 46 6 20 31
En osaa sanoa 12 4 0 1 4

22



TAULUKKO 4. Organisaatioissa edellisen vuoden aikana suunnitellut muutokset tyontekijoiden

arvioiden mukaan (n=40, frekvenssit)

Suunniteltu Kaikki Pankki Kauppa Tehdas Kunta
muutos n=40 n=10 n=4 n=10 n=16
Henkiloston irtisanomiset

Ei 24 9 4 7 4
Kylla 8 0 0 0 8
En osaa sanoa 8 1 0 3 4
Henkiloston lomauttamiset

Ei 25 9 4 6 6
Kylla 6 0 0 1 5
En osaa sanoa 9 1 0 3 5
Siirtyminen lyhennettyyn tydaikaan

Ei 30 9 4 7 10
Kylla 1 0 0 0 1
En osaa sanoa 9 1 0 3 5
Osa-aikatyohon siirtyminen

Ei 30 9 4 7 10
Kylla 3 0 0 0 3
En osaa sanoa 7 1 0 3 3
Tydoaikojen muutokset

Ei 27 9 2 6 10
Kylla 6 0 2 1 3
En osaa sanoa 7 1 0 3 3
Henkildston siirrot toisiin tehtdviin

Ei 18 8 2 1 7
Kylla 15 2 7 5
En osaa sanoa 7 1 0 2 4
Eldkejdrjestelyt

Ei 19 9 4 0 6
Kylla 15 0 0 10 5
En osaa sanoa 6 1 0 0 5
Muutosmainintoja yhteensd

Ei 173 62 24 34 53
Kylla 54 1 4 19 30
En osaa sanoa 53 7 0 17 29
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4.2. Muutosprosessin kokemiseen vaikuttavat tekijit

Muutosten kokemiseen vaikuttavia tekijoitd tarkastellaan tutkimuksessa muutosten nakyvyydeksi
nimetyn ilmion kautta. Muutosten ndkyvyyden tarkastelu on mielekistd siksi, ettd muutosten
toteuttamisen oikeudenmukaisuutta koskevien tyontekijaarvioiden on aiemmissa tutkimuksissa
todettu olevan yhteydessi siihen, kuinka tyontekijat suhtautuvat organisaatiomuutoksiin (Brockner
1990; Brockner ym. 1994). Muutosten nakyvyydella tarkoitetaan tdssd yhteydessa sitd, millaisina ja
miten eri organisaatioiden tyontekijat nakevit ja kdsittelevit tyopaikallaan tapahtuneita muutoksia.
Nikyvyytend tarkastellaan sekéd organisaatioon ettd yksiloon liittyvid tekijoitd, joiden oletetaan
vaikuttavan organisaatiomuutosten kokemiseen yksilon, tyon ja perheen tasolla.

Tutkimuksessa muutosten nakyvyytend tarkastellaan organisaatioittain seuraavaa viittd osa-
aluetta. (1) Muutosten syyt ja perustelut: mité syitéd ja perusteluja tyontekijét katsovat muutosten
toteuttamiselle olevan ja millaisia merkityksid tyontekijat antavat ndille syille ja perusteluille. (2)

Tyoéutekijiden vaikutusmahdollisuudet: miten johto on huomioinut henkil6stoén ja miten henkilosto

puolestaan toivoo tulevansa huomioiduksi muutoksia suunniteltaessa ja toteutettaessa. (3) Muutok-
set ja sukupuolten asemien muotoutuminen organisaatiossa: ovatko sukupuolten viliset tasa-
arvokysymykset olleet esilld muutoksia toteutettaessa ja suunniteltaessa ja miten tyontekijat katsovat
toteutettujen ja suunniteltujen muutosten vaikuttaneen naisten ja miesten asemiin ja t6ihin tydpaikal-
la. Kolme edelld esitettyd tarkastelundkokulmaa kuvaavat tutkimuksessa muutosten oikeudenmukai-
suutta, Arvioita muutosten oikeudenmukaisuudesta ei tarkastella yksistdén erillisend tekijana, vaan
laajempana kokonaisuutena yhteydessa muun muassa tiedotukseen ja sen ajoitukseen.
(4)Tiedotuksen ajoitus. avoimuus ja vayldt: millaisena tyontekijat pitdvat tiedotusta ja painottuvatko
tiedotuksessa formaalit vai informaalit vaylat, kuten huhut, Liséksi tarkastellaan sitd, miten hyvin
tyontekijét katsovat olevansa perillda muutoksista. (5) Muutosten yksilokohtainen késittely: Millaisia
yksilokohtaisia késittelykeinoja ja sosiaalisen tuen saantimahdollisuuksia tySniekijGilla on organisaa-
tiomuutosten kasittelemiseksi. Nelja ensimmaistd muutosten ndkyvyyden tarkastelunidkokulmaa
edustavat organisaatioon liittyvid muutosten kokemiseen vaikuttavia tekijoitd, kun taas viides
néakokulma on yksiloon liittyva muutosten kokemiseen vaikuttava tekija.

4.2.1. Muutosten syyt ja perustelut

Muutosten perustelujen organisaatiokohtaisten erojen tarkastelussa on taustaoletuksena se, ettd
tyontekijoiden nakemissd muutosten perusteluissa toistuvat samat selitystavat, jos muutoksista
miten yhdenmukaisina tyontekijat nakevdat muutosten syyt, kertoo siitd, miten muutoksia on
perusteltu tyontekijoille, miten johto on pyrkinyt saamaan henkiloston hyvaksynnan muutoksille ja
miten yhdenmukaista tyontekijoiden eri ldhteistd saama informaatio on ollut. Saman muutosten

selitystavan toistuminen tyontekijoiden haastatteluissa kertoo myos muutosten kyseisen organisaati-
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on kulttuurissa saamasta merkityksestd (ks. Alasuutari 1994).

Verrattaessa eri organisaatioiden tyontekijoiden vastauksia avokysymykseen "Mitk tekijat ovat
mielestési johtaneet muutoksiin?" (kys. 38) organisaatioiden vililld 16ytyy eroja. Pankin tyontekijat
mainitsevat muutosten syyksi useimmiten taloudelliset syyt, tekijét, seikat tai saastot (7/10). Lisaksi
syind mainitaan henkilostotarpeen vaheneminen (4/10) ja automaatio (3/10), jota erds pankkitoimi-

henkild kuvasi seuraavasti:

"Kun ei toivottua tulosta kerran synny on sddstettdva. Silloin mietitddn heti onko tyontekijoitd
litkaa. Myos itsepalvelun kdyttéonotto ja automaation lisddntyminen ovat vihentdneet henkilosto-
tarvetta."

Kaupassa toteutettujen muutosten syind tyontekijit ndkevat myynnin kasvuun ja tuottoisuuteen
liittyvat tekijit (2/4), toisaalta my0s tyontekijoiden omat toiveet (1/4) ja ammattitaidon hyédyntami-
sen (1/4), joista kaupan tyotekijat sanoivat seuraavaa: "Sitd tarvitaan, myynnin kasvu," "kassatoimi-
henkilot haluaa vaihtelua". Kaupan otos on pieni ja vastauksista ei 10ydy muihin organisaatioihin
verrattuna vastaavalla tavalla yhdenmukaista linjaa, mutta kaupan tyontekijat nakevit muutosten syyt
muiden  yritysten  tyOntekijoitd =~ myOnteisimmin, yrityksen  kasvuun liittyvina.

Tehtaassa yleisimpind syind muutoksiin ndhdadin kustannukset, taloudelliset tekijat tai saastot
(4/10). Muina syind mainitaan automaatio (2/10) ja yleinen tilanne, lama (2/10), josta yksi tehtaan

tyontekijd kertoi:

"Taloudelliset tekijat yksinomaan aiheuttaa namd, kannattavuustekijdt. Automaatio on ollut se
vdline, jolla niitd on pystytty toteuttamaan."

Tehtaan tyontekijoiden kesken muutosten perusteluja kuvailevissa vastauksissa on sisillollisesti
eniten hajontaa muihin organisaatioihin verrattuna. Muutosten perusteluista ei tehtaassa ndiden
selitystapaa.

Kunnan sosiaali- ja terveystoimessa muutosten syind nahdédén s#astot tai supistamiset (10/12),

josta yksi kunnan tyontekija painokkaasti kertoi:

"Kunnan supistamiset, siis sddstot. Sddsto, sddsto. Sadstod pitdd saada.”

"Sddstotoimenpiteet. Kyllidhdn me kauheesti kritisoitiin sitd lopullista sddstod, ettd mitd se sitten

”

Oon.

Lis#ksi muutosten syind mainitaan alueellisen palvelutarpeen muuttuminen ja hallinnolliset kompro-
missit, sekd kaupungin erdiden tyoyksikdiden muuttaminen liikelaitoksiksi. Kunnan sosiaali- ja
terveystoimen ja pankin tyontekijoiden vastaukset muutosten perusteluista ovat tehtaan haastatelta-
vien vastauksia yhdenmukaisempia.

Organisaatiomuutoksien selitystavoissa nousevat keskeisiksi siis taloudelliset tekijit, mutta eri
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tavoin. Kunnan sosiaali- ja terveystoimessa, pankissa ja tehtaassa taloudelliset tekijét sdvyttavit
muutoksia osittain kielteisesti, mutta kaupassa sen sijaan myonteisesti. Kunnan sosiaali- ja terveys-
toimessa taloudelliset tekijét, sddstot, painottuvat organisaatiomuutoksen ja henkildston uudelleen-
jarjestelyjen selittdjind. Kaupassa muutoksiin liittyvét henkiloston uudelleenjérjestelyistd huolimatta
ensisijaisesti myonteiset merkitykset: kasvu ja tuottoisuus.

Tehtaan ja pankin muutoksiin liittyy automaation yleistymisen kautta myos teknologisten
uudistusten myonteinen symbolinen arvo, vaikka molemmissa organisaatioissa muutokset ovat
toisaalta edellyttdneet henkiloston uudelleenjirjestelyjd. Tehtaassa uuden tekniikan yhteydessd
painottuu paraneva kilpailukyky. Pankissa automaatioon liittyy yhtédaltd sen mukanaan tuoma ty6n
sisdllon luonteen muuttuminen ja toisaalta henkilostotarpeen viheneminen.

Myds Hogarthin (1993) tutkimuksessa organisaatiomuutosten vastaanottoa eri organisaatioissa
vertailtaessa todettiin teknisten muutosten saavan tyon organisoinnin muutoksia helpommin
kannatusta osakseen, varsinkin jos tekniset uudistukset vied4én 14pi siten, ettd toiden organisointiin
puututaan mahdollisimman véhén. Teknisten muutosten kannatusta selittivét niiden tyon laatuun
tuomat parannukset ja niiden symbolinen merkitys lupauksena edistyksestd, uusintumisesta ja
tulevaisuuteen suuntautumisesta. Tyon jokapéiviisiin jarjestelyihin puuttuvia uudelleenorganisointeja
ei sen sijaan kannatettu yhté helposti, koska ne muuttivat totuttuja arjen kuvioita, niiden vaikutukset
olivat teknisid muutoksia vaikeammin hahmotettavissa, ne viestittivit, ettd aiemmissa jérjestelyisséd
oli jotain vidrdd ja lisdksi tyontekijdt muistivat aiempiin “organisaatiomuutoksiin” liittyneet
tyopaikkojen karsimiset. Onkin todennékdistd, ettd muutoksiin liittyvdt symboliset merkitykset
selittdvit osaltaan sitd, miten riittédvind ja oikeudenmukaisina tydntekijét pitdvit muutosten peruste-
luja.

Muutosten perustelujen riittdvyyttd ja oikeudenmukaisuutta (kys. 39, ks. taulukko 7 s.34)
arvioivat kaikkein myonteisimmin ja yhdenmukaisimmin tehtaan tyontekijét, jotka kaikki pitavét
perustehija taysin riittdvind ja oikeudenmukaisina (10/10). Myas kaupan tyontekijoistd kaikki pitivét
perusteluja tdysin (3/4) tai jokseenkin riittdvind ja oikeudenmukaisina (1/4). Kielteisimmin néistéd
neljdstd organisaatiosta arvioivat muutosten perustelujen riittivyytti ja oikeudenmukaisuutta kunnan
sitd mieltd, ettd perustelut ovat olleet vain jokseenkin riittdvid ja oikeudenmukaisia. Toisaalta
missédin tutkituista organisaatioista muutosten perustelujen riittdvyytti ja oikeudenmukaisuutta ei
arvioitu yksinomaan kielteisesti.

4.2.2. Muutokset ja tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet
Puolet tyontekijoistd oli tyytyviisia siihen, missd méérin johto oli neuvotellut muutoksista tyonteki-
joiden kanssa. Useimpien haastateltujen (20/40) mielesté johto oli neuvotellut muutoksista henkils-

ton kanssa melko tai hyvin paljon (ks. kys. 47, taulukko 8 s. 36) ja viidennes tyontekijoistd ei
osannut arvioida asiaa. Organisaatiot erosivat keskenéén siten, ettd kunnan sosiaali- ja terveystoimen
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tyontekijat katsoivat useimmin, ettei johto ollut neuvotellut muutoksista henkildston kanssa lainkaan
tai oli neuvotellut vain vahén (6/16). Tehtaan (6/10) ja pankin (6/10) tyontekijoiden vastauksissa
painottuivat puolestaan myonteiset arviot (6/10 ja 6/10). Kaupan haastatellut tyontekijit eivit
osanneet arvioida (3/4), missd méairin johto oli neuvotellut muutoksista henkiloston kanssa. Nami
arviot eivit olleet yhteydessd siihen, mitd kautta tyontekijd oli itse saanut tietoa muutoksista eli
keiden kanssa hén oli niistd keskustellut, vaan arviot punnitsevat johdon kdymien neuvottelujen
riittdvyyttd tyontekijandkokulmasta.
Tyontekijdt toivat kysymykseen
toteutettaessa organisaatiomuutoksia?" (kys. 49) vastatessaan esille syitd sithen, miksi johdon tulisi

neuvotella henkiloston kanssa muutoksista. Namé avovastauksissa mainitut nakdkulmat on esitetty
sisdllollisesti luokiteltuina taulukossa S sivulla 29. Samassa vastauksessa saatettiin mainita parikin
nakokulmaa, mutta tdllaisia vastauksia oli suhteellisen vahan.

Useimmin korostettiin henkiloston asiantuntemuksen ja ammattitaidon hyddyntédmistd muutoksia
suunniteltaessa ja toteutettaessa. Tamd ndkokulma tuli esiin jokaisen organisaation kohdalla.
Seuraavat esimerkit kertovat henkiloston asiantuntemuksen huomioimisesta organisaatiomuutokses-

sa:

"Mun mielestd ihan niitten mielipiteitd pitds kuunnella entistd enemmdn, koska nehdn sitd tyotd
sitten tulee tekemddn. Ja ottaa mun mielestd, pitdd paljon semmosia tilaisuuksia, mitd vaan
pdditetddnkin. Ja tdd mitd pddtetddn niin neuvoteltas ja pyrittids semmoseen mahdollisimman
hyvddn kompromissiratkaisuun"(kunta)

"Henkilosto pitdisi ottaa paremmin mukaan muutosprosessissa, koska tietdvdt tyon kaytdnnossa.
Organisaatioita voitaisiin keventdd myos ylhddltd pdin. " (pankki)

Muutoksista tiedottamiseen henkildstolle kiinnitettiin huomiota seuraavaksi useimmin. Kahdeksan

tyontekijad korosti sen tirkeytta:

"No se ilmottaminen tarpeeks ajoissa. Ja sitten vaihtoehdot, ettd mitd vaihtoehtoja saattas olla
muutakin kuin irtisanominen. " (kunta)

"Jos isoja muutoksia tulee, siitd informoidaan tosi hyvin kentdlld, ettei jdis sitten semmosia
luuloja.” (tehdas)

"Semmonen informoiminen niinko, semmonen ihminen joka tietdd. Mut toisaalta sekin on
ymmdrrettdvdd ettd nekddn ei aina tiid. Mutta semmonen epdtietosuus on kaikkein rasittavinta.
Ettd tosiaan pyrittis tiedottamaan henkilstolle.” (kunta)

Kolmessa tai useammassa organisaatiossa esille tuotu nakokohta oli myos paatosten perustelemi-

sen ja neuvottelemisen merkitys henkildston motivoimiselle ja sitomiselle muutokseen. Sen mainitsi
puheenvuoroissaan seitsemén tyontekijaa:
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"Ensiks selittdd minkd takia. Jos on joku jarkeva selitys sille, niin siitd sitten ruveta suunnittele-
maan eteen. Mutta ensin selittdd se ettd minkd takia tarvitaan. Se, ettd sanotaan vaan, ettd nyt
tehddn ndin, niin se ei mulle ainakaan riitda. Ettd pitdd olla kunnolliset perustelut.” (kauppa)

"Henkilostolle pitdisi kertoa kaikki ne asiat, jotka on tiedossa, aivan kaikki. Niin ne hyvdt kuin
huonot, ja varsinkin ne huonot puolet tuoda esille avoimesti ja pystyd sitten perustelemaan niitd
padtoksid" (tehdas)

"Muutokset pitdisi toteuttaa yhteistyOssd henkiloston kanssa, vaikka johtamisvalta edelleen
Jjohdolla. Pitdisi neuvotella, silld neuvottelemalla saadaan kuitenkin parempi lopputulos ja
tyontekijat sitoutuvat paremmin muutokseen tdlloin." (tehdas)

Yksittdiselle tydorganisaatiolle erityisid ndkokulmia henkiloston huomioimiseen organisaatiomuu-
toksien suunnittelussa ja toteutuksessa oli tehtaassa ja kunnan sosiaali- ja terveystoimessa. Tehtaan
tyontekijoistd kolme mainitsi johdon ja tyontekijoiden yhteyden tarpeen ja tiarkeyden:

"Olisi tdrkeetd ettd nykyinenkin johto kiertdisi joskus osastoilla kyselemdssd ja kertomassa
kuulumisia. Porukoilla olisi tunne, ettd puhalletaan yhteiseen hiileen.” (tehdas)

"Pitdis ottaa mukaan pddatoksiin, koska ollaan samassa veneessd, henkilosto ja johto, tdma on
samaa palapelid.”(tehdas)

Kunnan sosiaalitoimen tyontekij6istd kolme mainitsi, ettei henkilston mielipiteiden kuuntelemi-
nen pelkéstdan riitd, vaan niitd tulisi myos huomioida muutosten toteuttamisessa:

"Melkeinpd sitten se, ettd suunniteltas ja kuunneltas ja sitte se, ettd vaikka kuunnellaan niin niitd
sitten arvostettas niitd mielipiteitd." (kunta)

"Tdrkeintd varmaan ois se ettd ois aikaa jotain suunnitelmia esitelld henkilostolle, niinkun
edellisen organisaation yhteydessd oli suuria informaatiotilaisuuksia, joihin sai mennd ja ottaa
kantaa. Tietysti sekin, ettd kokemus siitd tavasta oli sitten taas se, ettd niitd ei kuitenkaan huomioi-
tu. Ettd kun on iso tyoporukka, niin ei kaikkien mielipiteiden mukaan voi menndkddn, mutta musta
tuntuu ettd suuri enemmisto oli kuitenkin jotain muuta mieltd, kuin pddtokset mitd tehtiin. Vahdn
kauheella kiireelld tehddn muutosta. Toisaalta on ristiriitakin, ettd kun tietdd ettd on muutos
tulossa, niin toivoo ettd se mahollisimman nopeesti tapahtus ettd tdad epdvarmuuden tila loppus.
Mutta sitten taas se ettd onko mietitty tdtd ettd miten se tdhdn ja tdhdn vaikuttaa, ettd kuitenkin
pitds tehd sillee rauhallisesti.” (kunta)

"Niinku sekin, ettd kun meiltd kysyttiin tosiaan sitd, ettd ollaanko me halukkaita siihen, ettd virat
muutetaan tyosuhteiksi. No meitd kuultiin, muttei siind mitddn merkitystd silld vastauksella ollu.
1dd asia oli jo pddatetty ennen kuin meitd edes kuultiin. Jotenkin sellanen olo on ettd aika pitkdlle
niinku sunelluan vaan elld ndin tehddn." (Kunta)

Lisaksi tyontekijoiden esille tuomia ndkokohtia henkiloston huomiointiin organisaatiomuutosten
suunnittelussa ja toteutuksessa olivat oikeudenmukaisuus, henkildston mielipiteiden huomioimisen

ongelmallisuus ja se, ettd henkilostéd huomioidaan jo omalla tyopaikalla.
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TAULUKKO 5. Tyontekijoiden huomiointi muutosten suunnittelussa ja toteutuksessa (n=40,

frekvenssit)

Esille tuodut ndkdkulmat Kaikki Pankki Kauppa  Tehdas Kunta
n=40 n=10 n=4 n=10 n=16

Henkiloston asiantuntemuksen ja ammattitaidon hyo- 12 3 1 2 6

dyntaminen

Tiedottamisen tarkeys 8 2 0 2 4

Padtosten perustelemisen ja neuvottelemisen merkitys 7 1 1 2 3

henkiloston motivoimiselle

Johdon ja henkiloston yhteyden 3 0 0 3 0

tarve ja tiarkeys

Néenndishuomioinnin riittdmattomyys 3 0 0 0 3

Oikeudenmukaisuus 2 0 1 1 0

Henkiloston mielipiteen huomioinnin ongelmallisuus 3 2 0 0 1

Henkilosto huomioidaan jo tyopaikallamme 2 1 1 0 0

4.2.3. Muutokset ja sukupuoli

Sosiaalisella sukupuolella tarkoitetaan tietylle kulttuurille ominaisia tapoja maédritelld biologisen
sukupuolen edustajan toimintaa esimerkiksi sosiaalisella suotavuudella tai lainsaddannolld. Lewis ja
Morgan (1994) toteavat, ettd sosiaalisen sukupuolen ja organisaatioiden suhteiden tarkasteluja on
hyvin eri tasoisia. He ovat ryhmitelleet organisaatioiden ja sosiaalisen sukupuolen tutkimuksen
lahestymistavat kolmeen ryhmaén. Teoreettisemmissa tarkasteluissa pohditaan, kuinka sosiaalinen
sukupuoli muokkaa organisaatioiden toimintatapoja ja kulttuureita. Viime aikoina on sukupuolten
essentialistisen eli jyrkdsti muuttumattomaksi rajattujen naisisen ja miehisen kategorioiden tarkaste-
lun ongelmien vélttamiseksi kiinnitetty huomiota eri tehtdvid méérittdviin organisaatioissa kéytettyi-
hin maskuliinisiin ja feminiinisiin metaforiin.

Yksinkertaisimmillaan sosiaalisen sukupuolen suhteiden tarkastelu keskittyy naisten ja miesten
osuuksien, asemien ja tehtévien erittelyyn tasa-arvonikokulmasta (ks. Lewis & Morgan 1994), joka
on my®ds lahinni seuraavan tarkastelun ndkdkulma. Sukupuolen ja organisaatiomuutosten suhteita
katsotaan tdssid niiden arvioiden kautta, joita tyontekijit ovat antaneet sukupuolten tasa-arvosta
tyopaikallaan sekd muutosten vaikutuksista sukupuolten asemiin ja tehtdviin. Tarkoituksena on
selvittdd sitd, vaikuttavatko nami tyontekijoiden arviot siihen, miten he nikevit organisaatioissa
meneilldédn tai suunnitteilla olevat muutokset. Tulokset on esitetty taulukossa 6 sivuilla 32 - 33.

Hieman yli puolet haastatelluista tyontekijoistd (23/40) katsoi naisten ja miesten olevan tyopaikal-
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laan tasa-arvoisia pyydettdessd arvioimaan asiaa esimerkiksi palkkauksen suhteen (kys. 71, ks.
taulukko 6). Kunnan sosiaali- ja terveystoimen tyontekijét ja tehtaan tyontekijét pitivat tyopaikkaan-
sa pankin ja kaupan tyontekijoihin verrattuna tasa-arvoisempana, silld kunnan sosiaali- ja terveystoi-
men (12/16) ja tehtaan (7/10) tyontekijoistd suuri osa totesi naiset ja miehet tydpaikallaan keskendén
tasa-arvoisiksi. Pankissa sen sijaan oli yhtd paljon tyontekijoitd, jotka nékivét miesten ja naisten
asemat tasa-arvoiseksi (3/10) ja epatasa-arvoiseksi (3/10). Kaupan tyontekijoistd kolme (3/4) ei
osannut arvioida tasa-arvon toteutumisesta tyopaikallaan ja yksi piti naisia ja miehid melko tasa-
arvoisina. Tasa-arvon toteutumista omalla tyOpaikallaan piti vaikeasti puntaroivana myods neljd
miehet ja naiset, ei miehid ole tuolla kassassa, ettd on vaikea sanoa."

Edelleen ldhes puolet (19/40) kaikista haastatelluista piti tasa-arvokysymyksiéd tyopaikallaan
tarkeind (kys. 72, taulukko 6). Verrattuna muihin organisaatioihin kunnan sosiaali- ja terveystoimen
tyontckijoistd miltei kolmannes (6/16) katsoi, etteivét naisten ja miesten tasa-arvoon liittyvat
kysymykset olleet kovin térkeitd heiddn tyopaikallaan, miké osaksi selittynee tydyhteison naisvaltai-
suudella. My0s kaupassa kaksi tyontekijda arvioi tasa-arvokysymyksid vastaavasti.

Tasa-arvokysymyksistd esimerkiksi naisten tai miesten palkkaukseen liittyen oli keskusteltu
muutosten yhteydessd kaikissa organisaatioissa (kys. 68, ks. taulukko 6), tosin vain kahdentoista
tyontekijan mukaan (12/40). Tehtaassa (3/10) ja kunnan sosiaali- ja terveystoimessa (5/16) tasa-
arvoasioista keskustelleiden osuus oli suurin piirtein yhté suuri. Kaupassa kolme tyontekijad neljasta
oli keskustellut muutosten yhteydessd sukupuolten tasa-arvosta. Pankissa sen sijaan vain yksi
tyontekijd mainitsi aiheen olleen esilld (1/10).

Tyoorganisaatioissa toteutettujen muutosten vaikutuksia naisten ja miesten asemiin ja tdiden
sisdltoon pidcettiin vaikcasti arvioitavana (ks. kys. 69 a ja b, taulukko 6). Toteutettujen muutosten
osalta yli puolet haastateltavien vastauksista oli luokiteltavissa "ei mitenkédin/en osaa sanoa"
luokkiin. Kaikista haastateltavista yhteensd yhdeksdn arvioi toteutetuilla muutoksilla olleen
vaikutusta joko kielteiseen tai myonteiseen suuntaan jomman kumman sukupuolen kannalta.

Pankissa kolme tyontekijad katsoi muutosten (3/10) vaikuttaneen naisten asemaan kielteisesti ja

yksi tyontekijd mainitsi niiden vaikuttaneen kielteisesti myds miesten asemaan:

"Kaikki ldhtevat irtisanotut tai vapaaehtoisesti ldhtevdt, jotka eivdt olleet mddrdaikaisia,ovat
naisia. Miehet taas ymmdrsivdt tai heitd kehotettiin hakeutumaan toisiin tehtdviin jo ajoissa. Kun
kerran naisia ldhtee, myds tyot lisddntyvdt naisten kohdalla. Miehet ovat vaan kivasti luistelleet ja
saaneet siirtoja."

"Keskijohdon miehid muutos ei koskenut juuri lainkaan, vaikka palkkasddstoja olisi sielld voitu
tehdd suuremmista palkoista."”

"Kaikilla niilla, jotka jdadvat pankkiin tulevat tyot lisddntymddn sukupuolesta riippumatta.”

sesti ja yksi kielteisesti. Muutosta myonteiseksi naisten kannalta arvioinut tyontekija totesi: "Naisten
asema on tullut tdrkedmmdksi prosessissa, he ovat tulleet kiintedmmin tuotannon tekemiseen

mukaan”. Kielteisend naisten kannalta kehitystd pitdnyt tyontekijd arveli sukupuolella olleen
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merkitystd irtisanomisissa: "Minusta tuntuu, ettd jos pitdd valita, ldhteekd nainen vai mies, se on
automaattisesti nainen."”
Kunnan sosiaali- ja terveystoimessa kaksi (2/16) tyontekijdd arvioi toteutettujen muutosten

kohdelleen miehid suotuisammin:

"Varsinkin ndd johtoasemassa olevat miehet, niin ne on kylld sijoittunut hyvin ndissd neuvotteluis-
sa...Kai se riippuu siitd onko kysymys johtajasta vai tyontekijdstd, niin sielld sopeutusyksikossa ei
Johtajia ole ja miehethdn meilld on johtajia. Tietysti sosiaalipuolella on paljon naisiakin, joitakin.
Kylld siitd jonkin verran on keskusteltu."

Suunniteltujen muutosten vaikutusta naisten ja miesten asemiin ja téiden sislt6on oli pohtinut
vain kaksi tyontekijad (ks. kys. 69 b. taulukko 6) kunnan sosiaali- ja terveystoimesta. Heist4 toinen
arveli muutosten vaikuttavan myonteisesti miesten kannalta ja toinen kielteisesti naisten kannalta.
Kaikista tyontekijoistd kolmannes ja jokaisesta organisaatiosta yksi tai useampi tyontekijéa katsoi
kuitenkin sukupuolella olevan merkitysti sille, miten henkilostoratkaisuja on toteutettu tai tullaan
toteuttamaan (ks. kys. 70, taulukko 6).

Tasa-arvoisuuden toteutumista ja tasa-arvokysymysten tirkeyttd pohtiessaan haastateltavat
kiinnittivdt huomiota naisten ja miesten erilaiseen sijoittumiseen tydorganisaation hierarkiaan ja
tyoyhteison sukupuolijakaumaan. Sukupuolten sekatydpaikoilla, kuten pankissa ja tehtaassa, tasa-
arvokysymykset olivat ilmeisesti ndkyvampid ja niitd pidettiin sen vuoksi tdrkeimpind kuin muissa
organisaatioissa. Naisenemmistdiselld tyopaikalla, kunnan sosiaali- ja terveystoimessa, monet
haastateltavat perustelivat vastaamisen vaikeutta tasa-arvoasioita koskevien kysymysten kohdalla
silld, ettd omassa tydyhteisdssd on vain tai ainakin enemmisténd naissukupuolen edustajia, mistéd

myds seuraava esimerkki:

"En osaa sanoa kun meilld ei 0o yhtddn miestd toissd. Meiddnkin sektorilla ne on yhden kdden
sormilla laskettavissa ne miehet, ketd on toissd ettd." (kunta)

Tasa-arvokysymysten yhteydessd kunnan sosiaali- ja terveystoimen, tehtaan ja kaupan haastatel-
tavista muutamat toivat myds sukupuolenmukaisten ennakkoluulojen murtumiseen tai sdilymiseen
liittyvid nakokohtia, miehid oli siirtynyt aiemmin naisten tehtévind pidettyihin tehtéviin ja pédinvastoin.

