Tampereen nuorisopalveluiden organisaatiouudistus

henkiloston kokemana

HAMK

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyo
Sosiaalialan koulutus

Lahdensivu, kevat 2017

Tiina Siilinkari



HAM K TIVISTELMA

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

LAHDENSIVU

Sosiaalialan koulutus
Sosionomi (AMK)

Tekija

Tyon nimi

Tyon ohjaaja

TIVISTELMA

Tiina Siilinkari Vuosi 2017

Tampereen nuorisopalveluiden organisaatiouudistus henkils-
ton kokemana

Liisa Harakkamaki

Taman opinndytetyon tavoitteena oli tuottaa tietoa yhden tydyhteisén ko-
kemuksista organisaatiouudistuksen aikana ja tuoda henkildston aani kuul-
luksi. Tutkimuksessa selvitettiin, kuinka Monitoimitalo 13:ssa tyoskentele-
vat Tampereen nuorisopalveluiden tyontekijat kokivat osallisuutensa ja
muutosjohtamisen organisaatiouudistuksessa. Kyselylomake muotoiltiin
siten, etta sita voisi kayttada myds prosessin myohemmissa vaiheissa. Nuo-
risopalveluiden organisaatiouudistuksella pyritdan lisaamaan asiakastyon
osuutta, tehostamaan toimintaa ja purkamaan sektoroitunutta toiminta-
kulttuuria.

Teoreettinen viitekehys muodostui organisaatioon, organisaatiouudistuk-
siin ja tydhyvinvointiin liittyvista tutkimuksista. Opinnaytety6ssa nostettiin
esiin myos osallisuuden merkitys muutokseen sitouttamisessa. Tutkimus-
aineisto kerattiin sahkoisella kyselylomakkeella ja yksilohaastatteluilla ky-
selylomakkeen teemoja mukaillen. Tutkimusote on laadullinen ja analyysi-
menetelmaksi valikoitui teemoittelu. Opinndytetydn empiirisessa osuu-
dessa eritellaan tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd muutoksen aikana
seka esitetdan kehitysideoita muutosprosessien hallintaan.

Tutkimus osoitti, ettd tyohyvinvoinnissa on tapahtunut muutoksia. Tulok-
set olivat samansuuntaisia, kuin aikaisemmatkin tutkimukset. Viestinnasta
annettiin ristiriitaista palautetta: se on yleisesti parantunut, mutta muu-
tosviestinnassa nahtiin puutteita. Tyohyvinvointia edistavia tekijoita olivat
tyonohjaus ja tulevaisuudessa ldhiesimiehen saaminen. Kehitysideoita
voi hyodyntaa tulevien muutosten suunnittelussa ja tutkimusprosessissa
syntynyttd kyselylomaketta voi soveltaa erilaisissa tyohyvinvointi-ja muu-
tosviestintatilanteissa.

Avainsanat: Organisaatiouudistus, tydhyvinvointi, muutosviestinta

Sivut

31 sivua, joista liitteita 2 sivua



H A M K ABSTRACT

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

LAHDENSIVU

Degree Programme in Social Services

Author

Subject

Supervisor

ABSTRACT

Keywords:

Pages

Tiina Siilinkari Year 2017

Organizational reform of Tampere Youth Services from Em-
ployee’s Perspective

Liisa Harakkamaki

The goal of this thesis was to produce information about the experiences of
a specific work community during organizational reform, and to bring forth
the voices of the employees. The study examined how the employees of
Tampere youth services working at Monitoimitalo 13, experienced their in-
volvement and the management of change within the organizational reform.
The questionnaire was formed so that it could also be used in the later stages
of the process.

The organizational reform of the youth services aims at increasing the per-
centage of client work, to make activities more efficient, and to deconstruct
the sectored working culture. The theoretical framework was formed based
on studies relating to organization, organizational reforms and work wel-
fare. The thesis also brought forth the significance of involvement in engag-
ing employees to reforms.
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1

JOHDANTO

Aikamme ominaispiirre on muutos: se vaikuttaa niin globaalisti kuin paikal-
lisellakin tasolla; niin yhteiséihin kuin yksiloénkin. Organisaatioon vaikut-
tavat muutokset toimintaymparistdssa, mutta muutos voi itda myos si-
salta. Henkilosto on organisaation suurin voimavara, joten sen hyvinvointi
muutosprosessissa on pyrittava takaamaan. Jopa kahdessa kolmasosassa
muutoshankkeista on jollain tasolla epdonnistuttu - jo tama tekee muutok-
sen tutkimisen perustelluksi.

Kiinnostukseni muutoksen lapivientia kohtaan herasi tyéssaoppimisjaksoni
aikana kuunnellessani tyontekijoiden ajatuksia muutoksista ja muutosvies-
tinnasta. Kaupungin nuorisopalveluiden uuden organisaation oli maara
aloittaa toimintansa 1.1.2017. Tampereen kaupungin organisaatiouudis-
tus heijastuu kuitenkin my6s nuorisopalveluiden aikatauluihin, joten tutki-
muksen tapahtuessa uudistusprosessi on yha kesken.

Organisaatiomuutoksella on aina vaikutuksia tyéhyvinvointiin ja tydela-
man murroksen kautta se on ajankohtainen aihe. Tutkimuksessani keskityn
kokemukseen ja kokemuksen merkitykseen enemman kuin toteutuneisiin
muutoksiin. Tarkasteltavaksi aukeaa siten tyontekijoiden nakdkulma. lh-
mista tutkivat tieteet eivat turvaudu vain ratinalisointiin, silla talléin voi-
daan menettaa ilmion merkitys ja ihmisen kokemus.

Organisaation monidanisyys on ominaisuus, joka tarjoaa mahdollisuuden
niin yksilolliseen kuin yhteisolliseenkin kehittymiseen. Opinnaytetyo tar-
joaa kanavan tuon danen kayttoon ja pyrkii loytamaan taman tydyhteisén
kokemuksen ja mahdolliset kipupisteet: myo6s kriittinen ihminen on orga-
nisaatiolle tarkea tiedonlahde. Kuulluksi tuleminen on osallisuutta ja muu-
tokset arkipaivaa, joten reflektointi, palautteen vastaanottaminen ja ym-
marryksen lisadminen ovat jo tulevien muutosprosessienkin kannalta olen-
naisia asioita.

Keskeinen tietoperusta muodostuu organisaatiotutkimuksesta ja muutos-
ten kokemisesta, mutta tyohyvinvointi ja muutosviestintd haukkaavat
osansa kakusta. Aineisto on keratty sahkdisellad kyselylomakkeella seka yk-
silohaastattelulla samoja teemoja mukaillen. Aineistoanalyysina kaytettiin
teemoittelua. Organisaatiouudistuksen prosessin keskeneraisyydesta joh-
tuen opinnaytetyo heijastaa kokemuksia ja ajatuksia matkan varrelta — uu-
distuksen lapiviennin onnistumista ei siten voida tdssa arvioida.
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2.1

ORGANISAATIO KASITTEENA JA ILMIONA

Organisaatio on perinteisesti maaritelty funktionalistisesta ndakokulmasta,
tietyn paamaaran vuoksi rakentuneiksi sosiaalisiksi rakenteiksi joilla on
usein hierarkkinen luonne. Nykyinen organisaatiomuoto on peradisin teol-
listumisen aikakaudelta. Sitd ennenkin on ollut organisaatioita kuten kirkko
ja armeija, mutta organisaatiot eivat ole vaikuttaneet ihmisten elamaan
yhta laajasti kuin nykyisin. Organisaatiokayttaytymista tutkivien tieteiden
tavoitteena on ymmartaa, miksi ihmiset toimivat organisaatiossa niin kuin
toimivat ja ndin lisata toiminnan ennustettavuutta.

Juuti (2006) tarkastelee organisaatiota kolmesta nakdkulmasta. Realisti-
nen maailmankuva maarittelee organisaation tiettyjen paamaarien saa-
vuttamiseksi muodostetuksi yhteistoimintajarjestelmaksi. Tulkinnallinen
nakokulma pyrkii tulkitsemaan taustalla vaikuttavia ilmidita kysymalla esi-
merkiksi “millaisia tarinoita organisaatiosta kerrotaan?” Postmoderni na-
kemys taas keskittyy arjen diskursseihin eli tietyn puhetavan tuottamiin
merkityksiin ja niiden kautta tuotettuihin identiteetteihin ja organisaation
toimintatapoihin. Se tarkastelee muun muassa puhetapoja ja marginaaliin
jaavia puheita. (Juuti 2006, 204-205, Tieteen termipankki)

Tassa luvussa maarittelen organisaatiokulttuuria ja organisaatiomuutosta.
Ndihin —ja ylipdataan organisaatioon ilmiéna — liittyen kasittelen myds toi-
mintaympariston, tyohyvinvoinnin ja tyonohjauksen merkitysta. Koska
opinndytetyoni tavoitteena on tuoda esiin erityisesti tyontekijoiden dani ja
kokemus muutosprosessista, tarkastelen laajemmin muutosta ja sen koke-
mista seka osallisuuden merkitysta.

Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuria ja sen vaikutuksia liiketoimintaan on tutkittu vuosi-
kymmenid, mika on tuottanut yli 150 erilaista maaritelmaa kulttuurista.
Paaasiallisia koulukuntia voi erottaa kaksi: sosiologinen ja antropologinen.
Tunnettuja organisaatiokulttuurin tutkijoita ovat esimerkiksi Edgar H
Schein, Geert Hofstede ja Andrew Pettigrew. Organisaatiokulttuurin tutki-
muksen teoreetikot voidaan jakaa kolmeen: puritaaneihin, joiden mukaan
kulttuuria ei voi eikd saa hallita; pragmaatikoihin, jotka ovat suurelle ylei-
solle kirjoittavia konsultteja; ja akateemisiin pragmaatikkoihin, joiden ta-
voitteina on tuottaa tietoa siitd, kuinka kulttuuria hallitaan. (Hokkanen
2011, 6-7)

Michael A. Beitler esittelee kirjassaan "Strategic organizational change"
Kim S. Cameronin ja Robert E. Quinnin mallin organisaatiokulttuurityy-
peistd. Heiddn mukaansa organisaatiokulttuureja on neljaa paatyyppia,
jotka voivat vaihdella organisaation elinkaaren aikana. Nama paatyypit
ovat kokoava (clan), uudistuva (adhocracy), ohjaava (market) ja kilpaileva



(Hierarchy). Ne erovat muun muassa painopisteiltdan, joustavuudeltaan ja
muodollisuudeltaan. (Beitler 2006, 128)

Kuuluisin organisaatiokulttuurin ilmenemista maarittava teoria on Edgar
Scheinin kolmitasoinen malli. Ensimmainen taso on nakyva ja helposti niin
tyontekijan kuin ulkopuolisenkin kuvailtavissa. Sen sisdlténa ovat toimin-
nalliset ilmiot ja nakyvat rakenteet sekd ihmisten aikaansaannokset. Toi-
nen taso muodostuu arvoista ja normeista ja on yleensa nostettavissa tie-
toisuuden tasolle arvopohdintojen avulla. Pohjimmaiset perusoletukset
ovat kulttuurin syvataso, joka on kehittynyt organisaation elinkaaren ai-
kana siina tydskennelleiden ihmisten toimintaperiaatteiden ja uskomusten
seurauksena. Niitda on vaikea jaljittaa, kuvailla tai muuttaa, silla ne ovat
muuttuneet itsestaanselvyyksiksi. (Sopanen n.d.)

"
Artefaktit
o
. . N
Organisastion arvot:
Visio
Missia
Strategia
£ o
.
Oreganiszstion perusolettamukset

Kuva 1. Organisaation koostumus (Lonnroth 2013, Scheinia mukaillen)

2.2 Organisaatiomuutos

Tybelama on jatkuvien muutospaineiden alaisena: globalisaatio muuttaa
rakenteita ja kehittyva tieto- ja viestintateknologia mahdollistaa tyonteon
paikkaan sitoutumattomasti. Muun muassa hyvinvointivaltion rahoituson-
gelmat jakavat sektoreiden vastuualueita uusiksi ja aiheuttavat tehosta-
mispaineita. (Manka 2012, 1-2)
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Ty6elaman muutostrendit vaikuttavat samanaikaisesti niin toimintaympa-
ristdon, itse organisaatioon kuin tyontekijoihinkin. Muutokset johtajuu-
dessa, palveluiden ulkoistaminen, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen,
tyovdeston ikadantyminen, monikulttuurisuuden lisadntyminen ja julkisen
sektorin roolin muuttuminen tuovat haasteita, mutta muutoksen katso-
taan olevan pysyva osa nykyista tydelamaa. (Rauramo 2008, 86-87.)

Organisaatiomuutos on olemukseltaan laaja, usein koko organisaatiota
koskeva rakenteellinen ja toiminnallinen muutos. Organisaatiomuutoksia
voidaan tyypitelld eri tavoin: muutos voi olla nopea tai hidas, ulkoistami-
nen, fuusio tai jotain muuta. Muutos on prosessi, jonka katsotaan alkavan
siitd, kun se tulee yleiseen tietoon — vaikka sita olisin valmisteltu pitkaan
ennen julkistamista. Prosessi paattyy, kun uudet toimintatavat otetaan ko-
konaisvaltaisesti kdayttoon, vaikka niiden opettelu vie aikansa.

Organisaatiomuutosta ei voi taydellisesti hallita; muutos herattaa usein
my06s vastustusta, joka voi estaa toivotun kehityksen tai hidastaa proses-
sia. Organisaatiomuutoksen aikana tyontekijan tulisi kdayda omia tuntojaan
kokemuksellisesti lapi. (Pahkin & Vesanto 2013, 4.) Kokemuksellisen tyos-
kentelyn perusajatus onkin, etta tietoisuus omista tunteista ja kokemuk-
sista auttaa muutoksen hyvaksymisessa ja uskomusten ja skeemojen ky-
seenalaistamisessa (Oja-Koski & Vartiainen 2006, 22).

2.3 Tyohyvinvoinnin merkitys

Edelld maarittelen tydhyvinvoinnin kasitetta ja avaan tyoperaisen stressin
syita. Tyohyvinvointi-kasitteen sisaltd on laajentunut alkuperaisesta fyysi-
sen terveyden ja tydsuojelun tyokykypainotteisesta nakemyksestda myos
henkisen tydsuojelun, tyokuormituksen ja stressin alueille. Tydelama on
saanut myos uusia nakokulmia: tyon ilosta, imusta ja onnellisuudesta on
tullut arvo. Tyéhyvinvointikeskustelu on aiemmin ollut varsin ongelmakes-
keistd, kun nykyaikainen tyohyvinvointi-kasite tarkastelee niin kuormitus-
tekijoita kuin mielekkyyden ja onnellisuudenkin kokemista. Ty6elaman ja
muun eldman vuorovaikutus on myos ollut tieteellisen keskustelun ai-
heena, silld tydhyvinvointiin lasketaan kaikki tekijat, jotka vaikuttavat tyo-
hyvinvoinnin kokemukseen. Tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa myods
muilla kuin prosessilahtoisilla tekijoilla: tyopaikan hyvat sosiaaliset suhteet
koetaan tyohyvinvointia tukevaksi asiaksi. (Ranta & Tilander 2014,
11——12)

Tyotyytyvaisyys on henkilon tyohon asennoitumiseen liittyvien tekijoiden
yhteistulos. Tyotyytyvaisyys on siis tyon henkildssa herattdama emotionaa-
linen reaktio. Tyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi tyon si-
salto ja organisaation ilmapiiri. Tyotyytyvaisyys vaikuttaa tyontekijan ha-
lukkuuteen saapua tyopaikalle. On kuitenkin huomattava, etteivat sairaus-
poissaolot ja tyotyytyvaisyys ole korreloituneita, eikd tyotyytyvaisyys vai-
kuta tyokykyyn. Tyotyytyvadisyys vaikuttaa myods vaihtuvuuteen eli henkilon
halukkuuteen vaihtaa tyopaikkaa. (Juuti 2006, 27—28, 34)



Ty6perdinen stressi kuuluu tydsuojelulainsdadadannon piiriin ja on yleinen
tyoterveysongelma. Tyonantajat ovat siis lakisdateisesti mahdollisuuksien
mukaan myos velvollisia ehkdisemaan stressia ja muussa tapauksessa suo-
jaamaan tyontekijoitd sen kehittymiselta. Stressille on olemassa useita
madritelmia. Se ei varsinaisesti ole sairaus, vaan tila, jolle on ominaista fyy-
siset, psyykkiset tai sosiaaliset vaivat ja toimintahairiot, joiden johdosta
henkilo ei pysty vastaamaan haneen kohdistuviin vaatimuksiin. Stressia
maariteltdessa voidaan viitata biopsykososiaaliseen malliin, joka koostuu
kolmesta osatekijasta. Ulkoinen stressitekija on ymparistdsta aiheutuva:
esimerkiksi tyotaakka; sisdiset stressitekijat tarkoittavat fysiologisia teki-
joita ja naiden kahden vuorovaikutus taas vaikuttaa ajatuksiin ja tunteisiin,
ja ne voivat aiheuttaa stressia. Tyossadjaksamiseen voi vaikuttaa myds tyén
ulkopuolelta tuleva stressi. Stressi voi liittya esimerkiksi perhetilanteeseen
tai taloudellisiin paineisiin. Usein juuri henkil6kohtaisen elaman stressin ja
tyostressin yhdistelma johtaa tyduupumukseen. Tyontekijan hyvinvoinnin
parantamiseksi on hyva omaksua kokonaisvaltainen [ahestymistapa, jossa
stressin kasautuva vaikutus on huomioitu. (Tamminen & Solin 2014, 89,
92)

3 ORGANISAATIOUUDISTUKSEEN VAIKUTTAVIA ASIOITA

Tarkastelen organisaatiouudistusta tassa opinndytetyoni tutkimustehta-
van maadrittamassa laajuudessa kuusi merkittavaa muutoksen lapivientiin
vaikuttavaa asiaa huomioon ottaen: muutoksen kokeminen ja vaikutukset
tyShyvinvointiin, muutosvastarinta, muutosjohtaminen, muutosviestinta
ja sen merkitys, muutosjohtaminen seka osallisuus. Tyoohjausta kasittelen
pintapuolisesti, muutosta tukevana elementtina.

