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Opinnaytetydmme tarkoituksena oli selvittdd miten Etela-Suomessa sijaitsevan arviointi- ja vastaan-
ottoyksikdn henkilkunta on ollut osallisena organisaation muutosprosessin toteutumisessa. Selvi-
timme vertaishaastattelun avulla tyontekijoiden kokemuksia ja ajatuksia muutoksen suunnittelusta ja
toteutuksesta seka miten heidat osallistettiin muutosprosessiin.

Toteutimme opinnaytetyon kvalitatiivisena tutkimuksena puolistrukturoidulla vertaishaastattelumene-
telmalla. Haastattelimme kaikkiaan kuutta yksikdn tyontekijad. Tyontekijat keskustelivat pareittain
annetuista teemoista ja toivat ilmi omia kokemuksiaan annetuista aiheista. Koimme aiheen tarkeaksi,
silla samassa yksikdssd on opinnaytety6td tehdessdamme kaynnistetty uusia muutoksia ja sosiaali-
alalla muutoksia tapahtuu saanndéllisesti. Organisaatiomuutosten toteutuksen vaikutukset tyéntekijan
hyvinvointiin on myds talla hetkella hyvin ajankohtainen ja julkinen keskustelunaihe Suomessa. Ai-
neistosta saatujen vastausten perusteella pyrimme tuomaan ilmi henkilokunnan mielesta tarkeita te-
kijoita, joilla oli vaikutusta heidan ty6hyvinvointiinsa ja osallisuuden kokemuksiinsa.

Opinnaytetytéssamme on avattu osallisuuden merkitys tyohyvinvointiin, silla koemme osallisuuden
tyOyhteisdon sitouttavana tekijana. Kasittelimme myos johtamista ja sen merkitysta tydyhteisén muu-
tosvaiheessa.

Tuloksia tarkastellessa nousi erityisesti tiedotuksen puute ylemmaltd johdolta muutokseen liittyen.
Syyt ja perustelut, miksi yksikké muutetaan paihdearviointiyksikoésta tavalliseksi arviointiyksikoksi, ei
ollut yhdellekdan haastatteluun osallistuneelle selvd muutoksen alkaessa. Ymmarrys muutoksen
syisté ja varmuus uudesta tydnkuvasta nahtiin olennaisena tekijana tydmotivaation ja tyéhyvinvoinnin
yllapitdmisen kannalta.

Tulevissa muutoksissa olisi eduksi panostaa muutoksien selkeddn ja ajantasaiseen tiedottamiseen.
Tydntekijéiden kuuleminen ennen muutosta toisi tyontekijdille mahdollisuuden tuntea olevan osalli-
sena muutoksessa. Tydn sujuvuuden ja tehokkuuden kannalta lapindkyva tiedottaminen ja keskustelu
olisivat suotavia. Tydryhma sai pysya muutoksen jalkeenkin samana, miké toi helpotuksen ja arvos-
tuksen tunnetta muutoksen ollessa paalla. Vaikka tyonkuva muuttui hieman, johto osoitti luottamusta
tyoryhméan vankkaan ammattitaitoon pitamalla tiimin entisellaan.

Avainsanat Muutos, johtaminen, muutosjohtaminen, tydhyvinvointi, osallisuus, las-
tensuojelu, vertaishaastattelu
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The purpose of our thesis was to define how a southern Finland based crisis work and reception unit’s
employees feel they have been included in the organizations transformation process. We interviewed
the employees’ experiences and thoughts about the transformations planning, execution and how
they perceived their work team participated in the change.

This is a qualitative study and the half-structured interview was conducted by using the peer interview
method. All in all, we interviewed six employees from the unit. The employees discussed our given
theme questions with their partner and told their experiences concerning the subject. We found the
subject relevant because this particular unit is already going through new changes in the organization
and change within the social field is a constant issue. Organizational transformation and how the
execution of change effects the wellbeing of workers has also been a very current subject of discus-
sion in Finland.

From our research material, we aimed to bring up what the employers think were important factors
on their work wellbeing and feeling participated in the transformation. Our study opens up the impact
of participation on the workers’ wellbeing because we find that participating is a binding factor in
making a person feel as a part of the work community. We also cover management and its signifi-
cance on the work community during a transformation.

While observing the results, we found that particularly the lack of information and reporting, espe-
cially from the higher management, of the upcoming change was seen as an issue. The causes and
reasoning as to why the unit was being changed was unclear to all the interviewed employees during
the start of the transformation. Understanding the reasons for change and feeling confident of their
new job description were seen as an integral factors in maintaining the employees work motivation
and wellbeing.

It would be recommended for the management to invest in clear, real-time reporting concerning
organization transformation. Hearing the employees before a transformation takes place would give
the employee a feeling of participation in the change. Transparent informing and discussion are help-
ful to improve fluency and effective working during and after change. Even though the work descrip-
tion changed somewhat the work team were allowed to remain in their old state. The fact that the
management had kept the team together despite the change and valuing the work team’s profes-
sional expertise was seen as an act of trust, according to the employees.

Keywords Transformation, management, transformation management, work
wellbeing, participation, child welfare, peer interview method
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1 Johdanto

Opinnaytetydossamme tutkimme Eteld-Suomessa sijaitsevan arviointiyksikén muutosta.
TyOeldmassa toteutetaan muutoksia usein, silla tyén tarpeet muuttuvat jatkuvasti, eika
sosiaalialan tyot ole talla kentélla poikkeus. Sosiaalialalla organisaatiomuutoksia tulee
luultavasti lahiaikoina aiheuttamaan koko maata koskeva sosiaali- ja terveydenhuollon
palvelurakenneuudistus, eli tuttavallisemmin Sote-uudistus. Lastensuojelun tydkentalla
organisaatiomuutoksia lisannee sosiaalihuoltolain uudistus, joka tuli voimaan muilta osin
tana vuonna, mutta lastensuojelun kiireellisid sijoituksia koskevat muutokset lastensuo-
jelulakiin astuvat voimaan vasta ensi vuonna. Tam& muuttanee tytkenttad erityisesti
tutkimamme arviointiyksikdn kaltaisissa ymparistoissa, jossa valtaosa asiakkaista on Kkii-
reellisesti sijoitettuja. Naiden asioiden johdosta koimme aiheen seka ajankohtaiseksi etta
tarkedksi. Tutkimusymparistoksi valittiin yhden opinnaytetydmme tekijan tydpaikka,
koska koimme haastattelujen saamisen tata kautta helpommaksi. Tutkimuskysymyk-
senamme oli miten henkilékunta koki paasseensa osallistumaan organisaation muutos-

prosessin toteuttamiseen.

Tutkimamme yksikkd ehti tutkimuksemme aikana kokea jo toisen organisaatiomuutok-
sen vuoden sisalla. TAman lisaksi on edelleen tiedossa, etta viela yksi organisaatiomuutos
tulee koskemaan téata samaa yksikkda tarkoituksenmukaisten tilojen 16ytymisen jalkeen.
Taman tutkimuksen tuloksia tulisikin hyédyntaa viimeistdan seuraavaa muutosta toteu-
tettaessa. Myo6s aiheeseen liittyvia jatkotutkimuksia olisi syyta tehda, silla useamman
muutoksen kokeminen useasti perakkain tuottaisi mielenkiintoista tietoa sekd useamman
perattdisen muutosten vaikutuksista, ettd organisaation ja henkiléston kehittymisesta

muutoksen toteuttamisessa.

Muutoksia toteutettaessa tydntekijoita tulisi aina kuulla ja heidan tulisi tarjota mahdolli-
suus osallisuuteen mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Tall6in tydntekijoiden sitou-
tuneisuus tyéhon paranee. Organisaatiomuutoksissa tydntekijoiden ndkemyksia ei usein
oteta huomioon, jolloin tydhyvinvointi karsii. Tama aihe on ollut tapetilla myos mediassa.
Esimerkiksi Yle uutisoi hiljattain, ettd mikali tiedottaminen kangertelee ja muutos runno-
taan lilan nopealla tahdilla 1api, eika tyontekija koe tulleensa kuulluksi, saattaa tyonteki-

jan hyvinvointi heikentya (Rinta-Tassi 2015).



Kaymme opinnaytetydssamme lapi ensin lyhyesti lapi tapahtuneen organisaatiomuutok-
sen, jonka jalkeen nostamme esiin lahiaikoina tehdyt tutkielmat, jotka sivuavat aihet-
tamme. Seuraavaksi esittelemme tyémme keskeisimmat teoriat tyohyvinvoinnista seka

tuloksista, jonka jalkeen tuomme esiin tutkielmamme tulokset sek& johtopaéatokset.

2 Kasitelty organisaatiomuutos

Tutkimamme Eteld-Suomessa sijaitseva kunnallinen arviointiyksikkd aloitti toimintansa
noin vuosi sitten. Sen asiakkaita ovat 13—-17-vuotiaat nuoret. Yksikkéon tullaan joko lap-
sen kiireellinen sijoitus -paatoksella (Lastensuojelulaki 838) tai huostaanotettuna (Las-
tensuojelulaki 840). Nuoret tulevat jaksolle sosiaalitydntekijan paatoksella. Tallaisen ar-
viointijakson tarkoituksena on arvioida nuoren tilanne kokonaisvaltaisesti. Sijoituksessa

ollaan tavallisesti 30—60 vuorokautta.

Arviointiyksikkda edeltéanyt osasto oli erikoisyksikkd paihteita kayttaville nuorille. Sen asi-
akkaat olivat niin ikddn 13-17-vuotiaita nuoria. Paihdearviointiyksikkd poikkesi uudesta
yksikdsta siten, ettd se oli profiloitunut paihteita kayttavien nuorten arvioimiseen. Tama
nakyi paihdearviointiyksikdssa siten, etté sen henkildstéresurssi on ollut muita yksikkdja
suurempi ja rajoitustoimenpiteitd on enemman kuin muissa yksikoissa. Kaikille paihdeyk-
sikdon sijoitetuille nuorille tehtiin paatos liikkumisvapauden rajoittamisesta. Tama paatos
tehtiin siita syysta, ettd nuori oli vaarantanut vakavasti terveyttdan tai kehitystaan kayt-
tamalla paihteita, tekemalla muun kuin vahdaisena pidettavan rikollisen teon tai muulla
niihin verrattavalla kayttaytymisellaan (Lastensuojelulaki). Paihdearviointiyksikdssa teh-
tiin myos paatos koko jakson ajaksi kerrallaan henkilon tarkastuksesta ja katsastamisesta
(Lastensuojelulaki 866). Henkilonkatsastus -paatoksen nojalla nuoret antoivat U-huume-
seulan sdanndllisesti. U-huumeseula on virtsasta otettava huumeseula. Henkilonkatsas-
tus -paatéksen myota nuorten palattua yksikkéon ulkoiltuaan itsenaisesti heille suoritet-
tiin henkilon tarkastus, jossa tarkastettiin heilla mukana olleet tavarat ja paalla olleet
vaatteet. Talla varmistettiin, ettei yksikkddn kulkeutuisi tavaroita tai aineita, joilla nuori

olisi vaaraksi itselleen tai muille.



Muutoksesta tiedotettiin tyoyksikon tyontekijoille n. 3,5 kuukautta uuden arviointiyksikon
aloitushetked ennen. Samalla yksikosta siirrettiin kaksi sairaanhoitajan virkaa muualle.
Sairaanhoitajia lukuun ottamatta muut yksikdssa tytskennelleet tyontekijat jaivat edel-
leen yksikkdon toihin. Muutos nakyi enemman kaytannon tydssa kuin tydntekijoiden si-
joittelussa, silla paihdearvioinnissa olleilla nuorilla olleet tiukemmat rajaustoimenpiteet
muuttuivat toiminnan muuttuessa. Naista nakyvimpana muutoksena on aiemmin koko
jakson ajan voimassa ollut liikkumisvapauden rajoitus, joka muutoksen jalkeen asetetaan
nuorille vain poikkeustilanteissa. Tyon arjessa tama nakyy siten, ett nuoret saavat liik-
kua itsenaisemmin arviointiyksikdn ulkopuolella. Tama tarkoittaa kdytannon tasolla sita,
ettd koska nuoret viettavat entistda vahemman aikaa yksikéssa henkildkunnan arvioin-
nissa, ei asiakassuhteista tule talléin niin Kiinteitd ja tyon vaikuttavuus saattaa karsia

tasta.