Esimerkiksi, kun tehtaan osasto lakkautettiin:

"Oli viisi miestd siivoojana, saattoi olla, ettd tyonantaja kattoi, ettd miten ne pdrjdad naisten kanssa
tai naisten toissd, tai ettd annetaan siivoukset niille ja katotaan kattooko ne, ettd akkojenhommia,
Jja kauanko ne tekee niitd, eli ottaako ne itte lopputilin. IThan hyvin se minusta meni."”

Kokonaisuutena sukupuolen vaikutuksesta organisaatiomuutosten nikyvyyteen voi tdmén
aineiston pohjalta todeta, ettd sukupuolesta riippumatta noin puolet tyontekijoistd piti tasa-arvo-
kysymyksia tarkeina tyopaikallaan ja neljdnnes tyontekijoistd pohti muutoksia myds sukupuoliniko-
kulinasta tarkkaillen niiden vaikutuksia sukupuolten viliseen tasa-arvoon. Muutosten vaikutusten
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arvioimista sukupuolen vilisen tasa-arvon kannalta pidettiin kuitenkin vaikeana tehtdvéna ja suurin

osa haastatelluista ei halunnut tai ei osannut ottaa siihen kantaa.

TAULUKKO 6. Tyontekijoiden arviot ja tasa-arvon toteutumisesta, muutosten vaikutuksesta tasa-
arvoon ja tasa-arvokysymysten térkeydestd tyopaikalla (n=40, frekvenssit)

Kysymys Kaikki Pankki Kauppa Tehdas  Kunta
n=40 n=10 n=4 n=10 n=16

68. Onko muutosten yhteydessd keskusteltu
naisten ja miesten tasa-arvoon liittyvistd
asioista esim. palkkaukseen liittyen?

Ei keskusteltu 21 8 0 7 6
En osaa sanoa 1 1 0 0 0
Kylld keskusteltu 12 1 3 3 5
Ei toisen sp:n edustajia tydpaikalla 5 0 0 0 5
Muuta i 0 1 0 0

69a. Miten tyborganisaatiossasi toteu-

tetut muutokset ovat vaikuttaneet

naisten ja miesten asemiin ja toiden

sisaltoon?
Ei toteutettuja muutoksia 2 0 0 0 2
Myonteisesti naisten kannalta 2 0 0 2 0
Mydnteisesti miesten kannalta 2 0 0 0 2
Kielteisesti naisten kannalta 4 3 0 1 0
Kielteisesti miesten kannalta 1 1 0 0 0
Ei mitenk##n/eos 23 6 3 7 7
Ei toisen sp:n edustajia tydpaikalla 6 0 1 0 5

69b. Miten tyoorganisaatiossasi suun-

nitellut muutokset ovat vaikuttaneet

naisten ja miesten asemiin ja téiden

sisdltoon?*
Ei suunniteltuja muutoksia 17 i0 0 5 2
Myédnteisesti miesten kannalta 0 0 0 1
Kielteisesti naisten kannalta 0 0 0 1
Ei mitenkdédn/eos 17 0 3 5 9
Ei toisen sp:n edustajia typaikalla 0 1 0 3

70. Onko tyéontekijoiden sukupuolella

ollut merkitystd sille, miten henkilésto-

ratkaisut on toteutettu tai toteutetaan?
Ei vaikutusta 17 4 1 8 4
En osaa sanoa 5 1 0 1 3
Kylld vaikutusta 12 5 3 1 3
Ei toisen sp:n eduslajia typaikalla 5 0 0 0 5
Fi muutoksia 1 0 0 0 i

(Taulukko 6 jatkuu)
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TAULUKKO 6 jatkuu

Kysymys Kaikki Pankki Kauppa Tehdas  Kunta
n=40 n=10 n=4 n=10 n=16

71. Miten tasa-arvoisia naiset ja miehet
ovat tyopaikallasi esim. palkkauksen suhteen?

Ei tasa-arvoisia 7 3 0 3 1
En osaa sanoa 8 4 3 0 1
Tasa-arvoisia 23 3 1 7 12
Ei toisen sp: edustajia tyopaikalla 2 0 0 0

72. Miten tirkeitd ovat mielestdisi naisten

Jja miesten tasa-arvo kysymykset tyopaikallasi?
Ei tirkeita 8 0 2 0 6
En osaa sanoa 11 2 1 3 5
Térkeitd 19 8 1 7 3
Ei toisen sp:n edustajia tydpaikalla 2 0 0 0 2

*) Vastaukset oli luokiteltavissa vahempiin luokkiin kuin kysymyksen 69a kohdalla.

4.2.4. Tiedotus muutoksista

Tyontekijdt arvioivat haastatteluissa sekd tyoorganisaatioidensa virallista, tyonjohdon ohjaamaa
tiedotusta ettd epdvirallista tiedotusta, huhuja. Tehtaassa (8/10) arvioitiin kaikkein useinmin
virallisen muutoksista tiedottamisen tapahtuneen hyvissé ajoin etukéteen (kys. 40, ks. taulukko 7
s.34). Myos kaupassa kolme tyontekijdd neljdstd arvioi tiedotuksen tapahtuneen hyvissd ajoin
etukdteen. Sen sijaan pankin ja kunnan sosiaali- ja terveystoimen tyontekijoiden tiedotusta koskevien
vastauksien hajonta oli suurempi. Pankissa seitsemén vastaajaa kymmenestd arvioi muutoksista
tiedotetun hyvissi ajoin etukéteen, joskin kolme tyontekijdd (3/10) arvioi muutoksista tiedotetun
vain hieman ennen muutosta tai vasta muutoksen tapahtuessa. Muihin organisaatioihin verrattuna
kunnan tyontekijit arvioivat useammin tiedotuksen tapahtuneen vain hieman ennen muutosta (9/16).
Kunnan tyontekijat myds arvioivat muutoksista tiedottamisen avoimuutta useammin kielteisemmin
kuin muiden organisaatioiden tyontekijit. Heistd kuusi katsoi, ettei tiedotus ollut avointa, muttei
salailevaakaan (ks. kys. 44, taulukko 7). Kunnan tyontekijoiden kielteisempid arvioita voi selittda
muutoksen vaihe: kunnan tyontekijét tiesivdt muutoksia olevan tulossa, mutta eivét tunteneet niiden
sisdltdjen vaikutusta omaan tyohon.

pitivédt muutoksista tiedottamista omassa organisaatiossaan avoimena ja rehellisend. My6s kunnan
sosiaali- ja terveystoimessa, jonka tyontekijoiden arviot erottuivat kokonaisuudessaan muihin
organisaatioihin nidhden kielteisempénd, kymmenen tyontekijdd piti muutoksista tiedottamista

avoimena ja rehellisend.
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TAULUKKO 7. Muutoksista tiedottaminen ja ratkaisujen perustelut tyontekijoiden mukaan (n=40,

frekvenssit)

Kysymys Kaikki Pankki Kauppa  Tehdas Kunta
n=40 n=10 n=4 n=10 n=16

39. Kuinka riittdvid ja oikeudenmukaisia tehtyjen rat-
kaisujen perustelut ovat mielestdsi olleet ?*
Perustelut ovat olleet tdysin riittdvid ja oikeudenmukai-
sia 19 4 3 10 2
Perustelut ovat olleet jokseenkin riittdvia ja oikeuden-
mukaisia 16 6 1 0 9
Ei toteutettuja muutoksia 4 0 0 0 4
40. Missd vaiheessa muutoksista kerrottiin tyonteki-
Jjoille?
Hyvissd ajoin etukéteen 21 7 3 8 3
Vain hieman ennen muutosta 13 1 2 9
Vasta muutoksen tapahtuessa 2 2 0 0 0
Ei toteutettuja muutoksia 4 0 0 0 4
44. Millaista muutossuunnitelmista/ muutoksista tie-
dotus on tyoorganisaatioissasi mielestési ollut?
Avointa ja rehellistd 26 7 2 7 10
Melko avointa ja rehellistd 3 2 0 1 0
Ei avointa mutta ei salailevaakaan 11 1 2 2 6
43. Kuinka hyvin olet perilld muutosprosessista?
Melko hyvin 14 3 3 5
Melko huonosti 2 0 0 2 0

*= Kunnan tyontekijoiden vastauksien n=15 tdssd kysymyksessd

Epéviralliseen informaatioon muutoksista huhujen muodossa oli torménnyt yli puolet pankin,
tehtaan ja kunnan sosiaali- ja terveystoimen tyontekijoistd (ks. kys. 45, taulukko 8 s.36). Kunkin
organisaation tyontekijoistd puolet katsoi huhuja liikkuneen jonkin verran. Kuitenkin pankin
tyontekijoistd neljanneksen mukaan huhuja oli liikkunut vdhén (4/10) ja tehtaan tyontekijoista
kolmannes arveli huhuja olleen melko vihén (3/10). Lisdksi kunnassa noin reilu kolmannes tyonteki-
jOistd katsoi, ettei huhuja ollut lainkaan (5/16). Neljastd tydorganisaatiosta véhiten huhuja liikkui
tyontekijoiden arvioiden mukaan kaupassa.

Huhujen vaikutuksia ty6ilmapiiriin kunnan tyontekijat arvioivat yhté lailla kaksijakoisesti kuin
he arvelivat huhuja olleenkin (ks. kys. 46, taulukko 8). Seitsemén tyontekijaa (7/16) katsoi, ettei
ottaen huonontuneen huhujen vuoksi. Kielteisimmin huhujen arvinitiin vaikuttaneen tydilmapiiriin
pankissa, missd yhdeksdn tyontekijad kymmenestd katsoi huhujen heikentdneen tyoilmapiirid.
Tehtaan tyontekijoistd kuusi (6/10) katsoi huhujen heikenténeen ty6ilmapiirid, mutta sielld oli myos
tyontekijoitd, joiden arvion mukaan huhuilla ei ollut vaikutusta ty6ilmapiiriin. Huhujen liikkeen
olemattomaksi tyOpaikallaan arvioineet kaupan tyontekijdt eivit luonnollisestikaan ndhneet huhujen

vaikuttaneen tyoilmapiiriin. Huhujen vaikutuksia ty6ilmapiiriin tyontekijat kommentoivat laveammin
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kuin virallista tiedotusta:

"Heti niistd huhuista tuli se epdvarmuus siihen, ja miten mind ja miten meiddn sitten kay?"
(pankki)

Tiedotuksen viylid eri organisaatioissa voidaan tarkastella epdsuorasti myos sen kautta, keiden
kanssa tyontekijét kertovat keskustelleensa tydorganisaation muutoksista (ks. kys. 48, taulukko 8).
Eri tiedonléhteiden painottumisessa on eroja tyopaikkojen kesken siten, ettd tehtaassa ja kunnan
sosiaali- ja terveystoimessa keskustelukumppaneina muutoksiin liittyen painottuivat tydtoverit, kun
taas pankissa ja kaupassa oli keskusteltu yhté lailla sekéd esimiesten ettd tyotovereiden kanssa.
Kunnan ty6ntekijoistd suuri osa (9/16) oli tosin keskustellut muutoksista myos esimiesten kanssa,
vaikka tyotovereiden kanssa muutoksista keskustelu mainitaankin useammin. Tehtaassa ja kunnan
sosiaali- ja terveystoimessa oli keskusteltu muutoksista myos luottamusmiesten kanssa (4/10 ja
3/16), sen sijaan pankissa vain yksi tyontekijd mainitsee luottamusmiehen keskustelukumppanikseen

ja kaupassa ei kukaan.

"Kyllahan niitd asioita aina ennakoidaan, ennen kuin saadaan varmistus, ne on aiheuttanu
keskustelua, jotkut ottaa rankemmin kuin toiset." (tehdas)

"Ne saavat jotkut hermostumaan, se nikyy semmosena, etti ne ihmiset kasaantuu johonkin
puhumaan niistd asioista." (tehdas)

"Li keskindistd eripuraa, mutta katkeruutta toisaalta, ettd kylld niille herroille tyopaikat jarjeste-
tdan, mutta kun sddstot pitdd saada niin tiedetddn, ettd ne tehddan tédalld perustasolla ne sddstor.
Etta sitd huhutaan ettd ne pddtokset vaikuttaa timmostd. Ehki ne huhut vaikuttaa siihen, mitd
puhutaan kahvitunnilla ja muuta. Ettd kun tietdis asioita, niin vois tehd tatd tyotd. Kaikki energia
menee sen pohtimiseen, ettd mikd mun tilanne on jatkossa ja ei voi suunnitella tyotd. " (kunta)

"Mitenkdhdan ne nyt vaikuttais. Toisaalta ne kylld lahentdd, koska jos on jotain huhuja niin sit

niistd kylld aika paljon puhutaan ilman nditd pddllikditd, ettd. Siind mielessd meilld on kylld aika
kova yhtd koyttd -yhdistys tullu noitten takia." (kauppa)
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TAULUKKO 8. Huhut ja tiedotuksen vaylit organisaatioissa (n=40, frekvenssit)

Kysymys Kaikki  Pankki Kauppa  Tehdas Kunta
n=40 n=10 n=4 n=10 n=16
45. Onko tyopaikallanne litkkunut huhuja muutoksiin liitty-
en?
Ei lainkaan 10 1 3 1 5
Melko vihidn 10 4 0 3 3
Jonkin verran 19 5 1 5 8
Luokittelematon 1 0 0 1 0
46. Miten tdllaiset huhut ovat vaikuttaneet tyilmapiiriin?
Ei huhuja 3 1 0 2 0
Tyoilmapiiri on yleisesti ottaen parantunut 0 1 0 1
Ei milld4n tavalla 12 0 3 2 7
Tyoilmapiiri on yleisesti ottaen huonontunut 22 9 0 6 7
Luokittelematon 1 0 0 0 1
47. Missd mddrin johto on neuvotellut muutoksista
henkiléston kanssa?
Ei lainkaan 1 0 0 1
Melko vihin 10 1 0 1 5
En osaa sanoa 2 3 3 3
Melko paljon 17 5 0 5 6
Hyvin paljon 3 1 1 1 1
48. Keiden kanssa olet keskustellut tydorganisaatiosi muu-
toksista ?*
Yrityksen johdon kanssa 5 3 1 0 1
Esimicsten kanssa 23 8 4 2 9
Luottarmnusmiesten kanssa 8 1 0 4 3
Tyétovereiden kanssa 34 7 4 7 16
Ei kenenkidin 1 0 0 1 0

* = useampi kuin yksi taho tuli yleensd mainituksi.

4.2.5. Muutosten yksilokohtainen kiisittely

Edellisissd kappaleissa tarkasteltavina olleet n#dkokulmat edustivat organisaatioon liittyvid
muutosprosessin kokemiseen vaikuttaneita tekijoitd. Kuitenkin my6s yksiloon liittyvat tekijat,
kuten esimerkiksi yksilolliset ongelmatilanteen kisittelykeinot, vaikuttavat organisaatiomuutosten
kokemiseen. Tutkimuksessa tyOntekijoiltd kysyttiin heiddn kdyttdmistddn kisittelykeinoista
muutosprosessista selvidmiseksi, sosiaalisesta tuesta muutoksessa ja yleensd kidytdssd olevista
ongelmatilanteen késittelykeinoista.

Eniten muutosprosessissa tai epdvarman tydtilanteen aikana olivat auttaneet ihmissuhteet ja
muutoksista keskustelu tyopaikalla ja kotona perheen piirissd (taulukko 9 s.37). Selvisti eniten
tukea muutosprosessissa oli saatu niin ikdén tyotovereilta (24/31) ja perheeltéd (12/31). My6s oma
eldminasenne ja persoonallisuus olivat auttaneet muutoksista selviytymisessd. Jotkut haastateltavat
kertoivat edelleen henkisen tasapainon, iloisen luonteen ja huumorin seké sen, ettei huolehtinut
asioista etukiteen auttaneen muutoksista selviytymisessd. Tehtaan haastateltavien kohdalla ilmeni,
ettd yli puolet heisti ei ollut edes tarvinnut tukea muutosprosessin aikana (6/10), tosin useimmiten

tehtaalaiset arvioivat muutoksia myonteisimmin kuin kunnan ja pankin tyontekijat.
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TAULUKKO 9. Organisaation muutosprosessissa auttaneet tekijat (n=40, frekvenssit siséllollisten
luokitusten perusteella)

Muutosprosessissa auttanut tekija f
Thmissuhteet (tyotoverit, perhe, ystavit) 17
Eldminasenne, persoonallisuus tai luonne (esim. maalaisjdrki, henkinen tasapaino) 13
Liikunta, urheilu tai ulkoilu 8

Muut harrastukset (esim. puutarhanhoito, opiskelu, kirjoittaminen, matkustelu)

Keskittyminen tyohon/ tyon tekeminen

o A~

Ei ole tarvinnut auttavia keinoja muutosprosessissa

Haastateltavilta kysyttiin mydos, millaisia ongelmatilanteen kisittelykeinoja he yleensd
kayttavat vaikeista tai hankalista tilanteista selvidmiseksi (taulukko 10). Hankalien tilanteiden
aktiiviset ratkaisupyrkimykset, kuten ongelmatilanteeseen keskittyminen ja sen priorisointi, seka
sosiaaliseen tukeen liittyvét keinot, kuten ongelmasta puhuminen ja tuen etsiminen vaikeassa
tilanteessa, korostuivat haastateltavien vastauksissa. Ongelmatilanteen nikeminen myonteisessa
valossa oli niin ikdin yleistd. Aktiivisista ongelmatilanteiden ratkaisupyrkimyksistd viestinee sekin,
ettd useat haastateltavat kertoivat tehneensé suunnitelmia organisaation muutosprosessin kuluessa
esimerkiksi mahdollisen ty6ttdmyyden varalle. Ongelmatilanteen kieltdminen tai ongelmatilantees-
sa luovuttaminen ei sen sijaan ollut suosittua. Taulukosta 10 ilmenevét ongelmatilanteiden

kasittelykeinojen frekvenssit faktoreittain tarkasteltuna.

TAULUKKO 10. Ongelmatilanteiden kisittelykeinot (n=40, frekvenssit)

Ei koskaan  Harvoin Usein

Ongelmatilanteen kisittelykeino (faktori) f f f
1. Tunteiden ilmaiseminen: . . L
Odotan kunnes on sopiva aika tai hetki tehd jotain 0 8 32
Puhun jollekin siitd, miltd minusta tuntuu. 0 3 37
Menen pois tolaltani ja myds ndytdn sen. 9 26 5
Yritdn saada tukea ja ymmairtdmystd ldheisiltédni. 1 9 30
Naytin tunteeni ulospéin. 0 13 27
2. Aktiivinen ongelmanratkaisu: .
Keskityn kisittelemdan ongelmaa ja mikili on tarpeen, jdtan muut 0 9 31
asiat vahemmille huomiolle.

o ] 13 25 2
Luovun yrityksista ratkaista ongelma. | 2 17
Pistdn muut asiat syrjaan keskittyakseni ongelmatilanteeseen.
3. Ongelmatilanteen hyviksyminen:
Kieltaydyn uskomasta, mitd on tapahtumassa. 17 20 3
Etsin jotain myonteisti siitd, mitd on tapahtumassa. 0 4 36
Opettelen eldméin asian kanssa. 1 8 31
Uskottelen, ettd mitian ei ole todella tapahtunut. 20 19 1
4. Ongelmatilanteen kieltdminen:
Toimin siten, kuin mit4én ei olisi tapahtunut. 11 19 10
Yritdn suunnitella strategian siitd, mitd tehda. 2 6 32
Teen toimintasuunnitelman. 3 8 29
Latautumaton osio: . . .
Pidattaydyn tekemadstd yhtddn mitddn liian varhain. 3 23 14
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4.3. Yhteenveto muutosten organisaatiokohtaisista piirteisti

Pankki

Pankki oli fuusioitunut toisen pankin kanssa. Viime kolmen vuoden aikana henkilokuntaa oli
vihennetty 15%, henkilOstdod oli siirretty toisiin tehtdviin, eri toimipisteisiin, lyhennettyyn
tyoviikkoon tai osa-aikatyohon joko vapaa-ehtoisesti tai maaréten (ks. taulukko 11). Ty6aikoja oli
muutettu aukioloaikamuutosten myd&ta. Tyontekijoiden mukaan suunnitteilla ei varsinaisesti ollut
uusia muutoksia. Monet tyontekijat arvelivat tulevaisuudessa lisddntyvéan automaation karsivan
sivukonttoreita ja muuttavan palvelutoimintoja sisélloltdan neuvontapainotteisemmaksi.

Pankissa oli tyontekijoiden mainintojen mukaan toteutettu tutkituista organisaatioista eniten
erilaisia henkildston asemaan vaikuttavia muutoksia, kuten siirtoja, tydaikamuutoksia, eldkejirjes-
telyjd ja irtisanomisia. Pankissa tyontekijoiden kuva toteutetuista muutoksista oli varsin yhdenmu-
kainen. Muutostcn perusteluina pankin tyontekijat mainitsivat taloudelliset tekijit, seka taloudelli-
sesti tekijoistd ja automaatioista johtuvan henkildstdtarpeen vahenemisen. Muutosten perusteluihin
liittyi automaation myotd symbolisesti myoOnteisid eteenpdin menon lupauksia, mutta toisaalta
muutokset olivat edellyttdneet henkiloston vihentdmistd. Pankin tyontekijoistd yli puolet piti
tehtyjen ratkaisujen perusteluja riittdvini ja oikeudenmukaisina.

Pankin tyontekijat olivat suhteellisen tyytyviisid muutoksista tiedotukseen ja useimmat heisté
arvioivatkin muutoksista tiedottamisen tapahtuneen hyvissé ajoin etukéteen. Pankissa oli kuitenkin
liikkkunut mys huhuja muutoksista ja pankin tyontekijit arvelivat niiden vaikuttaneen tydilmapii-
riin kielteisemmin kuin muiden organisaatioiden tyontekijét. Tulos on ylldttédva, kun huomioidaan
se, ettd pankkilaiset olivat keskustelleet muutoksista yhté lailla sekd esimiesten ettd tyGtovereiden
kanssa ja se, ettd pankin tyontekijit olivat myos verrattain tyytyviisid johdon neuvotteluaktiivisuu-
teen muutosprosessissa. Pankkitoimihenkilot toivoivat, ettd organisaatiomuutoksia toteutettaessa
hyddynnettéisiin henkilston asiantuntemusta ja ammattitaitoa sekid paneuduttaisiin tiedottamiseen,
joskin pankin haastatellut toivat esille myds henkildston huomioinnin ongelmallisuuden muutoksia
tehtédessa.

Pankkilaiset arvioivat sukupuolten vélisen tasa-arvon toteutumista tydpaikallaan kielteisemmin
kuin kunnan sosiaali- ja terveystoimen ja tehtaan tyontekijdt. He pitivit tasa-arvokysymyksid
verrattain tirkeind, vaikkei tasa-arvonikokohdista oltu juurikaan keskusteltu muutosten yhteydessa.
Kolmannes pankkilaisista arveli muutosten vaikuttaneen kielteisesti naisten kannalta. Mielenkiin-
toinen havainto oli se, ettd pankkilaisilla oli muiden organisaatioiden tydntekijoitd voimakkaampia
kannanottoja yrityksensi tasa-arvoisuudesta, mutta kuitenkaan muutosprosessin yhteydessi tasa-
arvondkokohtia ei oltu otettu juuri milldén tavalla esille.

Kauppa

Kaupan menestys viime kolmen vuoden aikana oli lisdnnyt tydvoiman tarvetta, osa-aikaisia
tyontekijoitd oli otettu lisdd ja aiempien tyontekijoiden tuntiméadrat olivat kasvaneet (ks. taulukko
11). Tydvoiman kayttdd oli viime vuoden aikana tehostettu myds jarjestelemailld toitd uudelleen.
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Tyontekijat kiersivit tarpeen mukaan eri osastoilla ja eri tehtdvissd. Muutoksiin oli liittynyt
tydaikojen muutoksia. Viime vuoden aikana suunnitteilla oli ollut vastaavia muutoksia. Muihin
tutkimusorganisaatioihin verrattuna kaupassa oli sekd toteutettu ettd suunniteltu vihemmin
muutoksia.

Kaupassa muutosten syyt néhtiin ensisijaisesti myonteisind, kasvuun ja tuottoisuuteen,
tyontekijoiden omiin toiveisiin ja heiddn ammattitaitonsa hyddyntdmiseen liittyvind. Kaupan
tyontekijét pitivdt muutosten perusteluja riittdvina ja oikeudenmukaisina. Kolme kaupan neljasta
tyontekijastd katsoi tiedotuksen muutoksista tapahtuneen hyvissi ajoin etukéteen. Samoin kaupan
tyontekijoistd kolme katsoi, ettei muutoksiin liittyen ollut liikkunut huhuja.

Kaupan tyontekijat olivat keskustelleet muutoksista yhté lailla esimiesten kuin tyotovereidenkin
kanssa, joskin kolme tyontekijdd katsoi johdon neuvotelleen muutoksista tyontekijoiden kanssa
melko vahan. Henkiloston huomioimiseen organisaatiomuutosten suunnittelussa ja toteuttamisessa
kaikki haastateltavat esittivit erilaisia ndkokulmia, jotka vastasivat jo muiden organisaatioiden
kohdalla esille tuotujandkokohtia. Yksi haastateltava totesi myos henkildston jo tulleen huomioi-
duksi muutoksia suunniteltaessa ja toteutettaessa.

Kaupassa ndytti olevan vaikea arvioida tasa-arvoniakokohtia, silld kolme kaupan haastatelluista
ei osannut arvioida, miten tasa-arvoisia naiset ja miehet ovat tyopaikalla. Kaksi tyontekijda arvioi
etteivat tasa-arvokysymykset ole kovin tarkeitd ja yksi piti niitd melko tdrkeind. Muutosten
yhteydessi tasa-arvokysymyksistd oli keskustellut kolme tyontekijadd neljastda. He eivit kuitenkaan
katsoneet muutosten vaikuttaneen naisten ja miesten asemia eriyttavasti.

Tehdas

Tehtaassa oli viime kolmen vuoden aikana siirretty vanhempaa henkilokuntaa eldkeputkeen,
nuorempia oli lomautettu ja tehtdvid jaettu uudelleen osastojen uudelleenjérjestdmisten ja lakkaut-
tamisten myoté (ks. taulukko 11). Viimeisen vuoden aikana oli edelleen ollut suunnitteilla siirtoja
toisiin tehtéviin ja eldkejarjestelyjd. Toisaalta tehdyt investoinnit olivat luoneet uskoa tulevaisuu-
teen, vaikkakin henkiloston siirtoja eldkeputkiin uskottiin toteutettavan lisid jatkossa.

Neljastd tutkitusta organisaatiosta tehtaassa oli suoritettu pankin jidlkeen toiseksi eniten
muutoksia viime kolmen vuoden aikana, ja vastaavia muutoksia odotettiin tapahtuvan tulevaisuu-
dessakin. Muutosten syina tyontekijat nakivat kustannusten saédstdmisen ja taloudelliset tekijat
yleensi sekd automaation ja laman. Tehtaan henkil6st6 kuvaili muutosten syitd moninaisemmin
kuin muiden organisaatioiden tyontekijat. Muutoksiin liittyi kuitenkin tehtaassa teknisen edistyksen
luomat mydnteiset odotukset tulevaisuudesta. Tehtaan tyontekijat pitivét tdysin yksimielisesti
muutosten perusteluja riittdvind ja oikeudenmukaisina. Tehtaan johdon voitaneen katsoa onnistu-
neen saamaan henkiloston luottamuksen puolelleen muutosstrategiallaan.

Tehtaan tyontekijét olivat pankin ja kunnan tyontekijoitd tyytyvdisempid muutoksista tiedotta-
miseen ja he katsoivat muutoksista tiedottamisen tapahtuneen myos hyvissd ajoin etukiteen.
Huolimatta tyytyvéaisyydestdin tiedottamiseen tehtaan tyontekijat eivit katsoneet olevansa erityisen
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muutoksista perilldoloaan kielteisemmin. Tdmai saattoi liittyd asemaan tydpaikalla, silld useimmat
tehtaan haastatelluista olivat tyontekijoitd, jotka eivat valttdmattéd ole yhtd hyvin perilld muutoksista
kuin esimerkiksi esimiesasemassa olevat toimihenkil6t. Ehkd juuri tdmédn vuoksi muutamat
tehtaalaiset korostivat muista organisaatioista poiketen johdon ja henkilston vilisen yhteyden
tarvetta muutosten suunnittelussa ja toteutuksessa. Toisaalta johdon toimintaan oltiin myos
tyytyvdisid, silld yli puolet tehtaalaisista katsoi johdon neuvotelleen muutoksista henkiloston kanssa
paljon.

Muutoshuhuja oli liikkkunut useimpien tyontekijéiden arvion mukaan vihén tai jonkin verran,
joskin yli puolet tehtaan haastatelluista katsoi huhujen heikentidneen tydskentelyilmapiirid.
Muutoksista oli keskusteltu enimmékseen tyotovereiden ja luottamusmiesten kanssa. Tehtaassa oli
keskusteltu muutoksista enemmaén luottamusmiesten kanssa kuin muissa organisaatioissa. Tdma
kertonee ay-liikkeen poikkeuksellisen vahvasta asemasta teollisuustydssi. Organisaatiomuutosten
suunnittelussa ja toteutuksessa tehtaan tyontekijét toivoivat kiinnitettdvan huomiota henkildston
asiantuntemukseen hyoddyntdmiseen, tiedottamiseen sekd pddtOsten perustelemiseen ja niistd
neuvottelemiseen henkildston sitomiseksi muutokseen.

Tehtaan tyOntekijat arvioivat sukupuolten vilisen tasa-arvon toteutumista tyopaikallaan
myonteisemmin kuin pankin ja kaupan tyontekijit. Heistd valtaosa totesi naiset ja miehet tyopaikal-
laan tasa-arvoisiksi. Valtaosa tehtaalaisista piti my0s tasa-arvokysymyksii tdrkeind. Tehtaalla tasa-
arvokysymyksistd oli usein myos keskusteltu muutosten yhteydessd. Useimpien tehtaalaisten

mielestd sukupuolella ei ollut merkitystd muutosten toteuttamisessa.