3.1 Muutosten kokeminen ja vaikutukset tyohyvinvointiin

Kaikelle kokemiselle on luontaista omakohtaisuus. Kokemus on aikaan si-
dottu ja subjektiivinen ja psykologiassakin sitd on pyritty selittdmisen si-
jaan kuvailemaan. Kokemuksien tutkiminen tieteellisesti haarautuu usei-
siin lahestymistapoihin: kokemus on silti aina subjektiivinen ja tapahtuu
ensimmaisessa persoonassa. (Latomaa & Suorsa 2011, 174-175.)

Organisaatiomuutokset voivat vaikuttaa tyohyvinvointiin monella tavalla.
Erds keskeinen tekija on epdvarmuuden tunne, joka voi sailya vuosia. Se
voi vaikuttaa muun muassa unenlaatuun ja lisata stressia. Vaikutukset ei-
vat ole vain negatiivisia, sillda muutos voi tarkoittaa myo6s tyotehtavien
muuttumista mielekkdammiksi, jolloin hyvinvointi voi myo6s lisdantya.
(Pahkin & Vesanto 2013, 5)

Organisaation ja tyoyhteison toimintaa tulisi arvioida sekd muutoksen ai-
kana, etta sen jalkeen. Mittareina voidaan kayttaa esimerkiksi sairauspois-
saoloprosenttia, tehokkuusmittareita tai tyytyvdisyysasteen selvittamista.



Tyoyhteisdn toimivuuteen tulisi panostaa, silla muutos vaikuttaa jopa hen-
kiloston terveyteen. Pitkalla aikavalilla tyotovereiden ja esimiesten tuki on
keskeinen voimavara. (Ylikoski 2010, 4)

3.2 Muutosvastarinta

Muutosvastarinta on luonnollinen osa muutosta ja sen taustalla on yleensa
epdvarmuutta, huoli oman osaamisen riittdvyydesta ja aseman muuttumi-
sesta. Muutosvastarintaa voidaan vahentdaa esimerkiksi osallistamalla
tyontekijoita muutokseen. Kritiikki voi kuitenkin sisaltda myos tarkeita ha-
vaintoja ja huomioita — siksi se pitaa kasitella arvostaen ja avoimesti. (Luo-
mala 2008, 17) Nakemysero on siis eri asia kuin konflikti (Mattila 2007, 23).

Muutosvastarinnasta syytetdaan usein tyontekijoita tai esimiesta. Tarkem-
missa tutkimuksissa on kuitenkin havaittu vastarinnan olevan yleista myds
lahempana huippua olevalla johtotasolla, jonka jaseniin muutos usein on
vaikuttamassa saavutettujen etujen menettamisena ja etenemismahdolli-
suuksien huononemisena. Asiantuntijat ja tyontekijat ovat yleisia muutos-
vastustajia, jotka eivat yleensa ole saaneet osallistua muutoksen valmiste-
luun. Taman vuoksi he ovat myos viimeisia, jotka padasevat muodostamaan
kasityksensa muutoksesta. (Mattila 2007, 20-22)

Muutoksessa asioita pitdisi yleensa toteuttaa uudella tavalla, vaikka enti-
nen, totuttu tapa houkuttaa. Tapojen vélinen ero aiheuttaa ristiriitoja ja
saa tyontekijan tekemaan niiden valilld vertailua ja arvioimaan muutoksen
tarpeellisuutta. Vieras tilanne aktivoi negatiivisia tunteita ja muutosvasta-
rintaa. (Pirinen 2014, 12)

3.3 Muutosjohtaminen

Esimiehen rooli on ratkaiseva organisaatiomuutoksen onnistumisen kan-
nalta: eri muutoksen vaiheissa, eri yrityksen elinkaaren vaiheissa ja eri
tyontekijoiden kanssa tarvitaan erilaista osaamista. Tyodntekijoiden on
yleensd helpompi hyvaksyd muutos, jos heitd on valmisteltu tulevaan
kuuntelemalla mielipiteitd ja vakuuttamalla heiddt muutoksen tarpeelli-
suudesta sekd suunnitelman patevyydestd. Muutoksen tavoitteiden pur-
kaminen auki tyontekijan tyotehtavien ndakokulmasta kasin auttaa hah-
mottamaan muutosta. Esimiehen tehtava on luoda tilanteeseen ennakoi-
tavuutta ja turvallisuuden tunnetta. Muutoksen hyvaksynta tapahtuu yk-
silo kerrallaan eriaikaisesti. Liian suuret kokonaisuudet voivat myds olla
hankalia hahmottaa, joten tavoitteiden jakaminen osiin voi selkeyttda ku-
vaa. (Pirinen 2014, 10-16)

Muutosta tulisi johtaa myos alhaalta yl6s, silla tyontekijéillda on usein muu-
tosta hyodyttavaa tietoa esimerkiksi prosesseista ja asiakastydsta. Organi-
saatiota pystyvat muuttamaan vain ihmiset, joten muutos tapahtuu heidan
kauttaan. Ihmisilla tarkoitetaan koko henkilostoa: johto, tyontekijat ja jopa



sidosryhmat. Muutosjohtamisen kannalta tarkeat nakokulmat ovat liike-
toiminnan, tiimin, tyontekijan ja itsensa johtaminen muutoksessa. Muu-
tostarve taas nousee aina liilketoiminnan tavoitteista. (Pirinen 2014, 10-16)

Taitava muutosjohtaja pyrkii myds paikantamaan avainhenkil6t ja osallis-
tamaan heiddt muutokseen alusta alkaen. Tama edellyttda organisaa-
tiokulttuurin ja henkiloston tuntemista, silla henkilot eivat valttamatta
loydy hierarkiasta vaan sieltd, missa muutos todella tehddan. Viestinnan
avulla voidaan vahentdaa muutosvastustusta: tama edellyttdaa huolellista
tiedotussuunnitelmaa. (Luomala, 2008, 8)

Lasnaolo Tavoite

Innostus Toteutus

Kuva 2. Muutosjohtamisen esimiehen ympyra Pirisen mukaan (Pirinen
2014, 41)

3.4 Muutosviestinta

Organisaatiomuutoksessa viestinnan merkitys kasvaa: viestinnan tarkoitus
on, ettd muutokset pystytaan selittdmaan henkilostélle ymmarrettavasti.
Tiedonpuute saa ihmiset luomaan tietoa itse — esimerkiksi huhujen muo-
dossa. Tama voi johtaa tydmotivaation ja tydhyvinvoinnin laskuun. Viestin-
nassa tulisi myos ottaa huomioon, etta tiedon prosessointi ja tulkinta vaa-
tivat aikaa. Viestinndssa on siis hyva olla toistoja ja sita tulisi olla saatavilla
useampaa kanavaa pitkin. (llmarinen 2004, 12—13)

Eri ryhmia kiinnostavien kysymysten madrittely ja tiedon muokkaaminen
sekda ymmarrettavan kielen kayttaminen ovat olennaisia asioita. Henkil6s-
tolle tulisi myos antaa mahdollisuus keskustella ja kysella tilanteesta. Vies-
tinndssa tulee olla herkkyytta havaita henkilostéa huolestuttavia asioita ja
my0Os muuttaa viestintaa tarvittaessa. (llmarinen 2004, 12——13)



Tulevaisuus:
namd teemme

seuraavaksi

Kuva 3. Muutoksen aikajana Pirisen mukaan (Pirinen, H. 2014)