3 Aiemmat tutkimukset

Aikaisempia tutkimuksia muutostydn vaikutuksesta tyohyvinvointiin 16ytyi opinndytetdina
seka tutkimuksina jonkin verran. Opinndytetdita emme pysty kdyttdmaan tydssamme
lahteind, mutta voimme kayttad vastaavien tdiden tutkimustuloksia omien tulosten tu-
kena seka vertailukohteena virallisten tutkimusten lisdksi. Tasta syysta osa taman kap-

paleen lahdeviitteista johtaa opinnaytetdihin.

Hirvosen ja Kinnusen tekema opinnaytetyd oli lahimpand omaa aihettamme. Opinnayte-
tydssaan he tutkivat millainen vaikutus rakennemuutoksella on ollut henkilokunnan ty6-
hyvinvointiin eradssa Helsingin kaupungin lastensuojelun arviointi- ja vastaanottolaitok-
sessa. Haastatteluaineiston keruu oli tdssa opinnaytetydssa toteutettu kvantitatiivisen ja
kvalitatiivisen tutkimusmenetelmien yhdistelmana. He olivat lahetténeet tydntekijoille
Webropol-kyselylomakkeen netin kautta ja avoimista kysymyksista koostuvan avoky-
selyn paperiversiona. Naihin kaikki 22 osallistunutta vastasivat itsendisesti. Keskeisimpia
tutkimustuloksia olivat, etté kyseissa vastaanottolaitoksessa tyohyvinvointi koettiin erit-
tain hyvaksi, mutta rakennemuutoksien vaikutus nakyi henkilokunnan mielesta tyéhyvin-
voinnissa enemman negatiivisena kuin positiivisena. Tydhyvinvoinnin heikentavina teki-
joina koettiin kiire ja epavarmuus tulevaisuudesta seka johtajien toiminta (Hirvonen, Kin-
nunen 2012.)



THL on toteuttanut laajan laadullisen katsauksen sosiaalialan johtamisen tutkimuksesta.
Johtamisella on suuri vastuu tydntekijdiden hyvinvoinnin turvaamisessa ja kehittami-
sessd. Palvelurakenne- ja kuntauudistukset asettavat valtavia haasteita sosiaali- ja ter-
veydenhuollon johtamiselle. Tassa tutkimusraportissa analysoidaan 28 kotimaista ja 95
kansainvalistd tutkimusta, jotka ovat tuottaneet tutkimustietoa sosiaalialan johtamisen
erityiskysymyksista seka -haasteista. Tutkimusteemoja ovat muun muassa johtaminen
muutoksessa, johtamistavat ja -tyylit seka ty6olosuhteet (Pekkarinen 2010: 4.) Opinnay-
tetydmme kaltaiset osuudet liittyvat silhen, miten muutosjohtaminen tulee sosiaalialan
organisaatioissa toteuttaa ja miten tydolosuhteet ja johtaminen vaikuttavat tydntekijoi-
den tyohyvinvointiin. Merkittaviksi tekijoiksi ja kehittdmiskohteiksi nahtiin esimerkiksi
johdon ja tydntekijoiden valinen kommunikointi ja tiedottaminen, johtamiskoulutus seka
eri tahojen kuten poliittisten paattéjien, johtajien ja tydntekijéiden valiset ndkemyserot
muutoksista (Pekkarinen 2010: 22, 28).

Luomalan tekemassa seurantatutkimuksessa on selvitetty Eteld-Pirkanmaan kuntaliitok-
sen vaikutuksista henkiloston ty6hyvinvointiin. Tutkimusaineisto on kerétty monipuoli-
sesti kvalitatiivisin ja kvantitatiivisin menetelmin. Akaan kunnan henkiléstélle 1ahetettiin
internetkysely e-lomakkeella, esimiesten haastattelu tehtiin yksilo- ja ryhméhaastatte-
luilla ja lopuksi kaikilla Akaan kaupungin tyontekijoilla oli mahdollisuus vastata baromet-
riseen tyohyvinvointikyselyyn (Luomala 2008: 4-8.) Tutkimustuloksissa selvisi, etta joh-
tajien ja esimiesten merkitys onnistuneessa muutoksessa on paaroolissa. Taman vuoksi
heidan kouluttamiseen olisi tarke&é panostaa. Tyohyvinvoinnin kannalta on olennaista,
etta kaikille mahdollistetaan uuden oppiminen organisaatiomuutoksen aikana ja sen jal-
keen. Naiden asioiden liséksi on tarkead, ettd muutosprosessin tavoitteet, kulku ja mer-

kitys on perusteltu ymmarrettavasti kaikille osapuolille (Luomala 2008: 72-73.)

Vertaishaastattelumenetelmalla tehtyja tutkimuksia samasta aiheesta ei 16ytynyt, mutta
nostamme téssa esiin Johanna Aaltosen 2014 tekeman sosiaalialan opinnaytetyon, joka
kasittelee tyontekijoiden ndkemyksia ja kokemuksia uhka- ja vaaratilanteista lastensuo-
jelutydssa. Aaltosen opinnaytetyosta kavi ilmi, ettéa vertaishaastattelujen yhteydessa
tyontekijat saivat tilaisuuden kuulla toistensa ajatuksia ja mielipiteitd. Ammatillinen vuo-
rovaikutus, reflektointi ja oman toiminnan sek& osaamisen peilaaminen toiseen auttaa

kehittdmaan myds omaa tyota. Aaltosen mukaan tyontekijat saivat vertaishaastatteluista



toisiltaan myds myotatuntoa ja sosiaalista tukea. Parhaimmillaan reflektointi vertaisen
kanssa on voinut synnyttda uusia ratkaisumalleja tyéntekoon ja vertaishaastattelun ai-

kana kayty pohdinta kehittda tyoryhmaa jo itsessdan (Aaltonen 2014: 25-26.)

4  Tyo6hyvinvointi

TyOhyvinvointi voidaan luonnehtia kokonaisuudeksi, joka maarittéd sen miten hyvin yk-
silé voi omassa tydyhteisossdan. Yksiliden tydhyvinvointiin liittyy olennaisesti osallistu-
minen sek& osallisuuden kokemukset, mink& vuoksi halusimme avata kyseisia termeja
ty6hyvinvointi -otsikon alla. Taman lisdksi myos johtamisella seké erilaisilla johtamista-
voilla on suuri merkitys tydyhteiséjen hyvinvointiin, joten ndimme jarkevaksi kertoa myds

ty6hyvinvointiin liittyvésta johtamisteoriasta.

TyOhyvinvointi on siis varsin laaja kasite, johon liittyy yksiloon ja tydyhteisoon liittyvia
erilaisia tekijoita ja sitd voidaan edistdaa tydntekijoiden, johdon ja esimiesten vdlisella
yhteisty6lla. Tydhyvinvointi koostuu laadukkaasta johtamisesta ja tydn organisoinnista,
tybyhteison yhteisesti laadituista pelisdanndista, tydyhteison toimivasta vuorovaikutuk-
sesta, tydn osaamisesta seka tydyhteison myonteisesta toimintakulttuurista. Perusta tyo-
hyvinvoinnille luodaan hyvalla ja mielekkaalla johtamisella. Hyvinvoivassa tydyhteistssa
tyon tavoitteet on selkedsti maaritelty ja ne on kayty ymmarrettavasti lapi esimiehen ja
henkilokunnan kesken. Hyvinvoinnilla on my6s suuri vaikutus tyon tuottavuuteen seka
ty6ssa jaksamiseen, joilla on yhteys hyvinvoivien tydyhteisdjen sairauspoissaolojen va-

haiseen maaraan (Sosiaali- ja terveysministerié 2014.)

TyoOyhteisdjen hyvinvoinnin perustana voidaan myos pitaa tervetta ja tasa-arvoista tyo-
yhteistd. Terveeseen tydyhteisdodn liittyy olennaisesti oikeudenmukaisuus, syrjimatto-
myys ja tyontekijoiden osallisuus toiminnassa. Kun ndma asiat ovat kunnossa, tydyhtei-
sOssa toteutuu tyontekijoiden monimuotoisuuden huomioiminen, joka on olennainen osa
hyvinvoivaa tytyhteis6a. Hyvinvointi nakyy erityisesti tydpaikan avoimena tiedonkulkuna
ja vuorovaikutuksena, jolloin ikavistéakin asioista uskalletaan puhua. Tall6in tydyhteison
toiminta on sujuvaa ja yhteisossa vallitsee yhteinen henki, joka saa tydyhteison toimi-
maan yhteisten tavoitteiden hyvéksi (Suonsivu 2011: 58-59.) Avoimen tiedonkulun mer-

Kitys korostuu muutostilanteissa, kun epavarmuus lisdantyy. Mikali tieto ei kulje riittavan



hyvin ja vuorovaikutus esimiesten ja muun henkilékunnan valilla on heikkoa, syntyy usein
huhupuheita, jotka rikkovat tydyhteison yhtendisyytta. Talldin nopea ja avoin tiedotta-
minen kattavasti ja realistisesti on paras keino huhujen kumoamiseen (Ylikoski 1993:
40).

TyOhyvinvoinnin voi sanoa olevan paaasiassa yksilokohtainen kokemus, joka yksilon li-
saksi koskettaa samalla myos kokonaista tydyhteisod. Jokainen yksilé vastaa viimeka-
dessd omasta tyohyvinvoinnistaan, mutta kokonaisvaltainen tyéhyvinvoinnin edistami-
nen kuuluu yksilon liséksi myos yhteiskunnalle seka ty6organisaatiolle. Koska tydhyvin-
vointi ei ole nakyva asia, niin sen maarittely on yleisesti ottaen hankalaa, sillda monesti
ihmiset arvottavat omaan tyéhyvinvointiinsa vaikuttavat asiat eri tavoin (lkola-Norr-
bakka; Isosaari; Lehto; Valkama 2012: 2.) Tydhyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita
tarkastellaan usein lahinna yksilotasolla, vaikka hyvinvoinnilla on kuitenkin myds sosiaa-
linen ulottuvuus, jota ei voi jattdéd huomioimatta. Tunnustuksen saaminen tehdysta
ty6std, johtamisen oikeudenmukaisuus, tydyhteison solidaarisuus ja kannustavuus seka
organisaation kiinteys eli jasenten halu pysya organisaatiossa sekd organisaation yhte-
naisyys ovat tarkeita osatekijoitd myds yksilon hyvinvoinnille. (Mamia 2009.) N&in ollen

ty6hyvinvointiin tulisi pyrkia vaikuttamaan niin yhteis6- kuin yksilotasollakin.

Yksilotasolla tydhyvinvointiin vaikuttamista on esimerkiksi johdon ja tyontekijan kahden-
keskeiset keskustelut muutoksesta. Keskusteluissa voidaan kartoittaa esimerkiksi yksilon
kehitystarpeita tyontekijan nakokulmasta. Kuulluksi tulemisen tunne vaikuttaa yksilon
ty6hyvinvointiin positiivisesti, silla talloin saadaan ensikaden tietoa yksilon omista kehi-
tystarpeista, jolloin tyontekijd voi lisditd omaa osaamistaan kouluttautumisen kautta.
Kouluttautuminen johtaa oman osaamisen vahvistumiseen, joka vahentaa kielteisia vai-
kutuksia muutoksessa (Pahkin ym. 2011: 8-9). Toisaalta myos tyontekijan kohtaaminen
yksilona on tarkeaa siitakin syysta, etta ne vahvistavat turvallisuuden tunnetta sek& saa-
vat tuntemaan itsensa arvostetuiksi (Pahkin ym. 2011: 18). Myds nama tekijat kohenta-

vat tyontekijan tyéhyvinvointia.