Kunnan sosiaali- ja terveystoimi

Kunnan sosiaali- ja terveystoimen organisaatio oli viimeisen kolmen vuoden aikana jérjestetty
uudelleen. Uudelleenjérjestelyjen ohessa henkilost6d oli lomautettu, irtisanottu, siirretty toisiin
tehtédviin ja toimipisteisiin, siirretty lyhennettyyn tyoviikkoon, tydajan liukumia jatkettu, virkoja
muutettu toimiksi ja sijaisia vdahennetty (ks. taulukko 11). Vuoden mittaan ilmeni suunnitteilla
olevan sosiaali- ja terveystoimen toimintojen uudelleenorganisointia ja kunnan tyontekijat
odottivatkin muiden organisaatioiden tyontekijoitd useammin lihitulevaisuudessa tapahtuviksi
muutoksiksi: irtisanomisia, lomautuksia, siirtoja toisiin tehtéviin, sekd eldkejarjestelyjd. Samalla
kunnan tyontekijét pohtivat, miten toimenpiteiden tulevat uudelleenorganisoinnit vaikuttaisivat
omaan tyohon ja oman toimipisteen tehtdvien hoitoon.

Kunnan tyontekijoiden vastaukset suunniteltujen ja toteutettujen muutosten osalta olivat
epdyhtendisemmait kuin muissa organisaatioissa, miké heijastelee toisaalta muutosvaihetta ja
toisaalta organisaation hajanaisuutta ja toimintojen eriytyneisyyttd muihin organisaatioihin
verrattuina. Muutosten syind kunnan tyontekijdt nékivat sddstdt, supistamiset, alueellisten
palvelutarpeiden muutokset, hallinnolliset kompromissit, rakenteiden paisuttelun ja laman yleensé.
Kunnan sosiaali- ja terveystoimen tyontekijdt eivdt liittdneet muutoksien syihin myonteisid
symbolisia merkityksid verrattuna muihin organisaatioihin. Tdmi saattaa liittyd siihen, ettd
useimmat kunnan haastatelluista olivat jonkinlaisessa hoitotydssé, jossa resurssien supistamiset
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lisddvit jo muutoinkin suurta tyotaakkaa, miké taas heijastunee tyon laatuun eli asiakkaiden ja
potilaiden hyvinvointiin.

Kunnan tyontekijét arvioivat niin ikd4n muutosten perustelujen riittdvyyttd ja oikeudenmukai-
suutta kielteisemmin kuin muiden organisaatioiden tyontekijét ja puolet haastatelluista oli sité
mieltd, ettd perustelut olivat olleet vain jokseenkin riittdvid tai oikeudenmukaisia. Edelleen
tyontekijdt nakivit muutoksista tiedottamisen olleen kunnalla heikompaa kuin muissa organisaati-
oissa. Kunnan tyotekijoistd puolet katsoi tiedottamisen tapahtuneen vain hieman ennen muutosta.
Lisdksi kunnan tyontekijdt arvioivat tiedottamisen avoimuutta useammin kielteisemmin kuin
muiden organisaatioiden tyontekijat, joskin enemmistd heistd néki muutoksista tiedottamisen
avoimena ja rehellisend. Puolet kunnan tyontekijoistd katsoi ettei muutoksiin ollut juuri liittynyt
huhuja. Mikéli huhuja koettiin liikkuneen, katsottiin niilld myds olleen tyopaikan ilmapiirid
heikentévia vaikutuksia.

Kunnan tyontekijdt olivat keskustelleet muutoksista yleensd tyotovereiden ja esimiestensd
kanssa, mutta muutama oli keskustellut myds luottamusmiesten kanssa. Lihes puolet arveli johdon
neuvotelleen muutoksista henkiloston kanssa paljon, joskin miltei neljdnnes kuntalaisista arvioi
johdon neuvotteluhalukkuutta kriittisemmin. Arviot ovat pankin ja tehtaan tyontekijoiden johdosta
antamiin arvioihin nihden kielteisempid. Tdmaé voi johtua siitd, ettd kunnan kohdalla organisaa-
tiomuutokset olivat vasta suunnitteluvaiheessa eiké johdollakaan tilloin ollut valttamaitts selvia
suuntaviivoja muutosten toteuttamiseksi eli mitdan konkreettisesti neuvoteltavaa ei ollut.

Kysyttédessd, miten henkilosto tulisi huomioida organisaatiomuutoksia suunniteltaessa ja
toteutettaessa, mainitsivat kunnan tyontekijét seka henkiloston asiantuntemuksen hyddyntdmisen
ettd tiedottamisen tarkeyden. Muista organisaatioista poiketen kolme sosiaalitoimen tyontekijéd toi
esille, ettd henkiloston mielipiteiden ndenndishuomiointi ei riitd, vaan henkildston téytyy todella
saada osallistua muutosten suunnitteluun.

Kunnan sosiaali- ja terveystoimen tyontekijoistd valtaosa piti naisia ja miehid tyopaikallaan
keskeniin tasa-arvoisina. Tasa-arvokysymyksid ei pidetty kaiken kaikkiaan kovin tirkeind, silld
vain kolme kunnan tyontekijdd mainitsi tasa-arvonikokohdat térkeiksi, mikéd on pankin ja tehtaan
kohtia arvioidessa tulikin esille, ettei tyopaikalla aina edes ollut toisen sukupuolen edustajia.
Muutosten yhteydesséd sukupuolten vilisistd tasa-arvokysymyksisté oli keskusteltu kolmanneksen
mukaan ja pari tyontekijdd arveli toteutettujen muutosten vaikuttaneen myonteisesti miesten
kannalta.
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TAULUKKO 11. Yhteenveto muutoksista ja muutosten toteuttamisesta organisaatioittain

Pankki (n=10)

Kauppa (n=4)

Tehdas (n=10)

Kunta (n=16)

Organisaatiorakenteissa ja
toimintaymparistossa
tapahtuneet muutokset

- fuusio

- myynnin kasvu 40%:1la

- kustannusten minimoiminen ja
tydvoimatarpeen suunnittelu
kysynnan mukaan.

- kired kilpailu, huono hintakehi-
tys ja kysynnin viheneminen

- sosiaali- ja terveystoimen
yhdistaminen

- sddstovaatimukset laman
mydta ja palveluiden
karsiminen

Henk:loston asemaan
vaikuttaneet toteutetut
muutokset (viime kolmen
vuoden aikana)

- 15% henkiloston vihentdminen
eli 25-30 pankkitoimihenkilon
irtisanominen (eldkejarjestelyin ja
méadrdaikaisten irtisanomisin)

- siirrot toisiin tehtéviin ja
toimipisteisiin

- siirrot lyhennettyyn tyoviikkoon
ja osa-aikaistamiset

- tydaikojen muutokset

- sijaisia ei oteta

-henkiléston vahentdmistd 10%
- uusien osa-aikaisten tyon-
tekijoiden tyollistiminen

- toiden uudelleenjdrjestelyt

- tyontekijoiden kierrdttdminen
eri tyopisteissd

alemmas

- uuden tydaikavuoron kckeilu
- tydvoiman tyGaikojen

- henkil6kunnan vihentdminen
23% vuosina 1990 - 1994

- vanhempien tyontekijoiden vi-
hentdminen elakejarjestelyin
-lomautukset

- siirrot toisiin tehtéviin ja toisille
osastoille osastojen uudelleenjar-
jestelemisten ja lakkauttamisten
myotd

- siirrot vuorosta toiseen

- henkiloston vahentdmistd 5% ja
uusia vdhentdmisid suunnitteilla
- lomautukset

- siirrot toisiin tehtdviin ja
toimipisteisiin

- sijaisten vahentdminen ja
irtisanominen

- siirrot lyhennettyyn
tydviikkoon

- tybajan liukuman jatkaminen
- virat muutettu toimiksi

kohdentaminen - cldkejdrjestelyt
Henkil6ston asemaan - ei muutoksia suunnitteilla - tydaikojen muutokset ja siirrot | - siirrot toisiin tehtdviin ja - irtisanomisia
vaikuttaneet suunnitellut toisiin tehtéviin eldkejarjestelyt - lomautuksia
muutokset (viime vuoden - siirtoja toisiin tehtdviin ja
aikana) eldkejdrjestelyja

Muutosten perustelut

- taloudelliset tekijdt, henkilosto-
tarpeen vaheneminen, automaatio

- tuottoisuus

- taloudelliset tekijat, automaatio
jalama

- sddstot, palvelutarpeen
muuttuminen

tasa-arvoisia

Tiedotus - hyvissi ajoin etukiteen (7/10) | - hyvissd ajoin etukiteen (3/4) - hyvissd ajoin etukiteen (8/10) - hieman ennen muutosta (9/16)
- hyvin perilld muutoksista - hyvin perilld muutoksista (4/4) | - hyvin perilld muutoksista (8/10) | - hyvin perilld muutoksista
(10/10) (16/16)
Huhut - huhut ovat huonontaneet - huhut eivit ole vaikuttaneet ty6- |-huhut huonontaneet - huhut eivit ole vaikuttaneet tyo-
ty6ilmapiirid (9/10) ilmapiiriin (3/4) ty6ilmapiirid (6/10) ilmapiiriin (7/16)
- huhut ovat huonontaneet
tySilmapiirid (7/16)
Tasa-arvo - naiset ja miehet vihemmin - vaikea arvioida tasa-arvoa - naiset ja miehet tasa-arvoisia - naiset ja miehet tasa-arvoisia




5. ORGANISAATIOMUUTOSTEN KOKEMINEN

5.1. Organisaatiomuutosten kokeminen yksilotasolla

Yrityksissé toteutetuilla ja suunnitelluilla muutoksilla oli merkitysté sille, miten tyontekijd uskoi
muutosten vaikuttavan omaan asemaan tyopaikalla, ty6tehtdvien midrddn, tyon sisaltoon seka
tydmotivaatioon. Muutosten vaikutukset omaan asemaan ja tyohon eivit olleet yksinomaan
kielteisid, vaan yhti lailla haastateltavat kertoivat muutoksilla olleen myonteisiad vaikutuksia. Vahiten

muutosten kielteisestd kokemisesta kerrottiin tehtaalla ja eniten puolestaan pankissa ja kunnassa.

5.1.1. Asema tyopaikalla ja epadvarmuus tyon jatkumisesta

Muutosten vaikutuksista omaan asemaan oli hyvin vaihtelevia nakemyksié ja kuvaavaa oli my®ds se,
ettd samankin ihmisen kohdalla ajatukset vaihtelivat tilanteesta toiseen, kuten yksi pankin toimihen-
kilo totesi: "No se vaihteli uskosta epduskoon; vililld olin varima, ettd saan jdddd, vililld taas ihan
epdvarma tyopaikasta.” Vaikka valtaosa vastaajista katsoi, etteivit toteutetut (22/36) tai suunnitel-
Iut (10/19) muutokset vaikuttaneet omaan asemaan, moni uskoi myos sekd toteutettujen (11/36) ettd
suunniteltujen (8/19) muutosten heikentédvin jollain tavalla omaa asemaa tyopaikalla. Vain nelja
haastateltavaa uskoi asemansa paranevan muutosten myo6ta. Muutoksiin liittyi muun muassa pelkoa
tyon menettdmisestd, mistd pankin ja kunnan kaksi naistyontekijaé kertoivat seuraavaa:

"Fuusiossa oli huoli tahi pelko ja kaikkee, ettd joutuu pois, kun olin tehnyt niitd rutiinitditd, joita
nyt tekevdt automaatit. Tassd uudemmassa ajattelin, ettd mitenkdhdn kdy, kun on tuo automaattikin
tuossa eteisessd, kylld siind tuli unettomia oitd, kun valilld uskoin, ettd mindkin olen vihennyksen
kohde." (pankki)

"Kylld mdd ensimmdisend niinku ajattelin, ettd mdd jddan tyottomdks. Ja toisaalta, kun md en 0o
koskaan ollut tyéton niin se oli mulle hirvee isku. Kylld mad ehkd jonkun kolme neljd pdivdd niinko
olin hyvin hiljainen ja tuijotin vaan eteenpdin, ettd niinko mitdhdn tdssd nyt. Ja mdd aina mietin,
ettd mitd mdd teen silld vapaa-ajalla, mikd mulle jdd." (kunta)

Myos ndkemykset oman tydn jatkumisesta vaihtelivat, silld varmana tyonsd jatkumista piti 28
haastateltavaa, kun taas kymmenen haastateltavaa oli epdvarma tyonsé jatkumisesta. Epdvarmuuden
kokeminen osoittautui myos hyvin subjektiiviseksi ilmioksi silld, vaikka tyon jatkuvuus koettiin
epidvarmimpana pankissa (4/10) ja kunnassa (5/16), epdvarmuuden kokemiseen vaikuttivat myos
oma suhtautuminen ja eldménasenne, mikéd ilmeni haastateltavien kertoessa muutosprosessin
kasittelystadn (ks. sivu 36).

Varmimpana tyon jatkuvuus nahtiin tehtaassa (9/10), jossa uskottiin tehtaan tulevaisuuteen ja
ndin myos tyon jatkuvuuteen. Liséksi seitsemédn kymmenesté tehtaan tyontekijdstd arvioi yhdeksi
nykyisessd tyopaikassa pitdvaksi tekijaksi juuri tyon varmuuden, misté yksi tyontekija kertoi: "Tdmd
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on suhteellisen varma ja turvallinen tyopaikka.” My0s kaupassa luotettiin tyon jatkuvuuteen ja
kaupan tulevaisuuteen, josta yksi tyontekija totesi: "Kuitenkin niinku turvattu tyopaikka tavallaan.

Niin en md niinku siitd tyostd koe stressid. En md oo kokenu semmosta epdvarmuutta oikeestaan."

Kunnassa ja pankissa ei sen sijaan oltu yhtd optimistisia oman tyon jatkuvuudesta. Kunnassa
erityisesti jo pitkddn kunnan palveluksessa olleet midriaikaisilla tyosopimuksilla tyoskennelleet

sijaiset kokivat epdvarmuutta tyonsi jatkuvuudesta, mistd he kertoivat seuraavaa:

"No tota, on se tietysti vihdn epdvakaa, sillain kun md olin. Mulla on niinku vuoden loppuun. Niin
md kerkeen sitten olemaan vaan niinku viis kuukautta vaan toissda."

"Sit se (esimies) sano, et se on kylld yrittany kaikkensa tehd, mutta silli ei oo yhtddn, ei loy'y
sijaisuutta tai virkaa, johon vois laittaa sijaisen. Jotenkin se oli musta liian lyhyelld varoitusajalla,
vaikka on mddrdaikainen.”

"Ettd en oikeestaan luota siihen, ettd tyot jatkuu, mutta en myoskdan uskalla sillai niinku jattdd,
ettd no en mdd kuitenkaan jad tyottomdks, ettd kylld mad jotain loyddn. Kylld se semmonen pieni
pelko jossakin tuolla kumminkin on."

"Erittdin epdvarmaksi. Et mdd on niinku sopeutunu, ettd mun tyo loppuu marraskuun lopussa ja
sit mdd oon tosiaan eldmdni ensimmdisen kerran tyoton. Pyritids sdilyttdd niilld vakituisilla
tyopaikka ja tyotd. Niin sen takia me (sijainen) ldhetddn sitten kdveleen."

Pankkialalla meneilldan olevat suuret muutokset aiheuttivat niin ikdan tyon epavarmuuden
kokemista. Pankissa pelattiin uusia muutoksia, henkildston vihentédmisid seké odoteltiin jopa uusia
yt-neuvotteluita. Seuraavat esimerkit valottavat pankin toimihenkiléiden kokemia epdvarmuuden

tuntemuksia:

"Jatkuvasti kuitenkin pelottaa, ettd joudunko pois vai saanko siirron toiseen kiireellisempddn
toimipisteeseen. Olen varma, ettd uusi vaikeutettu YT tulee, joka on entistd vaikeampi, koska
vapaaehtoisia lahtijoitd ei endd ole. Nyt eletddn vain sellaisessa kielteisessd odotuksen ilmapiiris-
sa."

"Kylld md ajattelen silleen tydasioita enemmdn kuin ennen, tdtd epdvarmuutta tyostd, vaikka
yritdnkin olla ajattelematta sitd vapaa-ajalla.”

"No ainakin tdmdn vuoden saan olla, sitten en tiedd. Mutta ei se pelota ennakolta, kun minulla on
sellainen eldmdnasenne."

"Emtei 1dssd nyt tiedd, ettd mitenkdi sitéi nyt on, nyt olluan vaan jollain sopirmuksella vihdn aikaa ja

sehdn siind painaa koko ajan. Siihen asti on varmaa, kun on tdmd sopimus voimassa, sitten
katsotaan tulosta ja, jos tulee uusi YT, niin mistd sitd tietdd."

Tyopaikan kokeminen epdvarmaksi aiheutti kielteisid seurauksia yksilotasolla. Osa niisti
haastateltavista, jotka kokivat stressid, koki myos tyon epdvarmuuden (5/28) aiheuttavan heille
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tyOstressid. Tyon epdvarmuuden aikaansaamat stressin tuntemukset liittyivét usein tyon menettdmi-

sestd koituviin taloudellisiin huoliin, mistd pankkitoimihenkil6t kertoivat seuraavaa:

"Kylld se on tdmd taloudellinen huoli ja koen itteni vield sen verran nuoreksi, ettd olisi jarkyttdvad
ajatella, ettd tyotd ei olisikaan.”

"Aikaisemmin stressasi namd tyosuhteen mddrdaikaisuudet, kun ei ollut aina tietoa uudesta
maddrdaikaisuudesta, kun edellinen loppui. Tietysti tid nykyinenkin tilanne, kun on epdvarmuus
tyopaikasta.”

Kunnassa tyon epavarmuuden aiheuttama stressi ilmeni huolena siitd, millaisia ratkaisuja ja
muutoksia kunnassa oli odotettavissa, ja mitd namé muutokset merkitsevit oman tyon jatkumiselle.
Kunnan tyontekijét kertoivat seuraavaa tyon epavarmuuden aiheuttamasta stressisti:

"Tietysti timmonen organisaatiomuutos on aiheuttanu tdmmostd stressid ehkd niinku viime
kevddstd ldhtien ja ehkd nyt niinku vield painottunu tdhdn syksyyn, ettd mites nytte nad ratkaisut
Jja kuka mihinkin ja kelld on ens vuonna endd toitd. Et jotenkin semmonen olo, ettd tdd loppuvuosi
on varmaan kauheen raskasta olla, ettd ennenkun sitte jotenkin selkidad."

"Jos stressid on niin kylld se on suurimmaksi osaksi, koituu tyostd. Ettd ei siitd tyon tekemisestd,
vaan siitd tyon jatkuvuudesta.”

Tilastollinen tarkastelu (ks. liite 4) osoitti, ettd tyon epdvarmuutta kokevat olivat myds vahem-
mén tyytyviisid tyohonsd kuin tydpaikkansa varmaksi arvioineet. Lisdksi tyon epdvarmuutta kokevat
arvioivat tydasioiden pohtimisen vapaa-ajalla lisdéntyneen enemmén kuin muut tyontekijat, vaikka
he eivit toisaalta kokeneet stressid sen enempéd kuin muutkaan haastateltavat. Edelleen tyon
epivarmuutta kokevien suhtautuminen suunniteltuihin muutoksiin oli koko muutosprosessin ajan
kielteisempédd kuin tyonsd varmaksi arvioineiden.

Liséksi havaittiin, ettd arviot tyon jatkuvuudesta olivat yhteydessd myds terveydentilaan ja
psyykkiseen hyvinvointiin GHQ:n osiotason tarkasteluissa. Tyonsd jatkuvuuden epdvarmana kokevat
olivat kokeneet enemmin arvottomuuden tuntemuksia viime aikoina kuin muut. Sen sijaan tydpaik-
kansa varmaksi arvioineet olivat tunteneet itsensi viime aikoina rasittuneemmiksi kuin tavallisesti
verrattuna tydpaikkansa epdvarmaksi arvioineisiin haastateltaviin. Tdma saattaa liittyd siihen, ettad
tyohon varmasti jadvat panostavat enemmén tyohonsd saadakseen pitdd tyopaikkansa, mikd
ndyttdytyy muun muassa lisddntyneina rasittuneisuuden tuntemuksina.

Havaittiin myds, ettd ne tyontekijdt, jotka pitivét tyonsd jatkumista epdvarmana, kdyttivit
enemmain tunteiden ilmaisemiseen (faktori 1) liittyvid ongelmatilanteen hallintakeinoja, kuten
esimerkiksi tunteiden ndyttdmistd ulospéin ja nopeaa toimimista ongelmatilanteessa, kuin tyonsa
varmana kokevat. Esimerkiksi tyon epavarmuutta kokevat arvioivat menevénséd helpommin pois
tolaltaan kohdatessaan vaikean tilanteen kuin tyonsd varmana kokevat. Edelleen tyon epdvarmuutta

arvioineet.
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Osalla haastateltavista my0s tulevaisuuteen liittyvit toiveet (13/40) ja pelot (14/31) liittyivét tyon
jatkumiseen, misté haastateltavat kertoivat seuraavaa:

"Pelottaa tietysti se, ettei ois toitd." (tehdas)

"Mdd eldn vahdn niin, ettd mitd huominen tuo tullessaan. Sillee, mutta tietysti tommonen niinku md
sanoin, niin se ty0 on semmonen turvatekijd." (tehdas)

"Saisi olla tyossd ja, ettd tyOpaikan tilanne selkiytyisi." (pankki)
"Jos toimeentulo loppuu. Lapsetkin vield tarvitsevat rahaa." (pankki)

"Tyottomyys pelottaa. Jos ei sais tyotd, pitdisi myydd asunto."” (pankki)

5.1.2. Tyotehtiivien maira, tyon rasittavaus ja tyon sisdlto

lisadntymaan (13/19) suunnitteilla olevien muutosten vuoksi. Tyotehtdvien maéran lisddntymisesta
kertoi my0s se, ettd useat (17/28) haastateltavat, jotka kokivat stressid, kertoivat sen johtuvan
tyopaikalla olevista kiireistd, aikapaineista ja ylitoistd. Tyokiireiden ja -stressin kokemisesta ja
ilmenemisestd kerrottiin kaupassa, pankissa ja kunnassa. Seuraavat esimerkit valottavat pankin ja

kunnan tyontekijoiden kokemia tydstressin tuntemuksia:

"Vihdan ottaa aivoon timd kauhea kiire ja kuinka pitkalle voi puhua, ettd on kiire, kun aletaan
puhua, ettd sulla on stressi. Mun téytyy tikata kun singeri koko ajan, pirunmoisesti pitdd tehdd, ettd
Joskus tuntuu, ettd siitd saa pddnsdryn ja sillai."” (pankki)

"Kauhee kiire toissd, niin sillon tulee just sellasta, etti ei jaksa mihinkddn muuhun sitten kun
menee kotiin ja nukkuu ja aamulla taas toihin, ettei jaksa mihinkddn muuhun innostua ja tehd."
(kunta)

Useimmat haastateltavat (28/40) kertoivat myos tyon rasittavuuden lisdéntyneen viimeisen
vuoden aikana, mitd yksi pankkitoimihenkild kuvasikin néin: "Tyohdn on mddrdllisesti vihentynyt
tosi paljon, mutta tyopaikalla on nyt henkisesti paljon raskaampi olla, kun jatkuvassa epdvarmuu-
dessa." Myonteinen havainto oli, ettd tyon rasittavuuden ja tyOstressin kokemisesta huolimatta
haastateltavat olivat tyytyviisid tyohonsi (38/40). My0s yleisen terveydentilan arvioinneissa korostui
rasittuneisuuden kokeminen, silld 13 haastateltavaa koki olleensa tavallista enemmaén ylirasittunut
viimeisen kuukauden aikana. Tydotehtidvien méérén, tyokiireiden sekd tyon rasittavuuden lisdéntymi-
nen johtui usein henkil6ston vahenemisestd, tyon vaativuuden ja asiakkaiden ongelmien lisddntymi-
sestd, mitkd koskettivat niin kauppaa, pankkia kuin kunnan sosiaali- ja terveystointakin. Seuraavat
esimerkit kertovat sekd henkiloston vihyyden aiheuttamista huolista ettd asiakkaiden hyvinvoinnin

vihenemisesti:
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verrattuna. Liikeidea nayttdd olevan, ettd myyjdat laittaa tavaraa hyllyyn. Mutta asiakkaat haluaa
palvelua, niin siin ei ehi asiakkaita huomioimaan.” (kauppa)

"Meit on tdn vuoden alussa ollu yks tyontekiji vihempi niin kylld sen niin kun nakee tyomddrdssa,
Jja toisaalta vield asiakasmddird on muutenki kasvanu niin. Ja sitten ne asiakastilanteet on
vaikeutuu, ettd jotenkin ei oo semmosia helppoja asiakkaita." (kunta)

"Kun ei sijaisia saa ottaa, lisddntyy muiden tydtaakka." (kunta)

"Vaikka henkilosto vihenee, pitdd ndd rutiinit saada menemddn ldpi, mikd lisdd stressipainetta.’
(pankki)

"Tyotahti on kylld muuttunut, ennen sitd ehti vahan levdhtddkin, mutta ei endd. Mitenkdhdn
mahtaa olla sitten tulevaisuudessa, kun viki vihenee entisestddn.” (pankki)

"Perheet ei voi niin hyvin kuin aikaisemmin. Musta tuntuu, ettd niinku vaikeudet on kasvanu."
(kunta)

Toteutetut ja suunnitellut muutokset olivat seki eldvoittdneet ja monipuolistaneet (19/40) etta
koyhdyttaneet (14/40) tyon sisdltod. Tehtaassa muutokset eivit joko olleet vaikuttaneet tydn
sisdltoon lainkaan tai muutokset olivat lisdnneet tyon mielekkyyttéd ja haastavuutta, mistéd tehtaan

tyontekijat kertoivatkin seuraavaa:

"Uuden automatiikan myotd tyo on tullut haastavammaksi ja mielenkiintoisemmaksi."
"Olen kokenut muutokset myonteisesti, kun haasteita tyohon on tullut lisdd."

Pankissa ja kunnassa muutosten vaikutuksia tydn sisiltéon ei ndhty yhtd myonteising, vaan
muutokset aikaansaivat sekd rutiini- ja hallintotehtivien lisddntymistd ettd huolta potilaiden ja

tyontekijoiden jaksamisesta. Pankin ja kunnan tyontekijét kertoivat esimerkiksi seuraavaa:

"Rutiinitehtavida on tullut lisdd, vastuuta ja muiden johtamista nyt vihemmdn." (pankki)
"No se riippuu paljon siitd, miten paljon ne supistaa ja autetaanko vaan niitd, jotka ovat lopun

rajamailla. Tottakai se menee sitten siihen, ettd vain niitd vaikeimpia autetaan ja jokainenhan sen
tietdd, ettd niitten vaikeimpien hoitaminen on kaikkein raskasta.” (kunta)

5.1.3. Tyomotivaatio, mieliala ja muutoksiin suhtautuminen
Muutosten vaikutukset tyOmotivaatioon tai tyohon suhtautumiseen koettiin niin ikd&n hyvin
kaksisuuntaisesti: useat haastateltavat katsoivat, ettd sek toteutetut (12/36) ettd suunnitellut (4/19)

muutokset ovat nostaneet tydmotivaatiota. Toisaalta yhtd monet kokivat tydmotivaationsa laskeneen
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toteutettujen (12/36) ja erityisesti suunniteltujen (7/19) muutosten myo6td. Jotkut haastateltavat
kertoivat tyomotivaationsa nousseen, koska uskoivat omalla tyopanoksellaan olevan merkitysta
tyopaikan sdilymiselle, mistd pankin tyontekijit kertoivat:

"Voihan sitd olla pelko perseessd, haluaisi sitd pitdd tyopaikan, ehkd senkin takia on innokkaampi
tydssddn."

"Tydinto on lisddntynyt nyt, kun muutokset ovat ohitse. Kylld tydinto heijastelee uusien muutoksien
pelkoa."

Pankissa tyomotivaatiota heikensivit oiden vihaisyys, huonoksi koettu tydyhteison ilmapiiri ja

tyOstd saatavan positiivisen palautteen puute, mistd pankkitoimihenkil6t kertoivat seuraavaa:

"Kun on niin vihan toitd, ei innosta tehdd niitd véhidkdan, eikd sitd haluakaan antaa tyopanostaan
tallaisessa latistuneessa yrityksessd. Stressattu ja pelokas tyontekijid on varmasti todella huono
tyontekijd, eikd varnmasti motivoitunut ja pystyy antamaan tyopanoksestaan vain minimaalisen osan
eikd haluakaan antaa enempdd. Kylld se on selvdd, ettd pankin pitdd sddstdd, mutta jos ajatellaan,
ettd tosta ja tosta mun pitdd vield nipistdad, niin kylld se vaikuttaa hirveesti tydmotivaatioon."

"Siind mielessd motivaatio on hyvd, ettd saa olla t6issd ja onkin hyvdssd asemassa siind mielessa.
Toisaalta positiivista palautetta ja kannustusta saa niin harvoin, usein vaan kuulee, ettd mitd vield
pitdd tehdd, eihdn se ole taas kovin kannustavaa."

Kunnan tyontekijoiden kohdalla korostui puolestaan se, ettd muutokset héiritsivit tyon suunnitte-
lua ja kehittdmistd pitkélld tdhtdimelld, mikd heikensi tyomotivaatiota. T4td kunnan tydntekijat

kuvasivat seuraavasti:

"No ei se oo vaikuttanut. Kylld mulla on ollu semmonen asennoituminen tyohon, ettd tyot pitdd
hoitaa niin hyvin kuin suinkin. Mut tietysti se pitkdkestoinen ajattelu tavallaan niin kun kdrsii siitd,
elid sopimukset on niin lyhyitd. Suunnitelmallisuus vihdn hdvidd siind.”

"Kaikki energia menee sen pohtimiseen ettd mikd mun tilanne on jatkossa ja onko mulla toitd ja
mikd mun tyOyhteiso on jatkossa ja ei voi suunnitella tyotd. "

"No siind on semmonen hdlld valida. Vaikka tan tyon tekee kuinka hyvin niin se mono on takamuk-
sessa kuitenkin. Ettd en mdd tiid. Oisko siind. Ei siind sit laiskuutta varmaan oo tullu, mutta
kuitenkin semmosta jonkinlaista, ettd sitd ei pid niin kauheen."