Muutoksen onnistuminen edellyttaa, etta ihmiset myos kokevat voivansa
osallistua tiedon merkityksellistimiseen pelkan informaation vaihdon si-
jaan. Talla tarkoitetaan yhteisten saantdjen ja sopimusten laatimista seka
neuvoteltujen kasitysten luomista. Olennaista on siis mahdollisuus tiedon
kasittelyyn ja jasentelyyn, jotta siitd tulee omaa. (Luomala 2008, 11)

3.5 Tyonohjaus apuna myos muutoksessa

Tyonohjauksella ei ole itsenaistd, teoreettista perustaa. Sen lahtékohdat
ovat yksilon muutosta, oppimista ja kehitysta kasittelevissa teorioissa.
Tyonohjauksen teoreettiset sovellukset on lainattu paaasiassa terapiame-
netelmistd, vaikka haasteet usein ovatkin erilaisia. Tyénohjauksen yhtey-
dessa teoreettisuus on kaiken kaikkiaan koettu vaikeaksi; sen puuttuminen
aiheuttaa muun muassa herkkyyttd muotivirtauksille ja hankaluutta maa-
ritelld tyonohjausta. (Karvinen-Niinikoski, Rantalaiho, Salonen 2007, 45)

Tyonohjauksella on kuitenkin selkeat tavoitteet, vaikka se onkin menetel-
miltaan ja teoriapohjaltaan hyvin monimuotoista. Siina pyritdaan ymmarta-
maan omaa tyota ja siten myds sdatelemaan sen kuormittavuutta. Tyoyh-
teison haasteet voidaan kohdata ohjatusti ja silla voi olla syvallisia vaiku-
tuksia ammatti-identiteettiin. Tydnohjauksen kesto on tyypillisesti 10—15
kertaa. (Ranta & Tilander 2014, 180—181)

Tybnohjauksesta voi olla apua muutostilanteen kasittelyssa, silla tyénoh-
jauksen tavoite on lisdta ammatillisia ja persoonallisia valmiuksia reflektii-
visen keskustelun avulla. Tydnohjausprosessi alkaa aina siita, ettd joku te-
kee aloitteen sen aloittamisesta. Aloite voi tulla esimiehelta tai tyonteki-
jalta. Tyonohjauksen muotoina ovat yksiloohjaus, ryhméaohjaus ja yhtei-
sdohjaus. Tydnohjausta voidaan toteuttaa suorana tydnohjauksena, jolloin
tyonohjaaja on tavalla tai toisella mukana autenttisessa tyotilanteessa, tai
valillisena tyonohjauksena, joka tapahtuu jalkikateen. Tavallisempi muoto
on vilillinen tyonohjaus. (Punkanen 2009, 7, 46, 26-32)

Tyodnohjaus voi reflektiiviselld dialogilla olla siltana eri osapuolten valilla ja
auttaa ndkemaan tilanteet niin esimiesten, kuin alaistenkin nakékulmasta.
Esimiestaidot ovat usein tarkastelun alla, mutta viime vuosina my0os alais-



taitoja on arvotettu uudella tavalla: niilla tarkoitetaan esimerkiksi vastuul-
lista toimintaa tyoyhteisdssd, mutta myds huolehtimista omasta osaami-
sesta ja osallistumisesta — luotettavan ja turvallisen esimiehen tukemana.
(Punkanen 2009, 125)

3.6 Osallisuus

Osallisuuden kasite on monitahoinen ja osittain myds kontekstisidonnai-
nen. Osallisuus liittyy kiintedsti hyvinvointiin, ja sen vastakohtana voidaan
yleisesti nahda syrjaytyneisyys. Syrjaytyneisyys on siis osattomuutta, joka
toteutuu monella tasolla: taloudellisella, terveydelliselld ja sosiaalisella.
Osallisuus nahdaan usein osallisuuden tunteena, joka syntyy yhteison ja-
senyydesta ja vaikutusmahdollisuuksista sen sisalla. (THL 2017.)

Sosiaalisen osallisuuden kasite on kiinnittynyt yhteiskuntapoliittisiin lin-
jauksiin Euroopan unionin myota. Se hahmotetaan niin arvotavoitteeksi,
kuin myos tyokaluksi koyhyyden ehkdisemiseksi ja oikeudenmukaisuuden
ja yhdenmukaisuuden edistamiseksi. (Leemann & Hamaldinen 2015) Osal-
lisuuden edistamista on myds tyo- ja toimintakyvysta huolehtiminen.
Tama toteutuu huolehtimalla tyontekijan mahdollisuuksia vaikuttaa
omaan tyohonsa.

Tyontekijoiden sitouttaminen organisaatiomuutokseen edistdd muutok-
sen lapiviemista. Hierarkkinen johtamistapa ei sovi prosessimaisten muu-
tosten johtamiseen, silla muutoksen onnistuminen edellyttda osallisuutta
ja yhdessa tekemista. (Luomala 2008, 8.) Sitoutumisen kannalta on hyva
mahdollistaa henkildston osallistuminen valmisteluun ja toteutukseen.
Nain saadaan kayttéon myos henkildston asiantuntijuus ja kokemukseen
perustuva hiljainen tieto. (llmarinen 2004.) Merkittdva osallisuuden koke-
mus on myos kuulluksi tuleminen: se, ettd otetaan vakavasti (Juhila 2006,
119).

4  AIEMMAT TUTKIMUKSET

Organisaatiomuutoksista on tehty paljon tutkimuksia: avainsanoja ovat
muutosjohtaminen, muutosviestintd, tyohyvinvointi, oppiva organisaatio
ja tyoelaman murros. Organisaatiouudistusta kasittelevat opinndytetyot
sijoittuvat usein liiketalouden alalle, mutta tyohyvinvointia tarkastellaan
myo0Os sosiaalialan tutkimuksissa laajalti. Usein tutkimusmenetelmana on
case-tutkimus, joka muodoltaan sopiikin organisaatioon kohdistuvaan tut-
kimukseen. Omassa tutkimuksessani kasittelen vain pienta osaa koko or-
ganisaation henkilostosta organisaatiouudistuksen ollessa yha prosessissa,
joten se ei sovellu kayttooni.

Seija Laitinen ja Pia Niilo-Rama (2013) tutkivat opinndytetydssaan (YAMK)
Pieksamaella toteutunutta nuorisotoimen organisaatiomuutosta. He kes-
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kittyvat kuvaamaan prosessia muutosjohtamisen ja pedagogisen johtami-
sen nakokulmasta. Tarkastelin tyota pitkalti siitd nakdkulmasta, etta sekin
tehtiin nuorisotoimen muutoksesta.

Anu Hirvosen (2015) opinndytetyon tutkimus yritysfuusion vaikutuksista
henkilostoon toteutettiin sahkdpostitse lahetetylla kyselylomakkeella.
Kiinnostuin kysymyslomakkeen kaytosta. Johtopaatoksissa havaittiin pa-
rannettavaa muun muassa viestinndssa.

Organisaatiouudistuksen vaikutuksia tyotyytyvaisyyteen Alko Oy:ssa on
tutkinut Virpi Ylikorpi (2015). Viestinnan vuorovaikutteisuus ja henkildston
osallistaminen olivat myos Ylikorven tutkimuksessa avainasemassa henki-
|6stdn sitouttamisessa muutokseen.

Sosiaalialan opinnaytetoista esimerkiksi Emmi llvespalon (2015) tutkimus
ty6hyvinvoinnista muuttuvassa tydymparistossa kasittelee samaa aihepii-
rid. Paallisin puolin hyvin pro gradu —tutkielmassa (Hamalainen 2014) kasi-
telldadn muun muassa tyén imua ja osallisuutta organisaatiomuutoksessa.

Teemu Hokkasen (2011) puolustusvoimille toteuttama diplomity® organi-
saatiokulttuureista eri yksikk6jen valilla avasi seka organisaatiokulttuurin
kasitetta, ettad historiaa mielenkiintoisesta nakokulmasta. Yhden organi-
saation sisdiset organisaatiokulttuurit huolellisen taustoituksen evasta-
mana olivat hyddyllinen koonti prosessin hahmottamisen kannalta.

Pyrin muodostamaan organisaatio- ja tyohyvinvointitutkimuksesta sellai-
sen kuvan, joka kattaa useamman koulutusalan nakemyksen aiheeseen.

5 TAMPEREEN KAUPUNGIN NUORISOPALVELUIDEN ORGANISAATIOMUUTOS

Tampereen kaupunkiorganisaatiossa on kdaynnissa uudistus, joka astuu voi-
maan 1.6.2017. Toimintamalli ja johtaminen uudistuvat ja kaupunki siirtyy
uudenlaiseen palvelualuemalliin. Palvelualueiden johtajat tekivat vuoden
2016 aikana esityksen oman palvelualueensa toiminnan organisoinnista,
joka on siis osa kokonaisuuden uudistamista. (Tampereen kaupunki n.d.)