Yhteisotasolla on tarkeda, etta koko tyoryhma tuntee toimenkuvansa seka tyoryhman
yhteiset tavoitteet. Selkeat yhteiset tavoitteet sekd ymmarrys siitd, miten oma tyonkuva
liittyy niihin, lisdd toimintaan sitoutuneisuutta seké antaa tyontekijélle lishmotivaatiota

tytskentelya kohtaan (Hakala, Manka, Nuutinen, Harju 2010: 7-9). Hyvalla tydilmapiirilla



on luonnollisesti positiivinen vaikutus tyohyvinvointiin. Hyvinvoivassa tydyhteisossa kes-
kustelu on avointa ja tyoryhman ristiriitatilanteet pystytdan ratkaisemaan keskustele-
malla. Hyvaan tyoilmapiiriin vaikuttavat niin tyontekijat alaistaidoillaan kuin esimiehet

mahdollistamalla kannustamalla ty6ntekij6itd avoimeen vuorovaikutukseen.

TyOhyvinvoinnin objektiivisia tekijoita ja subjektiivista hyvinvointikokemusta ei voida pel-
kistaa toisiinsa. Tyohyvinvoinnin objektiivisina ulottuvuuksina on huomioitava aineelliset,
sosiaaliset ja psykologiset tekijat, jotka ovat ainakin osittain toisistaan rijppumattomia.
Subijektiivisessa hyvinvointikokemuksessa on syyta erottaa positiivinen ja negatiivinen
ulottuvuus, jotka ovat toisistaan rippumattomia. Esimerkiksi mydnteiseen hyvinvointiin
etenkin tyon sisalldlliset tekijat ja onnistumisen elamykset vaikuttavat voimakkaammin
kuin tyoolot (Mamia 2009.) Tutkimamme organisaatiomuutoksen myota tutkittavan tyo-
ryhman tyon sisallolliset tekijat muuttuvat. Kun tyén sisaltd muuttuu taysin, on tyéryh-
man hyvinvointiin kiinnitettava tarkemmin huomiota, silla koko tyéryhma paatyy teke-

maan erilaista tyota kuin se on alun perin hakeutunut tekemaan.

4.1 Tyo6hyvinvoinnin kolme eri vaihetta

Tyo6hyvinvointiin ja tyokyvyn parantamiseen liittyvat niin sanotut kolme eri vaihetta, joilla
pyritddn vahentamaan tai ehkaisemaan tyohoén negatiivisesti vaikuttavia asioita seka tyo-
hyvinvointia haittaavia tekijoitd. Nama periaatteet ovat ennaltaehkaisy, varhainen tuki
seka tehostettu tuki (Tyohyvinvointia hyvinvointityéhon 2011: 3). Tyéhyvinvoinnin vaihe

valitaan ongelmien mukaan.

Ennaltaehkaisyn vaiheeseen kuuluu se, ettéd tyopaikalla kartoitetaan tyontekijoiden ter-
veyteen ja turvallisuuteen liittyvat riskitekijat. Taman jalkeen pyritddn yhdessa tyoter-
veyshuollon ja tydsuojeluorganisaation kanssa luomaan tyOpaikalle yhteiset kaytannot
littyen siihen, miten tallaisista ty6hon negatiivisesti vaikuttavista tekijoistéa paastaisiin
eroon (TyOhyvinvointia hyvinvointitydhon 2011: 3.) Ennaltaehk&isyn ideana on se, etta
kun tydyhteisdssa panostetaan tarpeeksi laajasti tydhyvinvointiin negatiivisesti liittyvien
asioiden ehkaisemiseen, ongelmia ei ehdi syntya ja taten hyvinvointi tytpaikalla lisdan-
tyy. Samalla séastetddn luonnollisesti myds sairauspoissaoloista ynnd muista huonoista
tyboloista johtuvista ylimaaraisistd kustannuksista, mitka voivat alasta riippuen olla to-

della huomattavia. Ennaltaehkéiseva toiminta on suuressa roolissa sairauspoissaoloja



tarkastellessa, joten siihen panostaminen on ehdottoman tarkeda (Tydhyvinvointia hy-
vinvointitydhon 2011: 10.)

Varhainen tuki puolestaan liittyy nimensd mukaisesti ongelmien tunnistamiseen ja niihin
puuttumiseen mahdollisimman aikaisessa vaiheessa niiden ilmettyé ja tyontekijan mah-
dollisesti aloittaessa oireilun. Ongelmien ilmetessa on tarked toimia tydyhteisdn ennalta-
ehkaisy -periaatteen perusteella tehtyjen kartoitusten pohjalta laadittujen yhteisten pe-
lisddntdjen mukaan (TyOhyvinvointia hyvinvointitydhon 2011: 3.) Ongelmiin puuttumi-
nen heti niiden ilmetessa ja ennen niiden pahenemista ja muuttumista vaikeammin hal-
littaviksi, ehkaisee tydkyvyn heikkenemista ja henkildkunnan sairastelua. Tallakin on

luonnollisesti suuri vaikutus ty6n tuloksellisuuteen.

Kolmas ty6hyvinvoinnin vaiheista on tehostettu tuki. Tehostetun tuen vaiheessa tydnte-
kijan tyokyky arvioidaan, jonka jalkeen tyOpaikan tydolosuhteisiin voidaan tehda tarvit-
tavat muutokset tyontekijan tyokyvyn mukaisesti. Naiden muutosten kautta pyritaan sii-
hen, ettd alentuneen tytkyvyn kanssa pystyisi selviytymaan tyéstaan mahdollisimman
hyvin. Tietenkaéan aina muutoksia ei pystyta toteuttamaan tarpeeksi kattavasti, jolloin
voidaan harkita tehostettua tukea tarvitsevan henkildston uudelleen kouluttamista tai
uusiin tyotehtaviin sijoittumista. Tehostetun tuen piiriin kuuluvat mygs erilaiset kuntou-

tukset ja eldkkeet (Tyohyvinvointia hyvinvointityéhén 2011: 3.)

TyOhyvinvointi perustuu hyvin vahvasti myds luottamukseen ja turvallisuudentuntee-
seen, jotka liittyvat olennaisesti myds tydyhteison tuloksellisuuteen (Sinokki, Virtanen
2014: 141.)

4.2 QOsallistaminen ja osallisuus

Osallisuus on termin& hankala, silla se on kddnnds englanninkielisesta sanoista participa-
tion tai involvement, jotka kaantyvéat suomen kielessa osallisuudeksi, osallistumiseksi tai
osallistamiseksi. Voidaan kuitenkin katsoa, ettéa osallistaminen termind tarkoittaa olosuh-
teita, jotka mahdollistavat osallisuuden. Osallisuuden kéasitteeseen taas liittyy osallistu-
minen. Lyhyesti termin muodot esitella yhdella lauseella seuraavalla tavalla: Johtaja osal-
listaa tyoryhman, jonka seurauksena henkilokunta osallistuu sdanndllisesti toimintansa

suunnitteluun ja kehittamiseen, jolloin syntyy osallisuutta. Osallistamista on kritisoitu eri



yhteyksissa termina siitéa syystd, etta sen voi katsoa olevan ylh&alta kasin ohjattua toi-
mintaa. Talldin osallisuuden voidaan katsoa olevan jotain ylhdalta pain maariteltya,
vaikka sen perimmainen tarkoitus on luoda mahdollisuus vaikuttaa henkil6a itsedan ka-
sittelevissa asioissa. TAma ei ole kuitenkaan tydelaméan osallisuudessa samanlainen on-
gelma kuin esimerkiksi syrjaytyneiden osallistamisessa, koska tydelaméassa toimitaan hie-
rarkkisesti ja tyontekijoille on nimetyt johtajat. PAddyimme tassa tytssa kayttamaan

kaikkia muotoja riippuen asiayhteydesta.

4.3 Osallisuuden vaikutus tyéhyvinvointiin

Monesti ajatellaan, ettd tyohyvinvointi liittyy padasiassa yksildiden terveydentilaan seka
tyokykyyn. Naiden liséksi yksi tarked ty6hyvinvointiin vaikuttava tekija on osallisuus tyo-
yhteis6a koskeviin asioihin sekd paatoksiin ja yksilon vaikutusmahdollisuudet tydyhteisén
sisalla (Ikola-Norrbakka ym. 2012: 2.) Osallistamiseen kuuluu olennaisena osana ajatus
siitd, etta yksil6illa on tietoa, jolla on merkitysta tydyhteison tai toiminnan kehittamisen
kannalta. Mahdollistamalla osallisuus pyritddn myos saamaan esille henkildston kiinnos-
tuksen kohteita seka kehittamisehdotuksia, joilla tyota ja taté kautta tyohyvinvointia voi-
daan parantaa (lkola-Norrbakka ym. 2012: 3.) Osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet
lisddvat tyontekijoiden viihtyvyytta tydpaikalla, téiden sujumista ja tydskentelyilmapiiria
(Riikonen; Seitsamo; Tuomi; Vanhala 2003: 28). Tyontekijan on muutosta suunnitelta-
essa ja toteutettaessa tarkeda tuntea olevansa aktiivinen subjekti, joka pystyy vaikutta-
maan muutokseen liittyvaan paatdksentekoon. Muutos, johon ei voi vaikuttaa voi tuntua
ihmisista hyvin epamiellyttavalta ja tilanteet, joissa henkilokunta jaa ikdan kuin muutok-
sen vietavaksi ilman mahdollisuutta vaikuttaa, voivat mahdollisesti aiheuttaa ahdistusta
ja loukata tyontekijoitéa (Heiske 2001: 241.) Toisaalta hyvin onnistunut muutos ja siita
saatu positiivinen muutoskokemus lisdd tunnetta omien taitojen seka itsehallinnan li-
sadantymisesta. Nailla asioilla on suuri merkitys tydntekijan hyvinvointiin ja naita asioita
olisi muutosta suunniteltaessa ja toteutettaessa tarkea pitédd tavoiteltavana (Heiske
2001: 233). Tyontekijoiden huomioiminen muutoksen eri vaiheissa on tarkead myos
siksi, etta tydyhteison sislta lahtevat, keskustelevat tyotavat vahentavat henkilokunnan
vieraantuneisuutta tyéstaan. Tama liséd myos tydyhteistn kykya ja halukkuutta muuttua
omaehtoisesti, silla kun muutos on ihmisen omaa, luovaa toimintaa, ihmisen halu muut-

tua ja osallistua muutokseen on huomattavasti suurempi (Heiske 2001: 246.)
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Haluttujen muutosten tai hankkeiden lapivienti helpottuu, kun erilaiset riskit ja toisaalta
mahdollisuudet pystytadn huomioimaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Osallis-
tumisen kautta organisaatiolle muodostuu luonnollinen, molemminpuolinen vuorovaiku-
tus- ja viestintdkanava sen sijaan, etta informaatioita valitettéisiin vain yhdensuuntaisesti
perinteiseen tiedotustapaan. Tall6in sitoutuminen vaikealtakin tuntuvaan muutokseen
helpottuu, kun muutoksesta tulee l&apinékyva ja organisaatio kokee pystyvansa vaikutta-

maan aktiivisena osapuolena muutoksen toteuttamiseen (Kehusmaa 2014: 184.)

4.4  Osallisuus tyéelaman muutoksissa

Opinnaytetydssdamme tarkastelemamme muutokseen ja siihen liittyvaan osallisuuteen
littyen pidamme olennaisena sitd, miten hyvin laitoksen henkilokunta on paassyt osallis-
tumaan muutoksen suunnitteluun ja toteuttamiseen. Liian usein kay niin, ettd muutosten
suunnittelu tapahtuu irrallaan varsinaisesta tydsta. Tama vaikeuttaa tyontekijoiden si-
toutumista muutoksen lapiviemiseen. Arjesta lahtevd muutos sitouttaa ihmisia huomat-
tavasti paremmin, silla selkedsti arjesta lahtevat muutokset auttavat henkilokuntaa ym-
martamaan muutoksen sisallon seka syyt. Lisdksi tydpaikan arjessa paivittain tydskente-
leva henkilokunta osaa useimmiten parhaiten arvioida miten muutos vaikuttaa heidan
toimenkuvaansa ja miten se olisi paras ja kaytanndllisin toteuttaa (Vaikutusmahdollisuu-

det ja osallistava kehittaminen 2010.)