"Mulla tyomotivaatio heikkeni heti, kun md kuulin ihan lopullisesti, ettd mulla ei jatku tyot. Ettd
mua ei huvittanu tehd mitdan. Ei mitddn. Mulla oli ihan samantekevdd, ettd mitd."

Myo6s muutosten vaikutukset mielialaan koettiin eri tavalla, mutta useammin muutokset olivat

vaikuttaneet mielialaan kielteisesti (16/40) kuin myonteisesti (7/40) monen ollessa myos sitd mielti,

sekd myonteisid ettd kielteisid (17/40). Muutosten kielteiset vaikutukset mielialaan nikyivit

erityisesti pankissa ja kunnassa. Pankissa mielialavaikutukset ilmenivdt masentuneisuutena ja
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surutyond, jota jouduttiin tekemiédn ldhtevien tyontekijoiden puolesta. Muutosten kielteisistd

mielialavaikutuksista pankin tyontekijét totesivat:

"lloisuus olemuksestani on karissut myos toisten mielestd."
"Silla hetkelld, kun pddtoksista (ketkd lahtevat) kerrottiin palaverissa, tippa tuli silmddn.”
"On joutunut kylli tekemdidin surutyotd ldhtevien puolesta.”

"Sitd oli sellasta ailahtelevaisuutta, harmitti, kenkutti ja oli allapdin. Vaikka kylld sitd ajatteli
myds, ettd tamd on eldmdd."

Kunnan tyontekijoiden kohdalla korostui my&s tulevien muutosten mukanaan tuoma masentunei-
suus ja huoli niin yksilon (mahdollinen ty6ttémyys) kuin koko organisaation tilanteesta. Suunnitel-
mallisuus oli eldmistd vdahentynyt ja elettiin pdivid kerrallaan, odotuksessa. Tété valottavat seuraavat

esimerkit:

"Kylld ne jollain lailla masentaa. Vaikka tehtavit on muuttuneet mielekkdammdks niin tdd ei oo
loppunu tdhdn ndd muutokset, vaan ne jatkuu koko ajan. Niin kylld se semmosta epdvarmuutta luo
Jja kuitenkin vield monta vuotta pitds olla tybeldmdssd. Ettd vihdn semmonen tunnelma, ettd pdiva
kerrallaan.”

"Kun se irtisanominen tulee niin ei se nyt nosta sitd mielialaa et kylla semmonen epdtoivo valtaa,
ettd mistdhdn mda nyt sitd tyotd saisin, ettd."

"Eli, se on tietysti masentanu, mutta sitten on tullu sellanen olo niinku, ettd pdivi kerrallaan
katotaan sitte onko niitd (toitd). Kylldhdn mdd sanon, ettd jos ajan myotd aina ois vaan kolme
kuukautta niin kylla se kuule rasittaa. Jotenkin sitten taas omassa eldmdssd jos aattelee, ettd vois
hankkia jotakin ja tietds, ettd on toitd pitempddn niin ei oo semmosta niinku pysyvyyttda. Ettd ei
niinku uskalla, ettd sekin rajoittaa."

Haastateltavien suhtautuminen muutoksiin oli yhté kaksisuuntaista kuin muutosten motivaatio-
ja mielialavaikutusten kokeminenkin.Haastateltavat suhtautuivat hyvin eri tavalla niin toteutettuihin
kuin suunniteltuihinkin organisaatiomuutoksiin, silli myonteisesti jo toteutettuihin organisaatiomuu-
toksiin suhtautui 14 tyontekijdd (14/36) kun taas kielteisesti muutoksiin suhtautui 9 tyontekijaa
(9/36). Edelleen suunnitteilla oleviin muutoksiin myonteisesti suhtautui kuusi (6/19) ja kielteisesti
kolme haastateltavaa (3/19). Eri organisaatioissa suhtauduttiin myds eri tavalla muutoksiin.
Suhtautuminen muutosprosessiin oli myonteisinté tehtaassa, jossa toteutettujen ja suunniteltujen
muutosten katsottiin lisinneen tyon mielekkyyttd ja vaihtelevuutta sekd turvaavan tyollisyyttad

jatkossakin:

"Kylla tdalla tehtaalla hommia riittad."

"Tulossa on uusia investointeja, se tietdd uusia tyopaikkoja. Tyotd riittida eikd hommia olla ihan
huomenissa lopettamassa."
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"Kun on vahdn laiskansorttinen ottamaan uusia toitd vastaan, niin aluksi ajatteli, ettei se ole hyvdi
Jjuttu, mutta nyt kun niitd on tehnyt, niin on tullut sellainen innostus ja uteliaisuus."

"Uudet asiat pyrkii opettelemaan hyvin ja se sitten lisad ammattiylpeyttd.”

Kunnassa ja pankissa muutoksiin suhtautumisessa oli eridvampia ndkemyksié. Joidenkin kohdalla
suhtautuminen muutoksiin oli tullut myonteisemmaiksi, vaikka aluksi suhtautumisen oli ollut
kielteistd. Ajan kanssa muutoksiin oli kuitenkin jollain tavalla sopeuduttu, mistd kertoikin eris

pankkitoimihenkilo:
"Aluksi sitd aina pelkdd ja vaahdotaan litkaa, mutta sitten sopeutuu.”

Osa pankin haastateltavista ajatteli muutosten ja epdvarmuuden olevan erottamaton osa nykypdivin
tyoeldmaa:

"Nyt osaa jo varautua epdvarmuuteen, sillid se on pankkimaailmaan tulevaisuudessakin kuuluva

ilmio."

Joidenkin kunnan tyontekijoiden kohdalla suhtautuminen muutoksiin oli edelleen kielteista siksi,
ettd muutosten koettiin nielevin henkisid voimavaroja ja haittaavan tyon kehittdmistd. Ndin kuvasivat
muutosprosessiin suhtautumistaan kunnan tyontekijat:

"Ajoittain on tullut sellaista, ettd rdjihtdkéon koko talo. On niin poikki, ettei jaksa syventyd."

"Ettd nyt on henkisesti varauduttava siithen,-ettd ne-(tydt) marraskuussa loppuu. Ettéi ma en_enda’
luota siihen, ettd aina ennen loyty jostakin se, sit joku sijaisuus. Pitdd eldd sithen marraskuun
loppuun, ettd ei kannata ees eldtelld mitddn toiveita tyopaikasta.”

"Yleensdkin se just semmonen tyon kehittdminen ei voi oikein tapahtua siind. Eikd sitd jaksa ruveta
kehittelemddn kahen kuukauden takia jotain tyotd."

5.2. Organisaatiomuutosten kokeminen tyoyhteison tasolla

Haastateltavat kokivat tyoympéristonsd ilmapiirin eri tavoin eivétkd aina voineet valita vain yht4
tydilmapiiriddn parhaiten kuvaavaa vaihtoehtoa (kys. 62). Enimmikseen tyOyhteison ilmapiiri
arvioitiin lcppoisaksi tai mukavaksi, silld tdtd mieltd oli 45 % (19/10) vastaajista. Tétd kuvaa hyvin
yhden telitaan tydntekijan kommentti: "Meilld on vuorossa loppujen lopuksi hyvd henki, en tiedd
leimaudunko hupsuksi, mutta minusta on joskus oikein kiva tulla téihin." Kuitenkin miltei yhtd
paljon ilmapiirin arvioitiin olevan ennakkoluuloinen ja vanhoista kaavoista kiinni pitdvi, silld 43 %
(17/40) vastaajista ndki tyoyhteisonséd ilmapiirin niin. Jannittyneend, kilpailevana ja omaa etua

tavoittelevana ilmapiirié piti 33 % (13/40) vastaajista ja kannustavana sekd uusia ideoita tukevana

50



olivat sen sijaan yksimielisempid, silld 97 % (39/40) vastaajista piti tyotoverisuhteitaan ja 95 %
(38/40) esimiessuhteitaan hyvind. Suuntaus oli, ettd tydnsd jatkuvuuden epdvarmana kokevat
arvioivat suhdettaan lahimpéén esimieheen hieman kielteisemmin kuin muut tydntekijdt, vaikkakaan
ero ei ollut tilastollisesti merkitseva (ks. liite 4).

Yrityksissd toteutetut muutokset olivat huonontaneet ilmapiirid enemmén kuin vasta suunnitteilla
olevat, silld 56 % (20/36) katsoi tehtyjen muutosten huonontaneen tydskentelyilmapiirid, kun
vastaavasti 35 % (6/19) katsoi suunnitelluilla muutoksilla olleen ilmapiirid héiritsevid vaikutuksia.
Erityisesti muutoksiin liittyneet huhut olivat heikenténeet ilmapiirid (n=23/40), mité yksi kunnan
tyontekijd kuvasi seuraavasti: "Sitte se kanssa se, ettd koko ajan kuuluu huhuja ettei tiid, jatkuuko
tyot vai eiko." Lisaksi tydpaikkansa epavarmana kokevat nakivit muutoksiin liittyneiden huhujen
vaikuttaneen kielteisemmin ty6paikan ilmapiiriin kuin muut tyontekijét (ks. liite 4). Muutosten myota
ilmapiiriin oli tullut esimerkiksi katkeruutta, kilpailua, jannittyneisyyttd ja hermostuneisuutta, misté

kertovat myds seuraavat esimerkit:

"Niin kylld se ihan yleinen semmonen on, ettd kylld se tavallaan semmosta katkeruutta aiheuttaa
sinne pdin." (kunta)

"Tddlld on ollut aina sellainen kielteisyyden ilmapiiri ja on nytkin. Sitd ei usko, miten naiset
pumaavat. Se minua harmittaa." (pankki)

"Jannittyneisyys ja kilpailu ovat lisddntyneet. Sen aistii kun aina valilld kdyt tyttojen luona
asioilla." (tehdas)

Muutokset olivat tuoneet myds epdvarmuutta tydyhteisdon ja lisdksi muutokset olivat aikaansaa-
neet tyontekijoiden vieraantumista toisistaan sekd omaan itseen kapertymisti. Téllaisia muutosten

kielteisid vaikutuksia kuvasivat haastateltavat seuraavaan tapaan:

"Onhan néid muutokset ja epdvarmuuden ilmapiiri tydpaikalla ollut valtava. Epdvarmuus leijailee
tydpaikalla." (pankki)

“Jotkut eivdt sopeudu muutoksiin kunnolla ja se nikyy hermostuneisuutena ja epivarmuutena.”
(tehdas)

"Tyotekijdt vetdytyivit kuoriinsa ja jokainen mietti omaa kohtaansa ja silld tavoin ne huhut
kehnonsivat ilmapiirid.” (pankki)

"Ollaan nykyddn vieraampia toisillemme, eikd tavata endd vapaa-ajalla. Eikd meilld jédrjestetd
endd mitddn yhteistd virkistystd vapaa-ajalla.” (pankki)

Muutoksilla ei koettu olleen samassa maérin kielteisid vaikutuksia tydtoveri- ja esimies-alaissuh-
teisiin. Toteutetut (8/36) ja suunnitellut (4/19) muutokset olivat heikentédneet tyotoverisuhteita

kolmanneksen mielestd. Viidenneksen ndkemys oli, ettd toteutetut (6/36) ja suunmitellut (2/19)
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muutokset olivat heikentidneet myds esimies-alaissuhteita. Tyon epavarmuutta kokevat katsoivat
suunniteltujen muutosten vaikuttaneen kielteisemmin esimies-alaissuhteisiin kuin tyonsi varmaksi
kokevat (ks. liite 4).

Vaikka muutokset eivit olleet vaikuttaneet yhtd kielteisesti tyopaikan ihmissuhteisiin kuin
ilmapiiriin, vain nelja haastateltavaa katsoi muutosten parantaneen tydyhteisdén ihmissuhteita ja
edelleen vain yksi haastateltava katsoi esimies-alaissuhteiden parantuneen muutosten seurauksena.
Muutosten kielteisistd vaikutuksista tyStoverisuhteisiin kertoo muun muassa se, ettd tyontekijét
kokivat sosiaalisen vuorovaikutuksen tyopaikallaan vdhentyneen muutosten vuoksi, josta myds

seuraavat kommentit:

"Tyotahti on kired, ei jdd endd aikaa jutella tyotovereiden kanssa." (tehdas)

“Thmisilld on niin védhdn kanssakdymistd keskendan, eivitkd yhteiset tapahtumat tunnu endd aidosti
mukavilta ja kukaan ei uskalla tehdd oikein mitddn." (pankki)

"Kiinteitd suhteita ei voi endd muodostua, kun henkilot vaihtuvat useammin, silloin on vaikea
luoda tiimihenked, me-henked. " (pankki)

5.3. Organisaatiomuutosten kokeminen perhetasolla

5.3.1. Perhesuhteiden liheisyys seki tyon ja perhe-elimén yhdistiminen

Haastateltavien perhesuhteet olivat ldheiset, silld 89 % (32/37) arvioi parisuhteensa melko tai hyvin
laheiseksi ja 83 % (30/37) piti parisuhdettaan vihin tai ei lainkaan epésopua ja ristiriitoja sisdltdvéna.
Suhteet lapsiin olivat vield puolisosuhdettakin ldheisemmiit, silld 75 % (24/32) kertoi suhteen lapsiin
olevan hyvin ladheinen. Haastateltavien toiveet (18/40) ja pelot (15/31) liittyivét usein myds perhe-

eldmaén tai lapsiin. Lapsiin ja perheeseen liittyvid toiveita kuvasivat haastateltavat esimerkiksi néin:

"Kun saa vuoden isommaksi noita tyttojd, kun niitd on kolmekin vipeltdjdd ja jokainen eri
suuntaan." (tehdas)

"Pysyis terveend kaikki perheenjdsenet." (pankki)

"Pitds loytdd vaimo ja lapsia laittaa, sehan se olis unelma tietysti." (tehdas)

Tyon ja perhe-eldamén yhteensovittaminen ei tuottanut kohtuuttomia ongelmia, vaikkakin 35 %
perheellisistd (13/37) mydnsi tyon ja perhe-eldmén olevan joskus tai usein vaikeasti yhteensovitetta-
vissa. Yleisimmin asia néhtiin siten, ettd tyo hiiritsi enemmaén perhettd (9/37) kuin perhe tyoti. Se,
ettei yhteensovittamisen ongelmia koettu usein, johtunee osaksi siitd, ettd harvalla vastaajalla oli
pienid lapsia, joiden olemassaolo mutkistaa usein tyon ja perheen vilistd vuorovaikutusta. Ndin
nékivit asian myos haastateltavat:
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"Ollaan miehen kanssa kahden, lapset on jo isoja." (kunta)

"Silloin oli, kun lapset oli pienid ja, kun lapsi sairastui oli pieni paniikki. Sillon oli paljon myds
koulutusta.” (pankki)

"Aiemmin sitd piti tehdd jarjestelyjd ja jdinkin osapdivityohon sillon, kun lapset oli pienid."
(pankki)

Eniten tyon ja perheen yhteensovittamisen ongelmia aiheuttivat kiireet ja aikapaineet tyopaikalla,
hankalat ja epdsopivat tydajat, kuten esimerkiksi vuorotyd, tyostressi ja tyon raskaus ja vdsymys ja
uupumus toiden jilkeen (taulukko 12 s.54). Muutamille my0s epévarmuus tyon jatkumisesta,
tyomatkat, véhdiset vaikutusmahdollisuudet omassa tyossé ja ylityot aikaansaivat tyon ja perheen
yhteensovittamisen ongelmia. Tyostddn epavarmojen haastateltavien ei havaittu kokevan tyon ja
perheen yhteensovittamisen ongelmia enemmén kuin tydstdéin varmojen haastateltavien.

Tehtaalla, kaupassa ja hoitotydssd tyon ja perheen yhteensovittamista vaikeutti vuorotyd, joka
aiheutti tyon ja perheen vuorovaikutusongelmia erityisesti silloin, kun kotona oli pieniéd lapsia.
Vuoroty6 hankaloitti my6s perheen vapaa-ajan viettoa. Vuorotyon aikaansaamista yhteensovittami-

sen ongelmista tyontekijét kertoivat muun muassa seuraavaa:

"Jos sitd syvillisemmin rupee ajattelee, niin kylldhdn se tyo aina hdiritsee perhettd. Ainut on se,
ettd, jos olen viikonloppuna tydssd ja toinen on vapaalla.” (tehdas)

"Kun on vuorotyd ja lapset oli pienid, silloin sitd stressaantu, unet jdi hirveen vdhiin aina vdlilla.”
(tehdas)

"Ettd kun meilld on tdmmdset tydajat, ettd pitdd olla lauantaina tdissd. Niin sitten niitd yhteisid
viikonloppuja on vihdn. Ettd sitten on hirveen hankala suunnitella mitddn." (kauppa)

"lltatyo ehkd hieman, silld lapset nukkuvat jo, kun tulen kotiin."” (kunta)

Raskaat ja kiireiset tyOpdivit aiheuttivat uupumusta tyossd, miké joskus nékyi myos kotona
toiden jdlkeen. Téstd kaksi idkkddmpéd pankin toimihenkilonaista, yksi kaupan ja yksi kunnan

tyontekijdnainen kertoivat seuraavaa:

"Kylla tamd tyd imaisee tdysin mukanaan. Vililla tuntuu siltd, ettd parhaat voimavarat uhrataan
tassd tyossd ja kotiin mennddn sitten takki tyhjand. " (pankki)

"Tyo vie kaikki mehut pois, ettei oikein illalla kotona jaksa seurustella, tuntuu ettei oo mitddin
annettavaa kotona. Joskus on sellainen loppuunpalamisen tunne, kun pitdisi jaksaa ne kaksi

tyopaikkaa; tyo ja kotityot."” (pankki)

"Tdd tyo on vdlilld niin dlyttomdn raskasta, niin sittei jaksanu endd keskittyd mihinkdd muuhu ku
itteensd kun meni kotiin. Ja sitd ei pddssy aina irti." (kauppa)

"Kun lapset niinku illalla vaatii oman osansa vield didistddn ja sitten kun md oon sen untanu
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pdivdlld tyopaikalla, niin en md valttamattd sit jaksa endd."” (kunta)

TAULUKKO 12. Tyohon liittyneet tyon ja perheen yhteensovittamisen ongelmien aiheuttajat (n=37,

frekvenssit)

Yhteensovittamisen ongelman aiheuttaja f

Kiireet tyopaikalla 13
Epésopivat tydajat 13
Tyoshressi tai tyon raskaus 11
Visymys tyon jalkeen

Ylityot

Vihdiset vaikutusmahdollisuudet tyossd
Tyomatkat

Epdvarmuus tyon jatkumisesta

Tyon vaativuus

Tyon tai uran ensisijaisuus

Tyytymattomyys tychon

NDWWHEULUuAN

5.3.2. Organisaatiomuutosten vaikutukset perhe-eléimaan

Organisaatiomuutoksilla oli vdhemmin vaikutuksia perhe-eldmén kuin yksilon ja tydyhteison tasolla.
Perheissi oli kuitenkin useimmiten keskusteltu (32/37) tyopaikan muutoksista. Keskustelut olivat
yleensd koskeneet sitéd, millaisia seurauksia ty6ttomyydelld olisi perheelle ja sitd, mitd tehdéin, jos

tyottomyys tulee omalle kohdalle. Kotona kdydyistd keskusteluista haastateltavat kertoivat ndin:

"Joo esimerkiks lasten vaativuus, mitd pitds saada, mitd pitds hankkia. Niin kylld mdd aina vetoan
sithen ja keskustelen niitten kanssa ettd miten, ettd kun saattaa olla, ettd vuoden vaihteen jilkeen
ei ole endd toitd, niin ei pysty mitddn isompia sillai suunnittelemaan eldmdssd eteenpdin.” (kunta)

"Oon ja on suunniteltu, ettd mitd mdd aion sitte tehd kun md jddn tyottomdaks." (kunta)

“Joo. Justiin tdd tyon epdvarmuus ja mddrdaikainen tyo." (kunta)

Haastateltavien kertoman mukaan muutoksilla oli ollut vaikutusta perheen taloudelliseen
tilanteeseen silloin, kun muutokset, kuten esimerkiksi irtisanominen tai osa-aikaistaminen, kosketti
itsed henkilokohtaisesti. Pankin ja kunnan tyontekijoitd muutokset koskettivat kielteisemmin, mika
nakyi my6s heidédn perheidensa taloudellisessa tilanteessa, silld kuudella pankin ja kunnan tyontekijal-
& muutokset olivat jo vaikuttaneet tai tulisivat vaikuttamaan perheen taloudelliseen tilanteeseen,

mistd seuraavat esimerkit:

"“Jos tyd todella loppuu, elintaso putoaa radikaalisti. Kyllahan sitd itse pdrjdisi, mutta kun on vield
lapset.” (pankki)

"Kylli se siirtyminen osa-aikaiseksi merkitsee, ettd omakotitalosta saattaa joutua luopumaan ja
tdytyy muuttaa halvempaan asuntoon."” (pankki)
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"Se on se toimeentulo ja ndin poispdin ettd. Kylld se tietty, vaakalaudalla.” (kunta)

"Ei pysty ostamaan mitddn isompaa, ettd laskee ettd vuodessa pystyy maksamaan sen takaisin,
koska ei tiedd onko endd sen puolen vuoden jilkeen toitd." (kunta)

Perheen ihmissuhteisiin tydpaikan muutokset olivat vaikuttaneet selvasti vahiten, silld lasten ja
vanhempien viliseen suhteeseen muutokset eivit olleet vaikuttaneet yhdenkddn vastaajan mielesta
ja puolisosuhteeseenkin vain harvojen (7/37) mielestd. Kolme haastateltavaa oli sitd mieltd, ettd
muutosten vaikutuksesta parisuhde oli parantunut tai tulee parantumaan, kun taas nelji vastaajaa
koki, ettd muutokset olivat vaikuttaneet kielteisesti parisuhteeseen. Kolmen haastateltavan kohdalla
muutokset olivat lahent4neet parisuhdetta, kun taas neljan haastateltavan mielestd kiireet tydpaikalla
sekd kotona olivat aikaansaaneet kielteisid vaikutuksia parisuhteeseen. Vanhempien ja lasten vilisiin
suhteisiin muutokset eivit sen sijaan olleet vaikuttaneet yhdenkéin haastateltavan mielestd. Tyon
epavarmuuden kokemisella ei ollut merkitystd, sille miten muutosten oli koettu vaikuttaneen perheen
ihmissuhteisiin. Muutosten myonteisistd vaikutuksista puolisosuhteeseen kertoi tydstd pois jaava

pankin tyontekijd seuraavaa:

"Toivon, ettd suhde mieheen lihenee, kun jddn pois tyostd. Ainakin lomilla meilld menee aina
paremmin, aikahan sen tietysti sitten ndyttdda."

Muutosten kielteisid vaikutuksia parisuhteeseen valottavat puolestaan seuraavat esimerkit:

"Aiemmin olin paljon iloisempi ja optimistisempi ja nyt miesystdvdni on huolissaan puolestani ja
mielialastani." (pankki)

"Toissd oli niin kiirettd, ettei suhdetta ehtinyt hoitaa. Kotona oli takki niin tyhjd, ettei jaksanut
paljon antaa toiselle. Molemmat vaan menivdt omia raiteitaan ja sitten piti miettid, miten suhdetta
Jatkaa ja muuttaa." (pankki)

"No huonontanu. Kyl mdd katon, ettd se liitty aika reippaasti sithen. Ja sit kun me tehtiin remonttia
vield samaan aikaan. Niin. Kauhee paine kotona ja kauhee paine toissa." (kauppa)

5.4. Yhteenveto organisaatiomuutosten kokemisesta

Organisaatiomuutokset myonteisimmin ja kielteisimmin kokeneet tyontekijat

Haastatteluista osa (n=10) analysoitiin tarkemmin etsimilld organisaatiomuutosten kokemista
kuvaavan summamuuttujan avulla (ks. s.16) viisi kumpaankin kokemisen déripdshén sijoittuvaa
negatiivisesti muutoksen kokeneita toisistaan. Rajoittumalla tarkastelemaan vain dadriryhmia pyrittiin
erojen maksimointiin ja siten helpottamaan niiden identifiointia. Analyysi eteni matriisitarkastelujen
kautta (liitteet 5 - 10) hyddyntamalld sekd muuttujista koostuvaa tiedostoa ettd litteroituja haastatte-
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luja.

Muutosten kokemisen myonteisinti ja kielteisintd ddriryhmaéé erottelevia tekijoitd etsittiin sekd
haastateltavien tyohon liittyneistd (organisaatio, maininnat toteutetuista organisaatiomuutoksista,
itsed koskenut muutos, tyottdomyyden tai lomauttamisen kokeminen, tydsuhteen pysyvyys, so-
sioekonominen ja esimiesasema, tydskentelyaika nykyiselld tyonantajalla) ettd yksilollisista (ikd,
koulutus, siviilisddty ja lasten lukuméird) raustatekijoistd, jotka ilmenevit liitteista viisi ja kuusi.

Lisdksi mahdollisina kokemista erottelevina tekijoind tarkasteltiin tutkimusasetelmassa muutos-
prosessin kokemiseen vaikuttavaksi tekijoiksi nimettyjd ilmiditd, kuten muutosten oikeudenmukai-
suutta, jota tissa tarkastelussa ilmensivét tiedotus sekd oma perilldolo muutoksista, johdon kdymien
muutosneuvottelujen méérd, henkildston huomiointi ja sukupuolen merkitys muutosprosessissa.
My®6s muutosprosessin kisittelykeinot, sosiaalisen tuen saantimahdollisuudet ja yleiset ongelmanké-
sittelykeinot  sisidltyivdt vaikuttavien tekijoiden tarkasteluun. Muutosprosessin kokemiseen
vaikuttaneiden tekijoiden tarkastelu on esitetty liitteissé seitsemén ja kahdeksan.

Analyysissa tarkasteltiin my0s niitéd tyon ja perhe-elaman kokemista kuvaavia seikkoja, jotka
eivit sisdltyneet positiivista tai negatiivista muutosten kokemista kuvaavaan summamuuttujaan.
Niitd kokemista kuvaavia seikkoja tarkasteltiin, koska haluttiin ndhd4, merkitsikd organisaatiomuu-
tosten myonteisin tai kielteisin kokeminen samansuuntaisia kokemuksia tyon ja perhe-eldmén tasolla
yleisesmmmin. Tyon ja perhe-eldmin kokemista kuvaavina tekijoind olivat tyotyytyviisyyden,
stressin, tyon rasittavuauden kokeminen, tydasioiden pohtiminen vapaa-ajalla, varmuus tyon
jatkumisesta, tyOyhteisén ilmapiirin sekd tyon ja perhe-eldmin yhteensovittamisen ongelmien
kokeminen ja parisuhteen laheisyys. Tyon ja perhe-eldmén kokemista kuvaavien seikkojen tarkastelu
on esitetty liitteissd yhdeksén ja kymmenen. Taustatekijoiden, vaikuttavien tekijoiden seké tyon ja
perhe-clamidn kokemista kuvaavien tekijoiden tarkastelujen jdlkeen kuvataan analyysin lopuksi kaksi
haastattelutapausta esimerkkind (casetarkastelu) organisaatiomuutosten myonteisimmastd ja
kielteisimmaéstéd kokemisesta.

Muutosten kokeminen ndyttaytyi hyvin yksilollisend, silld yhteisid taustatekijoitdi muutosten
myonteiselle tai kielteiselle kokemiselle 16ytyi vdhin tai ne olivat osaksi itsestddn selvid, kuten
esimerkiksi se, ettd médrdaikaiset tydsuhteet olivat tyypillisempid muutoksen kielteisirnmin kokeneil-
le. Muutosten kokemisen subjektiivisesta luonteesta kertoo myds se, ettd saman organisaation sisaltd
(kunta ja pankki) 16ytyi sekd myonteisimmin ettd kielteisimmin muutosta arvioineita tyontekijoita.
ten kokemiseen liittyi se, ettd muutokset tai muutossuunnitelmat eivét olleet suoranaisesti kosketta-
neet itsed tai muutoksilla néhtiin olevan jopa positiivisia scurauksia. Tchtaassa muutoksct myontei-
simmin kokeneet tyontekijit katsoivatkin muutosten merkitsevin uusia investloinleja, miké turvasi
tyollisyyttd myos jatkossa. Samoin automaation lisdéntyva kdyttoonotto oli lisdnnyt tyon mielekkyyt-
td yhden tehtaan haastateltavan kohdalla. Kielteisesti kokevia muutos oli sen sijaan usein koskettanut
tai tuli koskettamaan henkilokohtaisemmin ja myds kielteisemmin. Kunnan tyontekijét pelkasivét
irtisanomisia, lomauttamisia ja siirtoja kohdallaan ja muutokset kielteisesti kokenut kaupan
tyontekijd néki hiljattain kohdallaan tapahtunccn tyStuntiecn véhentdmisen hyvin kielteisesti.
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Muutokset kielteisimmin kokenut pankin tyontekiji ei nahnyt automaatiota yksinomaan myonteisené
asiana, vaan katsoi sen uhkaavan sekd omaa ettd kollegoidensa tyopaikkoja. Se, miten paljon
muutoksia oli toteutettu tai suunniteltu madréllisesti, ei erotellut muutosten myonteisintd ja
kielteisintd kokemista.

Taustatietojen tarkastelu osoitti lisdksi, ettd muutokset myonteisimmin kokeneet olivat tyosken-
nelleet kielteisesti kokevia kauemmin nykyisen tyonantajansa palveluksessa. Vakaa ja pitkéd ura
saattaakin ehkiistd organisaatiomuutosten kielteistd kokemista, silld kyseiset tyontekijdt ovat
objektiivisesti ottaen turvatummassa asemassa muutoksessa, koska vahennykset kohdistuvat usein
psykologista merkitystd muutosprosessissa: se antanee uskoa omiin kykyihin, mahdollisuuksiin ja
voimavaroihin séilyttda tydpaikka myos organisaatiomuutoksen jilkeen.

Muutosprosessiin vaikuttaneiden tekijoiden (liitteet 7 - 8 ja taulukko 13) tarkastelu osoitti, ettd
kielteisesti muutokset kokeneet nékivit muutosprosessin epaoikeudenmukaisempana tarkasteltaessa
sitd muutoksista tiedotuksen ja erityisesti johdon neuvotteluhalukkuuden kautta. Muutokset
kielteisimmin kokeneet olivat yksimielisempid siit4, ettei tyopaikan johto ollut neuvotellut riittdvasti
tyontekijoiden kanssa muutoksista. Kuitenkin sekd myonteisimmin ettd kielteisimmin muutokset
kokevat korostivat tyontekijoiden huomiointia ja avoimien keskustelujen tdrkeyttd muutosten
suunnittelussa ja toteuttamisessa. Tdmd ei ollut tdysin toteutunut kdytdnnossd, silld myos muutokset
myonteisesti kokevien joukossa oli tyontekijoitd, jotka katsoivat johdon neuvotelleen muutoksista
vahdn tai eivit edes osanneet arvioida, miten paljon johto oli neuvotellut muutoksista, miki tuli esiin
kahden tehtaan haastateltavan kertomassa.