Tampereen nuorisopalvelut on moniammatillinen lasten ja nuorten kasvua
ja osallisuutta tukeva yksikké Tampereen kaupunkikonsernissa. Se hallin-
noi muun muassa nuorisotiloja, leirikeskusta, Monitoimitalo 13:a ja jarjes-
taa tapahtumia esimerkiksi koulujen loma-aikoina. Tampereen nuorisopal-
velut yllapitda myds seudullista nuorisotyotd koordinaattorin toimella.
(Nuorten Tampere n.d.)
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5.1 Nuorisopalveluiden sijoittuminen organisaatiokaaviossa

Tampereen kaupungin hyvinvointipalvelut eli sosiaali- ja terveyspalvelut
seka sivistyspalvelut koostuivat hallinnollisesti kuudesta tuotantoalueesta,
joita olivat: avopalvelut, kotihoito ja asumispalvelut, sairaala- ja kuntou-
tuspalvelut, varhaiskasvatus ja perusopetus, toisen asteen koulutus seka
kulttuuri- ja vapaa-aikapalvelut. Naista kolme eli paivahoito ja perusope-
tus, toisen asteen koulutus seka kulttuuri- ja vapaa-aikapalvelut lasketaan
sivistyspalveluiksi. Lisdksi hyvinvointipalveluihin kuuluu Sara Hildénin tai-
demuseo omalla johtokunnallansa. (Tampereen kaupunki n.d.)

Sivistyspalveluiden tuotantoalueet muodostuvat paivahoidon, perusope-
tuksen, lukiokoulutuksen, ammatillisen koulutuksen, kirjastopalveluiden,
museopalveluiden, kulttuuripalveluiden, liikuntapalveluiden seka tyévaen-
opistopalveluiden tuotantoyksikdista. Uudistuksen myota nuorisopalvelut
siirtyvat kulttuuripalveluiden tuotantoyksikdsta samaan palveluyksikk66n
liikuntapalveluiden kanssa. (Tampereen kaupunki n.d.)
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Sairaala- ja kuntoutuspalvelut

Avo- ja asumispalvelut

Kasvatus- ja opetuspalvelut

Kuva 4. Hyvinvoinnin palvelualueen rakenne uudessa toimintamallissa
1.6.2017 kulttuuri- ja vapaa-aikapalveluihin painottuen. Kuvasta
puuttuvat lautakunnat. (Tampereen kaupunki n.d.)
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5.2  Nuorisopalveluiden organisaatiouudistus

Nuorisopalveluiden organisaatiouudistus pyrkii purkamaan toimintaa vai-
keuttavaa sektoroitunutta toimintakulttuuria ja lisddmaan kdytannoén yh-
dessa tekemista suunnittelusta tyon toteuttamiseen saakka. Tavoitteena
on tehokkuuden ja asiakastyon osuuden kasvattaminen kaikessa toimin-
nassa.

Organisaatio jaetaan tulevaisuudessa kolmeen palvelualueeseen: omaeh-
toisen toiminnan tukemiseen, harrastus- ja vapaa-aikapalveluihin seka
kohdennettuun tyohon. Nykyinen ldhiesimiesjarjestelma puretaan ja pal-
velualueiden toimintaa tulevat johtamaan nykyiset johtavat koordinaatto-
rit. Kdytannon tydn suunnittelusta ja toteuttamisesta vastaavat rekrytoita-
vat vastuualuekoordinaattorit. (Nuorisopalvelut)

Tampereen kaupungin nuorisopalveluiden monitoimitalo muutti syksylla
2012 uusiin tiloihin, kun Vuoltsun toimintakeskuksen palvelut siirtyivat
alun perin kauppaoppilaitokseksi rakennettuun, arkkitehti Wivi Lonnin
suunnittelemaan 1913 valmistuneeseen rakennukseen. Monitoimitalo on
tamperelaisten harrastus- ja vapaa-ajanviettopaikka, jonka suojissa toimii
esimerkiksi internet-kahvila, nuorten tyokokeilupaikka Pajasto ja kadentai-
tokerros monipuolisine ty6tiloineen. (Tamperelainen 2.3.2011, Monitoimi-
talo 13:n esite)

Monitoimitalo 13:n osalta uudistus tarkoittaa muun muassa sita, etta talon
palvelut jakaantuvat eri koordinaattorien kesken. Nuorten tyockokeilu-
paikka Pajasto sijoittuu kohdennetun tydn palvelualueeseen ja saa esimie-
hekseen yhden johtavista koordinaattoreista. Pelisali Ohjaamo ja kaden-
taidot kuuluvat harrastus- ja vapaa-ajan palveluiden moduuliin jonka la-
hiesimies on koordinaattori ja tuotteesta vastaa johtava koordinaattori.
Viestintd ja media, palveluneuvonta ja ohjaus seka vahtimestarit ovat oma-
ehtoisen toiminnan tuki —palvelualuetta. Alueen esimiehisto koostuu koor-
dinaattorista ja johtavasta koordinaattorista. (Taipainen 2017)

6 TUTKIMUKSEN TAVOITE, TUTKIMUSKYSYMYS JA -MENETELMAT

Tutkimusongelma on seuraava: Miten henkilosté on kokenut organisaa-
tiomuutoksen? Tulkinta sai vaikutteita koko tutkimusprosessista, joten
suunnitelma oli avoin (ks. Eskola & Suoranta 2014, 16). Tarkoituksena oli
muodostaa yleiskuva siitd, kuinka henkildstd on muutoksen kokenut ja
mahdollistaa sen esiintuonti. Henkiloston palautteen pohjalta koottiin
myos kehitysideoita, joita peilataan teoriaan. Tutkimukseni on siis ennen
kaikkea laadullinen eli kvalitatiivinen. Kyselylomakkeeni tuottaa kuitenkin
my0Os maarallista aineistoa, jonka informatiivisuudelle annan arvoa esi-
merkiksi mielekkaita viestintdkanavia koskevassa kysymyksessa.
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6.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Arkikasitys tieteesta pohjaa pitkalti luonnontieteisiin, minka vuoksi loma-
ketutkimus usein mielletdan tieteellisen tutkimuksen malliksi. Lomaketut-
kimukset ovat tavallisesti kvantitatiivisia eli maarallisia tutkimuksia. (Ala-
suutari 1999, 31-32) Ihmista tutkivissa tieteissa kaytetdadn kuitenkin usein
laadullisia menetelmid: ne mahdollistavat merkitysten, kokemustodelli-
suuden ja niihin liittyvien laatujen tarkastelun. Laatujen sisalt6 katoaa, jos
niitd lahdetadn muuttamaan maarallisiksi. (Varto 1994, 14) Laadullinen
tutkimus on joukko tulkinnallisia, luonnollisissa olosuhteissa toteutettavia
tutkimuksia (Metsamuuronen 2008, 9). Alasuutarin (1999, 32) mukaan ih-
mistieteellinen tutkimus taipuu huonosti kahtiajakoon maarallisten ja laa-
dullisten menetelmien kesken, ja sen vuoksi tamakaan tutkimus ei edusta
analyysiltaan puhtaasti kumpaakaan.

6.1.1 Aineiston hankinta

Tutkimusmenetelmina kdaytan teemahaastattelua ja puolistrukturoitua ky-
selylomaketta. Analyysimenetelmana kaytan teemoittelua. Kaytannossa
tama tarkoittaa, etta haastattelen tyontekijoita valmiiden teemojen ja ky-
symysten mukaan, mutta jatkokysymyksilla voi tarvittaessa avata aihepii-
ria laajemmin. Kysymysten asettelussa apuna on ollut Mielekas organisaa-
tiomuutos —kyselyn menetelmakasikirja (Pahkin jne.).

Harkinnanvarainen otanta tarkoittaa yleisesti sitd, ettei tutkimukselle ole
valttamatta hyoddyksi poimia tutkittavaa joukkoa taysin sattumanvaraisesti
tai esimerkiksi haastatella kaikkia osallisia (Eskola & Suoranta 2014, 18).
Vaikka organisaatiouudistus koskee koko Nuorisopalveluja, rajaan tutki-
mukseni koskemaan Monitoimitalon tyoyhteis6a. Toinen aineistonkeruu-
menetelmaksi valikoitunut eli kyselylomake tuottaa seka laadullista, etta
maarallista aineistoa. Toisena menetelmadna on teemahaastattelu, jonka
tuottama tieto on puhtaasti laadullista.