Muutosprosessit ovat usein tyéyhteisfd kuormittavia ja herattavat henkilokunnassa run-
saasti kysymyksia ja ajatuksia, joten on tarkead tiedostaa, ettd toimintaan osallistuminen
lisdad myos yksiloiden kykya kriittiseen ajatteluun. Siksi on tarked, ettd tyOyhteist ote-
taan laajasti mukaan uutta toimintaa suunniteltaessa ja heitd myos kuullaan runsaasti
muutosprosessin eri vaiheissa. Osallistavan toiminnan herattamalla rakentavalla kriitti-
syydella tydyhteisdé saadaan arvioimaan ja muuttamaan omia kasityksidan sekda myoés
huomioimaan poikkeavat mielipiteet. Téllainen kriittinen tydyhteison jasen ymmartaa
oman vastuunsa ja on liséksi lojaali omalle yhteisolleen sek& halukas ratkomaan yhtei-
s6on liittyvia epakohtia (Kurki, Nivala 2006: 86.) Muutosta toteutettaessa ty0yhteisossa
havaitut epéakohdat ja mahdolliset aiemmat kyseenalaiset toimintatavat nousevat ainakin
jollain tapaa esille. Niinpa osallisuuden mahdollistamisella voidaan lisata henkilokunnan
halua pohtia tydyhteisdén kaytantdja uusiksi. Tama puolestaan voi lisdta avoimuutta ja

sitd kautta hyvinvointia tyéyhteistssa.
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4.5 Tyo6hyvinvointiin vaikuttaminen esimiesty6lla

TyOyhteison johtamista ja sen yhteytta tydpaikan ilmapiiriin ja hyvinvointiin on tutkittu
melko paljon ja on havaittu, ettd nailla asioilla on suora yhteys toisiinsa. Selkea ihmisten
johtaminen jasentaa tyodtehtavia ja pyrkii kehittamaan kaytantdja ja toimintoja henkilo-
kunnan osallistumisen kautta. Toimintaan osallistuminen lisda myds tyémotivaatiota seka
toimintaan sitoutumista, josta on hydtya myods tydyhteiséa kohtaavissa muutosproses-
seissa. Organisaatioiden ja tyOyhteisdiden kehittaminen tyohyvinvointia edistaviksi ja yk-
sildiden tydskentelya tukeviksi tydyhteisoiksi edellyttad erityisesti keskustelua ja toisten

mielipiteiden huomioimista esimiehen ja alaisten valilla (Juuti, Vuorela 2002: 18-19.)

Lastensuojelutydn kuormittavuuden takia tyohyvinvointindkokulman huomioiminen on
mielestamme ehdottoman térked asia tarkastelemaamme muutosta silmalla pitéen. Hy-
vin johdetulla muutosvaiheella onnistutaan vahentdmaan kuormitusta, joka henkilékun-
taan uuden tydnkuvan mydta kohdistuu. Muutokset kuormittavat aina henkilékuntaa jol-
lain tapaa, silla uudistuvan tydyhteisdn on jatkuvasti opittava jotain uutta. Uuden oppi-
misen esteend voi kuitenkin olla pelko tulevasta, joka voi herdttdd muutosvastarintaa.
Taman valttamiseksi tydyhteison johtajan ja alaisten keskusteluyhteys nousee jalleen
esille. Innostavalla dialogilla johtaja pystyy vaikuttamaan alaistensa kykyyn ja haluun
oppia uutta (Juuti, Vuorela 2002: 27.) Hyvinvoivan tydyhteison johtaminen on osallista-
vaa ja siihen kuuluu olennaisesti se, etta johtaja on jakanut tyéntekijoiden vastuualueet
oikeudenmukaisesti ja selkedsti ymmarrettavasti. Rakentavalla dialogilla ja siihen olen-
naisesti liittyvalla tiedonkululla on myds suuri merkitys tydyhteison hyvinvoinnin raken-

tumisessa (Suonsivu 2011: 59.)

Tydyhteison ilmapiiriin ja hyvinvointiin voidaan vaikuttaa hyvalla johtamisella huomatta-
van paljon. Hyvaan johtamiseen kuuluu toimiva vuorovaikutussuhde alaisten kanssa,
seka alaisten tarpeenmukainen huomiointi ja tukeminen (Elo, Ervasti, Kuokkanen 2010:
11). TyOyhteison ilmapiiri on térkeé asia kun tarkastellaan tyohyvinvointia. Esimiehella
on suuri vastuu siitd, ettéd hanen tydyhteisossdan on hyva ja kannustava ilmapiiri. Tulos-
ten laajamittaisella analysoinnilla ja epéakohtiin puuttumisella voidaan aikaansaada tar-
vittavia ja pysyvia muutoksia. On ennen kaikkea tarkea kiinnittdd huomiota siihen, mitka

ovat syyt siihen, etta jokin tydyhteison tiimi voi huonosti ja vasta syiden selviamisen
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jalkeen on syyta ruveta miettimd&n parannusehdotuksia. Tassa vaiheessa esimiehen
rooli suunnan antajana nousee tarkedan roolin. Epakohtien korjaamisessa esimiehen
johtama, laajamittainen, ty0yhteison valinen avoin keskustelu on hyva toimintatapa. Asi-
oista avoimesti puhumalla voidaan saada aikaan rakentavia ja luovia ideoita ilmapiirin
parantamiseen sekd suunnataan kehitysideoita yhdessa tarpeellisiksi koettuihin epakoh-
tiin. Se, ettd henkilokuntaa pyritddn osallistamaan ty6yhteis6a koskevaan paattksente-
koon, motivoi ja virittdd heitd kohti tulevia haasteita (Jabe 2010: 114.) Tydyhteison
kokemissa suurissa muutoksissa alaisten tuen ja kuulluksi tulemisen tarve voi olla todella
suuri ja tahan esimiehen on osattava reagoida, jotta erilaiset muutokset tai epakohdat

saadaan selvitettya mahdollisimman kivuttomasti.

Muutostilanteessa myos uuden ja toimivan arjen rakentaminen kuuluu esimiehen tehta-
viin. Parhaiten tdma onnistuu avoimella keskusteluyhteydelld alaisten kanssa. Esimiehen
on yhdessa alaistensa kanssa luotava yhteinen mielikuva halutusta suunnasta, jota kohti
toimintaa on tarkoitus vieda. Tastéa syntyy tydyhteisbn perustehtava, johon esimiehen
kuuluu maaritella mielekas sisaltd, tulevaisuudenkuva seka arvot, joihin toiminta perus-
tuu. TyoOyhteison vélisella avoimella keskustelulla tdhdataan siihen, etté perustehtava
pysyy selkeana kaikille tydntekijdille. Jos tydyhteison toimintatapa ei ole selked, tydyh-
teisOssa voi syntya ristiriitoja, toisten tyoéntekijéiden syyttelyd ynnd muuta tydyhteisén
henked ja tyohyvinvointia heikentéavaa toimintaa. Esimiehen asemassa onkin tarkeda
johtaa omaa yhteis6a keskustelemalla, silla sen vaikutus ty6hyvinvointiin on valtavan
suuri. Koko tyéyhteistn avoin keskustelu lisda luottamusta seké takaa sen, etté jokaisen

nakokulma tulee huomioiduksi perustehtéavaa laadittaessa (Juuti, Vuorela 2002: 21-25.)

TyoOyhteison hyvinvointi lisdd usein tyotyytyvaisyyttda sekd tydntekijoiden sitoutumista
omaan tyopaikkaansa. Lisaksi myds ty6poissaolojen maara ja henkiléston vaihtuvuus
ovat useimmiten vahaisempia kuin huonosti voivissa tydyhteisdissa (Suonsivu 2011: 59.)
Lastensuojelutyon kaltaisessa kuormittavassa tydssa henkiloston vaihtuvuus voi olla hy-
vinkin suurta, joten jo tdman takia henkildkunnan pysyvyyden eteen olisi tarked ponnis-
tella. Tuttu ja pysyva henkilosto lisad my0s asiakkaana olevien nuorten turvallisuuden
tunnetta. Hyvinvoiva ja toimiva tydyhteisd pystyy liséksi hallitsemaan paremmin muu-
toksia, joten tutkimamme muutosprosessin onnistumisen kannalta tydyhteison hyvin-

vointiin panostamisella on suuri merkitys. Muutoksessa ja tyOyhteison uudistamisessa
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tulisi pyrkid huomioimaan tydyhteison ja siihen liittyvien yksiléiden vahvuudet. (Suonsivu
2011: 59).

Lisaksi tydyhteison kuuleminen on tarkedd myos siksi, etté esimies ei ole alaistensa tyon
asiantuntija, vaan monesti alaiset tietavat johtajaa paremmin vaikkapa lastensuojelulai-
toksessa asuvien nuorten viimeisimmat tilanteet ynnd muut paivittaiset asiat. Naiden
asioiden huomioiminen voi olla todella merkityksellistd, kun muutosta lahdetéan toteut-
tamaan. Tamankin takia henkilokunnan tarpeeksi laaja huomioiminen nain laajaa muu-
tosta toteuttaessa olisi ehdottoman tarkead. TyOyhteisdn yhteisissa "ongelmanratkai-
supalavereissa” muutosprosessille saadaan vedettya selkeat suuntaviivat ja muutos saa
lopulta tarpeellisen merkityksen. Esimiehen rooli tydhyvinvointia tarkastellessa on siis
myds aika pitkalti vuorovaikutuksellista, enemmankin kuuntelijana olemista. Silloin, kun
esimies kuulee aidosti alaisiaan, han viestii heille arvostavansa ja kunnioittavansa heita
(Juuti, Vuorela 2002: 92-93.) Talla arvostuksen tunteella on luonnollisesti valtavan suuri

vaikutus tyOyhteisdssa viihtymisen kannalta.

Avoimella dialogilla pyritadn myds tarpeen mukaan uudistamaan tydyhteison perusteh-
tavaa, silla paikalleen jaAmahtaminen ei palvele tydhyvinvointia. Innovatiivisuudella ja uu-
distumisella puolestaan on hyvinvointia edistéava vaikutus. Innovoimalla tyéyhteison pe-
rustehtavaa voidaan kehittédd tyonkuvaa palvelemaan asiakkaita entistd paremmin, mika
tarkastelemamme laitoksen muutosprosessissa on varsin olennainen asia. Terve ja hy-
vinvoiva tyoyhteiso kulkee sujuvasti rinnakkain reaalimaailman kanssa ja muokkaa toi-
mintaansa asiakkaiden tarpeisiin pohjautuen (Juuti, Vuorela 2002: 28.) Tama asia on
tarked huomioida lastensuojeluty6td tehdesséa. Laitoksiin sijoitettujen nuorten tarpeet
voivat vaihdella ja poiketa toisistaan huomattavan paljon, joten toimiva ja hyvinvoiva
tybyhteisod on edellytys sille, ettd nuoret pystytdan kohtaamaan ja huomioimaan heidan

tarpeidensa vaatimalla tavalla.

5 Muutos
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Koska tutkimuksemme keskitssa on muutosprosessi, joten koimme aiheelliseksi avata
mahdollisimman laajasti termin "muutos” merkitysté, seka sitd miten muutosprosessi tu-
lisi hoitaa, ettd se olisi kokonaisuutena mahdollisimman onnistunut. Muutokseen liittyen
selkeytimme myds esimiehen roolia tydyhteistssa seka sielld tapahtuvan muutoksen to-
teuttamisessa. Kerromme lopuksi muutokseen olennaisesti liittyvasta muutosvastarin-
nasta seka siita, miksi henkildkunnalle on tarkeaa olla mukana vaikuttamassa muutok-

seen.