Myéonteisimmin ja kielteisimmin muutokset kokeneiden arviot tiedotuksesta (liitteet 7 - 8 ja
taulukko 13) eivit olleetkaan endd niin yhdenmukaisia, vaan esimerkiksi analyysissa mukana olleet
tehtaan tyontekijit kokivat olevansa huonosti perilld muutoksista, vaikkakin kokivat muutosproses-
sin myonteisesti. Hyvé ja avoin tiedotus sekéd perilldolo muutoksista eivit yksistddn merkitse
muutosten arviointia myonteisesti, vaan tiedotuksen rooli on muutoksessa monimutkainen.
Tiedotuksen merkitystd muutosprosessissa ei ole syyta toki vihatelld, silld tutkimuksessa muutokset
kielteisimmin kokeneet tyontekijét arvioivat tiedotuksen avoimuutta, ajankohtaa ja omaa perilldolo-
aan muutoksista jokseenkin kielteisemmin kuin muutokset myonteisimmin kokeneet tyontekijat.

Haastatteluiden litteroidut sisdllot kertoivat lisid muutosten epaoikeudenmukaisuudesta. Eri
organisaatioiden tyontekijét toivat jossain madrin esille eri ndkokulmia, silld kunnan kohdalla
korostettiin sijaisten huonoon asemaan, kaupan kohdalla tytuntien vdhentdmiseen ja pankin
kohdalla taas sukupuoleen liittyvédd epdoikeudenmukaisuutta. Muutokset kielteisimmin kokenut
pankin haastateltava totesi muutosten kohdistuneen vain "suorittavan tason” naisiin. Kaupassa
vaihtelevamman tyon. Kunnalla tyoskennelleet sijaiset taas valittelivat huonosta asemastaan
esimerkiksi tyopaikkakoulutuksen ja lomien jérjestelemisen suhteen verrattuna vakituisiin tyonteki-
joihin.

Muutosprosessin henkilokohtaisessa kasittelyssddn (liitteet / - ¥ ja taulukko 13) kielteisesti
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kokeneet kertoivat pddasiassa tyoyhteison ulkopuolisen eldmén ja ihmissuhteiden auttaneen
muutoksista selviytymisessa. Muutokset myonteisimmin kokevien kohdalla painottuivat puolestaan
tydyhteison seki tyotovereiden apu ja tuki muutosprosessissa. Tulosta voidaan tarkastella kompen-
saationakokulman kautta eli, jos tydpaikalla olevaa epdvarmuutta ja pahoinvointia ei voida kisitella
tyOyhteisossd, tulevat muut tahot, kuten perhe ja tyon ulkopuoliset ystavit, keskeisiksi voimavaroik-
si organisatorisessa muutostilanteessa. Kolme haastateltavaa katsoi myds, ettei ollut tarvinnut
"kriisid" liittyen organisaatiomuutokseen. Tarkasteltaessa, mitd ongelmankaisittelykeinoja tutkittavat
yleensd kayttivdt hankalista tilanteista selvidmiseksi, havaittiin, ettd useilla haastateltavilla oli
kdytossddn monia eri tyyppisid ongelmankisittelykeinoja, riippumatta siitd kokiko hén organisaa-
tiomuutokset positiivisesti vai negatiivisesti. Kaytossd olleet ongelmankisittelykeinot eivit siis
madrillisesti tai laadullisesti erotelleet organisaatiomuutoksen kokemista, joskin tyOyhteisoltd
saadulla sosiaalisella tuella nédytti olcvan merkitystd muutoksen kokemisen kannalta.

Tyon ja perhe-elamdn kokemista kuvaavien tekijoiden tarkastelussa (liitteet 9 - 10 ja taulukko
13) havaittiin, ettd muutosprosessin kielteisimmin kokeneet tyontekijit ndyttivat olevan hieman
tyytymittdméampid tyohonsi kuin myonteisimmin kokeneet. Erityisesti kielteisimmalle kokemiselle
oli kuitenkin ominaista epavarmuus tydsuhteen jatkuvuudesta, kun taas muutosprosessin myontei-
simmalle kokemiselle oli tyypillisemp&d varmuus tyon jatkumisesta. Odotetusti méiraaikaiset kokivat
tyonsd jatkumisen epavarmana. Pelko ei lienekain tdysin aiheeton, silld kunnan, mutta myds pankin
haastateltavat, kertoivat henkilostovahennysten kohdistuvan ensisijaisesti méaraaikaisiin ja sijaisina

Kuten odotettiinkin muutoksia kielteisesti arvioivat nakivit my0os tydyhteisonsa kielteisemmin
(liitteet 9 - 10 ja taulukko 13), miké liittyncc myos siihcn, cttei tyoyhteisdd useinkaan mainittu
muutosprosessissa auttaneena tahona. Tyon rasittavuus sekd tydasioiden pohtiminen naytti
liséifintyneen jossain miiirin kaikilla muutosten kokemisesta riippumatta, miké kertonee tydelimédn
nykyisesta tendenssistd myos yleisemmin: tyot on tehtdvd vahemmilla resursseilla kuin aikaisemmin,

mika lisdd tyon rasittavuuden kokemista seki tydasioiden pohtimista vapaalla.
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TAULUKKO 13. Muutosprosessin myonteisinta ja kielteisintd kokemista erottelevia tekijoita.

Erotteleva tekija

Muutokset myonteisimmin
kokeneet tyontekijat (n=5)

Muutokset kielteisimmin
kokeneet tyontekijét (n=5)

Organisaatio pankki (2/5) pankki (2/5)
tehdas (2/5) kunta (2/5)
kunta (1/5) kauppa (1/5)

Muutos kohdistunut itseen

ei kohdistunut itseen
henkil6kohtaisesti (3/5) tai
vaikutukset myonteisid itsen ja
yrityksen kannalta (2/5)

kohdistunut/tulee kohdistu-
maan itseen:siirto, irtisanomi-
nen tai lomauttaminen (3/5),
kielteinen ty6ajan muutos
(1/5), ei koskenut itsed (1/5)

Tydsuhteen pysyvyys pysyva (5/5) midrdaikainen (2/5)
Vuodet nykyiselld tyon- 20-30-v (3/5), 16-20-v (1/5) ja | 16-20-v (2/5), 6-10-v (1/5) ja
antajalla 10-15-v (1/5) 1-5-v (2/5)

Tiedotuksen avoimuus

avointa ja rehellistd (4/5), eos
(1/5)

avointa ja rehellistd (3/5) ja
salailevaa tai ei avointa muttei
salailevaakaan (2/5)

Tiedotuksen ajankohta

hyvissi ajoin etukéteen (3/5),
vain hieman ennen muutosta
(1/5) jaei arviota (1/5)

vain hieman ennen muutosta
tai vasta muutoksen tapah-
tuessa (3/5) ja hyvissi ajoin
etukiteen (2/5)

Oma perilldolo muutoksista

hyvin perillé (3/5) ja huonosti
tai ei ollenkaan perilla (2/5)

huonosti perillé (3/5) ja hyvin
perilld (2/5)

Johto neuvotellut muutoksista

paljon (2/5), védhén (1/5) ja
eos (2/5)

ei lainkaan (2/5), vdhin (2/5)
ja paljon (1/5)

Muutosprosessin kasittelyssd
auttaneet tekijat

eri asioihin keskittyminen ja
tyohdn paneutuminen (2/5),
persoonallisuus (1/5) ja ei ole
tarvinnut mitéén keinoja muu-
toksista selvidmiseksi (2/5)

tyon ulkopuoliset ihmissuh-
teet, kuten perhe ja ystavit
(4/5), oma persoonallisuus
(1/5), harrastukset (2/5) ja ei
ole tarvinnut mitdédn keinoja
muutoksista selvidmiseksi
(1/5)

Sosiaalinen tuki muutoksessa

tyotoverit (3/5), esimies (1/5),
puoliso (1/5) ja ei ole tarvinnut
tukea (2/5)

puoliso tai parisuhde (3/5),
ystdvit (2/5), lapset (1/5), tyo-
toverit (1/5) ja ei ole tarvinnut
tukea (1/5)

Tyotyytyviisyys

erittdin tyytyvéinen (2/5), mel-
ko tyytyvéinen (2/5)

melko tyytyviinen (3/5),
erittdin tyytyviinen (1/5),
melko tyytymiton (1/5), tyyty-
miton palkkaukseen (1/5)

Epédvarmuus tyon jatkumisesta

ei (5/5)

kylld (3/5), eos (1/5)

Ty0yhteison ilmapiiri

myonteinen arvio (1/5), seka
myonteinen etté kielteinen ar-
vio (3/5) ja kielteinen arvio
(1/5)

kielteinen arvio (4/5) ja sekd
myonteinen ettd kielteinen ar-
vio (1/5)
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Esimerkkitarinat organisaatiomuutosten myonteisimmaisti ja kielteisimméstia kokemisesta

Seuraavat haastattelutapaukset on valittu valottamaan lisdd organisaatiomuutosten yksilollista
kokemista. Haastateltavat Hilkka ja Kaarina ovat ldhes samanikdisid ja samassa organisaatiossa
tyoskentelevid toimihenkilonaisia. Molemmat ovat olleet hyvin pitkddn pysyvdssd tyosuhteessa
nykyisen tyOonantajansa palveluksessa. Myos Hilkan ja Kaarinan antamat kuvaukset toteutettujen
yhdenmukaisuuksista huolimatta Hilkka koki organisaatiomuutokset ja muutossuunnitelmat
huomattavasti myonteisemmin kuin Kaarina.

Hilkka

Hilkka oli tyoskennellyt nykyiselld tyonantajallaan hyvin pitkdédn ja Hilkan tyohistoriaa kuvasikin
vakaa ura. Tyo merkitsi Hilkalle uraa eli ty0 oli keskeinen eldménsisalto ja tyydytyksen ldhde, joskin
sisédltond ja henkisen tyydytyksen lahteeni seka tyon haasteellisuus, mielenkiintoisuus, asiakkaiden
tapaaminen ja kehittyminen tyossa.

Hilkka oli ty6honsé erittdin tyytyvdinen eikd ollut harkinnut tydpaikan tai ammatin vaihtoa.
Lisakoulutuksen hankkiminen tyohon liittyen toki kiinnosti. TyOstéd4n tai perhe-elamadstidn johtuvaa
kielteistd stressid Hilkka ei kokenut lainkaan, myonteistd stressid kyllakin ja piti sitd yksinomaan
positiivisena asiana. Hilkan kohdalla organisaatiomuutokset olivat aiheuttaneet tyon rasittavuuden

Hilkan yrityksessd muutokset olivat pidasiassa jo toteutettu eikd uusia muutoksia ollut nékopii-
rissd. Toteutettuina muutoksina Hilkka mainitsi irtisanomiset, osa-aikaistamiset ja henkildston siirrot.
Tosin Hilkka korosti, ettei hidnen tyOpisteessdédn ollut tarvinnut mennd irtisanomisiin ja piti tatid
erittdin myonteisend. Muutoksiin olivat Hilkan mukaan johtaneet teknologian kehittyminen ja
automaatio sekd asiakaskdyttdytymisen muuttuminen. Muutosten perustelut Hilkka naki tdysin
oikeudenmukaisina ja riittdvind. Myoskin muutoksista tiedotus oli hoidettu hyvin ja ajoissa. Itse
Hilkka oli perilld muutoksista hyvin. Muutoksiin oli kuitenkin liittynyt huhuja: sddstopaatdsten myota
oli huhuiltu siitd, ketkd joutuvat lahtemién yrityksestd. Tilanne kuitenkin rahoittui, kun tarvittavat
sdfstot saatiin toteutettua. Hilkan mukaan huhut saattoivat jossain vaiheessa heikentédd tydyhteison
ilmapiirid.

Hilkka koki, ettd henkilostd oli huomioitu hyvin muutoksessa ja muutoksista oli myds ncuvotcltu
paljon henkiloston kanssa. Keskusteluja oli kdyty monella taholla sekd esimiesten ettd ylemmin
johdon kuin tyontekijoidenkin valilld. Hilkan mukaan henkildst6 voitaisiin huomioida vield paremmin
muutoksessa, siten ettd tyontekijoilld olisi mahdollisuus osallistua muutosten suunnitteluun ja ottaa
samalla vastuuta muutoksista. Viliportaita organisaatiossa voitaisiin sen sijaan purkaa ja télld tavoin
keventda organisaatiota.
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Kuultuaan muutossuunnitelmista Hilkka oli luottavainen oman asemansa suhteen. Hén ajatteli,
ettd tyo sindlladn ei muutu, vaikka asema muuttuisikin. Hilkka toivoi ja uskoi, ettd mikali nykyinen
tyo loppuu, tyOnantaja tarjoaa jotain vastaavaa tilalle. Muutokset eivit olleet Hilkan kohdalla
vaikuttaneet tyon sisdltoon, mutta tyomadrd oli sen sijaan lisddntynyt. Tyomotivaatio oli mydskin
lisadntynyt muutosten johdosta ja Hilkka uskoikin, ettd motivoituneella tyontekijélld oli paremmat
mahdollisuudet sdilyttdd tyopaikkansa myos jatkossa. Muutosprosessi oli kasvattanut Hilkkaa,
vaikka alussa mietti paljon, milld tavalla saastot tulisi tehd4, siten ettd inhimilliset nakokohdat tulisi
huomioiduiksi. Nyt Hilkka uskoi jo pystyvdnsid varautumaan epidvarmuuteen, silld hdn néki sen
tyoeldmidn tulevaisuudessakin kuuluvana ilmioni. Hilkka oli alkanut ajatella muutoksista enemmén
jérjelld kuin tunteella, joskin myonsi tehneensé joitain varasuunnitelmia mahdollisen ty6ttémyyden
osuessa omalle kohdalle.

Muutokset eivit endd haastatteluhetkelld vaikuttaneet mielialaan, vaan Hilkka oli tyytyvéinen,
kun ratkaisut saatiin tehdyiksi eiké irtisanomisiin hdnen tyopisteessdén oltu jouduttu. Kuitenkin se,
ettei itse tullut irtisanotuksi herétti tuskaa ja empatiaa tyonsd menettaneiden puolesta. Irtisanomisten
ahdistavuutta lisasi se, ettd Hilkka koki ikdistensd naisten uudelleentyollistymisen vaikeaksi asiaksi.
Haastatteluhetkelld Hilkka koki oman tydpaikkansa ja asemansa jokseenkin varmaksi, vaikka
myonsikin epdvarmuuden kuuluvan jatkossa tyohonsi. Hilkkaa oli muutosprosessista selviytymisessd
muutoksessa Hilkka oli saanut enimmaékseen ty6tovereiltaan.

Hilkka katsoi, etteivdt muutokset endé vaikuttaneet tydyhteison ilmapiiriin. Tyotoveri- ja esimies-
alaissuhteet olivat Hilkan mukaan kunnossa tyopaikalla eikd muutoksilla ollut niihin vaikutusta.
Muutosten toteuttamisen jalkeen ilmapiiri tydpaikalla oli rauhoittunut. Yleisesti ottaen tydyhteison
ilmapiiri oli Hilkan mukaan sekd kannustava ettd uusia ideoita tukeva, mutta toisaalta myds
ennakkoluuloinen ja vanhoista kaavoista kiinnipitdvé. Tasa-arvoasiat Hilkka niki térkeind ja niitd
myds pyrittiin edistdmaén tyopaikalla.

Hilkan perhe-eldma tuntui olevan kunnossa, silld parisuhdettaan ja suhdettaan lapsiin hén kuvasi
hyvin laheiseksi. Hilkan kohdalla tyo ja perhe-eldma eivit olleet koskaan vaikeasti yhteensovitetta-
vissa, ei edes silloin, kun lapset olivat pienid, vaan ty6 ja perhe-elamad olivat aina tdydentidneet
tosisaan. Kotona oli keskusteltu tyopaikan muutoksista, joskaan muutoksilla ei ollut mink#énlaisia
vaikutuksia perheen taloudellisiin asioihin tai ihmissuhteisiin. Tulevaisuuden toiveinaan Hilkka
korosti terveyden ja tyon sdilymistd ja uskoi myds, ettd saattoi suuresti omallaan panoksellaan

vaikuttaa molempiin asioihin.

Kaarina

Kaarina oli myds tydskennellyt nykyiselld tyonantajallaan pitkdin ja hdnen tyohistoriaansa kuvasi
vakaa ura. Tyon merkitys oli Kaarinalle muuttunut, silld aikaisemmin ty6 merkitsi Kaarinalle uraa,
mutta nyt ty0 tuntui pikemminkin ammatilta, vaikka siihen liittyikin jonkin verran ammatillisen
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osaamisen tuomaa ammattiylpeyttd, itsekunnioitusta seké kehittymismahdollisuuksia. Tyon ja vapaa-
ajan ero oli kuitenkin selked. Kaarina kertoi aiemmin olleensa hyvin innostunut tyostdén ja myos
tyopaikan ilmapiiri oli innostava ja otollinen uusille ideoille. Nyt muutosten my®otd kaikki oli
muuttunut: ilmapiiri oli latistunut, kukaan ei uskaltanut tehdé tai ideoida mitéén uutta ja tydpaikalla
vallitsi "pelon ja odotuksen" ilmapiiri. Kaarinaa huolestutti myos se, ettd hénelld oli nykyisesséd
tyopisteessddn joskus liian vahin toitd, mikd aiheutti pelkoa viahennyksen kohteeksi joutumisesta,
mikdli ei saisi siirtoa kiireellisempéén toimipisteeseen.

Nykyisessd tyossddan Kaarinaa pitivdt vahvasti taloudelliset tekijat, mutta myos tyon merkitys
henkiselle hyvinvoinnille. Ty oli Kaarinalle arvo sindnsi eikd han osannut kuvitella tilannetta, ettei
olisi tyossd. Tydssd mielekistd olivat myds asiakkaat ja tyon ihmislaheisyys. Nykyiseen tyohonsa
Kaarina oli kaikkinensa melko tyytymaton, silld tyopisteessd ei ollut riittdvisti mielekésta tekemista
ja Kaarinan piti siitd, ettd oli paljon tyot4. Kaarina oli myos harkinnut ammatin ja tyopaikan vaihtoa
sekd uuden koulutuksen hankkimista. Kaarina kuitenkin toivoi, ettd saisi taloudellista syistd pitdaa
nykyisen tyonsd.

Kaarina koki kielteistd stressid jonkin verran ja se johtui yksinomaan tyostd. Tyon epdvarmuus
aiheutti taloudellisia huolia ja siten aikaansai stressid. Stressid aiheutti myos suru niiden ty6toverei-
den puolesta, jotka joutuivat lahtemddn. Myos "alityot" ja yleensdkin alalla tapahtuva toiden
viaheneminen stressasivat. TyOstressi ilmeni Kaarinan kohdalla monella tavalla: oli vdsymystd,
tarmottomuutta, omaan itseen képertymist4 ja ajoittain nukkumisvaikeuksia. Tyon rasittavuus oli
sekd lisdantynyt ettd viahentynyt, silld tyoméadrd sindnsid oli vahentynyt, mutta tyopaikalla oleva
epdvarmuus sen sijaan lisdsi tyon henkistd kuormittavuutta. TyOasioiden ajattelussa oli myds
Kaarinan kohdalla tapahtunut muutos, silld aiemmin Kaarina kertoi ajatelleensa tyotd vapaallaan
myonteisessd mielessd tulevia toitddn suunnitellen. Nyt tyon ajattelu oli muuttunut kielteisemmaéksi
edelldkerrotuista seikoista johtuen.

Toteutettuina muutoksina Kaarina mainitsi irtisanomiset, siirtymisen lyhennettyyn tyéviikkoon
ja osa-aikaistamiset, tydajan lyhentdmiset, siirrot toisiin tehtaviin seki elakejarjestelyt. Siirrot ja
tyoaikojen muutokset olivat Kaarinan mukaan osin myos vapaaehtoisia. Irtisanomisia oli perusteltu
silla, ettd tyot olivat vihentyneet eikd henkildstod siten endd tarvittu samassa méaédrin kuin aikaisem-
min. Kuitenkin Kaarina arveli tydaikajoustojen olevan ylhaaltd kisin saneltuja: ellei ottanut osa-
aikatyoté vastaan, oli1dht6 edessd. Linja oli téltéd osin ollut kertakaikkiaan tyly. Muutosten perustelu-
ja Kaarina piti epaoikeudenmukaisina ja riittdmattoming eikd henkilostod oltu kuultu riittavasti.
keskuudessa. Myoskéin tiedotuksen ajoitus ci ollut kohdallaan, silli Kaarinan mukaan henkilstolle
kerrottiin muutoksista vasta viime tipassa. Uusia muuloksia ei Kaarinan kertoman mukaan ollut
"virallisesti" suunnitteilla, mutta Kaarina arveli alallaan tapahtuvan edelleen tyopaikkojen vihenemi-
sid, jota lisdsi jatkuvasti kiihtyvd automaatio. Kaarina kritisoi automaatiota liséksi siitd, ettd se ei
palvellut kaikkien asiakkaiden, kuten esimerkiksi vanhusten, tarpeita. Kaarina koki olevansa
jokseenkin huonosti perilld tydpaikan muutoksista, joskin tdhin oli vaikuttanut se, ettd Kaarina piti
muutoksista tiedotusta laajemmin katsottuna kehnona: vaikka oma esimies kertoi asioista avoimesti
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ja rehellisesti, ei ndin kuitenkaan ollut tapahtunut koko organisaation tasolla.

Huhuja muutosprosessin aikana oli Kaarinan mukaan liikkunut paljon ja Kaarina arveli, ettd
muutosten aikana annetut viliraportit olisivat saattaneet véhentdd huhuja ja epdvarmuutta tyonteki-
joiden keskuudessa. Tyoilmapiiri oli myds huonontunut paljon huhujen myo6ti, silld joutavaan
miettimiseen oli kulunut aikaa. Kaarinan mukaan muutoksista oli kuitenkin neuvoteltu paljon ja hén
oli myds itse neuvotellut ja keskustellut muutoksista oman esimiehensé ja ty6tovereidensa kanssa.
Kaarina katsoi, ettd henkilosto pitédisi paremmin huomioida muutoksissa, koska he tietdvit tyon
kéytannosséd. Organisaatiota olisi syyti lisdksi keventéd ylh&élté péin, silld nykyinen organisaatiomalli
oli Kaarinasta vanhanaikainen.

Kun Kaarina kuuli muutossuunnitelmista, vaihteli hdnen nikemykset oman asemansa suhteen
uskosta epduskoon: vililld hdn koki olevansa varma oman tyopaikkansa sédilymisesti, vélilld taas
kiireellisempéén toimipisteeseen siirron myoté. Ellei téllaista siirtoa tule, on tyopaikka uhattuna.
Muutosten myo6td Kaarinan ty6 oli monipuolistunut, tosin siksi, ettd henkil6stdéd oli vidhennetty
toimipisteestd, jolloin Kaarinalle siirtyi muiden tehtdvid. Kaarinan tyomotivaatio oli kérsinyt
muutoksessa suuresti ja hin oli sitd mieltd, ettd stressattu, pelokas tyontekija, ei voi olla motivoitu-
nut tydstdédn eikd pysty antamaan tydpanoksestaan kuin minimaalisen osan. Pienimmistikin asioista
oli jossain mielessd muuttunut myonteisemmaéksi, silld hén oli sopeutunut muutokseen, vaikkei sitéd
tdysin hyvéksynytkaén erityisesti siitd syystd, etteivat muutokset kohdistuneet ylempéan portaaseen
lainkaan. Mielialaan muutokset olivat vaikuttaneet ehdottomasti kielteisesti ja myos Kaarinan ystavit
kertoivat hénen persoonallisuutensa muuttuneen.

Tyopaikan ihmissuhteet olivat hankaloituneet henkilostovahennysten myotd, silld tyohonsd

pelottavan tulevaisuudessa. Kaarina kokikin tyonséd jatkuvuuden todella epévarmaksi. Lisdksi
Kaarina arveli tulevaisuudessa tapahtuvien saneerausten olevan vaikeampia suorittaa, koska
vapaaehtoisia lahtijoitd ei endd ollut. Kaarina elikielteisessd odotuksen ilmapiirissd. Muutosprosessin
kisittelyssd Kaarinaa oli auttanut keskustelut hyvén ystévén kanssa, jolta Kaarina kertoi saaneensa
eniten myos tukea muutoksessa ja epdvarmuuden késittelyssaén.

TyOyhteisonsé ilmapiirid Kaarina kuvasi jénnittyneeksi sekd ennakkoluuloiseksi ja vanhoista
kaavoista kiinnipitéviksi. Ilmapiiri ei ollut enéé kovin ldheinen, silld ty6toverit olivat vieraantuneet
toisistaan eikd yhteisid tapaamisia tai "virkistdytymisid" vapaa-ajalla endi ollut. Yhteinen kanssa-
kdyminen tydtovereiden vililld oli kdynyt minimiin, eivétké védhiiset yhteiset tapahtumat tuntuneet
endd aidosti mukavilta. Suhteet tyotovereihin olivat hyvét, mutta suhteessa esimieheen oli parantami-
sen varaa. Edelleen muutokset olivat Kaarinan arvion mukaan kiristédneet esimiesten ja alaisten
vileja. Muutoksista johtuen seké tyoyhteison ilmapiiri ettd ihmissuhteet olivat siis Kaarinan mukaan
kiristyneet.

Muutosten yhteydessé ei Kaarinan mielestd oltu keskusteltu sukupuolesta, vaikka syyt4 olisi
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ollut. Kaarinan mukaan muutokset kohdistuivat nimittdin yksinomaan "suorittavan portaan"
toimihenkilonaisiin. Sukupuolella oli siis merkitysti sille, kuinka henkildstoratkaisut oli yrityksessd
toteutettu. Kaikki muutoksessa lahtevat olivat Kaarinan mukaan naisia, kun taas miehié kehotettiin
jo hyvissd ajoin hakeutumaan toisiin tehtdviin tai anomaan siirtoa. Koska kaikki muutoksessa
lahtevit olivat naisia, lisddntyivdt tyot nimenomaan naisten kohdalla. Ylipddnsd Kaarina piti
tyopaikkaansa hyvin epdtasa-arvoisena ja suhdetta palkan ja tietotaidon vélilld kaikkea muuta kuin
oikeudenmukaisena. Tasa-arvoasiat Kaarina ndki tyopaikallaan hyvin tdrkeind ja arveli, ettéd
suhtautuminen niihin muuttuisi asiallisemmaksi, jos talossa olisi enemmaén naisjohtajia.

Kaarinan yksityiseldma oli kohdallaan, silla hidn kuvasi nykyistd parisuhdettaan sekd suhdettaan
lapseen hyvin laheiseksi. Ty ja perhe-eldmai eivit olleet koskaan vaikeasti yhteensovitettavissa,
joskin silloin, kun lapset olivat pienid, oli ollut ajoittain hankalampaa. Kotona oli myos keskusteltu
paljon tyopaikan tilanteesta ja epdvarmuus tyostd konkretisoitui perheen tasolla siten, etté se rajoitti
tulevaisuuden hankintoja. Vilillisesti muutokset olivat vaikuttaneet myds parisuhteeseen, silld
Kaarina koki itsensd paljon pessimistisemmaéksi kuin aikaisemmin, mikd heijastui vastaavasti
parisuhteessa. Suhteessa lapseen ei ollut tapahtunut vastaavanlaisia muutoksia. Tulevaisuuden
toiveenaan Kaarina kertoi halustaan saada pitdd nykyinen ty6 siihen saakka, ettd saisi taloudellisesti
asiat hyvin kuntoon. Kaarina toivoi my®s, ettd tyopaikan tilanne kokonaisuudessaan selkiytyisi.
Samalla Kaarina haaveili myds uudesta ammatista ja itsensi kehittdmisestid. Kaarinaa huolestuttivat
my0s koko Suomen tydttdmyystilanne ja muut yleismaailmalliset seikat. Perusoptimistina Kaarina

kuitenkin uskoi, ettd saattoi vaikuttaa omaan tilanteeseensa.

Hilkan ja Kaarinan kertoma ilmentdi sité, etteivét organisaatioon ja tyohon liittyvét tekijét
kokeminen riippuu paitsi organisatorisista, kuten muun muassa muutoksista tiedottamisesta ja
rminitosten oikeudenmukaisundesta, aina myos yksilollisistd, kuten persoonallisuudesta, elaméntilan-
teeseen ja perheeseen, liittyvisti tekijoistd. Se, millaisena tyontekijé kokee itsensd, tyoyhteisonsa ja
tyopaikan ulkopuoliset vuorovaikutussuhteet, vaikuttaa paljolti organisaatiomuutosten kokemiseen.
Varsinkin silloin, kun organisaatiomuutoksia suunnitellaan ja muutossuunnitelmista ilmoitetaan
tyontekijoille, voivat jotkut tyontekijdt olla epdvarmempia tydpaikkansa sdilymisestd, vaikka
tyopaikan sdilyminen tai sen menettdminen olisikin objektiivisesti ottaen yhtéd todennékdoistd kunkin
tyontekijan kohdalla. Téllaiseen organisaatiomuutoksiin liittyvdn subjektiivisesti koetun tyon
epdvarmuuden kisittelysséd painottuvat seki sosiaaliset tukiverkostot (tyoyhteisd, perhe ja ystdvit)
ettd yksilolliset voimavaratckijit, kuten esimerkiksi persoonallisuus ja ongelmatilanteiden hallintakei-

not.
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6. YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

6.1. Tutkimuksen tavoite

Kisilld oleva tutkimus on jatkoa "Tyon epavarmuus ja hyvinvointi” -tutkimusprojektille (Natti,
Kinnunen, Mikinen, Loikkanen, Mauno & Virolainen 1995), jossa tarkasteltiin tydn epdvarmuuden
yleisyyttd, ennustajia ja seurauksia neljdssi organisaatiossa (kunnan sosiaali- ja terveystoimi, pankki,
tehdas ja kauppa). Tutkimuksen toisessa osassa haluttiin syvéllisempidd tietoa organisaatioiden
muutosprosesseista ja tyon epavarmuuden kokemisesta henkilostohaastattelujen (n=40) avulla.
Tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella sitd, millaisia muutoksia neljdssé talouselimén eri
sektoreita (vienti-, kotimarkkina- ja julkinen sektori) edustavassa organisaatiossa oli toteutettu ja
suunniteltu seki sitd, miten muutokset oli tyontekijoiden nikemyksen mukaan toteutettu. Liséksi
tarkasteltiin kyseisten organisaatiomuutosten yksilollistd kokemista ja niiden kasittelyd yksilon,

tyoyhteison ja perheen tasolla.