6.1.2 Kyselylomake

Verkko- eli internet-kysely soveltuu kaytettavaksi, jos edustavan otoksen
saaminen on mahdollista. Kyselyn osoite saatetaan kohderyhman tietoon
esimerkiksi sahkopostitse, saatekirjeen kera. Tama on nopea tiedonkeruu-
tapa ja aineistoa padsee kasittelemdin heti keruun paatyttya. Kyselyn
paattymispdivaa ei kannata laittaa kauaksi tulevaisuuteen vaan sopiva vas-
tausaika on 7-10 paivaa (Heikkild 2005, 66.)

Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran mukaan (2005, 191——192) hyvan ky-
selylomakkeen laatimisessa tulee kiinnittdd huomiota lomakkeen ulkona-
koon: siisti ja selked lomake houkuttelee vastaamaan. Liian pitka ja taysi
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lomake voi tuntua ty6laalta. Kysymykset tulee laatia siten, etta ne tarkoit-
tavat kaikille samaa, eika alan ammattikielta, sivistyssanoja tai monimut-
kaisia sanoja tulisi kayttaa.

Vastaajan muotoillessa vastauksensa itse vapaatekstikenttaan kyseessa on
avoin kysymys. Avoin kysymys palvelee laadullista tutkimusta tarjoten ai-
heesta usein syvallisempaa tietoa. Vastaukset voivat olla odottamattomia
ja analysointi vie aikaa. Suljetussa kysymyksessa valitaan luettelosta jokin
vastausvaihtoehto. Tama nopeuttaa analyysia ja vastaukset ovat helposti
vertailtavissa. (Sinijarvi n.d.)

6.1.3 Teemahaastattelu

Valitsin haastattelun aineistonkeruutavaksi kyselylomakkeen rinnalle saa-
dakseni aineistoon myds asioita, joita en osannut huomioida. Haastattelu
lienee yleisin kdaytossa oleva tapa kerata aineistoa. Haastattelu on keskus-
telua, jota kuitenkin johdattelee tutkija ja joka on tutkijan aloitteesta ta-
pahtuva. Haastattelu on myds vuorovaikutusta, joten siihen vaikuttavat
molemmat osapuolet. Sille on tyypillista, ettd se on ennalta suunniteltu,
haastattelijan kdaynnistama ja ohjaama. Haastattelija my06s tuntee roolinsa
ja haastateltava oppii sen. Haastateltavan taytyy luottaa siihen, ettd hanen
vastauksiaan kasitelldan luottamuksellisesti. (Eskola & Suoranta 2014, 86)

Haastattelutapoja on lukuisia: yksilo- tai ryhmahaastattelu, postitettu tai
paikan paalla keratty lomakehaastattelu jota ei mielletd aina haastatteluksi
ja puhelinhaastattelu. Haastattelut ovat kestoltaan hyvinkin vaihtelevia.
(Metsamuuronen 2008, 37-38) Teemahaastattelu, joka valikoitui sopivaksi
aineistonkeruutavaksi tdhan tutkimukseen, sisdltda tietyt, lapikaytavat
teemat, joiden jarjestys voi vaihdella. Myds teema-alueen laajuus voi vaih-
della haastateltavien painotusten mukaan. (Eskola & Suoranta 2014, 87)

6.2 Analyysi

Teemoittelun avulla voidaan jasentda esimerkiksi haastatteluaineistoa.
Tarvittavat teemat [6ytyvat usein jo haastattelurungosta ja teemoittelu to-
teutuu usein aineistolahtoisesti. Teemojen muodostamisessa voidaan
kayttaa apuna esimerkiksi koodausta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006) Koodaamisella eli indeksoinnilla tarkoitetaan tutkijan tulkinnan mu-
kaisesti maariteltyjen tekstijaksojen merkitsemista koodeilla. Koodaami-
sen jalkeen aineistoa on mahdollista ryhmitelld ja koota kaytannollisem-
min. Koodiluetteloa voidaan rakentaa esimerkiksi aineisto- tai teoriapoh-
jaisesti. (Eskola & Suoranta 2014, 156-157)

Nykyaan on yleista kayttaa teemoittelussa tekstinkasittelyohjelmia, joilla
aineistoa on helppoa muokata ja ryhmitella. (KvaliMOTV 7.3.4.) Analyysilla
pyritaan tiivistamaan ja selkeyttdamaan hajanainen aineisto ja ndin tuotta-
maan uutta tietoa aiheesta. Vastausten on perinteisesti ajateltu kertovan
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siitd, mika on totta; konstruktionistinen kielikasitys sen sijaan tyytyy todel-
lisuuteen sellaisena kuin se tulkitsemisen ja ymmartamisen prosesseissa
ilmenee. Nain ollen olennaista on eri esitysten valinen suhde todellisuuden
ja esityksen suhteen sijaan. (Eskola & Suoranta 2014, 139)

Aineistoa syntyi kyselylomakkeista ja haastattelumateriaalista. Kyselylo-
makkeet olivat sahkdisessa muodossa ja ndin ollen helposti kasiteltavissa:
lahdin koodaamaan vastauksia alleviivauksilla aloittaen siitd, mitd vastat-
tiin ja tarkentaen siihen, onko henkilo kokenut teemassa kasiteltavan asian
myonteisesti vai kielteisesti. Haastattelumateriaali kasiteltiin samoin kuin
lomakevastaukset.

7  TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Aloitin tutkimuksen epavirallisilla kaytavakyselyilla, joiden perusteella va-
litsin aineistonkeruutavat. Kyselylomakkeen rakenne muotoutui vahitellen
lahdeaineistojen ja aiheesta tehtyjen opinndytetdiden ja oppaiden inspi-
roimana. Oleellista oli, ettd kysymykset ymmarrettaisiin samalla tavalla
henkildsta riippumatta. Taustalla oli my6s pyrkimys toistettavuudesta uu-
distusprosessin eri vaiheissa. Kyselyn kysymykset ovat liitteena (Liite 2). La-
hetin kyselyn koko Monitoimitalo 13:n henkilostélle saatekirjeineen (Liite
1). Postituslistallani oli 21 henkil6a, joista kaksi karsiutui listalta myéhem-
min, koska he eivat olleet tavoitettavissa tuolloin. Kysely toteutettiin ano-
nyymisti Webropol kyselytydkalulla ja se oli kdytettavissa noin kolmen vii-
kon ajan: 6. —— 20.3.2017 Haastattelumateriaalin tallensin sanelimella
sahkodiseen muotoon. Vastaajien anonymiteettia suojatakseni en erittele
eri menetelmilla hankittujen vastausten maaraa.

Vastausprosentti jai noin 37:n. Olisin toivonut saavani aineistoon hieman
laajemman pohjan, mutta tulos olisi silti tyydyttava. Tiedustellessani syita
vastaushaluttomuuteen sain kuulla, ettd samanaikaisesti oli toinenkin,
tyonantajatahon sdhkdinen palautelomake eri aihepiiristd vastattavana ja
toisaalta nahtiin, ettd organisaatiouudistuksen viivastyminen on vaikutta-
nut vastaushalukkuuteen. Kysely my0s ajoittui osittain talvilomaviikolle,
joka on erittdin kiireista aikaa Monitoimitalo 13:ssa. Arkitiedon pohjalta
voisi myos paatelld, ettd ne, jotka ovat tyytyvaisia muutoksen kulkuun, ei-
vat nde tarvetta kayttaa kyselya mielipiteensa julkituomiseen.
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8 TUTKIMUSTULOKSET

Keskeiset aihepiirit hahmottuivat kyselylomakkeen ja aineiston pohjalta.
Analyysin jalkeen pyrin kirjoittamaan tulokset auki teemoittain ja muodos-
tamaan johtopaatoksia 16ytyneiden erojen ja yhtaldisyyksien sekd muun
materiaalin pohjalta. Teemoiksi valikoituivat siten tydhyvinvointi ja tyoyh-
teison ilmapiiri muutoksen aikana, osallisuus, muutosviestinta ja kehitys-
nakokulmat. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat oletettavasti myos jaljessa mai-
nitut teemat ja sen voi katsoa olevan myds jonkinlainen paateema. Edella
havainnollistan teemoja sitaateilla.

8.1 Tyohyvinvointi ja tydoyhteison ilmapiiri muutoksessa

Ty6hyvinvoinnin arvioitiin muuttuneen prosessin aikana. Epavarmuus tu-
levasta koettiin ty6hyvinvointia heikentavana tekijana ja prosessin veny-
minen oli stressaavaa. Vastauksista heijastui myos epatietoisuus liikunta-
palveluiden yhteyteen siirtymisen vaikutuksista. Pelattiin myos, etta mi-
kdan ei muutukaan. Tunnelmaa kuvattiin useassa vastauksessa odotta-
vaksi. “Odottava” esiintyi niin positiivisessa kuin negatiivisessakin yhtey-
dessa ja kuvastaa myos prosessin vaihetta. Kaikissa muutos ei nostattanut
tunteita ja suhtautumista muutoksiin kuvailtiin neutraaliksi. Muutamassa
vastauksessa tunnelmaa kuvailtiin kiredksi ja kyllastyminen prosessiin il-
maistiin turhautumisena ja lannistumisena. Tyénohjauksen olemassa oloa
ja lahiesimiehen saamista kiiteltiin. My0os tyytymattomyyden ilmapiiri oli
lasna ja se tiedostettiin tyoyhteisossa.