Organisaatiomuutokset ovat nykyaikana olennainen osa tydelamaa. Muutosten avulla
tyobyhteisot pyrkivat parantamaan tydn tuottavuutta tai omaa kilpailukykyaan. Tallaiset
muutosprosessit muodostavat suuren haasteen tyoyhteisdille, silla paivittaiset tyotehta-
vat tulee hoitaa samaan aikaan kun muutosta toteutetaan. Organisaatiomuutoksia on
monenlaisia: esimerkkeind mainittakoon toimipaikan siirtiminen, toiminnan ulkoistami-
nen ja vaikkapa sisdinen organisaatiomuutos. Muutosten toteuttamistavalla on suuri
merkitys muutoksen onnistumiseen ja erityisen tarkeda on varmistaa, etta henkilokunta
voi muutoksen jalkeen hyvin ja on motivoitunut tekeméaéan tyotaan. Tarkedd on varmistaa
myds se, ettd organisaatiomuutokseen liittyvat tavoitteet saavutetaan (Pahkin ym. 2011:
5.)

Muutosprosessi kaynnistyy useimmiten silloin, kun toiminnassa huomataan jotakin kehi-
tettdvaa tai muutettavaa. Pddasiassa organisaatiot muokkaavat toimintaansa kahdella
tavalla. Toisessa tydorganisaatio tarkkailee ympdaristdaan ja tekee taman perusteella
muutoksia toimintaansa. Toinen vaihtoehto puolestaan on nopea ja pakon sanelema
muutos, jossa tydyhteisd joutuu reagoimaan tapahtuneeseen jalkeenpdin. Tallaisessa
tapauksessa vaihtoehdot muutoksen toteuttamisessa ovat useimmiten vahaisemmat
kuin ympardivan maailman mukaan sopeutumaan pyrkivassa tyoyhteisossa (Ylikoski
1993: 9.)

Tydyhteison toimintaan suuresti vaikuttavaa muutosta suunniteltaessa tulisi hahmottaa,
etta siella tydskentelevat ihmiset eivat suinkaan ole muutoksen kohde vaan tdman sijaan
henkilokuntaa voisi enemmankin pitdd muutoksen tekijoind. Onkin hyva tiedostaa, etta
kaikki tyoelaman muutokset ovat ihmisten aikaansaamia ja henkilokunnan taidot sek&a

tiedot vaikuttavat tyon lopputulokseen. (Ylikoski 1993: 10-11.) Taman perusteella voisi
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siis sanoa, etta huomioimalla henkilokunnan erityisosaaminen, muutosprosessista voi-
daan aikaansaada huomattavasti parempi ja osallistavampi kokemus, missd myds hen-
kilokunta pystyy vaikuttamaan siihen miten milla tavoin muutos toteutetaan ja minkalai-
nen organisaatiosta uudistuksen jalkeen muodostuu. On selvaa, etta talla tavoin hoidettu
muutosprosessi antaa henkildkunnalle tuntemuksen siité, ettd muutos on ollut myds hei-
dan aikaansaannostaan ja taman jalkeen tydyhteistssa tehtavaan tyohoén orientoitumi-

nen kdy myds helpommin (Pahkin ym. 2011: 15.)

Tyonteko muutosprosessin keskella saattaa olla hyvin kuormittavaa aikaa tydyhteisolle.
Taman takia henkilékunnan huomioiminen koko prosessin ajan on ensiarvoisen tarkeaa.
Jotta henkilékunta saa kokemuksen mielekkadsta muutoksesta tydyhteisén esimiehen on
huolehdittava viestinnan, osallistumisen kokemusten seka tuen toimimisesta. Naita kol-

mea kutsutaan mielekk&dn muutosprosessin avaintekijoiksi (Pahkin ym. 2011: 14.)

Viestinnan tulee olla mahdollisimman avointa ja siind johdon tulee informoida henkil6-
kuntaa muutokseen liittyvistd asioista, joista heilld on jo tietoa. Taman vastapainoksi
johdon tulee myds kertoa rehellisesti, jos muutokseen liittyy jotain mista ei viela tiedeta.
Viestinnan ei kuitenkaan tule vain tarjota tietoa, vaan sen tulee enemminkin mahdollistaa
molemminpuolinen dialogi, jossa keskusteluosapuolet pystyvéat tarpeen mukaan anta-
maan ehdotuksia sekd pyytamaan selvennyksia lapikaytaviin asioihin ja talla tavoin saa-
maan mahdollisuuden vaikuttaa k&ynnissé olevaan muutokseen. Tama toimii myds toi-
seen suuntaan, eli henkildkunnalla on oikeus antaa palautetta kdynnissa olevasta muu-
toksesta sekd antaa mahdollisia kehitysehdotuksia, miten muutosta voitaisiin heidan mie-

lestaan ajaa eteenpdin (Pahkin ym. 2011: 14.)

Tiedonkulun liséksi on tarkedd, ettéd henkilékunta paésee osallistumaan muutoksen to-
teuttamiseen sen eri vaiheissa. Olemme k&yneet osallisuutta ja osallistumista muutok-

seen enemman lapi kappaleissa 4.2., 4.3 ja 4.4.

TyOyhteison on tarjottava henkilokunnalle tarpeelliset tukitoimet muutokseen liittyen.
Tukitoimiin voidaan laskea esimerkiksi erilaiset koulutukset tai perehdytykset uusien ty6-
tehtavien vaatimuksiin tai sitten tuki muutoksen lapikaymiseen. My6s uudistuneen tyo-

ryhman ryhmaytymiseen voidaan tarvita tukea. Monesti tyontekijan tydnkuva laajenee
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organisaatiomuutoksessa, jolloin esimerkiksi osaamiskartoituksella voidaan selvittaa yk-
silon koulutustarpeet, jotta han pystyisi mahdollisimman hyvin suoriutumaan uudistu-

neen ty6nsa vaatimuksista (Pahkin ym. 2011: 15, 21.)

5.1 Muutoksen vaiheet

TyOyhteisdsséa toteutettava muutos koostuu eri vaiheista, missd saattaa olla useampia
toimijoita. Muutoksessa tytyhteis6 useimmiten vaihtaa aiemmin toteutetun tydtavan jo-
honkin toiseen ja on aivan luonnollista, ettd henkilokunta reagoi tdhan. Reagointitapaa
ei kuitenkaan koskaan voi tietdd ennalta ja se voi vaihdella suuresti jopa tyGyhteistn
sisdlla. Useimmiten muutos muodostuu henkildkunnalle todeksi niin sanotussa tiedotus-
vaiheessa, jossa tydyhteisda tiedotetaan laajemmin tulevasta muutoksesta. Erityisesti
isot muutokset voivat herattdd henkilokunnassa suuria tunteita. Tiedottamisen jalkeen
muutosprosessissa tulee paatdksentekovaihe, jolloin organisaatiossa vedetaan linjaukset
ja tehdaan paatokset muutoksen tarkemmasta sisallosta. Monesti téssa vaiheessa tyo-
ryhman jasenet kokevat suurta epavarmuutta ja he pohtivat muutokseen liittyvia asioita
sekd muutoksen merkitysta itselleen ja tydyhteisélle. Kolmas vaihe sisaltad paatetyista
asioista tiedottamisen, mika saattaa myos vaikuttaa melko paljon henkildston tunteisiin.
Viimeinen vaihe on paatdsten toteuttaminen kaytanndssa ja opettelu elamaan uusien
kaytantdjen seka mahdollisesti paljon muutoksia kokeneen tyon kanssa (Pahkin ym.
2011: 12))

5.2 Muutosjohtaminen

Muutosjohtamisella tarkoitetaan tydyhteisdjen kohtaamien muutosten (esimerkiksi orga-
nisaatiomuutokset tai fuusioitumiset) selke&a ja jarjestelmallistéa johtamista. Muutosjoh-
tamisen pohjana voidaan pitda selkedsti suunniteltua prosessia, jolloin henkilékunnan
uusien tai muuttuneiden tydtehtévien esilletuominen on helpompaa (Keskinainen tyodela-
kevakuutusyhtié Varma n.d: 5). Yksi muutosjohtamisen tarkeisté tehtavista on tyéhyvin-
voinnin edistdminen yksilo- ja yhteisttasolla. Hyvalla johtamisella pyritdan eliminoimaan,
tai ainakin vahentdmaan muutoksen tyohyvinvoinnille tuomia negatiivisia vaikutuksia
(Luomala 2008: 4.)
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Muutosprosessia suunnitellessa ja toteuttaessa esimiehen on tarke&dd kuunnella myos
henkilokunnan kokemuksia ja mielipiteitd, silla henkil6stdé omaa kuitenkin suurimman ko-
kemuksen sen hetkisesta voimassaolevasta tilanteesta seka siitd, miten asiat voitaisiin
parhaiten muutoksen aikana ja sen jalkeen hoitaa. Kuten jo todettu, muutoksella on aina
vaikutus myds yksildiden hyvinvointiin ja jaksamiseen, joten myds siksi esimiesasemassa
tytskentelevan henkildn on jo muutosta valmistellessa tarkeda kuunnella omaa henkil6-
kuntaansa (Luomala 2008: 13.) Kun opinndytetytéssamme tarkastelemamme péihdear-
viointiyksikkd muuttuu tavalliseksi arviointiyksikoksi, on myds asiakkaina olevien nuorten
tilanne osattava ottaa huomioon. Talldin johtotehtdvissa olevan henkildn on erityisen
tarkea huomioida henkilokunnan kokemusasiantuntijuus, silla téllaisia isoja muutoksia
lapi vietdessa henkilbkunnan osaaminen saa valtavan suuren merkityksen. Yksikdssa
ty6skentelevien henkildiden kuuleminen vaikuttaa siis myods asiakkaiden, eli tdssa ta-
pauksessa yksikkdon sijoitettujen nuorten hyvinvointiin, miké on asia, joka lastensuoje-
luty6ta tehtdessa on ehdottomasti huomioitava. TyOyhteison selkea perustehtéava ja yh-
dessa luodut pelisadnnot lisdavat yhteistyokykya ja sitd, miten tydyhteiséna reagoidaan

muutokseen ja sen aiheuttamiin ongelmiin ja epakohtiin (Jabe 2010: 114)

Tarkeda on myos tiedostaa se, etta yksin motivoitunut ja aktiivinen esimies ei riitd muu-
tosprosessin onnistuneeseen lapiviemiseen, vaan siihen tarvitaan koko tydyhteison aktii-
vista panosta ja osallistumista. Tyontekijat taas eivat puolestaan yksin pysty saamaan
muutosta aikaan, jos he eivat padse toimivaan ja avoimeen keskusteluyhteyteen esi-
miestensa kanssa. Téllainen tydyhteisén yhteinen muutokseen kasvaminen, jossa esi-
mies kuuntelee ja keskustelee alaistensa kanssa saamiinsa muutosvaiheen ideoihin ja
ajatuksiin liittyen, on tydyhteisélle ensiarvoisen tarkeda. Osallistamalla henkilokunta yh-
teiseen muutosprosessiin liittyvadn paatoksentekoon liséd heidan virittaytymistaan muu-
toksen ja vahent&aé halua torjua muutosta. Pelkk& aktiivinen ja alaiset huomioiva dialogi
ei yksin riitéd onnistuneeseen muutokseen, vaan esimiehen tehtavana on pitad huoli siita,
ettd yhdessa sovitut menetelmat ja pelisadnnot saadaan vietyd myos kaytannon tyohon
(Jabe 2010: 114-115.) Muutosvaiheessa esimiehen on aina pidettéava huolta siita, etta
muutoksella tdhdataan johonkin tiettyyn tavoitteeseen. Taman liséksi on tarkedd myos
reflektoida aikaisempaa toimintaa, silla ilman naita asioita muutoksen suunta on epé-

selva, eikad palvele tydyhteisda (Kuittinen, Monkkonen, Puusa 2010: 2-3.)
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TyOyhteison ja tydtehtavien muuttuessa tulisi kiinnittdd huomiota myos siihen, etta yk-
sistdan tyodyhteison rakenteiden uudistaminen ei riitd. Tyontekijat tarvitsevat ohjausta,
jotta heidan tydskentelynsa vastaisi mahdollisimman hyvin muutoksen vaatimia uusia
tapoja. Aktiivinen dialogi esimiehen ja alaisten valilla on myds tassa vaiheessa erittdin
tarke&d. Keskusteluyhteyden kautta alaiset saavat tiedon siitd, mita heidéan seuraavaksi
tulisi tehda ja minkalaisia menetelmia heidéan tulisi uudistuneessa tytssaan kayttaa. Tal-
I6in esimies pystyy myos ohjaamaan alaisiaan uusien tavoitteiden maarittdmaan suun-
taan. Toisaalta esimiesasemassa tydskentelevan henkilon on tiedostettava myds se, etta
muutos lahtee ihmisesta itsestaan, eikd kenenkaan tyodskentelytapoja voi muuttaa vaki-
sin (Aro 2002: 69-70.) Tasta johtuen tallaiset suuret muutosprosessit ovat omalla taval-
laan hyvin hankalia. Ajatellaan vaikka alaista, joka on tottunut tydskentelemaan samalla
tavalla useita vuosia, joskus jopa vuosikymmenid. Koska muutokset herattavat aina ky-
symyksia ja epavarmuutta, on esimiehen térkeda olla 1asna ja alaistensa saatavilla. Esi-
miehen pitaisi pystya markkinoimaan muutosta alaisilleen, silla oikeanlainen markkinointi
on hyva keino ruokkia hanen alaisten halua muuttaa tytskentelytapojaan seka osallistua
tyOyhteison kehittdmiseen (Aro 2002: 70.)