6.2. Toteutetut ja suunnitellut organisaatiomuutokset

6.2.1. Organisaatiomuutokset yleisis tutkituissa yrityksissa

Tutkimus osoitti, ettd jokaisessa neljdssd tutkitussa organisaatiossa oli toteutettu tai suunnitteilla
henkiloston asemaan vaikuttavia organisaatiomuutoksia. Yleisimpind muutoksina mainittiin
henkil6ston siirrot toisiin tehtédviin ja eldkejérjestelyt. Harvinaisempia muutoksia tyontekijoiden
mukaan olivat sen sijaan tyoaikaan liittyvét muutokset, kuten siirtyminen lyhennettyyn tyoviikkoon
ja osa-aikatyohon. Suuntaus oli, ettd toteutettuja muutoksia kerrottiin olleen enemmin kuin
suunnitteilla olevia.

Organisaatiot erosivat toisistaan paitsi muutosprosessin vaiheen, muutosten laajuuden ja siséllon

edellisen kolmen vuoden aikana toteutetuiksi pankissa ja tehtaassa, vdhiten taas kaupassa ja
kunnassa. Pankissa henkilostod oli vdhennetty kaikkiaan 15 % ja sielld oli toteutettu monenlaisia
muutoksia, kuten méérdaikaisten tyosopimusten uusimatta jattdmisia, osa-aikaistamisia, eldkejérjes-
telyjd ja henkil6ston siirtoja. Tehtaassa yleisimpid muutoksia olivat erityisesti eldkejérjestelyt, mutta
myds siirtoja, lomauttamisia ja tydaikamuutoksia oli toteutettu. Kaupassa muutokset liittyivit lahes
yksinomaan ty6aikoihin (tyStuntien méaériin) ja henkiloston "kierrdtykseen" eri tyopisteiden vélilla.
Kunnassa toteutettuja muutoksia oli suunniteltuja véhemmén, joskin terveyspuolella oli joidenkin
haastateltavien mukaan toteutettu lomautuksia, siirtoja ja sijaisten vdhentdmisii ja sosiaalipuolella
Irtisanomisia, siirtoja ja tyoaikojen muutoksia.
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Edellisen vuoden aikana suunnitteilla olevia muutoksia kerrottiin olleen eniten kunnassa ja
tehtaassa sekd vihiten kaupassa. Suunnitellut muutokset olivat samantyyppisid kuin jo toteutetutkin
eli kunnassa suunniteltiin lomauttamisia, irtisanomisia, siirtoja seki eldkejarjestelyjd ja tehtaalla
padasiassa eldkejarjestelyjd ja siirtoja. Pankissa ei vuoden mittaan oltu suunniteltu endd uusia
muutoksia, miké johtunee siit4, ettd pankissa toteutettu organisaatiomuutos oli ollut melko laaja ja
yht'dkkinen, toisin kuin esimerkiksi tehtaassa, jossa muutoksia oli toteutettu asteittain erilaisten
saneerausohjelmien kautta.

Kunnassa sen sijaan elettiin vahvasti muutosten suunnitteluvaihetta, misté kertonee myos se, etti
kunnan haastateltavien nakemykset tulevista muutoksista olivat muiden organisaatioiden tyontekijoi-
den nakemyksid epdyhtendisemmat, joskin arviointien epdyhtendisyyteen saattoi vaikuttaa myos
organisaation laajuus. Laajassa ja hajautetussa parin tuhannen tyontekijan organisaatiossa, kuten
kunta, osa tyontekijoistd saattoi tyoskennelld hyvinkin "syrjdssd” muutoksista, kun sen sijaan
pienemmiissd runsaan sadan tyontekijan yrityksessd, kuten tutkitussa kaupassa, toteutetut ja
suunnitellut muutokset eivit voi tapahtua vastaavalla tavalla siten, ettd jotkut tyontekijat ovat taysin
“syrjassd” ja mahdollisesti jopa tietdmattomid yrityksessa toteutettavista muutoksista. On kuitenkin
huomattava, ettd tutkimuksessamme organisaatioiden vertailuun ja tulosten tulkintaan liittyy
haastatteluiden vdhdisen maardn vuoksi yleistettdvyyden ongelma: tuloksia ei voida valttdmatta
yleistdd koko tutkittua organisaatiota koskevaksi. Lisaksi eri tyopisteiden tyontekijoiden lausumat

voivat vinouttaa haastatteluilla saatua kuvaa organisaatiosta kokonaisuutena.
6.2.2. Muutosten oikeudenmukaisuudesta erilaisia nikemyksii

Nakemykset muutosten perustelujen vikeudenmukaisuudesta ja riittdvyydestd ovat yhtcydcssi siihen,
kuinka tyontekijat suhtautuvat muutoksiin (ks. Brockner 1990; Brockner ym. 1994). Tissi
tutkimukscssa muutosten oikeudenmukaisuutta lihcstyttiin muutosten syiden ja perustelujen, johdon
neuvotteluaktiivisuuden seki henkiloston huomioimisen ja muutosten sukupuolimerkitysten kautta.
Muutosten syihin ja perusteluihin on aiemmissa tutkimuksissa kiinnitetty huomiota muun muassa sen
kautta, millaisia merkityksid tyontekijat ndkevat muutoksissa ja millaisia tulevaisuuteen liittyvid
odotuksia tyontekijit arvelevat muutoksiin siséltyvan (Hogarth 1993).

Kielteisimmin muutosten syyt ja perustelut néhtiin kunnassa, jossa muutoksiin johtaneina
tekijoind oli painotettu taloudellisten sadéstojen tarvetta, miké uhkasi tyopaikkoja. Pankkimaailman
taloudelliset vaikeudet ja teknologinen kehitys kiihtyvén automaation myoté uhkasivat tyopaikkoja
tulevaisuudessa. Sen sijaan tehtaassa teknologinen kehitys néhtiin myonteiseminin, silld teknologiset
muutokset sisélsivét lupauksia tyon laadun paranemisesta, joskin osin tyopaikkojen karsimisen ja
tyon henkisen kuormittavuuden lisdéntymisen kustannuksella. Tehtaassa muutosten perustelujen
riittavyyttd ja oikeudenmukaisuutta arvioitiin myos kaikkein myonteisimmin, silld tehtaan tyontekijat
pitivdt yksimielisesti muutosten perusteluja tdysin riittdvina ja oikeudenmukaisina. Kaupassa nahtiin
sekd muutosten syyt ettd muutosten perustelujen oikeudenmukaisuus myonteisesti taloudellisen
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kasvun tuomaan varmuuteen yhdistyneend. Tehtaassa ja kaupassa onkin sovellettu muita organisaati-
oita onnistuneemmin muutosstrategiaa ja pystytty paremmin vakuuttamaan tyontekijat muutosten
myonteisyydesti ja tarpeellisuudesta.

Pankissa perustelujen oikeudenmukaisuuden ja riittdvyyden kielteistd arviointia selittdnee se, ettéd
pankkimaailma on ollut rajun murroksen ja saneerauspaineiden kourissa, mikd ndyttdd myos edelleen
jatkuvan. Talouselamin muutokset ovat 1990-luvulla heijastuneet nopeasti pankkimaailmaan ja ovat
vaatineet henkildston kannalta nopeita ja raskaita ratkaisuja. Kunnan kohdalla muutosperustelujen
riittdvyyden ja oikeudenmukaisuuden kielteisid arviointeja selittdnee se, ettd julkisen sektorin
turvallisuus tyonantajana on tullut enenevésti kyseenalaiseksi. Laman ja sddstovaatimusten myota
ennen hyvinkin turvallinen tyopaikka on muuttunut epavarmaksi. Kunnan ja pankin tyontekijoilld ei
ole ollut mahdollisuutta sopeutua nopeasti tapahtuviin organisaatiomuutoksiin.

Tutkijoiden mukaan (ks. Callan 1993; Kilpatrick, Johnson & Jones 1991; Shaw ym. 1993) 1990-
lukua luonnehtivat juuri radikaalit, suuret ja ennustamattomat organisaatiomuutokset, jotka asettavat
haasteita seki yrityksen johdolle ettéd tyontekijoiden voimavaroille. Silld, miten paljon tyontekijat
katsovat johdon neuvottelevan muutoksista henkiloston kanssa, on merkitystd muutoksen kokemi-
selle ja muutokseen sitoutumiselle. Tutkimuksemme osoitti, ettd kunnassa ja pankissa, jossa
muutosprosessin syyt ja oikeudenmukaisuus néhtiin kielteisemmin, arvioitiin my6s johdon neuvotel-
leen muutoksista vahin tydntekijoiden kanssa.

Kysyttdessd tyontekijoiltd, kuinka heidét tulisi ottaa huomioon muutoksia suunniteltaessa ja
toteutettaessa, tyontekijat katsoivat, ettd muutoksia suunniteltaessa ja toteutettaessa erityisesti
henkiloston asiantuntemusta ja ammattitaitoa tulisi hyodyntéad, tiedottamista parantaa seké perustella
kannalta. Padtosten perustelemisen ja neuvottelemisen merkitys henkiloston motivoimiselle ja
henkildston asiantuntemuksen sekd ammattitaidon hyddyntédmiseen liittyvét toiveet ovat tulleet esille
aiemmissa tutkimuksissa, silla esimerkiksi Covin (1993) on todennut, ettd organisaation muutostilan-
teessa tyontekijdt toivovat henkilokohtaista vuorovaikutusta johdon kanssa. Mitd suurempi
organisaatio on kyseessd, sitd enemmin haasteita odotukset muutoksista tiedottamiseen, suunnitte-
luun ja toteuttamiseen liittyvéstd vuorovaikutuksesta asettavat sekd alemmille esimiehille ettd
organisaation johdolle.

Arviot muutosten vaikutuksista sukupuolten véliseen tasa-arvoon ndyttdytyivat monille tydnteki-
joille vaikeasti arvioitavina muun muassa siksi, ettd tutkituissa organisaatioissa naiset ja miehet
tyoskentelevét eri asemissa ja tehtdvissd. Kuitenkin jokaisessa organisaatiossa jokunen tyontekiji oli
arvioinut muutoksia myds tasa-arvon ndakokulmasta tai ainakin muutoksiin liittyvistéd tasa-arvoniko-
kohdista oli keskusteltu tyStovereiden kanssa. Sukupuolesta riippumatta puolet tyontekijoistd piti
tasa-arvokysymyksid kaiken kaikkiaan tédrkeind tyOpaikallaan. Niihin arvioihin liittyy erdénlainen
paradoksi, silld esimerkiksi pankissa, jossa tasa-arvondkokohtia pidettiin tidrkeind, ei muutosten
yhteydessd oltu juurikaan keskusteltu tasa-arvosta, vaikka muutokset joidenkin haastateltavien

mukaan kohdistuivat 1dhes yksinomaan "suorittavan tason” toimihenkil6naisiin.
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6.2.3. Tiedotus tirkeii organisaatiomuutoksessa

Suuriin, radikaaleihin ja ennustamattomiin organisaatiomuutoksiin liittyy usein myds tiedottamisen
ja tiedonkulun ongelmia. Tiedottamisen merkitykseen tyontekijoiden muutosten kokemiselle on
kiinnitettykin huomiota lukuisissa tutkimuksissa (ks. esim. Kramer 1993; Nitti ym. 1995; Schweiger
& Denisi 1991; Smeltzer & Zener 1992; Young & Post 1993). Tissid tutkimuksessa noin puolet
haastateltavista niki parantamisen varaa tiedotuksessa. Esimerkiksi kunnan tyontekijoistd moni
katsoi muutoksista tiedottamisen tapahtuneen vain hieman ennen muutosta. Kunnan kohdalla
myOnteistd oli kuitenkin se, ettd useimmat heistd kokivat olevansa hyvin perilld muutoksista ja pitivit
muutoksista tiedotusta pikemminkin avoimena ja rehellisend kuin todellisuudenvastaisena ja
salailevana. Pankissa ja tehtaassa tiedotuksen avoimuutta, mutta myds sen ajoitusta, arvioitiin
myonteisimmin.

Muutosprosessiin liittyvin tiedonkulun ongelmia heijastavat muutoshuhut, joita téssd tutkimuk-
sessa arvioitiin liikkkuneen eniten pankissa ja tehtaassa, mutta myds kunnassa. Huhut olivat vaikutta-
neet yleensi kielteisesti tydpaikan ilmapiinin ja joskus myds tyotoverisuhteisiin. Kaupassa muutoshu-
huja ei ollut juurikaan liikkunut, miké liittynee siihen, etteivdt kaupan haastateltavat ndhneet
muissa tutkituissa organisaatioissa.

Tiedottamisen ongelmat tulivat esille myds tutkimusprojektin ensimmadisen vaiheen henkil9sto-
kyselyssi, jossa organisaation tilanteen tuntemus todettiin yhdeksi parhaimmista tyon epdvarmuuden
kokemisen ennustajaksi (N&tti ym. 1995). Ashford ym. (1991:819) on todennut avoimen ja runsaan
tiedottamisen vahentdvin organisaatiomuutoksiin liittyvdd epdvarmuutta. Tieto antaa tyontekijdlle
mahdollisuuden ennakoida tapahtumia, sc lisdd hallinnan tuntemuksia tilanteessa ja auttaa jdsenta-
médn tulevaa. Hyvé tietdmys organisaation tilanteesta monipuolistaa siis yksilon toimintamahdolli-
suuksia organisatorisessa muutostilanteessa. On kuitenkin syytd huomata, ettei tiedotus yksistdédn ole
merkityksellinen muutosprosessin kokemiseen vaikuttava tekijd, vaan muut organisaatioon seka
yksiloon liittyvat tekijdt, kuten esimerkiksi johdon kyky huomioida tyontekijat muutoksessa, yksilon
persoonallisuus, voimavarat ja muutostilanteen kisittely- ja hahmottamistavat ovat myds keskeisid
muutosten kokemisen kannalta.

6.2.4. Tyoyhteiso keskeinen organisaatiomuutosten kisittelyssé

Organisaation muutosprosessin kisittelyssd olivat auttaneet yleensd ihmissuhteet ja muutoksista
keskustelu tyopaikalla ja kotona. Muutosprosessin myonteisimmin kokeneet haastateltavat painotti-
vat tyOyhteison ja tydtovereiden merkitystd muutosprosessista selvidmiseksi, kun taas kielteisimmin
suhtautuneet saivat tukea enemmén perheeltd ja muilta tyon ulkopuolisilta ihmisiltd. Muutoksista ja
niihin mahdollisesti liittyvédstd tyon epavarmuudesta puhuminen tyopaikalla saattaakin ehkdistd

ongelmien kulkeutumista kotiin. Jos tyoyhteisossd ei ole mahdollista jakaa muutoksiin liittyvid
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tuntemuksia ja ajatuksia, siirtyvét ne helpommin kotiin, jolloin esimerkiksi puolison tuki nousee
merkittivain asemaan muutosprosessin kisittelyssd auttavana tahona. Usein myds oma eldménasen-
ne ja persoonallisuus mainittiin muutosprosessissa eteenpdin vievind voimavaroina.

Aiemmat tutkimukset painottavat yhtéaltd sekd tyoyhteisoltd ettd puolisolta saadun sosiaalisen
tuen ja toisaalta persoonallisuuteen liittyvien tekijoiden merkitystd organisaation muutosprosessin
kasittelemisessd. Johdolta ja tydtovereilta saatu sosiaalinen tuki on tutkijoiden mukaan merkittdva
apu organisaatiomuutoksesta selviytymiseksi (Armstrong-Stassen 1994; Shaw ym. 1993). Edelleen
persoonallisuustekijoistd itsearvostuksen ja itsehallinnan tunne sekd persoonallisuuden lujuus
edesauttavat muutoksista selviytymistd (Vallan 1993; Rush, Schoel & Barnard 1995). My6s sillé,
uskooko tyontekija omiin vaikutusmahdollisuuksiinsa muutostilanteessa, on merkitystd muutos-
prosessista selviytymiselle (Lau & Woodman 1995).

Yleensd kdytossd olevien ongelmatilanteiden hallintakeinojen tarkastelu osoitti tilanteiden
aktiivisten ratkaisupyrkimysten ja sosiaaliseen vuorovaikutukseen liittyvien keinojen olleen suosittuja
hankalista tilanteista selviytymisen vilineitd. Ongelmatilanne pyrittiin nikem&én myods myonteisessé
valossa. Ongelmatilanteen kieltdminen tai -tilanteessa luovuttaminen ei sen sijaan ollut suosittua.
Tyo6n epavarmuuden kokeminen aikaansai runsaampaa tunteiden ilmaisemiseen ja nopeaan reagoimi-
seen liittyvdd ongelmanhallintaa. Tdm4 poikkeaa tutkimuksen ensimmaéisen vaiheen (Nétti ym. 1995)
havainnosta, jonka mukaan véhiten tyon epdvarmuutta kokevat kayttivdt eniten emootioihin
liittyneitd ongelmatilanteen hallintakeinoja, kuten esimerkiksi toiveajattelua ja positiivista vertailua.
Tdmén tutkimuksen havainto aktiivisten ratkaisupyrkimysten, sosiaaliseen vuorovaikutukseen
liittyneiden hallintakeinojen ja mydnteisen asenteen runsaasta kdytostd ongelmatilanteiden hallitsemi-
seksi, on kuitenkin yhdenmukainen monien muiden tutkimusten valossa. Esimerkiksi Armstrong-
Stassenin (1994) mukaan tilanteen kontrolliin pyrkivét hallintakeinot, kuten hallinnan tunne ja

optimistinen asenne, ovat hyodyllisid organisaatiomuutoksesta selviytymiseksi.
6.3. Organisaatiomuutosten kokeminen
6.3.1. Muutokset aiheuttivat epivarmuutta ja kuormittivat tyontekijoita

Organisaatiomuutosten kokeminen on hyvin subjektiivista, mikd merkitsee sitd, ettd organisaa-
tiomuutokset ja organisaatioon liittyvét tekijdt eivit yksistddn mairda muutosten kokemista, vaan
kokeminen riippuu aina yksilollisisté tekijoistd, kuten esimerkiksi yksilon voimavaroista, eldménti-
lanteesta sekd persoonallisuudesta. Tutkimuksessa kuitenkin myds organisaatio ja se, missd
vaiheessa organisaation muutosprosessi oli, ndyttivdt vaikuttavan muutosprosessin kokemiseen:
kunnassa ja pankissa kerrottiin olleen eniten henkildst66n kohdistuvia muutoksia, miké ndkyi myds
muutosprosessin kielteisempénéd kokemisena kyseisissd organisaatioissa. Organisaatioiden osalta
tulokset ovatkin yhdenmukaisia aiemman tutkimusvaiheen tulosten (Natti ym. 1995) kanssa, jossa

muutosten aikaansaaman epdvarmuuden todettiin olevan yleisintd kunnassa sekd pankissa ja
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vihdisintd puolestaan kaupassa ja tehtaassa.

Yksiloiden hyvinvoinnissa organisaatiomuutosten vaikutukset nékyivat hyvin kaksisuuntaisina.
Joillekin haastateltaville muutokset aiheuttivat pelkoja omaan asemaan ja tyon jatkuvuuteen liittyen,
silld kolmannes vastaajista uskoi jo toteutettujen ja miltei puolet haastateltavista uskoi suunniteltujen
muutosten heikentédvian omaa asemaa tyopaikalla. Nédin suunniteltujen muutosten arveltiin heikenta-
vin omaa asemaa enemmaén kuin jo toteutettujen. Tdma kertonee siité, ettd muutosten luonne,
laajuus tai kohdejoukko eivit ole vield suunnitteluvaiheessa tdsmentyneitd, mikéd aiheuttaa oman
aseman arvioimista kielteisemmin. Nain kidy erityisesti silloin, jos suunnitelmista tiedotus on
puutteellista.

Reilusti yli kolmannes vastaajista, erityisesti kunnan ja pankin tyontekijat, kertoivat olevansa
epidvarmoja tyonsd jatkumisesta. Tutkimuksessa tyon jatkuvuus koettiin epdvarmana varsinkin
silloin, kun tydsopimus oli méérdaikainen. Havainto oli odotettu, joskin on syytd huomioida, ettd
kyseiset madraaikaiset tyontekijit olivat tyiskennelleet tutkitulla tyonantajalla jo useita vuosia siten,
ettd tydsuhde oli aina uusittu. Vasta laman ja sitd seuranneiden sddstovaatimusten myotd tyon
Jjatkuminen oli kdynyt epavarmemmaksi. Tyopaikan kokeminen epdvarmana aikaansai myds kielteisid
seurauksia, kuten tyOtyytyméttomyyttd, tyoasioiden pohtimista vapaa-ajalla ja kielteisempad
suhtautumista suunniteltuihin organisaatiomuutoksiin seké kielteisempid arvioita omasta hyvinvoin-
nista. Useissa aiemmissa tutkimuksissa on organisaatiomuutosten havaittu aiheuttavan epivarmuutta
tyon jatkumisesta, jolla puolestaan on kielteisid seurauksia niin tyontekijan kuin hdnen perheensa
hyvinvoinnille (ks. esim. Brockner ym. 1988; Newell, Redfloot & Sotar 1987; Nitti ym. 1995; Pliner
1990).

Yli puolet haastatelluista koki tydmééransa ja tyon rasittavuuden lisdéntyneen muutosten vuoksi,
miké johtui yleensé henkilostoresurssien vihenemisestd, tyon vaativuuden ja asiakkaiden ongelmien
lisddntymisestd kertoi myds se, ettd ne haastateltavat, jotka kokivat tyostressid, kertoivat sen
aiheutuvan ty6paikan kiireisti ja tyon epavarmuuden kokemisesta. Myonteistd oli se, ettd vastaajat
olivat tyytyvdisid tyohonsd, joskin tdmi saattaa kertoa siitd, ettd organisaation muutosprosessin
tutkimuksissa on organisaatiomuutosten, kuten fuusiointien, lomauttamisten ja ylipaédnsi henkiloston
vahentdmisten, havaittu lisddvén sekd tyon madrad ettd tyOstressid organisaatioon jadvilld tyonteki-
joilld (ks. Ashford 1988; Brockner ym. 1988; Callan 1993; Pliner 1990; Shaw ym. 1993).
muutokset olivat rikastuttaneet tyotd. Esimerkiksi tehtaalla koettiin automaation lisddntymisen
edesauttaneen tyon miclckkyyden ja haastavuuden kokemista. Tdmi on yhdenmukainen havainto
Hogarthin (1993) tutkimuksen kanssa, jossa todettiin tyontekijoiden suhtautuvan myonteisesti
teknisiin uudistuksiin tyopaikalla, mikéli ne symboloivat eteenpdin menemisti seké helpottivat tyota.
Tutkimuksessamme kuitenkin reilu kolmannes koki tyonsi siséllon kdyhtyneen muutosten vuoksi.
Esimerkiksi pankissa ja kunnassa kerrottiin muutosten lisdévén rutiinitoitéd ja aikaansaavan huolta
asiakkaiden ja potilaiden saamasta palvelusta. Pankissa ei mydskiddn suhtauduttu yhtd suopeasti
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muuttavan tyotéd edelleen.
6.3.2. Muutosten vaikutukset tyémotivaatioon ja mielialaan kaksisuuntaisia

Muutosten vaikutukset tydmotivaatioon ja mielialaan koettiin niin ik&an hyvin kaksisuuntaisesti, silla
yht#altd kolmannes katsoi toteutettujen ja viidennes suunniteltujen muutosten lisinneen tydmotivaa-
tiota, kun sen sijaan toinen kolmannes katsoi sekd toteutettujen ettd suunniteltujen muutosten
heikenténeen tyomotivaatiotaan. Muutokset heikensivit tydmotivaatiota johtuen siitd, ettd ne
héiritsivdt tyon kehittdmistd ja suunnittelua seké heikensivét tyoyhteison ilmapiirid. Saattaa olla, etta
organisatorisessa muutostilanteessa joidenkin tyontekijoiden tydmotivaatio nousee, koska motivoi-
tuneempi tyontekijd saa todennékdisemmin pitdd tyopaikkansa. Joidenkin kohdalla tydmotivaatio sen
sijaan laskee, koska omien vaikutusmahdollisuuksien tunne tilanteessa puuttuu eikd tdmén vuoksi
jakseta endd panostaa tyohon (ks. myos Lau & Woodman 1995). Organisatorinen muutostilanne voi
luoda myos ikévid kilpailuasetelmia tydyhteisoon, jossa tyontekijat kokevat joutuvansa kilpailemaan
tyopaikoista. Kilpailuasetelmien vaikutukset tyomotivaatioon riippuvat taas paljolti henkilon
yksil6llisid ominaisuuksista ja voimavaroista.

Lahes puolet vastaajista katsoi muutosten vaikuttaneen mielialaan kielteisesti vajaan viidenneksen
ollessa sitd mieltd, ettd muutoksilla oli ollut enimmaikseen mydnteisid mielialavaikutuksia. Edelleen
miltei puolet haastatelluista katsoi, ettei muutoksilla ollut vaikutusta mielialaan lainkaan tai
vaikutuksia pidettiin sekd myonteisind ettd kielteisind. Muutosprosessin ndakeminen samanaikaisesti
sekd myonteisend ettd kielteisend voi liittyd sithen, missé vaiheessa organisaation muutosprosessi on
ja missd vaiheessa tyontekijd on henkilokohtaisessa muutoksen késittelyssdédn. Jos tyontekija ei tieda,
mitd muutoksia tulee tapahtumaan ja mitd ne merkitsevét hanen kannaltaan, voi muutoksilla olettaa
olevan hyvinkin erilaisia mielialavaikutuksia. Vasta kun tyontekija hyviaksyy muutoksen, riippumatta
siitd, onko se hinen tydnsé kannalta myonteinen vai kielteinen, hdn voi kokea muutoksen vaikutuk-
set mielialaan my&nteisemmin.

Tutkimuksessamme muutosten kielteiset mielialavaikutukset n#kyivdt masentuneisuutena,
on tilanteesta. Myonteisind mielialavaikutuksina korostuivat motivationaaliset tekijit, silla tyontekijat
kertoivat olevan innostuneita tydstddn. Tosin tdssd oli kielteinen vivahde, silld jotkut kertoivat
tyomotivaation nousemisen heijastelevan my6s tyon menettdmisen pelkoa. Muissa tutkimuksissa on
organisaatiomuutosten havaittu aikaansaavan masentuneisuutta ja ahdistuneisuutta tyontekijoissa
(Abstrachan 1995; Callan 1993; Imberman 1985; Pliner 1990). Tosin useissa tutkimuksissa on
organisaatiomuutosten mielialavaikutuksia ldhestytty miltei poikkeuksetta kielteisestd nakokulmasta,
mik4 on saattanut ehkdistd organisaatiomuutosten myonteisten mielialavaikutusten nakemista.

Useimmat haastatelluista tyontekijoistd suhtautuivat edelleen mydnteisesti muutosprosessiin, silld
lahes 40 % vastaajista suhtautui jo toteutettuihin ja yli 30 % vastaajista suhtautui suunniteltuihin
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muutoksiin my&nteisesti, tosin kolmannes vastaajista suhtautui muutosprosessiin edelleen kielteisesti.
Mikéli suhtautuminen muutoksiin oli muuttunut muutosprosessin kuluessa, se oli yleensi tullut
myonteisemmiksi. Muutosprosessiin suhtautuminen kertoo osaltaan siitd, kuinka hyvin johto on
onnistunut muutosstrategiassaan. Parhaiten johdon strategia oli hyviaksytty tehtaassa, jossa
tyontekijoiden suhtautuminen muutoksiin oli mydnteisintd. Toisaalta on syytd muistaa se, ettd
tehtaalla luotettiin tulevaisuuteen ja uusiin investointeihin, miké edesauttanee myonteisté suhtautu-
mista. Kielteisintd muutoksiin suhtautuminen oli sen sijaan pankissa ja kunnassa, jossa muutosten,
jakunnan kohdalla erityisesti tismentymaéttomien muutossuunnitelmien, koettiin nielevin voimava-

roja, aikaansaavan henkildston ylikuormittumista ja héiritsevéan tyon kehittdmista.

6.3.3. Muutosten vaikutukset tyoyhteisoon usein kielteisia

Organisaatiomuutokset olivat vaikuttancct tydyhteisoon useimmiten kielteisesti. Y1i puolet tyonteki-
jOistd katsoi, ettd jo toteutetut organisaatiomuutokset olivat huonontaneet tydskentelyilmapiirid ja
reilu kolmannes koki suunniteltujen muutosten heikentéineen tyoilmapiirid. Erityisesti muutosproses-
siin liittyneiden huhujen koettiin olleen turmiollisia tydilmapiirille. Muutosten kielteiset ilmapiirivai-
kutukset ilmenivit tydyhteisossd katkeruutena, jannittyneisyytend ja omaan itseen kdpertymisena.
Haastateltavien mukaan muutoksilla oli ollut vihemmén merkitystd tydpaikan ihmissuhteille eli
tyGtoveri- ja esimies-alaissuhteille, joskaan ihmissuhteiden ei koettu parantuneen muutosten myota.
Organisaatiomuutosten kielteiset vaikutukset tydyhteisoon ovat osoitetut myds muissa tutkimuksis-
sa: tyontekijoiden vilinen vuorovaikutus voi kaventua organisatorisessa muutostilanteessa, mik voi
johtua siitd, ettd muutoksessa keskitytadn liiaksi omaan tyohon ja tydpaikan sdilyttdmiseen, jolloin
vuorovaikutus vihenee ja empatia tyStovercita kohtaan saattaa unohtua (ks. esim. Brockner ym.
1988; 1992; Newell, Redfloot & Sotar 1987).