Ollaan oltu sellasessa kelluvassa tilassa semmosen vuoden
ehka. Voi olla pitempaan voi olla lyhyempaan en osaa ihan
tarkkaan sanoo”.

Eriarvoisuus liikuntaprojekteineen on lisdantynyt.

Kaiken taman sadtamisen jalkeen mikdaan ei muutu kuiten-
kaan.

Sanoisin ettd negatiivinen. Sekava. Toisaalta odottava elikka
organisaation kautta me saatais tdnne oma esimies erikseen
irrotettuna siita palvelujohtajuudesta toisaalta se malli min-
kalainen se on, on vahan sekava.

Suorastaan y*#***Ex*%%L tyrhautunut ja lannistunut.

Erittdin kirea tunnelma.

Vihan ilmapiiria.
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Osalla porukasta on omat epdilyksensa systeemin toimivuu-
desta.

8.2 Osallisena muutoksen toteuttamisessa

Henkilostdn osallistaminen organisaatiomuutokseen nahtiin paikoin riitta-
mattémana; toisaalta katsottiin, ettei se ole tarpeellistakaan. Visio ei ollut
tavoittanut kaikkia ja eikd muutoksen syita taysin ymmarretty.

Ymmarran etta meilla on johto ja johtavat koordinaattorit ja
heidan tehtavansa on tottakai vetaa linjauksia ja suunnitella
tyota ja se etta ei haluta tuoda keskeneraisia asioita poy-
taan ni se on tuntunu siltd ettei oo voinu vaikuttaa muutok-
seen.

--- ollu pitkdan sellanen ettd--- valmistelussa olevia asioita ei
laheta keskustelemaan esimerkiksi tyontekijoiden kanssa,
elikka tuodaan poytaan sitten vasta kun on valmista

Kaikki palikat valmiiksi asti, ennen kuin asiasta aletaan edes
puhua mitaan. Roolitukset seka aikataulu.

Ma oon vahan ollu pettyny siihen et tuolta virastotalolta tuli
vaan paatdés ettd ndin pitdd tehda. Mua on kiinnos-
tanu se aina tietaa et kuka sen on tehny ja mihin se perustuu
et meidan pitda saada joku muutos, mikd meilld on sella-
nen asia mika pitdd muuttaa. Mita se tuo, mita se vie, perus-
teltavuus muissakin kuin tdssd asiassa sellanen mita tie-
tysti kaipais aina jotta ihmiset voi sen asian sisdistda ja hyvak-
sya ihmiset kokis ettd siind on paremmin mahollisuus vaikut-
taa ja sa tiiat itte mista taa juontaa.

monesti menndan sen taakse et keskenerdisia asioita ei
kdayda lapi jasitruvetaan taas miettii sen avoimuuden
kanssa et onks se sit avointa

8.3 Tiedonkulku ty6yhteisossa

Muutosviestintd muodostui odotetusti muutoksen kannalta keskeiseksi
teemaksi. Kyselylomakkeessa selvitettiin monivalintakysymyksen avulla
tarkeimmat viestintdkanavat. Vaihtoehdoiksi annettiin sahkdposti, Intra-
net, henkilostotilaisuudet, tydkaverit ja esimies sekd muu kanava.
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Sahkoposti 57%
Intranet

Henkilgstotilaisuudet 71%

=
&

Tybkaverit 00

Esimies

Kuva 5. Tarkeimmat viestintdkanavat

Viestinndssd paaosaan nousivat tyokaverit: jokainen vastauksen antanut
oli valinnut tyokaverit yhdeksi tarkeimmista kanavista. Myo6s henkilostoti-
laisuudet nostettiin merkitykselliseksi kanavaksi. Sahkdposti tavoitti ihmi-
set toisin kuin Intranet, jota kukaan ei valinnut. Esimies oli vastauksissa
saanut myos kiitosta viestijana.

Tyo6kavereiden kanssa kaydaan keskustelua.

--- kun meilld nyt on nda Nupan yhteiset infot ni niissa. Toki
ne on hyvin tiivistempoisia. Niissa ei juuri kdayda keskustelua
niissa vaan tulee infoa.

Ilhan hyvin tieto tavoittaa, mikali ehtii kayttaa tyoaikaa info-
tilaisuuksissa istumiseen. Ndin ei aina ole.

Viestintd on muuttunut johdonmukaisemmaksi ja avoimem-
maksi nuorisopalvelujohtajan vaihduttua pari vuotta sitten.

8.4 Mita muutoksessa muuttaisin

Kehitysehdotukset liittyivat viestintdadan ja muutoksen perustelemiseen.
vastausten valiset erot olivat yleisesti suuria: esimerkiksi kokemus kuul-



20

luksi tulemisesta vaihteli daripdasta toiseen ja toiveet muutoksen vaihei-
den raportoinnista erosivat. Johtoa kehotettiin jalkautumaan ja selitta-
maan muutos kaytdannon tasolla.

Mielipiteitd on kysytty ja kuunneltu.
Alustava tyo on ollut mielestani ihan mallikasta.

Suunnitelma olis hyva aina kayda lapi ja kerata siita kom-
mentteja ja palautetta mutta sita ei oo kayty ja se on esitelty
sitten valmiina.

Kaikki palikat valmiiksi asti, ennen kuin asiasta aletaan edes
puhua mitaan.

Aina kun tulee joku muutos joka muuttaa tydntekijoiden pai-
vatyota tai tyonkuvaataikka muuta, se kuitenkin pi-
tais niinku perustella mista se juontuu taa muutostarve.

Johto voisi ehka astua jokapaivaisen tyon aarelle ja kayda
jonkun keskustelun tyoyksikoiden kanssa siitd, miten tuleva
muutos vaikuttaa, vai vaikuttaako mitenkaan, rivityontekijoi-
den arkityéhon. Tama ehka meilla nakyy voimakkaimmin,
kun varsinaista lahiesimiesta ei ole ollut..

Ei pitdisi olla vaikea ldhestya tyontekijaa ja kertoa avoimesti
missa mennaan.

9 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Miten tydyhteiso sitten oli kokenut tahdanastisen muutosprosessin? Vas-
tauksissa oli runsaasti hajontaa yleisen tyytyvaisyyden alueella, mika voi
johtua tydyhteisén monialaisuudesta ja tyonkuvien erilaisuudesta. Proses-
sin venyminen hammensi monia ja sai epailemaan muutoksen suunnitte-
lua ja tarpeellisuutta. Viestintaa kiiteltiin samanaikaisuudesta henkil0sto-
tilaisuuksien johdosta. Kaikilla ei kuitenkaan ollut mahdollisuutta osallistua
tilaisuuksiin tyotehtaviensa vuoksi, mika vaikeutti tiedonsaantia ja aiheutti
epatasa-arvoisuuden tuntemuksia. Uudistuksen alun sanottiin sujuneen
myo6s mallikkaasti eika toiminnassa nahty puutteita.

9.1 Viestinta

Pirinen (2014, 94) muistuttaa my®os, etta eri sukupolvet odottavat erilaista
viestintda. Esimerkiksi Y-sukupolvi eli 70—80-luvuilla syntyneet odottavat
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nopeutta, yhteiséllisyytta seka monipuolisuutta. He haluavat avointa vies-
tintaa ja kuulla faktat sellaisina kuin ne ovat. He saattavat myos olla tottu-
neempia muutoksiin kuin aiemmat sukupolvet.

Tyontekijat asettavat viestinnalle joskus kohtuuttomiakin vaatimuksia: ih-
miset ovat tottuneet saamaan ja etsimaan reaaliaikaista tietoa, joten sa-
maa odotetaan muutosprosessilta. Lahes poikkeuksetta ihmiset kokevat
saaneensa lilan vahan tietoa. Tietoa voi tulla kerralla myos liikaa, jolloin
tyontekijalle taytyy jaada aikaa hahmottaa se oman tyonsa kannalta. (Piri-
nen 2014, 75) Luomala (2008, 10) muistuttaa, etta tyoskentelypositiosta
riippumatta henkilostd usein pitaa tiedonkulkua huonona. Usein se tar-
koittaakin koettua tunnetta siita, ettd vaikuttamismahdollisuudet ovat ol-
leet huonot eika olla paasty osallistumaan suunnitteluun. On siis mahdol-
lista, ettei vika ole tiedonkulussa, vaan kyse on vaikuttamiskokemuksesta.
Taman tutkimuksen mukaan henkilostolle tarkeimmat muutosviestintaka-
navat olivat tyokaverit ja henkilostotilaisuudet. Tasta voidaan paatella,
etta tyontekijoiden mukaan tieto liikkuu parhaiten ns. live-tilanteissa. Kas-
vokkain tapahtuva vuorovaikutus antaa myds mahdollisuuden dialogiin.
Vuorovaikutteisempi viestinta mainittiinkin kehitysehdotuksissa.