Muutosvaihe alkaa aina ajattelusta ja siind lahdetaan liikkeelle tydyhteisoon liittyvista
ongelmista, joiden syitd, herattdmia tunteita ja ratkaisuvaihtoehtoja yhdessa pohtimalla
saadaan tyoyhteison epéakohtiin liittyvia uusia oivalluksia ja ratkaisumalleja. Esimiehen
tehtavana on luoda turvallinen ja rohkaiseva keskusteluyhteys, joka ruokkii henkilokun-
nan ajatuksia ja antaa mahdollisuuden luopua vanhasta, mahdollisesti jopa myrkytty-
neestéa ilmapiiristd. Henkilokunnan tietoisuuteen on myds saatava ajatus siité, etta he
itse ovat tarkedssa asemassa muutosta toteuttaessa. Tydyhteison ajattelutapojen muut-
taminen on siis ensimmainen askel kohti muutosta. Onnistuneen ajattelun muuttamisen
jalkeen on helpompi ruveta toimimaan yhteisten pelisédntdjen mukaan, tahdaten yhtei-
seen, uudistuneeseen padmaaraan. Tyoyhteison opetellessa viemaan uudistuneita tyos-
kentelytapoja kaytantoon, esimiehen tehtdvana on tarjota henkilokunnalle tukeaan ja
tuotava ilmi erilaisia tapoja saadakseen valjastettua henkilokunnan vahvuudet ja osaa-
minen vastaamaan parhaalla mahdollisella tavalla tydyhteisén uusiin padmaariin ja haas-
teisiin (Jabe 2010: 216-219.)

Muutoksella ja sen johtamisella on merkitystd myods tydyhteisén kehittymisen kannalta.

Muutosvaiheessa ilmenneiden ongelmien oikeaoppinen ratkaiseminen on ensiarvoisen
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tarkeaa, jotta tyOyhteisO voisi kehittya. Tyoyhteiso, joka uskaltaa ja haluaa kehittya on
luova ja uskaltaa kokeilla erilaisia metodeja saadakseen arkensa sujumaan mahdollisim-
man jouhevasti (Juuti, Vuorela 2002: 118.) Vastaanottoyksikdssa tytskennellessa arjen
sujumisella on valtavan suuri vaikutus laitoksessa asuvien nuorten hyvinvointiin ja siihen
miten nuoret laitoksessa viihtyvéat. Luonnollisesti on my6s selva, etté henkilokunta viihtyy

paremmin tyOyhteisdssa, jossa arki on sujuvaa.

5.3 Esimiesty® muutosprosessissa

Opinnaytetydossdmme tarkastelemaamme muutosta suunniteltaessa sekd toteuttaessa
tybyhteisdn esimies on tarke&ssa roolissa. Tastd johtuen avaamme tassa kappaleessa
hieman johtajuus -kéasitetta seka tydyhteison esimiehen toimenkuvaa silla tavoin, miten
se yleisella tasolla maaritelladn. Tarkastelemme my®6s sitd, miten esimiehen johtamista-
vat vaikuttavat tydyhteisoon seka tydyhteison tydhyvinvointiin. Koska tarkastelemme
isoa muutosprosessia, jonka opinndytetytéssamme esiintyva lastensuojeluyksikkd on koh-
dannut, halusimme tuoda esille myds esimiehen roolin muutoksessa ja sen suunnitte-
lussa seké toteuttamisessa (muutosjohtaminen). Taman lisdksi kerromme muutosvasta-
rinnasta, joka tydyhteison toimintaa suuresti muuttavissa uudistuksissa voi olla hyvin

yleista.

5.3.1 Esimiehen/johtajan rooli tydyhteisdssa

TyOyhteison esimies tai johtaja on tyénantajan edustaja, jonka tyénkuvaan kuuluu joh-
taa ja valvoa tehtavaa tyota siten, etta tydyhteiso toimii sille maariteltyjen tavoitteiden
suuntaisesti. Johtotehtavissa toimivilla henkil6illa on paatdsvallan lisaksi myds paljon
vastuuta tydyhteison muista asioista. Esimerkkeind voisi mainita puuttumisen havaitse-
miinsa epakohtiin tai vaikkapa huolehtimisen siitd, etta tydyhteison yhteisia pelisdantdja
noudatetaan. Toimenkuvaansa hoitaessa esimiehen on pyrittava olemaan mahdollisim-
man tasapuolinen ja asiallinen tydyhteis6aan kohtaan, sek& huolehdittava viimek&adessa
myds siitd, ettd tydyhteisdssd noudatetaan sen toimenkuvaan kuuluvia lakipykalia (La-
vikkala 2013.) Yksinkertaistettuna esimiehen tehtaviin kuuluu siis pitda tydyhteison toi-
minta sille maariteltyjen raamien sisalla seka pitad huoli siitd, ettd hanen alaisensa nou-
dattavat heille kuuluvia sdadoksia ja tyon vaatimia velvollisuuksia. TAman liséksi esimie-

hen kuuluu huolehtia my0s siitd, ettd hanen alaistensa oikeudet toteutuvat.
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Johtamisen tehtavana on luoda tydyhteisolle hyvat mahdollisuudet tehdéa laadukasta ja
tuottavaa tyota seka tukea tydyhteisdn toimintaa arjessa. Johtaminen ei kuitenkaan ole
pelkastéddn nykyhetkeen sidottua toimintaa. Enemmankin sen voi sanoa olevan vahvasti
tulevaisuutta kohti orientoitunut, vuorovaikutteinen ja monipuolinen prosessi, jolla maa-
ritellaén suunta, johon tydyhteisd pyrkii seké keinot, joita tydyhteiso toiminnassaan kayt-
taa. Johtaminen maaritellddn kaikenlaiseksi arvioivaksi ja ohjaavaksi toiminnaksi, joilla
pyritddn tdsmentamadn tyodyhteisén paamaarid, tekemaan tyoyhteison toimintaedelly-
tyksista tybénkuvaan sopivia sekd ohjaamaan ja tarvittaessa korjaamaan toimintaa laa-
dittujen tavoitteiden suuntaiseksi. Ty6paikalla tapahtuva johtaminen voidaan jakaa asia-
johtamiseen ja ihmisten johtamiseen. Ensimmaisella naista pyritadn tydyhteisén toimin-
nan suunnittelun, organisoinnin ja toteutuksen kokonaisvaltaiseen hallintaan, kun taas
jalkimmaisen tavoitteena on saada tydyhteison jasenet tietoisiksi ja osallisiksi menetel-
mist&, joilla tydyhteison itselle maarittelemét tavoitteet saavutetaan. (Tyoturvallisuus-
keskus n.d.)

Esimiehen tehtévakuva on siis varsin laaja ja yksinkertaistettuna voi sanoa, etta viime-
kaddessad han jasentda tyoyhteisdnsd tavoitteet sekd tyttavat, joilla tydyhteisd pyrkii
nama tavoitteet saavuttamaan. Tydyhteison esimiehen kuuluu siis olla erdanlainen valit-
taja oman esimiehensa seka omien alaistensa valilla. Voi sanoa, ettd han edustaa tydyh-
teisbaan myos ulospéin (Heiske 2001: 174.) Talla tarkoitetaan sita, etta han organisoi ja
vie esimiestensd antamat kehittdmisideat ynnd muut tyohon liittyvat paatokset tydyhtei-
sOn arjen kayttoon. Myos erilaisten tydyhteisdon olennaisesti liittyvien sidosryhmien ta-

paamiset kuuluvat usein esimiehen tyohon.

Esimiehen toimintaa silmallapitden myds alaisten tyénkuvan ja tydyhteisdn arjen tunte-
misesta on luonnollisesti etua siin&, miten alaiset kokevat esimiehensa luotettavuuden
tai sen miten esimies ymmartaa, mita tyo vaatii hanen alaisiltaan (Heiske 2001: 175).
Tietenkdan tdma ei ole valttamatontd. Mutta miettiessa alaisten tyénkuvan uudistamista,
esimerkiksi tallaisessa opinndytetydssamme tutkimassamme isossa muutoksessa, kay-
tannon tyon tunteminen voi olla tarkead, jotta esimies pystyy antamaan tarvittavan tuen

alaisilleen.
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5.3.2 Johtamisen/johtamistapojen vaikutus tydyhteis6on

Esimies voi johtaa omaa tyOyhteisodan hyvin monella eri tavalla. Johtamistyyleissa au-
toritaarisen ja demokraattisen johtamisen valilla on useita eri valimuotoja, joita voidaan
kayttaa tyoyhteison asioista keskusteltaessa ja paattaessa (Heiske 2001: 176). Riippuen
tybyhteisdn esimiehen johtamistyylistéd h&nen alaisensa voivat osallistua ja vaikuttaa tyo-
yhteistn paatoksentekoon liittyvissa asioissa eri tavoin. Esimies voi esimerkiksi keskus-
tella tyOyhteison asioista tyontekijoidensa kanssa, mutta tekee sen jalkeen keskustelujen
pohjalta paatoksen asiasta itsendisesti tai vaihtoehtoisesti esimies voi antaa tydryhmille
valtuudet ratkaista ja toteuttaa asioita. Erityyppisista johtamistavoista ja niiden kaytosta
on hydtya erilaisissa tilanteissa. Joskus tydyhteist saattaa kaivata vahvaa johtajaa, joka
uskaltaa vieda asioita eteenpadin, kun taas toisessa tilanteessa tyéryhmien vastuuttami-
nen ja osallistaminen paatoksentekoon voi olla oikea ratkaisu. Voi siis sanoa, etta erilai-
sissa tilanteissa johtamistapaa pitda pystya muuttamaan. Tama edellyttad esimiesase-
massa toimivalta henkildlta tilannetajua sekd nakemysta siitd, mika tydyhteisolle silla
hetkella on parasta (Heiske 2001: 176.)

Erilaisilla johtamistavoilla on valtavan suuri merkitys, kun tarkastellaan alaisten tyéhy-
vinvointia sekd ammatillista itsetuntoa. Tastd johtuen esimiehen on ehdottoman tarkea
luoda jokaiseen alaiseensa arvostava ja positiivinen suhde, silla taman avulla han saa
alaisensa helpommin tuntemaan onnistumisen kokemuksia omassa tydssaan. Jokaisen
meista on tarked tuntea tekevansa arvokasta tyota seka tdman lisdksi tuntea olevansa
hyvaksytty ja osaava tydntekija omassa tyoyhteisdssdan (Juuti, Vuorela 2002: 89.) Asiaa
naista nakokulmista tarkastellessa voi sanoa, etta tutkimaamme ja oikeastaan mita ta-
hansa muutakin tydyhteistissa tapahtuvaa muutosta silmallapitaen, alaisten huomioimi-
nen ja kuuleminen on erittéin tarkeda jo heidan oman ammatillisen itsetuntonsa seka

tybyhteison yhteishengen kannalta.