6.3.4. Muutoksilla vihiin vaikutuksia perheeseen

Tutkimuksessa tarkasteltiin organisaatiomuutosten kokemista myds perheen nakdkulmasta, miké on
ollut harvoin tutkimuksen kohteena. Tyontekijdt kertoivat muutoksilla olleen huomattavasti
viahemmin vaikutuksia perheen taloudelliseen tilanteeseen ja ihmissuhteisiin kuin omaan tychon ja
tyoyhteisoon. Useimpia haastateltavista muutokset eivit olleet koskettaneet henkilokohtaisesti ja
nayttdisikin siltd, ettd organisaatiomuutoksilla on merkitysta perheen hyvinvoinnille vasta silloin, kun
muutos konkretisoituu omalla kohdalla esimerkiksi tyottomaksi joutumisena yrityssaneerauksen
yhteydessd. Tyottomyyden kielteiset vaikutukset sekd perheen taloudelliseen ettd henkiseen
hyvinvointiin on osoitettu useissa tutkimuksissa (ks. esim. Conger ym. 1992; Elder & Caspi 1988;
Elder, Nguyen & Caspi 1985; Kloep & Tarifa 1993; McLoyd ym. 1994).

On kuitenkin mahdollista, ettd Lyoltomyyttd "lievempien" organisaatiomuutosten ja niiden
mahdollisesti aikaansaaman tyon epdvarmuuden vaikutukset perhe-eldméin ovat epésuoria

subjektiivisen hyvinvoinnin kautta vilittyvid, jolloin muutosten vaikutuksia perhe-el&éméin on
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vaikeampi erottaa subjektiivisesti koetusta hyvinvoinnista, kuten esimerkiksi koetuista kuormittunei-
suuden tuntemuksista (ks. esim. Barling 1990; Lambert 1990). T4llainen organisaatiomuutoksiin
liittyvédn kuormittuneisuuden kokeminen vélittynee myds perhe-eldméén muun muassa siten, ettei

yksil6lld ole voimavaroja olla sellainen puoliso tai vanhempi kuin hén haluaisi olla.

6.4. Kiytannon johtopaitokset

Tutkimus osoitti, ettd organisaatiomuutosten kokeminen vaihtelee yksilollisesti. Kokemiseen
toteutetaan ja liséksi se, millainen muutos on kysymyksessd. Taméa merkitsee sité, ettd yritysten olisi
entistd paremmin huomioitava yksil6lliset eldméntilanteet ja tarpeet organisaatiomuutoksia suunnitel-
taessa ja toteutettaessa. Yksilon elamédnkokonaisuus, kuten esimerkiksi terveydentila ja ik, pitéisi
paremmin huomioida muutoksia toteutettaessa, silld ongelmat fyysisessd ja psyykkisessd hyvinvoin-
nissa saattavat liséitd organisaatiomuutosten kielteistd kokemista. Muutosprosessissa olisikin tuettava
erityisesti niitd tyontekijoitd, joiden muutosten késittelykeinot ja voimavarat ovat vdhdisimmit.
Yksilollisyyden parempi huomioiminen edistédd tyontekijan hyvinvointia, mika merkitsee myos sité,
ettd yksilolld on enemmaén voimavaroja kédytettdvissadn tyopaikalla.

Yksilollisten tekijoiden huomioinnin ohella yritysten tulisi kiinnittdd huomiota muutosten
toteuttamisen oikeudenmukaisuuteen, silla tyontekijdt kokevat perusteettomasti tai epaoikeudenmu-
kaisesti toteutetut muutokset kielteisesti eivitkd sitoudu télld tavoin toteutettuihin muutoksiin.
Tyontekijdt toivovat myds heidén asiantuntemuksensa ja nakemystensd huomioimista muutosproses-
sin ldpiviennissd. Tutkimuksessa haastatellut tydntekijét pitivit tdrkednd sitd, ettd heidét otettaisiin
mukaan muutosten suunnitteluun jo varhaisessa vaiheessa. Tdma myoOs edesauttaa tyontekijén
sitoutumista organisaatiomuutokseen ja on siten sekd yrityksen ettd tyontekijidn etujen mukaista.

Muuttuvassa tydeldmissd myos tydyhteisojen kehittdmiseen kohdistuu vaatimuksia, silld avoin
tyOyhteisd, hyvit esimies-tyontekijd suhteet ja tyStovereiden tuki edesauttavat muutosten myonteis-
td kokemista. Muutoksista ja niiden mahdollisesti aikaansaamasta tyon epavarmuuden kokemisesta
pitdisi pystyd keskustelemaan avoimesti tydyhteisossd. Avoimempi tydyhteiso tarkoittaa my0s entisté
parempaa tiedottamista yrityksessd siten, ettd tieto yrityksessd kulkisi sekd horisontaalisesti etté
vertikaalisesti johdolta tyontekijoille seké toisin pédin ja lisdksi sekd tyontekijoiden ettd johtajien
omassa keskuudessa. Olisi hyvi, jos tyontekijoille voitaisiin jérjestdd tilaisuuksia, jossa heitd
opastetaan kasittelemaédn tydelamédn muutoksia, epdvakaistumista ja tyon epdvarmuutta. Tama
edistdd sekd yksilon ettd hinen perheensd hyvinvointia, silli mitd paremmin yksilo voi késitelld

tyohonsi liittyneitd ongelmia tydpaikallaan, sitd vdhdisemmin ongelmat siirtyvat perhe-elamaén.
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LITE 1
TEEMAHAASTATTELUKYSYMYKSET
1. Haastateltavan sukupuoli 1 nainen 2 mies
2. Haastateltavan yritys/organisaatio
1 tehdas
2 kauppa
3 pankki

4 sosiaali- ja terveystoimi

3. Haastateltavan osasto/toimipaikka

Tamin haastattelun tarkoituksena on selvittii siti, miten Siné koet tyosi ja tydorganisaatios-
sasi mahdollisesti tapahtuneen tai tapahtumassa olevan muutosprosessin. Aivan aluksi kysyn
Sinulta muutamia itseési ja tyotisi koskevia taustatietoja.

I TAUSTATIEDOT

Nykyinen tehtiivi

4. Miké on nykyinen ammattinimikkeesi? (mahdollisimman tdsmallisesti, ei esimerkiksi tydmies,
vaan sdhkodasentaja; ei opiskelija, vaan kassatoimihenkil6)

S. Kuinka kauan olet ollut nykyisessa tyopaikassasi? vuotta
6. Minkai ikéinen olet? vuotta

7. Kuuluuko tehtéviisi toisten tyon johtamista tai tehtidvien jakamista toisille tyontekijoille?
Oei
1 kylla, montako henkildi tyoskentelee alaisuudessasi? henked

Koulutus

8. Millainen ammatillinen koulutus Sinulla on?
1 tyollisyys- tai ammatillinen kurssi
2 ammatillinen koulu
3 ammatillinen opisto
4 korkeakoulututkinto
0 ei mitd4dn mainituista

Perhe

9. Miki on siviilisaatysi?
1 naimisissa
2 avoliitossa
3 naimaton

4 asumuserossa tai eronnut
5 leski



10. Montako henkei perheeseesi (itsesi mukaan lukien) kuuluu? henked

11. Keita perheenjisenesi ovat?
1 puoliso (tai vastaava)
2 lapsi/lapsia, montako? , heidin ikdnsa?

3 muita, keitd?

12. Onko Sinulla lapsia, jotka eivit asu kanssasi?
Oei
1 kylld, montako?__ .
13. Onko puolisosi tilld hetkellad tydeliméssi mukana?
1 on tyossd (palkansaaja tai yrittéjd)
2 tyoton tai lomautettu
3 hoitaa omaa kotitaloutta
4 opiskelija
5 tyokyvyton tai eldkkeelld

Tyohistoria

14. Kauanko olet ollut mukana tydeldmassid? vuotta/kuukautta

15. Montako tyopaikkaa sinulla on kaikkiaan ollut 16 ikdvuoden jilkeen? _
(eri tyonantajan palveluksessa)

16. Ihmisen tychistoriaa voidaan kuvailla useilla tavoilla. Mika seuraavista kuvauksista sopii
parhaiten kuvailemaan sinun tychistoriaasi tai tyouraasi? Vai sopiiko mikéddn kuvaus
tilanteeseesi?(annetaan erilliseni lomakkeena)

1 sopii vaihtoehto (1-7)___

Jos miké&in edellisistd kuvauksista ei sovi, kysytdédn miten haastateltavan tyohistoriaa voisi kuvata.

Tyosuhde
17. Oletko ollut ty6ttoménai tai lomautettuna viimeksi kuluneiden kolmen vuoden aikana?

len
2 kerran, kuinka kauan?
3 useita kertoja, kuinka kauan?

18. Onko nykyinen tyosuhteesi
1 pysyvd tai toistaiseksi voimassa oleva
2 maédrdaikainen, miten kauan voimassa?
3 tyollistdmistuella tyollistetty

19. Miki on palkkausmuotosi?
1 tuntipalkka
2 viikko- tai kuukausipalkka
3 urakka- tai osaurakkapalkka
4 provisiopalkka
5 muu, miki?




20. Millainen tyoaika Sinulla on?
1 sddnnollinen péivatyo
2 saannollinen ilta-, yo- tai aamutyd
3 kaksivuorotyo
4 kolmivuorotyd (mukaan lukien 5-vuoro)
5 muu tyéaikamuoto, miké?

II TYO JA HYVINVOINTI

Seuraavaksi kysyn sinulta joitakin kysymyksié tyostisi yleensa, ldhinné siité, miten Siné koet
tyosi ja sen merkityksen eldmaéssasi.

21. Tyoll4 on eri ihmisille erilainen merkitys. Tyon merkitys vaihtelee myos elimintilanteesta
ja -vaiheesta riippuen. Mika merkitys nykyisellé tyollidsi on nykyisessa elaméntilanteessasi?
Miki seuraavista vaihtoehdoista vastaa parhaiten omaa nikemystisi.

(annetaan erillisend lomakkeena ks. sivu 17)

Haastateltavan valitsema vaihtoehto (1-4)

22. Mitké asiat pitdvit Sinua nykyisessa tyopaikassasi?
1 taloudelliset tekijdt (palkka, edut tms.)
2 tyopaikan ihmissuhteet
3 perhetekijat (puolison tyopaikka t4élld, lasten pdivahoito tms.)
4 tyon merkitys henkiselle hyvinvoinnille
5 tyon piirteet (haasteellisuus, itsendisyys)
6 muut tekijdt, mitkd?

23. Miten tyytyviinen olet nykyiseen tyohosi?
1 erittdin tyytyvéinen
2 melko/jokseenkin tyytyviinen
3 en tyytyvdinen, mutten tyytymétonkain
4 melko tyytymiton
5 erittdin tyytyméaton

24. Oletko harkinnut vakavasti tyopaikan vaihtoa?
0 ei
1 kylld, miksi?

25. Oletko harkinnut vakavasti ammatinvaihtoa viimeisen parin vuoden aikana?
0 el
1 kylld, miksi?

26. Oletko harkinnut vakavasti lisikoulutuksen hankkimista viimeisen parin vuoden aikana?
Oei
1 kylld, miksi?
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Seuraavat kysymykset liittyvit stressin kokemiseen.

Stressillid tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensi jiannittyneeksi, levottomaksi,
hermostuneeksi tai ahdistuneeksi taikka hinen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa mielta.

27. Koetko Sini téllaista stressia?
1 erittdin paljon
2 melko paljon
3 jonkin verran
4 vain vdhidn
5 en lainkaan

28. Miki tai mitka tekijit aiheuttavat sinulle stressia?

29. Missid madrin tillaiset tuntemukset johtuvat mielestiisi tyostisi?
1 ei lainkaan
2 jossain méadrin
3 suurimmaksi osaksi
30. Entd missd miirin tillaiset tuntemukset johtuvat yksityis- tai perhe-elamastisi?
1 ei lainkaan
2 jossain médarin
3 suurimmaksi osaksi

31. Mitka tekijat tyossid aiheuttavat Sinulle tyostressia?
1 tyon ruumiillinen rasittavuus
2 tyon henkinen rasittavuus
3 tyopaikan ihmissuhteet (tyotoverit, esimies)
4 vidhaiiset vaikutusmahdollisuudet suhteessa omaan tyhon
5 vdhidinen vastuu ja itsendisyys tyossd
6 liiallinen vastuu ja itsendisyys tyossd
7 tydn epavarmuus, tydttomyyden uhka
8 riittdmaton palkka
9 epidsopivat tydajat
10 kiire, aikapaineet, ylityot
11 tydn ja perheen yhteensovittamisen vaikeudet
12 muut tekijat, mitka?

32. Kuinka tyostressisi ilmenee?

1 affektiivisina oireina (huolestuneisuutena, ahdistuneisuutena, masentuneisuutena,
hermostuneisuutena, jannittyneisyytend, értyisyytend)

2 motivationaalisina oireina (vdsymys tai tarmottomuus, haluttomuus)

4 kayttdytymisessd (poikkeava syomus- ja juomiskdyttdyt., aggressiiviset
purkaukset, eristdytyminen, ty0std poissaolot)

5 somaattisina oireina (vdsymys, nukkumisvaikeudet, pdé-, hartia- ja niskasaryt,
vatsavaivat, syddnoireet, verenpaine)
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33. Onko tyosi rasittavuus lisaéintynyt tai vahentynyt viimeisen vuoden aikana?
1 lisadntynyt paljon
2 lisddntynyt jonkin verran
3 ei ole lisddntynyt muttei vahentynytkiédn/eos
4 vihentynyt jonkin verran
5 vihentynyt paljon

34. Missd médrin ajattelet tyoasioitasi vapaa-aikanasi?
1 paljon
2 melko paljon
3 en osaa sanoa
4 melko vihin
5 vihin

35. Onko tyoasioiden pohtiminen vapaa-ajalla lisdéntynyt viimeisen vuoden aikana?
1 lisadntynyt paljon, miksi?
2 lisdéntynyt jonkin verran, miksi?
3 ei lisdéintynyt, muttei vdhentynytkdén
4 vihentynyt jonkin verran, miksi?
5 vihentynyt paljon, miksi?

Tésséd vaiheessa haastateltavaa pyydetién tayttamain 12-osainen General Health Questionnaire
(GHQ12), jossa kysytiddn terveydentilasta ja henkisestd hyvinvoinnista (annetaan lomakkeena ks.
sivu 18).

ITT ORGANISAATION MUUTOSPROSESSIN ETENEMINEN

Tyoorganisaatiossasi on mahdollisesti tapahtunut/tapahtumassa muutosprosessi. Seuraavaksi
kysynkin Sinulta joitakin kysymyksia siitd, kuinka Sini olet kokenut timén prosessin.

Tyontekijin tiedot organisaation muutoksista

36. Onko tyopaikallasi tapahtunut viimeisen kolmen vuoden aikana sellaisia muutoksia, jotka
ovat vaikuttaneet henkiloston asemaan?
Oei
1 kylld, mitd?
2 eos

37. Mité toimintojen ja henkiloston uudelleenjirjestelyja tyopaikallasi on toteutettu viimeisen

kolmen vuoden aikana?

kylld
1

[¢]
]
]

1 henkil6ston irtisanomiset

2 henkil6ston lomauttamiset

3 siirtyminen lyhennettyyn tyoviikkoon
4 osa-aikatyohon siirtyminen

5 tybaikojen muutokset

6 henkilGston siirrot toisiin tehtédviin

7 elakejdrjestelyt

— e
[SS IS BN SR (SR (S I S S
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JOS EI MITAAN MUUTOKSIA, SIIRRYTAAN KYSYMYKSEEN 41

38. Mitka tekijiat ovat mielestisi johtaneet tillaisten muutosten toteuttamiseen?

39. Kuinka riittivia ja oikeudenmukaisia tehtyjen ratkaisujen perustelut ovat mielestasi
olleet?

1 perustelut ovat olleet tdysin riittdvia ja oikeudenmukaisia

2 perustelut ovat olleet jokseenkin riittdvid ja oikeudenmukaisia

3 en osaa sanoa/en tiedé perusteluista

4 perustelut ovat olleet jokseenkin riittdmattomia ja epdoikeudenmukaisia

5 perustelut ovat olleet tdysin riittdméttomia ja epdoikeudenmukaisia

40. Missa vaiheessa muutoksista kerrottiin tyontekijoille?
1 hyvissi ajoin etukidteen
2 vain hieman ennen muutosta
3 vasta muutoksen tapahtuessa

41. Mitd toimintojen ja henkiloston uudelleenjirjestelyja tyopaikallasi on suunniteltu
viimeisen vuoden aikana?

kylla eos

1 henkil®ston irtisanomiset

2 henkildstdon lomauttamiset

3 siirtyminen lyhennettyyn tyoviikkoon
4 osa-aikatyohon siirtyminen

5 tydaikojen muutokset

6 henkilOston siirrot toisiin tehtéviin

7 eldkejarjestelyt

— etttk ekt
[OSIN SISO RN S BN SO I (VI S )

42. Mita muutoksia tyoorganisaatioissasi tulee todenndkdaisesti tapahtumaan tulevaisuudessa?

43. Kuinka hyvin olet perilli muutosprosessista?
1 hyvin
2 melko hyvin
3 melko huonosti
4 en ollenkaan

44. Millaista muutossuunnitelmista/muutoksista tiedotus on tydorganisaatiossasi mielestési
ollut? Onko se ollut avointa ja rehellisté vai salailevaa?

1 avointa ja rehellistd

2 melko avointa ja rehellistd

3 ei avointa, mutta ei salailevaakaan

4 melko salailevaa ja todellisuudenvastaista

5 salailevaa ja todellisuudenvastaista
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45. Onko tyopaikallanne liikkunut huhuja muutoksiin liittyen?
1 ei lainkaan
2 melko vihin
3 jonkin verran
4 melko paljon
5 erittdin paljon

46. Miten tillaiset huhut ovat vaikuttaneet tydilmapiiriin?
1 tydilmapiiri on yleisesti ottaen parantunut
2 ei milldén tavalla
3 tydilmapiiri on yleisesti ottaen huonontunut, miten?

Tyopaikkademokratia

47. Missé méirin johto on neuvotellut muutoksista henkiloston kanssa?
1 ei lainkaan neuvotellut
2 melko vihin neuvotellut
3 en tiedd/ en osaa sanoa
4 melko paljon neuvotellut
5 hyvin paljon neuvotellut

48. Keiden kanssa olet keskustellut tydorganisaatiosi muutoksista?
1 yrityksen johdon kanssa
2 esimiesten kanssa
3 luottamusmiesten kanssa
4 tyotovereiden kanssa
5 muiden kanssa, keiden?

49. Miten henkilosto pitdisi Sinun mielestisi ottaa huomioon suunniteltaessa ja toteutettaessa
organisaatiomuutoksia?
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IV ORGANISAATION MUUTOSPROSESSIN KOKEMINEN JA YKSILOTASON
KASITTELY

Seuraavaksi kysyn siti, miten tydorganisaatiossasi toteutetut muutokset ovat vaikuttaneet tai
tulevat vaikuttamaan Sinun tyohdsi ja asemaasi organisaatiossa?

JOS TOTEUTETTUJA MUUTOKSIA, KYSYTAAN:

50 a. Kun kuulit tyopaikallasi tehdyisti muutossuunnitelmista, millé tavoin arvioit niiden
vaikuttavan omaan asemaasi tyopaikalla?

1 uskoin, ettd asemani paranee huomattavasti, miksi?

2 uskoin, ettd asemani paranee jonkin verran, miksi?

3 ei juuri milldén tavalla/asemani pysyy ennallaan/en osaa sanoa

4 uskoin, ettd asemani huononee jonkin verran, miksi?

5 uskoin, cttd asemani huononee huomattavasti, miksi?

51 a. Miten toteutetut muutokset ovat vaikuttaneet omien tehtiviesi miaarian?
1 tehtévéni ovat vihentyneet paljon
2 tehtdvéni ovat vihentyneet jonkin verran
3 ei milldén tavalla
4 tehtdvini ovat lisdédntyneet jonkin verran
5 tehtdvéni ovat lisddntyneet paljon

52 a. Miten foteutetut muutokset ovat vaikuttaneet muutoin tyohosi tai tyosi sisaltoon?

53 a. Miten toteutetut muutokset ovat vaikuttaneet suhtautumiseesi tyohon tai
tyomotivaatioosi?

1 kiinnostus omaan ty6hon/tydmotivaatio on lisdéntynyt huomattavasti

2 kiinnostus omaan tyohon/tydmotivaatio on lisdéntynyt jonkin verran

3 ei milldén tavalla

4 kiinnostus omaan ty6hon/tydmotivaatio on vahentynyt jonkin verran

5 kiinnostus omaan ty6hon/tydmotivaatio on vdhentynyt paljon
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54 a. Miten oma suhtautumisesi tyoyhteisossisi toteutettuihin muutoksiin on muuttunut ajan
kuluessa ja muutosprosessin edetessi?

1 suhtautumiseni muutoksiin on muuttunut paljon myonteisemmaksi

2 suhtautumiseni muutoksiin on muuttunut jonkin verran myonteisemmaéksi

3 ei milldén tavalla

4 suhtautumiseni muutoksiin on muuttunut jonkin verran kielteisemmaéksi

5 suhtautumiseni muutoksiin on muuttunut koko ajan paljon kielteisemmaksi

JOS SUUNNITTEILLA OLEVIA MUUTOKSIA, KYSYTAAN:

50 b. Kun kuulit tyopaikallasi tehdyista muutossuunnitelmista, milla tavoin arvioit niiden
vaikuttavan omaan asemaasi tyopaikalla?

1 uskoin, ettd asemani tulee paranemaan huomattavasti, miksi?

2 uskoin, ettd asemani tulee paranemaan jonkin verran, miksi?

3 ei juuri milld4n tavalla/asemani pysyy ennallaan/en osaa sanoa

4 uskoin, ettd asemani tulee huononemaan jonkin verran, miksi?

5 uskoin, ettd asemani tulee huononemaan huomattavasti, miksi?

51 b. Miten uskot suunniteltujen muutosten vaikuttavan tyosi tai tehtaviesi madrain?
1 tehtdvani tulevat vihentyméain huomattavasti
2 tehtdvéni tulevat vahentyméain jonkin verran
3 ei milldén tavalla
4 tehtédvéni tulevat lisdéntymaén jonkin verran
5 tehtdvéni tulevat lisdéintyméédn huomattavasti

52 b. Miten uskot suunniteltujen muutosten vaikuttavan muutoin tyohosi tai tyosi sisaltoon?

53 b. Miten tydorganisaatiossasi suunnitellut muutokset ovat vaikuttaneet suhtautumiseesi
tyohon tai tydmotivaatioosi?

1 kiinnostus omaan tyohon/tyomotivaatio on lisdéntynyt paljon

2 kiinnostus omaan ty6hon/tyomotivaatio on lisdéntynyt jonkin verran

3 ei milldén tavalla

4 kiinnostus omaan tychon/tyomotivaatio on viahentynyt jonkin verran

5 kiinnostus omaan ty6hon/tyomotivaatio on vahentynyt paljon
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54 b. Miten oma suhtautumisesi tyoyhteisossisi suunniteltuihin muutoksiin on muuttunut
ajan kuluessa ja muutosprosessin edetessa?

1 suhtautumiseni muutoksiin on muuttunut paljon myonteisemmaksi

2 suhtautumiseni muutoksiin on muuttunut jonkin verran myonteisemmaksi

3 ei milldén tavalla

4 suhtautumiseni muutoksiin on muuttunut jonkin verran kielteisemmaksi

5 suhtautumiseni muutoksiin on muuttunut koko ajan paljon kielteisemmaéksi

Muutosprosessin/epidvarmuuden kisittely

55. Miten tydpaikallasi suunnitellut/toteutetut muutokset ovat vaikuttaneet mielialaasi?
1 myonteisesti:
olen yrittelidampi ja motivoituneempi, iloisempi kuin aiemmin, panostan enemmén
perheeseen ja vapaa-aikaan kuin tyohon

2 ei milliddn tavalla

3 kielteisesti: olen nykyisin masentuneempi/ahdistuneempi, luottamus tulevaisuuteeni
on horjunut, somaattiset oireet ja tuntemukset

JOS ORGANISAATIOSSA SUORITETTU IRTISANOMISIA, KYSYTAAN 56 & 57

56. Millaisia ajatuksia ja tuntemuksia irtisanomiset Sinussa herattivit?

57. Millaisia ajatuksia ja tuntemuksia Sinussa on herittinyt se, ettd et itse tullut
irtisanotuksi?

58. Kuinka varmaksi koet oman tyopaikkasi ja asemasi tilla hetkelld?
1 hyvin varmaksi
2 melko varmaksi
3 eos
4 melko epdvarmaksi
5 hyvin epdvarmaksi
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59. Mitka tekijit ovat auttaneet Sinua selviytyméaidn muutosprosessin/epdvarman tyétilanteen
aikana?

60. Keilti/keneltd olet parhaiten saanut/saat tukea tydorganisaation muutosprosessis-
sa/epdvarmassa tilanteessa?

1 puolisolta

2 ystaviltd

3 lapsilta

4 sukulaisilta

5 tyotovereilta

6 en keneltdkadn

61. Nyt olen kiinnostunut siitd, kuinka sind toimit kohdatessasi vaikean tai stressaavan
tilanteen eldmaissési. On olemassa lukuisia tapoja kasitelld téillaisia tilanteita. Seuraavaksi
pyydin sinua arvioimaan, miten sina yleensd koet ja toimit kohdatessasi hankalan tai vaikean
tilanteen. Luonnollisesti erilaisissa tilanteissa koetaan ja toimitaan eri tavoin, mutta yrita
ajatella sitd, miti sind yleensi tunnet tai teet stressaavassa tilanteessa. (ks. lomake sivu 19)

Muutosten vaikutukset tyoyhteiso6on

Seuraavaksi kysyn sinulta siitd, miten suunnitellut/toteutetut muutokset tydorganisaatiossasi
ovat vaikuttaneet tyoyhteisosi ilmapiiriin ja ihmissuhteisiin?

62. Miki seuraavista vaihtoehdoista kuvaa parhaiten tydyhteisosi ilmapiiria?
1 jannittynyt, kilpaileva ja omaa etua tavoitteleva
2 kannustava ja uusia ideoita tukeva
3 ennakkoluuloinen ja vanhoista kaavoista kiinni pitéva
4 leppoisa ja mukava

63. Millaiset suhteet sinulla on tyotovereihisi?
1 hyvit
2 melko hyvit
3 melko huonot
4 huonot

64. Enté l1ahimpéin esimieheesi?
1 hyvit
2 melko hyvit
3 melko huonot
4 huonot

JOS TOTEUTETTUJA MUUTOKSIA, KYSYTAAN:

f5a. Miten muntokset tydorganisaatiossasi ovat vaiknttaneet tyidyhteision ilmapiiriin?
1 ilmapiiri on parantunut huomattavasti
2 ilmapiiri on parantunut jossain maérin
3 muutoksilla ei ole ollut vaikutuksia ilmapiiriin
4 ilmapiiri on huonontunut jonkin verran
5 ilmapiiri on huonontunut huomattavasti
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66a. Miten muutokset tyoorganisaatiossasi ovat vaikuttaneet tyotoverisuhteisiisi ?

1 suhteet ovat parantuneet huomattavasti

2 suhteet ovat parantuneet jonkin verran

3 muutoksilla ei ole ollut vaikutuksia tyStoverisuhteisiin
4 suhteet ovat huonontunut jonkin verran

5 suhteet ovat huonontuneet huomattavasti

67a. Miten muutokset ovat vaikuttaneet alaisten ja esimiesten vilisiin suhteisiin?

1 vilit ovat parantuneet huomattavasti

2 vélit ovat parantuneet jonkin verran

3 muutoksilla ei ole ollut vaikutuksia alaisten ja esimiesten vilisiin suhteisiin
4 alaisten ja esimiesten vilit ovat kiristyneet jonkin verran

5 vilit ovat kiristyneet huomattavasti

JOS SUUNNITELTUJA MUUTOKSIA, KYSYTAAN:

65b. Miten
ilmapiiriin?

suunnitellut muutokset tyoorganisaatiossasi ovat vaikuttaneet tyoyhteison

1 ilmapiiri on parantunut huomattavasti

3 muutoksilla ei ole ollut vaikutuksia ilmapiiriin
4 ilmapiiri on huonontunut jonkin verran

5 ilmapiiri on huonontunut huomattavasti

66b. Miten suunnitellut muutokset tydorganisaatiossasi ovat vaikuttaneet tyotoverisuhteisiisi?

1 suhteet ovat parantuneet huomattavasti

2 suhteet ovat parantuneet jonkin verran

3 muutoksilla ei ole ollut vaikutuksia ty6toverisuhteisiin
4 suhteet ovat huonontunut jonkin verran

5 suhteet ovat huonontuneet huomattavasti

67b. Miten suunnitellut muutokset ovat vaikuttaneet alaisten ja esimiesten vélisiin suhteisiin?

1 vilit ovat parantuneet huomattavasti

2 vilit ovat parantuneet jonkin verran

3 muutoksilla ei ole ollut vaikutuksia alaisten ja esimiesten vilisiin suhteisiin
4 alaisten ja esimiesten vilit ovat kiristyneet jonkin verran

5 vilit ovat kiristyneet huomattavasti

Muutos ja sukupuoli

68. Onko muutosten yhteydessia keskusteltu naisten ja miesten tasa-arvoon vaikuttavista
asioista esim. palkkaukseen tai asemaan liittyen?

Oei
1 eos
2 kylld, mité, ketka ja millaisissa tilanteissa on keskusteltu?
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69a. Miten tyGorganisaatiossasi toteutetut muutokset ovat vaikuttaneet naisten ja miesten
asemiin ja toiden siséltoon?

69b. Miten tydorganisaatiossasi suunnitellut muutokset tulevat vaikuttamaan naisten ja
miesten asemiin ja téiden sisaltoon?

70. Onko tyontekijoiden sukupuolella mielestisi ollut merkitysta sille, miten henkilostorat-
kaisut on toteutettu tai tullaan toteuttamaan?

Oei

1 eos

2 kylld, miten ilmennyt?

71. Miten tasa-arvoisia naiset ja miehet mielestiisi ovat tyopaikallasi esimerkiksi palkkauksen
suhteen?

1 ei lainkaan tasa-arvoisia

2 ei kovin tasa-arvoisia

3 en osaa sanoa

4 melko tasa-arvoisia

5 hyvin tasa-arvoisia

72. Miten tarkeitd ovat mielestdsi naisten ja miesten tasa-arvoon liittyvit kysymykset
tyopaikallasi?

1 ei lainkaan tirkeitd

2 ei kovin térkeitad

3 en osaa sanoa

4 melko tirkeitd

5 hyvin térkeitd

IV PERHE JA TYO SEKA ORGANISAATIOMUUTOSTEN VAIKUTUKSET YKSI-
TYISELAMAAN

Seuraavaksi esitettyjen kysymysten tarkoituksena on selvitelli sitd, miten Sinéd koet organi-
saation muutosprosessin vaikutukset omaan eliamaési.