Muutoksen syyt eivat tavoittaneet jokaista. Voi olla, ettd kokonaisuus ei
ole hahmottunut omasta perspektiivista kasin, jolloin organisatorisiksi jaa-
neet perustelut eivat vakuuta. Muutoksessa on kyettava selittdmaan miksi
se on aiheellinen, mihin silla pyritdan ja kuinka asetettu paamaara saavu-
tetaan. Vision luominen on tarpeellista ja kommunikoinnissa tulisi pyrkia
avoimuuteen. Muutosvastarinta oli vastauksissa olemassa, mutta on hyva
muistaa, etta kritiikki voi sisaltdd myos uudistuksen kannalta arvokasta tie-
toa. (Luomala 2008, 5, 15, 17)

Organisaatiomuutoksen toteuttamisen kehittamiseen I6ydettiin keinoiksi
myo6s suunnitelmien loppuun saattaminen ennen julkistamista. L&-
hiesimiehen puuttumista kipuiltiin. Tulkitsisin, etta viestintdaan kohdistuva
kritiikki johtuu osittain Iahiesimiehen puuttumisesta ja siten taman vuoro-
vaikutussuhteen tarpeellisuudesta.

9.3 Kyselylomake

Kyselylomakkeen puutteet tulivat ilmi vasta vastausten purkamisen yhtey-
dessd, huolimatta lomakkeen testaamisesta koehenkil6illa. Syyna saattoi
olla se, ettd koehenkil6t eivat olleet tyontekijoita ja olivat tietoisia konteks-
tista: heitd ei mydskaan rajannut tietty rooli tai tyonkuva tyoyhteisossa.
Kyselylomakkeen kysymykset eivat koskeneet jokaista; tasta seurasi tyhjia
vastauksia. Myds kyselyn ajankohta oli haastava, silla prosessi ei viivastys-
ten vuoksi ollut padssyt vield kunnolla kdynnistymaan. Kysely ajoittui paal-
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lekkadin toisen henkildstélle osoitetun kyselyn kanssa, mika vaikutti palaut-
teen mukaan vastausintoon. Uskoisin myds, etta ialla, tyouralla, tydsuh-
teen pituudella ja tyonkuvalla on vaikutusta vastaushalukkuuteen; naita
tietoja ei kyselyssa keratty. Kyselymenetelmalla oli suuri merkitys aineis-
ton sisdllon kannalta. Yksilohaastatteluaineistosta nousi esiin asioita, joita
kyselylomake ei huomioinut.

Opinndytetyon toteutus muuttui matkan varrella: viivastykset organisaa-
tiouudistusprosessin kaynnistamisessa muuttivat suunnitelmia ja muun
muassa kysymyslomakkeen sisaltda. Oli huomioitava prosessin keskenerai-
syys ja todettava, ettd jo saatu tieto muuttui viela. Kyselyn ajankohdasta
esitettiin kritiikkia - se ei kaikkien mielesta ollut oikea-aikainen. Kyselylo-
makkeessa ilmeni ongelmakohtia, jotka eivat testausvaiheessa nousseet
esiin: esimerkiksi tydhyvinvointi -kysymyksen ymmarrettiin kasittavan joko
organisaatiouudistuksen vaikutuksia tai tydhyvinvointia yleensa. On tosin
vaikea erottaa, mika esimerkiksi tyoyhteison ilmapiiriin vaikuttaa, jos
muita vaikuttimia ei ole erikseen tutkittu. Tutkimus siis kertoo tyéhyvin-
voinnista tiettyna ajankohtana, jolloin yksi siihen vaikuttavista tekijoista oli
organisaatiouudistus. Organisaatiouudistuksen kokeminen on erilaista
muutoksen eri vaiheissa ja onnistumista voidaan arvioida vasta kun se on
levinnyt kdytannon tasolle. Taman tutkimuksen tuloksena syntyi kyselylo-
make, jota voidaan kayttaa esimerkiksi prosessin myéhemmissa vaiheissa.
Kysymykset ovat helposti muokattavissa ja niita voidaan tarkentaa koske-
maan tiettya yksikkoa tai tyotehtavaa.

Organisaatiot ovat alati muuttuvia kokonaisuuksia ja muutokset tulevat tu-
levaisuudessa lisdantymaan. Aiempien muutosprosessien arviointi voi aut-
taa valmistautumaan seuraaviin muutosprosesseihin ja kuuluu hyvaan
muutossuunnitelmaan. Muutostilanteiden tarkkailu ja henkildstén hyvin-
voinnin kartoittaminen pitkin prosessia on valveutuneen johdon velvolli-
suus ja organisaatiokulttuurin tunteminen auttaa uudistushankkeen lapi-
viennissd, onhan se organisaation ydin.
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SAATEKIRJE

SAATEKIRJE

6.3.2017

Tampere

Hyva vastaanottaja,

Opiskelen Himeen Ammattikorkeakoulussa sosionomin (AMK) tutkintoon johtavassa
koulutuksessa. Tutkin opinnédytetydssdni henkildston kokemuksia Tampereen Nuoriso-
palveluiden organisaatiouudistuksesta. Tavoitteena on lisdtd ymmaérrysti tyontekijoiden
kokemuksista.

Opinnaytetyo toteutetaan kyselytutkimuksena, johon kutsun teidat osallistumaan. Osal-
listuminen merkitsee oheisen, sdhkdisen kyselylomakkeen tayttamistd. Osallistuminen

kyselyyn on vapaaehtoista ja luottamuksellista. Teilld on mahdollisuus myos tulla hen-
kilokohtaisesti haastatelluksi, jolloin toivon teidén olevan minuun yhteydessé joko séh-
kopostitse, tai puhelimitse.

Tutkimuksen tekemiseen on saatu asianmukainen lupa. Antamanne vastaukset kasi-
tellaan nimettomina ja ehdottaman luottamuksellisesti. Kenenkaan vastaajan tiedot eivat

paljastu tuloksissa. Toivon, ettd vastaatte kyselyyn 15.3.2017 mennessa.

Opinnaytetyo tullaan julkaisemaan Internetissa, osoitteessa www.theseus.fi.

Ystavallisin terveisin

Tiina Siilinkari

Sosionomiopiskelija Hamk
Tiina.siilinkari@student.hamk.fi
045-3106422
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Kokemuksia Nuorisopalveluiden organisaatiouudis-
tuksesta

Ty6elaman murroksen myota organisaatiouudistukset ovat tina paivana yleisia. Or-
ganisaatiouudistus vaikuttaa myos tyohyvinvointiin - hyvin toteutettuna sita edista-
vasti.

Onnistuneen organisaatiouudistuksen elementtejda ovat muun muassa muutosjohta-
minen, osallisuus ja muutosviestinta. Haluaisin kuulla, kuinka sina olet kdynnissa ole-
van prosessin  kokenut ja miten se on vaikuttanut tyohyvinvointiisi.
Tavoitteena on myos ymmarryksen lisidminen tulevaisuuden muutosprosesseja aja-
tellen.

1. Mitka asiat tyossasi ovat muuttuneet tai muuttuvat organisaatiomuutok-
sen seurauksena? Kuinka koet muutokset?

2. Mika on ollut suurin tyohyvinvointiin vaikuttava tekija muutosproses-
sissa?

3. Kuvaile oman tydyhteisosi tunnelmaa organisaatiomuutoksen aikana.

4. Mita vaikutusmahdollisuuksia sinulla on tai on ollut?

5. Koetko organisaation johtamisen ja toimintatapojen perustuvan avoi-
muuteen? Miten se nakyy?

6. Onko muutoksesta ollut riittavasti tietoa tarjolla ja miten se on tavoittanut
sinut?

7. Mitka ovat sinulle tarkeimmat viestinnan kanavat?

Sahkoposti

Intranet
Henkilostotilaisuudet
Tyokaverit

Esimies

Muu

8. Koetko, ettd saatu tieto on ollut hyodyllista?
Kylla
Ei
En osaa sanoa

9. Lopuksi, mitd ehdotuksia sinulla on organisaatiomuutoksen toteuttamisen kehitta-
miseksi? Mitd asioita pitdisi huomioida tai tehda nykyistd paremmin?