Aktiivisella ja alaiset huomioivalla johtamisella pyritdan antamaan tydyhteisolle uusia na-
kokulmia sekd luomaan selkeitda padmaaria, joihin tydyhteison tulisi pyrkia. Se, etta tyo-
yhteis6lla on asioihin yhteinen néakdkulma ja ettda henkilokunnalla on yhteinen merkitys
erilaisille asioille, antaa paremmat mahdollisuudet yhteisten padmaéarien saavuttamisen
(Juuti, Vuorela 2002: 86.) Erilaisissa organisaatiomuutoksissa, kuten tédssa opinnayte-
ty0ssa tutkimassamme, yhteisesti sovitut pelisédnnot ovat keskeisessd asemassa, jotta

muutos saataisiin vietya lapi sujuvasti. Johtamisen voidaan sanoa my6s olevan yhdessa
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alaisten ja sidosryhmien kanssa toteutettavaa mennytta ja tulevaa reflektoivaa keskus-
telua. Onnistuneella johtamisella pystytdan luomaan tydyhteisdon hyvaa yhteishenkea,
liséksi tydyhteison tyotulokset ja yhteistyOkyky lahtee hyvasta johtamisesta (Juuti, Vuo-
rela 2002: 87-88.)

5.4 Muutosvastarinta ja muutosahdistus

Organisaatiomuutosten ja uudistusten yhteydesséa on yleista, etta tydntekijan ja/tai joh-
don ensimmainen reaktio on jollakin tavoin vastustaa muutosta. Syyt tdhan muutosvas-
tarintaan pohjautuvat usein hyvin inhimillisiin syihin. Pelko tulevaisuudesta ja uudistuk-
sen onnistumisesta luovat epdvarmuutta, omat totutut ja opitut tyotavat saattavat jaada
pois, muutos ei valttamatta hyddyta tydntekijaa sekd oman roolin puutteellinen ymmar-
tdminen ja muutostarpeen ymmartamattomyys voivat olla syitd miksi tyontekija vastus-

taa muutosta (Lanning, Roiha, Salminen 1999: 137-138.)

Muutosvastarinnan voi monesti tunnistaa esimerkiksi tyontekijan haluttomuudesta osal-
listua kokouksiin, passiivisuus, negatiivisten mielipiteiden aktiivinen levittaminen tai ke-
hitysty6hon varattujen resurssien pienentaminen. Pelko tulevaisuudesta on ehka yleisin
muutosvastarinnan syy, joten epatietoisuuden tuoman epavarmuuden voi halventaa sel-
kedlla visiolla ja tiedotuksella. Nain tyontekija tietdd mita on odotettavissa ja hanen hen-

kilokohtainen tulevaisuutensa on varmempaa (Lanning ym. 1999: 138-139.)

Muutosvastarinta voi myds jakaa organisaation tyontekijat mielipiteiltdédn kahtia; sita
vastustaviin ja kannattaviin. Osa henkilokunnasta saattaa my0s jadda mielipiteissaan
naiden valimaastoon. Muutosvastarinta voidaan parhaimmillaan k&&ntdd muutostyon
eduksi. Olisi jopa huolestuttavaa, jos mitdan vastarintaa ei esiintyisi. Muutosta kritisoivat
tyontekijat tuovat muutosprosessin aikana arvokasta palautetta, mité voidaan hyddyntaa
muutostyOn syiden ja tarpeiden kartoittamisessa. Vastustajien kritiikista voidaan tehda
esimerkiksi riskianalyysi, jossa paastaan arvioimaan muutosta vastustavien nakemyksia
ja mielipiteitd. Samalla muutosta vastustavien kuuleminen ja heidéan ndkemyksien hyo-
dyntdminen muutosprosessissa auttaa heitd hyvaksymaan muutoksen paremmin, koska

he ovat padsseet osaltaan vaikuttamaan muutoksen toteuttamiseen (Aro 2002: 77-78.)
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Koska ihminen pyrkii turvallisuuden tunteeseen sailyttamalla vanhan ja tutun, voi hel-
posti kayda niin, etta liiallinen muutoksen vastustaminen saattaa johtaa muutosahdis-
tukseen. Tdméa on melko luonnollinen reaktio varsinkin silloin, kun muutos on iso ja ta-
pahtuu taysin yllattaen. Talloin tuntee itsensa ahdistuneeksi, eika valttamatta jaksa etsia
ratkaisumalleja ahdistuneisuutta aiheuttaneeseen tilanteeseen. TAma saattaa jumiuttaa
ihmisen pahimmassa tapauksessa pysyvasti, jopa muuttaa hanen persoonallisuuttaan
sek& aiheuttaa negatiivisuutta. Taman lisdksi muutosahdistus voi muuttaa ihmisen puo-
lustautuvammaksi. Tasta huolimatta voidaan sanoa, ettd kohtuullinen muutosahdistus
saattaa olla jopa tervettd, silla ihminen usein aloittaa ponnistelun ja antautuu muutoksen
vietavaksi vasta silloin, kun hanet ikdan kuin on pakotettu siihen. On kuitenkin pidettava
mielessa, etta liiallinen ahdistuneisuus ei koskaan saa olla tavoiteltava tila. Kohtuullinen
ahdistus puolestaan voi olla yksilélle mahdollisuus tarttua asioihin ja ponnistella niiden
eteen, mutta samalla liialliselta tuntuva ahdistus voi olla myos uhka, joka hyvan muutos-
kokemuksen vastakohtana ennemminkin aiheuttaa tunteen siitd, ettd muutos aiheuttaa
vanhan hyvéaksi koetun menetyksen ja itsehallinnan vahenemisen. Vaadittu muutos saat-
taa tasta johtuen tuntua halveksivalta ja ty6tapojen muuttaminen tai kehittdminen tyon-
tekijaa arvostelevalta (Heiske 2001: 228-234.)

5.5 Muutokseen vaikuttaminen

Kuten on jo todettu, henkilokunnan motivaatio muutoksen lapiviemiseen on huomatta-
vasti parempi, jos he paasevat itse vaikuttamaan sen suunnitteluun ja toteutukseen
(Jabe 2010: 114). Asiaa voisi katsoa siten, ettd mahdollisuus tulla kuulluksi muutospro-
sessiin liittyen on henkilokunnan nakdkulmasta tarkeda, koska se on ihmisten valista
vuorovaikutusta ja liittyy olennaisesti heiddn pdivittdiseen elamaansa. Taman lisaksi
my06s aktiivisena muutoksen subjektina oleminen valmistaa yksilda paremmin muutoksen
toteuttamiseen (Heiske 2001: 242-243.)

Muutokseen liittyen on hyva huomioida se, ettd henkilokunnan on myos tiedostettava
se, ettd he eivat missadn nimessa voi vaikuttaa muutoksen kaikkiin osa-alueisiin. Ja
vaikka muutoksen toteuttamista suunniteltaessa asioista saatetaan keskustella hyvinkin

laajasti henkilokunnan kanssa, niin tasté huolimatta on olemassa asioita, jotka eivét ole
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henkilokunnan paatettavissa. Ihan kuten jokapaivaisessa elamassa ylipadnsa myds muu-
toksessa on asioita, joihin yksild ei syysta tai toisesta pysty vaikuttamaan (Heiske 2001:
242).

Muutosta suunnitellessa ja toteuttaessa on otettava huomioon myds ihmisluonteelle omi-
nainen Kriittisyys isoja muutoksia sekd vanhasta tutusta ja turvallisesta luopumista koh-
taan. Tama voi vahvistaa kasitysta siitd, ettd muutosta toteutetaan muiden toimesta ja
tyontekijana ollaan muutoksen passiivinen kohde sen toteuttajana olemisen sijaan. Tama
passiivisuus ja muutoksen kohteeksi jattaytyminen saattaa olla ihmiselle kenties helpom-
paa kuin aktiivinen osallistuminen muutosprosesseihin ja niiden suunnitteluun mukaan
pyrkiminen, jolloin joutuu ehkad hieman epavarmana tarkkailemaan sitd, mihin voi ja mi-
hin ei voi vaikuttaa (Heiske 2001: 242-243.)

Muutoksen suunnittelu ja lapivieminen lahtee usein tydyhteistssa tydskentelevista yksi-
[6ista ja heidan asenteistaan. Taman lisaksi myds tydyhteisolla on vaikutusta yksiloon ja
silhen miten han muutokseen reagoi. Tydyhteison sisalta lahteva keskustelu onkin tarkea
tekij onnistunutta muutosprosessia tarkastellessa, silla ihmisen halu muuttua nousee,
kun hén pystyy omalla luovalla toiminnallaan vaikuttamaan muutokseen (Heiske 2001:
245-246.)

6 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetydmme on laadullinen eli kvalitatiivinen tapaustutkimus, joka on toteutettu
vertaishaastatteluna. Tapaustutkimuksen avulla pyritddn ymmartamaan tutkittua ilmiota
syvemmin sen omassa kontekstissa eika niinkaan pyritéa laajaan ja yleistettavaan tietoon
(Swanborn 2010: 2). Tapaustutkimuksen tunnistaa usein pyrkimyksestéa vastata "miten”
ja "miksi” —kysymyksiin, siitd etté kyseessa on tapahtuma, johon tutkija ei voi itse vai-
kuttaa seka siita etta tutkittavat tapahtumat eivat ole historiallisia vaan sijoittuvat enem-
mankin nykyhetkeen (Yin 2003: 5).

Laadullisen tutkimuksen padmaarana on usein tarkoitus ymmartaa jotakin ilmitta paa-

saantoisesti haastattelemalla valikoituja henkil6ité ja kuulemalla heidan kokemuksiaan ja
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nakemyksiadn tutkittavasta aiheesta. Laadullisessa tutkimuksessa haastattelut pohjau-
tuvat avoimempiin kysymyksiin ja teemoihin, mista tuotetaan sanallista tietoa vuorovai-
kutuksen kautta (Tilastokeskus n.d.) Laadullisen tutkimuksen kautta pyritddn saamaan
laajempia ja moniulotteisempia vastauksia, kuin mitd maarallisen tutkimuksen avulla on
mahdollista saada. Laadullinen tutkimus pystyy tuottamaan tietoa mielipiteista seka nii-
den syistd ja seurauksista. Laadullisen tutkimuksen avulla pyritdan selvittdmaan kysy-
myksia kuten miksi, millainen ja miten; tieto esiintyy luovana, kuvailevana ja arvioivana
(Taloustutkimus Oy 2014 & Patton 2002: 3.)

Tutkimuksessamme perehdymme siihen miten organisaation tyontekijat kokivat muutok-
sen. Tutkimuskysymyksemme oli miten tydntekijat kokivat padsseen osallistumaan muu-
tokseen, tarkoituksenamme oli nimenomaan tutkia tyontekijéiden kokemuksia ja ymmar-
taa tutkittua organisaationmuutosta syvemmin. Niinpa laadullinen tapaustutkimus vali-
koitui varsin luontevasti tutkimusasetelmaksi tdhén tutkielmaan. Aineistonkeruumenetel-

maksi valitsimme vertaishaastattelun, jota kdymme tarkemmin Iapi seuraavaksi.

6.1 Vertaishaastattelu

Aineistonkeruu suoritettiin vertaishaastatteluina siten, etta kaksi ammatillisesti toistensa
vertaista tyontekijad keskustelivat keskendan tekemdmme haastattelurungon pohjalta.
Itse haastattelurunko oli teemahaastattelun, jota sanotaan myo6s puolistrukturoiduksi
haastatteluksi, mukainen. Haastattelun aikana kaytavat aiheet annettiin haasteltaville
valmiiksi. Teemahaastattelussa on oleellista, etta tutkimusongelmasta on poimittu kes-
keisimmat aiheet haastattelurunkoon. Télla tavoin saadaan vastaus tutkimusongelmaan.
Kysymysten ja vastausten jarjestys ei ole oleellinen, kunhan haastateltavat antavat jo-

kaisesta aiheesta oman nakemyksensa (Vilkka 2005: 101-102.)