Kysyn Sinulta aluksi joitakin tietoja perhe-elimaistisi sekid kokemuksiasi tyon ja perheen
seké vapaa-ajan yhteensovittamisesta.

73. Kuinka liheinen on nykyinen parisuhteesi?
0 ei parisuhdetta
1 ei ldheinen
2 melko ldheinen
3 hyvin Jdheinen
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74. Entd kuinka paljon episopua, jinnitystd ja ristiriitoja sisiltyy parisuhteeseesi tilla
hetkella?

1 ei ollenkaan

2 hyvin véhén

2 jonkin verran

4 aika paljon

5 hyvin paljon

75. Kuinka ldheiset ovat suhteesi lapsiin?
0 ei lapsia
1 ei ldheiset
2 melko ldheiset
3 hyvin ldheiset

76a. Toisinaan tyon ja perheen yhteensovittaminen saattaa olla hankalaa. Millaiseksi Sina
koet tyon ja perheen vaatimusten yhdistamisen, kuinka usein se tuottaa Sinulle ongelmia?

1 ldhes aina/hyvin usein

2 usein

3 joskus/toisinaan

4 harvoin

5 ei koskaan

76b. Hiiritseeko tyo tai ura enemmain perhe-eléiméisi vai perhe-elama tyotasi?
0 eivit hdiritse toinen toistaan
1 tyd héiritsee enemmin perhettd
2 en osaa sanoa
3 perhe hiiritsee enemmaén tyota

77a. Mitka tyohon liittyvit asiat aiheuttavat Sinulle tyon ja perheen yhteensovittamisen
ongelmia?

77b. Enti aiheuttavatko seuraavat tyohon Liiityvii tekijii Sinulle tyon ja perheen yhteensovii-
tamisen vaikeuksia?

kylld

1 hankalat tai epdsopivat tyoajat

2 kiire ja aikapaineet tySpaikalla

3 ylityot

4 ihmissuhteet tyopaikalla

5 epdvarmuus tyon jatkuvuudesta

7 tyon tai uran tdrkeys eldmassasi

8 tyostressi tai tydn raskaus

9 vihiiset vaikutusmahdollisuudet omassa tyossi
10 ty6n liiallinen tai liian vdhdinen vaativuus

11 tyomatkat

12 tyytymittdmyys tyohon

QO DOOO OO0 OO,
Pk ek et P ek et e e et P
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78a. Mitka perheeseen liittyvit asiat aiheuttavat Sinulle tyon ja perheen yhteensovittamisen
ongelmia?

78b. Enti aiheuttavatko seuraavat perheeseen liittyviit asiat Sinulle tyon ja perheen yhteenso-
vittamisen ongelmia?

ei  kylld
1 lastenhoitojirjestelyt 0 1
2 muut lapsiin liittyvit asiat, mitkd? 0 1
3 parisuhteeseen liittyvit asiat, mitkd? 0 1
4 perheen taloudellinen tilanne 0 1
5 perhe-eldman tdrkeys elamésséni 0 1

79. Oletteko kotona/perheessisi keskustelleet tyopaikallasi suunnitelluista/toteutetuista
muutoksista?

1 ei ole keskusteltu

2 kylla, mitd?

80. Miten tyopaikallasi suunnitellut/toteutetut muutokset ovat vaikuttaneet Sinun ja perheesi
taloudellisiin asioihin?

1 ei mitenkéin

2 menojen ja hankintojen karsiminen, sddstdminen

3 sivutyon hankkiminen (itse, puoliso)

4 suoranaiset taloudelliset vaikeudet

5 muuten, miten?

81. Miten tyopaikallasi suunnitellut/toteutetut muutokset ovat vaikuttaneet Sinun ja puolisosi
vilisiin suhteisiin?

0 ei puolisoa

1 suhteemme on lahentynyt ja parantunut, miten?

2 ei mitenkéin/en ole huomannut erityisia vaikutuksia

3 suhteemme on huonontunut, miten?

82. Miten tyopaikallasi suunnitellut/toteutetut muutokset ovat vaikuttaneet Sinun ja lastesi
vilisiin suhteisiin?

0O ei lapsia

1 suhteet lapsiin/lapseen ovat ldhentyneet ja parantuneet, miten?

2 ei mitenkéin/en ole huomannut erityisia vaikutuksia

3 suhteet lapsiin ovat huonontuneet ja etdistyneet, miten?

4 lapsien/lapsen mieliala/kdyttdytyminen on muuttunut, miten?
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Haastateltavan tulevaisuusnikymit

83a. Voisitko nyt kertoa, millaisia tavoitteita, toiveita, suunnitelmia tai unelmia Sinulla on
tilla hetkella?

83b. Voitko itse vaikuttaa mainitsemiesi asioiden toteutumiseen?
len
2 eos
3 kyll&4, miten?

84a. Seuraavaksi haluaisin tietiid, onko mielessisi asioita, jotka pelottavat Sinua tai joiden
ajatteleminen tuntuu pahalta?

84b. Voitko itse vaikuttaa mainitsemiesi pelottavien asioiden toteutumiseen?
len
2 eos
3 kylld, miten?
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16. Tyoéhistorian kuvaukset:

1. Vakaa ura. Sijoituin koulutuksen jdlkeen melko nopeasti vakinaisesti tydeldmain. Minulla on
ollut useita vuosia kestidnyt tydsuhde.

2. Myohemmin vakiintunut ura. Tyoeldméén siirtyminen koulutuksen jélkeen oli vaikeaa. Olin
tyottomana melko pitkdédn tai koin useita lyhyempid tyottdmyysjaksoja, mutta tdmén jilkeen
tydsuhteeni ovat olleet vakinaisia.

3. Epévakaa ura. Olen ollut useissa lyhyehkoissé tyosuhteissa, joiden lomassa my0s tyottoméana.
Olen tehnyt my6s muita kuin oman alani toit4.

4. Myohemmin epédvakaistunut ura. Tyochistoriani oli pitkdan vakaalla pohjalla eli minulla oli
pitkdaikainen ty6paikka, mutta jouduin irtisanotuksi tai jouduin sanoutumaan itse irti tydpaikastani.
Tamén jilkeen minulla on ollut vaikeuksia tyéelaméin kiinnittymisessa.

5. Myohemmin aloitettu koulutus. Léhdin opiskelemaan oltuani tydelamaéssé vuosia. Lisdakoulut-
tauduin ammattiani varten tai hankin tdysin uuden ammatin.

6. Tyottomyyspainotteinen ura. Tyohistoriaani kuvaa lyhyiden tydsuhteiden ja tyottomyyden
vuorottelu tai pitkdaikaistyottomyys. Olen téllakin hetkelld vain lyhytaikaisessa tydsuhteessa.

7. Perhekeskeinen ura. Koulutukseni pééttymisen jilkeen olen ollut padasiassa kotona ja hoitanut
lapsia. Niin tyoeldmassd viettdmani aika on ollut melko lyhytaikaista ja katkonaista, vaikka talld
hetkelld olenkin tyossd

Kysymys 21.
1. Ty6 on vilttaméttomyys. Teen sitd vain palkan saamiseksi ja toimeentulon turvaamiseksi.

Keskeinen eldmaénsiséltd on muualla kuin tydssa.

2. Ty6 on ammatti. Tyohon liittyy ainakin jonkin verran ammattitaidon ja osaamisen tuomaa
ammattiylpeyttd, itsekunnioitusta sekd kehittymis- ja etenemissuuntautuneisuutta.

3. Ty on ura. Ty6 on merkittdva eldmén tyydytyksen 1dhde ja henkilokohtaisen tulevaisuudensuun-
nittelun perusta. Tyon ja vapaa-ajan vililld ei vélttdmétté ole selvédd eroa. Suoriutumis-, kehittymis-
sekd ammatissa menestymispyrkimykset ovat voimakkaita.

4. Tyd on kutsumus. Ty6 on keskeinen eldménsisalto ja itsensd toteuttamisen perusta. Tyon ja
vapaa-ajan vilinen ero on ldhes hdvinnyt tai ne nivoutuvat toisiinsa kiinteésti.
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KOETTU TERVEYDENTILA

Seuraavaksi kysyn terveydentilaasi ja suoriutumistasi viimeisen kuukauden aikana. Ole hyv4 ja vastaa
kaikkiin kysymyksiin valitsemalla se vaihtoehto, joka parhaiten vastaa tilannettasi. Vertaa vointiasi
viimeisen kuukauden aikana siihen, mité se on tavallisesti.

Rengasta sopiva
vaihtoehto

Paremmin kuin
tavallisesti

Yhti hyvin kuin
tavallisesti

Huonommin kuin
tavallisesti

Paljon huonommin
Kkuin tavallisesti

Oletko viimeaikoina

pystynyt keskitty-
maén tehtéviisi?

1

2

3

4

Oletko viime aikoi-
na tuntenut pystyva-
si tekemaéan paatok-
sid?

Oletko viime aikoi-
na kyennyt kohtaa-
maan vaikeuksia?

En ollenkaan

En enempéi kuin
tavallisesti

Hiukan enemman
kuin tavallisesti

Paljon enemmin
kuin tavallisesti

Oletko viime aikoi-
na valvonut paljon
huolien takia?

2

3

4

Oletko viime aikoi-
na tuntenut olevasi
jatkuvasti ylirasittu-
nut?

Onko sinusta viime
aikoina tuntunut,
ettet voisi selviytyd
vaikeuksistasi?

Oletko viime aikoi-
na tuntenut itsesi
onnettomaksi ja
masentuneeksi?

Oletko viime aikoi-
na menettanyt
itseluottamuksesi?

Oletko viime aikoi-
na tuntenut itsesi
arvottomaksi?

Enemmin kuin
tavallisesti

Yhti paljon kuin
tavallisesti

Vihemmaén kuin
tavallisesti

Paljon vahemman
kuin tavallisesti

Onko sinusta viime
aikoina tuntunut
siltd, ettd Sinusta on
hyotyé asioiden hoi-
dossa?

Oletko viime aikoi-
na kyennyt nautti-
maan tavallisista
péaivittaisista toimis-
tasi?

Oletko viime aikoi-
na tuntenut itsesi
kaiken kaikkiaan
kohtalaisen onnelli-
seksi?
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61. Nyt olen kiinnostunut siitd, kuinka sind toimit kohdatessasi vaikean tai stressaavan
tilanteen eldmissési. On olemassa lukuisia tapoja kisitelld téillaisia tilanteita. Seuraavaksi
pyydén sinua arvioimaan, miten sini yleensd koet ja toimit kohdatessasi hankalan tai vaikean
tilanteen. Luonnollisesti erilaisissa tilanteissa koetaan ja toimitaan eri tavoin, mutta yriti
ajatella sitd, mita sina yleensd tunnet tai teet stressaavassa tilanteessa.

Vastausvaihtoehdot:

1 yleensi en koskaan toimi niin

2 yleensi toimin harvoin niin

3 yleensd toimin melko usein néin
4 yleensi toimin usein néin

varhain

Vastausvaihtoehdot en kos- harvoin || melko usein
kaan usein

1. Yritdn suunnitella jonkinlaisen strategian siit, 1 2 3 4

mité tehda

2. Puhun jollekin siitd, miltd minusta tuntuu 1 2 3 4

3. Kieltdydyn uskomasta sitd, mitd on tapahtunut 1 2 3 4

4. Maltan mieleni, kunnes on sopiva aika tai hetki 1 2 3 4

tehda jotakin

5. Teen toimintasuunnitelman 1 2 3 4

6. Yritdn saada tukea ja ymmartamysta ldheisilta- 1 2 3 4

ni

7. Uskottelen, ettei mitddn ole todella tapahtunut 1 2 3 4

8. Opettelen eldmain asian kanssa 1 2 3 4

9. Pistdn muut asiat syrjdin keskittyakseni ongel- 1 2 3 4

matilanteeseen

10. Menen pois tolaltani ja myds ndytin sen 1 2 3 4

11. Toimin siten kuin mitdén ei olisi tapahtunut 1 2 3 4

12. Etsin jotain myOnteisti siitd, mitd on tapahtu- 1 2 3 4

massa

13. Keskityn késitteleméddn ongelmaa ja mikéli on 1 2 3 4

tarpeen, jatdn muut asiat vdhemmalle huomiolle

14. Ndytin tunteeni ulospéin 1 2 3 4

15. Luovun yrityksistini ratkaista ongelma 1 2 3 4

16. Pidattaydyn tekemdstd yhtdan mitdén liian 1 2 3 4




LIITE 2. Ongelmatilanteiden kisittelykeinoja ilmentidvien osioiden rotatoitu (oblimin rotaatio)
faktori-matriisi ja summamuuttujien alfakertoimet.

Osion sisdlto

Faktori

L. 2. 3. 4.
FAKTORII.Tunteiden ilmaiseminen
Maltan mieleni, kunnes on sopiva -.310 .240 222 -.033
aika tai hetki tehdd jotakin.*
Puhun jollekin siitd, miltéd tuntuu. 704 =177 -.049 -.161
Menen pois tolaltani ja myds .609 .103 -.118 -.012
ndytdn sen.
Yritdn saada tukea ja ymmartamysta 704 -.143 .165 -.081
laheisiltani.
Naytan tunteeni ulospdin. 370 -.189 -.010 -.006
Cronbachin alfa 0.64
FAKTORI 2. Aktiivinen ongelmanratkaisu
Keskityn kasitteleméédn ongelmaa .145 .680 .080 -335
ja mikali on tarpeen, jdtdn muut asiat
vahemmille huomiolle.
Luovun yrityksistini ratkaista 132 -.350 177 -117
ongelma.*
Pistdn muut asiat syrjaan kes- -.206 726 -.130 -.053
kittyakseni ongelmatilanteeseen.
Cronbachin alfa 0.56
FAKTORI 3. Ongelmatilanteen hyviksyminen
Kieltdydyn uskomasta sitd, mitd -011 .294 -.383 -.086
on tapahiunut. *
Etsin jotain myOnteistd siitd, mita -.187 331 354 177
on tapahtumassa.
Opettelen eldmadn asian kanssa. -.205 .019 .669 .073
Uskottelen, ettei mitéén ole -.166 .145 -.619 .079
todella tapahtunut.*
Cronbachin alfa 0.54
FAKTORI 4. Ongelmatilanteen kieltdminen
Toimin siten kuin mitéén ei olisi =377 -.118 -.054 .394
tapahtunut,
Yritdn suunnitella jonkinlaisen 113 -.038 -.233 -.788
strategian siitd, mitd tehda. *
Teen toimintasuunnitelman.* .107 .050 .007 -.877
Cronbachin alfa 0.70
Latautumattomat osjot
Pidittiydyn tekemistd yhtdan .060 -.071 -.057 .090

mitddn liian varhain.

*= Osion pisteytys on kddnnetty summamuuttujaa muodostettaessa.



LIITE 3. Muutosten mydnteistd tai kielteistd kokemista ilmentéineen summamuuttujan muodostamisessa

kéytetyt muuttujat.

koke

50ab. Kun kuulit tyopaikallasi tehdyistd/suunnitelluista muutossuunnitelmista, milld tavoin arvioit niiden
vaikuttavan omaan asemaasi tyopaikalla?*

S1ab. Miten toteutetut/suunnitellut muutokset ovat vaikuttaneet omien tehtiviesi maaraan?*

52ab. Miten toteutetut/suunnitellut muutokset ovat vaikuttaneet muutoin tyShosi tai tyosi sisaltoon?*

53ab Miten toteutetut/suunnitellut muutokset ovat vaikuttaneet suhtautumiseesi tyohon tai tydmotivaatioo-
si?*

54ab. Miten oma suhtautumisesi tydyhteisossasi toteutettuihin/suunniteltuihin muutoksiin on muuttunut ajan
kuluessa ja muutosprosessin edetessa?*

65ab. Miten toteutetut/suunnitellut muutokset tydorganisaatiossasi ovat vaikuttaneet tyoyhteisén ilmapii-
riin?*

66ab. Miten toteutetut/suunnitellut muutokset ovat vaikuttaneet ty6toverisuhteisiisi?*

67ab. Miten toteutetut/suunnitellut muutokset ovat vaikuttaneet alaisten ja esimiesten vilisiin suhteisiin?*

55. Miten tyopaikallasi suunnitellut/toteutetut muutokset ovat vaikuttaneet mielialaasi?

80. Miten tySpaikallasi suunnitellut/toteutetut muutokset ovat vaikuttaneet sinun ja perheesi taloudellisiin
asioihin?

81. Miten tyopaikallasi suunnitellut/toteutetut muutokset ovat vaikuttaneet sinun ja puolisosi vilisiin suhtei-
siin?

82. Miten tydpaikallasi suunnitellut/toteutetut muutokset ovat vaikuttaneet sinun ja lastesi vilisiin suhtei-

siin?

*) Muuttujien pisteytys on uudelleenkoodattu 1-3. Suuri pistemééri ilmensi muutosten myonteisinté ja pieni

pistemédrd muutosten kielteisintd kokemista.



LIITE 4

Tilastollisesti merkitsevit erot tyon epavarmuuden kokemisen suhteen (keskiarvot, t-testi).

Vertailtava muuttuja
tai osio

tyon epavarmuutta
kokevat (n=10)

tyonsd varmana t
kokevat (n=28)

Oman tyén kokeminen

Tyotyytyviisyyden
kokeminen

Tyoasioiden pohtiminen
vapaa-ajalla

Suhtautuminen muutosprosessiin

Suhtautuminen
suunniteltuihin
muutoksiin

Hyvinvointi ja terveydentila

Arvottomuuden
tuntemukset

Rasittuneisuuden
kokeminen

Ongelmatilanteiden kisittely

Tunteiden ilmaiseminen
ongelmatilanteen
hallinatakeinona
Toimintasuunnitelman
tekeminen ongeimatilan-
teen hallintakeinona

Meneminen pois tolalta
ongelmatilanteessa

Muutoshuhut

Huhujen vaikutus tyo-
paikan ilmapiiriin

Esimieg-alaigssuhteet
Suhde esimieheen

Suunniteltujen muutosten

vaikutus esimies-alaissuhteisiin

2.00

2.70

1.10

1.80

1.70

2.94

2.70

1.93

2.90

1.80

1.00

1.64 -1.35.

2.46 -.93

0.79 -.81

1.46 -1.27

2.32 2.15

291 -.85

2.86 S1

1.90 )

2.21 -2.05

1.39 -2.05

0.89 =27

.031

.050

.000

.040

.046

.048

.019

.019

.044

.056

.020




LITE 5. Matriisi organisaatiomuutoksiin liittyvistd taustatekijoistd. Organisaatiomuutokset myonteisimmin kokeneet (n=5).

Haasta-|Organisaatio | Organisaatio- | Kielteinen muutos [Tyottomyyden|Tyosuhteen| Sosioeko- Vuodet Ikd | Amma- | Siviili- | Lasten
teltava muutosten koskenut itsed tai pysyvyys | nominen | nykyiselld tillinen sadty lkm.
maininnat lomauttamisen asema | tyonantajalla koulutus 0-18v
(Ikm.) kokemukset
1 pankki 3 toteutettu fei koskettanut ei pysyvi ylempi 20-30 50-59| koulu [avioliitto| O
henkilokohtaisesti toimihlo.
4 pankki S toteutettu fei koskettanut ei pysyvd | toimihld. 10-15 30-39| opisto | avioliitto 2
henkilokohtaisesti
13 tehdas 3 toteutettu [ei koskettanut ei pysyvd | tyontekijd 20-30 30-39| ei mitédén | avioliitto [ O
5 suunnitteilla kielteisesti, vaan
muutokset turva-
sivat omaa seké
imuiden tyotd
17 tehdas 4 toteutettu |ei koskettanut kerran pysyvd | toimihl®. 20-30 40-49| koulu |avioliitto| 2
1 suunnitteilla kielteisesti, vaan
udet investoinnit
paransivat
tyollisyyttd ja
lisdsivdt oman tyon
mielekkyyttid
21 kunta 1 toteutettu fei koskettanut ei pysyvd | toimihld. 16-20 40-49| opisto |avioliitto| 2
7 suunnitteilla |henkilokohtaisesti




LIITE 6. Matriisi organisaatiomuutosten kokemiseen liittyvisté taustatekijoistd. Organisaatiomuutokset kielteisimmin kokeneet (n=5).

Haasta{Organisaatio| Organisaatio- [ Kielteinen muutos [Ty6ttomyyden| Tydsuhteen| Sosioeko- Vuodet Ikd | Amma- | Siviili- | Lasten
teltava muutosten koskenut itsed tai pysyvyys | nominen | nykyiselld tillinen saddty lkm.
maininnat lomauttamisen asema | tyonantajalla koulutus 0-18v
(1km.) kokemukset
2 pankki 6 toteutettu |odotti tdiden ei pysyvd | toimihld. 16-20 40-49| opisto | eronnut 1
vahenemisen
myo0ti siirtoa
kiireellisempédn
toimipisteeseen, oli
pelkoa myds
irtisanomisesta
5 pankki 5 toteutettu [ei koskettanut ei pysyvd | toimihld. 1-5 20-29 opisto | avoliitto 0
henkil6kohtaisesti
25 kunta 3 toteutettu |painostettu ei madrd- | toimihlo. 16-20 40-49| opisto | avioliitto 1
5 suunnitteillalirtisanoutumaan aikainen
virastaan
30 kunta 3 toteutettu [sijainen, tyo- useita madrd- | tyontekijd 1-5 30-39| koulu |avioliitto| 2
4 suunnitteilla jsopimus aina kertoja aikainen
2 vuodeksi
39 kauppa 1 toteutettu |tydtunteja ei pysyvéd | tyontekijd 6-10 30-39| kurssit [avioliitto 1
vihennetty




LIITE 7. Matriisi organisaatiomuutosten kokemiseen vaikuttaneista tekijoistd. Organisaatiomuutokset mydnteisimmin kokeneet (n=5).

Haasta- |Tiedotuksen Tiedotuksen Johdon neuvottelu- Henkiloston Sukupuolen merkitys |Muutosprosessissa  [sosiaalinen tuki Ongelmatilanteen
teltava |avoimuus ajankohta ja oma |aktiivisuus huomiointi muutosprosessissa auttaneet tekijat muutosprosessissa |kisittelykeinot
perilldolo muutosprosessissa muutosprosessissa
muutoksista
1 avointa ja rehellistd | hyvissi ajoin paljon neuvotellut henkil6sto mukaan ei merkitystd moneen asiaan tyStoverit aktiiviset ongelman-
etukdteen/hyvin muutosten keskittyminen kasittelykeinot
perilld suunnitteluun samanaikaisesti ja korostuivat
muutoksista liikunta
4 avointa ja rehellistd | hyvissd ajoin paljon neuvotellut pienryhmi- ei merkitystd "maalaisjdrki", ei tyotoverit ja monet keinot kiytossa:
etukdteen/melko tyoskentelyd ja murehdi asioita esimies aktiivinen ongelman-
hyvin perilld tydryhmid muutosten etukiteen ratkaisu, tunteiden
muutoksista suunnittelussa ilmaiseminen ja
ongelmatilanteen
hyvidksyminen
13 avointa ja rehellistd | hyvissé ajoin €0s keskustelu henkiloston | ei merkitysté ei ole tarvinnut ei ole tarvinnut tunteiden ilmaiseminen
etukiteen/ei kanssa tarkedd auttavia keinoja tukea ja aktiivinen ongelman-
perilld muutosprosessista ratkaisu
muutoksista selvidmiseksi
17 avointa ja rehellistd | vain hieman €0s asioista keskustelu ei merkitystd ei ole tarvinnut ei ole tarvinnut tunteiden ilmaisemiseen
ennen muutosta olisi paikallaan auttavia keinoja tukea liittyvit keinot
/melko huonosti muutosprosessista korostuivat
perilla selvidmiseksi
muutoksista
21 ei arviota, silld ei ei arviota, silld ei | vdhén neuvotellut pitdisi huomioida ei merkitystéd tyohon paneutu- tyotoverit ja tunteiden ilmaiseminen
toteutettuja toteutettuja "kenttédtyontekijat", minen, on estanyt puoliso ja ongelmatilanteen
muutoksia muutoksia/melko jotka tietdvit tyon ajattelemasta muu- hyvidksyminen
hyvin perilld kédytannossa tossuunnitelmia
muutossuunni-
telmista




TAULUKKO 8. Matriisi organisaatiomuutosten kokemiseen vaikuttaneista tekijoistd. Organisaatiomuutokset Kielteisimmin kokeneet (n=5).

Haasta-| Tiedotuksen Tiedotuksen Johdon neuvottelu- | Henkiloston Sukupuolen merkitys Muutosprosessissa Sosiaalinen tuki Ongelmatilanteen
teltava | avoimuus ajankohta/oma aktiivisuus huomiointi muutosprosessissa | auttaneet tekijat muutosprosessissa kasittelykeinot
perilldolo muutosprosessissa | muutosprosessissa
muutoksista
2 avointa ja vasta muutoksen paljon neuvotellut | on huomioitava muutos kohdistuu vastapainoa tyolle laheinen ystavd tunteiden ilmaiseminen
rehellistd tapahtuessa/ kéytdnnon tyota "suorittavan portaan"| 19ytynyt, laheinen ensisijaisesti, mutta
melko huonosti tekevit, organi- naisiin ystdva,harrastukset my0s aktiivisia
perilld muutoksista saatiota olisi syyta ja yrittelids ongelmankasittely-
keventda perusluonne keinoja kaytossa
5 ei avointa, hyvissi ajoin ei ole lainkaan tyontekijoiden ei meckitystd puhuttu tyopaikalla ei ole tarvinnut tukea | tunteiden ilmaiseminen,)
mutta ei etukateen/melko neuvotellut mielipiteitd ongelmatilanteen
salailevaakaan hyvin perilld kuunneltava hyviksyminen ja
muutoksista aktiivinen ongelman-
ratkaisu
25 salailevaa ja vain hieman ennen hyvin vihdn vihennysten ei merkitystd oma persoonallisuus, | puoliso, aktiivinen ongelman-
todellisuuden- muutosta/ neuvotellut tarkeysjarjestys (ei toisen sp:n ystavit, perhe ja ystévit ja ratkaisu, mutta myos
vastaista melko hyvin huomioitava ja edustajia tarked harrastus lapset tunteiden ilmaisu
perilld muutoksista suhteutettava tydn | tyopaikalla) kiytossé
tuottavuus ja
henkildstomenot
30 avointa ja hyvissid ajoin ei ole lainkaan tyo sdilyisi ja myos |ei merkitystd puolisen tuki, perhe ystdvit ja tunteiden ilmaiseminen
rehellistd etukiteen/ neuvotellut tyon laatu pysyisi ja hyvi taloudellinen tyStoverit jatilanteen
melko huonosti samana tilanne kotona hyviksyminen
perilld muutoksista
39 avointa ja vain hieman ennen vihin neuvotellut | selittdd tarkoin ei merkitystd kotona kaikki hyvin, puoliso monia keinoja
rehellistd muutosta/ tyontekijoille, voi puhua kiytossd: tunteiden

melko huonosti
perilld muutoksista

miksi muutoksia
tarvitaan, perus-
telut tarkeitd

puolison kanssa

ilmaiseminen,
tilanteen hyvaksy-
mincn ja aktiivinen
ongelmanratkaisu




TAULUKKO 9. Matriisi tyon ja perhe-eldmén kokemista kuvaavista tekijoistd. Organisaatiomuutokset myonteisimmin kokeneet (n=5).

haasta- | Tyotyytyviisyys |Stressin kokeminen Tyon rasittavuuden |Tydasioiden pohtiminen |Varmuus tyon | Tyoyhteison ilmapiiri | Tyo-perhe konfliktin | Parisuhteen
teltava lisddntyminen vapaa-ajalla jatkumisesta kokeminen ldheisyys
1 erittdin ei kielteistd stressia lisddntynyt jonkin | vdhén hyvin varmaa |sekd myonteisia ettd ei koskaan hyvin
tyytyvdinen verran kielteisid piirteitéd laheinen
4 melko ei lainkaan eiole lisdantynyt | vdhin melko varmaa | sekd myonteisid ettd hyvin harvoin melko
tyytyviinen kielteisid piirteitd ldheinen
13 erittdin ei lainkaan lisddntynyt jonkin | melko vihdn melko varmaa | kielteinen arvio ei koskaan hyvin
tyytyvdinen verran ldheinen
17 melko vain vdhén lisddntynyt jonkin | melko vihin, joskin hyvin varmaa | myOnteinen arvio joskus melko
tyytyvdinen verran lisddntynyt muutosten ldheinen
vuoksi
21 melko vain vdhén lisddntynyt paljon | vihén, joskin lisdéntynyt |melko varmaa | sekd myonteisid ettéd harvoin hyvin
tyylyvdinen resurssipulan vuoksi kielteisid piirteitd laheinen
TAULUKKO 10. Matriisi tyon ja perhe-eldmén kokemista kuvaavista tekijoistd. Organisaatiomuutokset kielteisimmin kokeneet (n=5).
Haasta- | Tyotyytyviisyys Stressin kokeminen | Tyon rasittavuuden |Tydasioiden Varmuus tyon Tyoyhteison ilmapiiri | Tyd-perhe konfliktin |Parisuhteen
teltava lisddntyminen pohtiminen jatkumisesta kokeminen laheisyys
vapaa-ajalla
2 melko tyytymaton jonkin verran ja vain| henkinen rasittavuus | melko paljon hyvin epdvarmaa | kielteinen arvio ei koskaan hyvin
tyostd johtuvaa lisddntynyt jonkin  |lisdédntynyt laheinen
verran epavarmuuden
vuoksi
5 melko tyytyvdinen | vain vdhdn lisddntynyt jonkin  [melko vihén, melko varmaa sekd kielteisid ettd joskus melko
verran joskin lisadntynyt myonteisid piirteitd laheinen
muutosten vuoksi
25 erittdin tyytyviinen | vain vdhdn lisddntynyt jonkin [ melko vihén, hyvinepdvarmaa | kielteinen arvio ei koskaan melko
verran joskin lisadntynyt ldheinen
sddstdjen vuoksi
30 melko tyytyvdinen, | ei lainkaan lisdantynyt jonkin | melko véhén melko epdvarmaa | kielteinen arvio ei koskaan hyvin
tyytymaton palkkaan verran laheinen
39 melko tyytyvdinen | vain vdhan lisddntynyt jonkin | melko véhén ei osannut arvioida |kielteinen arvio harvoin melko
verran ldheinen
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