Haastattelut suoritettiin haastateltavien tyfpaikalla ty6ajan puitteissa ja pyrittiin ajoitta-
maan yovuoroihin, jolloin haastateltavilla oli enemman aikaa keskittya itse haastatteluun.
Halusimme saada mahdollisimman paljon dialogia aikaiseksi, joten tulimme siihen tulok-
seen, etta vertaisen kanssa keskustelu oli luonnollisin tapa vaihtaa kokemuksia muutok-
sesta. Pidimme vertaishaastattelua myos aikataulullisesti kaikille osapuolille parhaimpana
vaihtoehtona. Yksikon tyontekijoiden tyovuorojen sovittelu olisi ollut vielakin haasteelli-

sempaa, jos meidan olisi pitanyt olla fyysisesti paikalla haastattelemassa tyontekijoita.
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Haastatteluun vaadittava yhteinen aika oli vaikea jarjestaa, silla kaikki kolme opinnayte-
tyon tekijaa olivat kolmivuorotydssa. TAma olisi vaatinut kohtuutonta aikataulujen sovit-
telua eiké olisi jattanyt varaa peruuntumisille. Haasteltavat pystyivéat vertaishaastattelun
ansiosta itsenaisesti valita otollisimman hetken tyévuoronsa aikana haastattelulle. Haas-
tateltavat nauhoittavat keskustelunsa ja palauttivat nauhurin meille, jonka jalkeen litte-
roimme ja analysoimme aineiston. Emme olleet ulkopuolisina mukana vaikuttamassa
keskustelun kulkuun tai aiheuttamassa mahdollisia paineita haastateltaville. Haastatelta-
vat saivat taten tilaisuuden keskustella mahdollisimman luontevasti, kuten he ovat tot-
tuneet keskustelemaan keskenaan tyOpaikallaan. Toivomme, ettd vapaamuotoinen haas-
tattelumenetelma kehitti jatkoa ajatellen myos tyontekijoiden ammatillista kommunikaa-

tiota ja kannustaa tukeutumaan tytkaveriin tulevissa haasteissa.

Vertaishaastattelun ansiosta haastateltavilla oli mahdollisuus itse p&attaa kuinka paljon
he haluavat keskustella annetuista aiheista ilman ohjausta (Seppéanen-Jarveld, Riitta
2005: 17). Vertaisen kanssa keskustelu antaa mahdollisuuden kayda tasavertaista ja
avointa dialogia saman kokemustaustan omaavan ihmisen kanssa ja kannustaa dialogin
vastavuoroisuuteen ja vuorovaikutukseen sekéa tuo uusia ndkokulmia vertaisen ajatuksille

(Seppéanen-Jarveld 2005:12.)

Vertaishaastattelussa tapahtuu yleensa yksiléhaastattelua vihemman vaarinkasityksia ja
unohtelua, koska tilanteessa on mukana toinen henkild tuomassa lisdarvoa keskusteluun
vahvistamalla, kyseenalaistamalla ja lisddamalla puheenaiheeseen koskevaa tietoa. Toi-
saalta vaarana on, etta haastateltavien keskindinen henkilésuhde ei ole tasapuolinen,
mik& voi aiheuttaa sen, ettd vastaukset saattavat muokkautua vertaisen mielipiteisiin,

eivatka nain ollen ole totuudenmukaisia (Seppanen-Jarvela 2005: 17.)

Kaikki tutkimuksessa haastateltavat tyontekijat ovat pitkaaikaisia tyontekijoita seka val-
tasuhteiltaan samassa asemassa. Tama tarkoittaa sitd, ettd kaikki haastateltavat tyos-
kentelevat tutkimuksen kohteena olleessa yksikdssa ohjaajina, eivatka taten olleet esi-
miessuhteessa keskenddn. Emme olleet haastattelussa paikalla ohjaamassa keskustelua,
joten vaarana oli aina, etta tyontekijéiden keskustelu kulkeutuisi ohi tarkoitetun aiheen
tai tyrehtyy kokonaan. Taman valttamiseksi pyrimme laatimaan kysymykset mahdolli-
simman tarkoiksi, jotta vaarinkasityksia olisi mahdollisimman véahan tilaa. Keskustelun

sujuvuuden varmistamiseksi esittelimme haastattelurungon tyontekijoille etukateen,
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jotta he pystyivat halutessaan alustavasti pohtia ja jasentaé ajatuksiaan. Pyrimme anta-
maan hyvin selkeén ja huolellisen ohjeistuksen haastateltaville, jotta he tietéisivat miten

toimia ja ohjata keskustelua itsenéisesti eteenpdin teemojen sisalla.

Tutkimassamme yksikdssa oli organisaatiomuutoksen aikaan t6issé yhteensa 15 henkiloa
(10 ohjaajaa, 2 sairaanhoitajaa, 1 vastaava ohjaaja, 1 kodinhuollon ohjaaja, 1 laitoshuol-
taja). Koska tutkimuksemme tarkoituksena on selvittdd nimenomaan tyontekijéiden ko-
kemuksia organisaatiomuutoksessa, rajasimme vastaavan ohjaajan aineiston keruun ul-
kopuolelle. Kodinhuollon ohjaaja, sairaanhoitaja seka laitoshuoltaja rajattiin myods ulos
aineistosta siita syystd, ettda tahdoimme nimenomaan taysin tasavertaisessa asemassa
olevia tydntekijoita osallistumaan tutkimukseemme, joten erilaiset toimenkuvat olisivat
voineet olla riski vertaishaastattelun onnistumiselle. Sairaanhoitajat siirtyivat muutoksen
yhteydessa toiseen yksikkddn, joten heidan vastauksensa olisivat saattaneet loukata hei-
dan yksityisyydensuojaansa. Jéljelle jadneistd kymmenesta ohjaajasta kaikki suostuivat
osallistumaan tutkimukseen, mutta lopulta saimme haastattelut kuudelta ohjaajalta. Ra-
jasimme yhden opinndytetyon tekijoista pois, joten meilla jai mahdollisuus yhdeksaan
haastateltavaan. Neljas haastattelupari jai pois, koska heilla oli tyévuorojen sovittelussa
ongelmia, eivatkd taman vuoksi ehtineet meidan aikataulujen puitteissa haastattelua
enda tekemaan. Saimme kuitenkin toteutuneista haastatteluista riittavasti materiaalia
tuomaan vastaukset tutkimusongelmaamme, joten tama ei mielestamme haitannut lo-
pullista ty6ta ja sen luotettavuutta. Adnitettya materiaalia saimme lopulta kolmelta haas-
tatellulta parilta. Haastattelujen kestot vaihtelivat hieman yli 17 minuutin ja vajaan 24
minuutin valilla, eli saimme &anitettyda materiaalia kasaan yhteensa noin 64 minuuttia.
Saatuamme &anitetyt vertaishaastattelut haltuumme aloitimme materiaalin analyysin lit-
teroimalla jokaisen haastatellun parin kdyman keskustelun sanatarkasti. Litteroitua haas-

tattelumateriaalia saimme yhteenséa noin 14 sivua.

Litteroimme aineiston sanatarkasti naurahduksineen ja taytesanoineen. Lopullisessa
opinnaytetydssamme olemme kuitenkin muokanneet litteroituja lainauksia siten, etta
niistéa on yksityisyydensuojan takaamiseksi poistettu nimet ja muut tunnistamiseen altis-
tavat sanat. Emme myoskaan nahneet tarpeellisena kirjata tai tulkita opinnaytetyo-
homme haastatteluista havaittuja elekielen tuomia painotuksia, koska ne eivat pohdin-

tamme perusteella vaikuttaneet vastausten merkitykseen.
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6.2 Tutkimuksemme eettisyys ja luotettavuus

Laadullista tutkimusta tehdessa on tarkeda huomioida tutkimuksen eettiset velvollisuu-
det. Tutkimuksen tekijdna on velvollisuus tuottaa luotettavaa tietoa ilman, etta siita ai-
heutuu vahinkoa osallisille. TAm& voi osoittautua ristiriitaiseksi haasteeksi, jos haastatel-
tavaa tulisi suojata negatiivisilta vaikutuksilta tutkimusta tehdesséa. Toisaalta liiallinen yk-
sityisyyden, tunteiden tai oikeuksien suojaaminen voi vaikuttaa vastauksien luotettavuu-

teen alentavasti (Stakes 2005: 8.)

Hakemaamme haastattelulupaan kuului, ettd potentiaaliset haastateltavat saivat mah-
dollisuuden kieltaytya tutkimukseen osallistumisesta ja varmistimme my6s ennen tutki-
muksen alkamista, ettd kaikki haastatellut tydntekijat olivat ymmartaneet tutkimuk-
semme aiheen. Taman vuoksi kdvimme yksikon tydryhmakokouksessa esittaytymassa ja
selvensimme, mista tutkimuksessamme on tarkalleen kysymys. Kaikki pyydetyt suostui-
vat haastateltaviksi, tosin yksi pari jai haastattelematta aikatauluesteiden vuoksi. Var-
mistimme myods hyvan tutkimusetiikan mukaisesti, ettd haastateltavat ovat tietoisia mi-
ten tutkimustuloksia tullaan kayttamaan (lsrael, Hay 2006: 61). Tallbin haastateltavat
tai heiddn mahdollisesti mainitsemansa henkilot eivat ole valittdmasti tunnistettavissa

tasta tutkielmasta (Kuula, Arja 2011: 129.)

Pyrimme varmistamaan, etta haastateltuja tyontekijoita on riittdvan monta, jotta he eivat
ole tunnistettavissa haastatteluista. Tutkimuksemme kaltaisessa pienella otannalla suo-
ritetussa haastattelututkimuksessa haastateltaville henkildille saattaa tulla helposti
tunne, ettad he joutuvat huonoon valoon tyénantajien silmissd, mikali he kritisoivat liikaa
johtoa tai muutosprosessia. TAma voi muuttaa vastauksien totuudenmukaisuutta, jos
haastateltavat ovat paineen alla joutuneet kaunistelemaan mielipiteitddan. Olemme lisaksi
analysointia tehdessamme pyrkineet arvioimaan vastausten mahdolliset haittavaikutuk-

set osallisille ennen kuin vastaukset virallistetaan tutkielmaamme.

Kysyimme esimieheltd ennen tutkimusluvan anomista, saammeko kayttaad yksikon nimea
opinnaytetydssamme, vai tulisiko yksikdn olla tunnistamattomissa. Saimme vastaukseksi,
etta yksikon tunnistamattomuus olisi perusteltua siitd syysta, etta tyontekijat uskaltaisi-
vat talldin paremmin kertoa haastattelussamme kysyttyihin kysymyksiin. Tasta syysta

olemme haivyttaneet arviointiyksikon nimen ja sijainnin.
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Tutkimuksemme luotettavuuden takaamiseksi joudumme pohtimaan kayttamiemme me-
netelmien, teorian ja lahteiden sekd omien nédkemystemme oikeellisuutta. Joudumme
reflektoimaan ja mahdollisesti korjaamaan nakdkulmiamme koko opinndytety6prosessin
ajan. Pidamme luotettavuuden kannalta hyvana asiana sitd, ettd tutkimustuloksia on
analysoimassa useampi henkild. Talldin analysoinnissa tulee esiin useampi eri nakékulma
ja mahdolliset eettiset virheet havaitaan helpommin. Tuomen ja Sarajarven mukaan on
tarkeédd ottaa huomioon puolueettomuusndkékulma, eli miettia onko tutkimusryhmén
jasenten roolilla ollut jostain ndkdkulmasta mahdollista merkitysta tulosten tulkinnassa
(Tuomi, Sarajarvi 2002:133). Meidan tapauksessa yksi opinnaytetyon tekijoista on tdissa
tutkimassamme yksikdssa ja oli sielld tdissa myds muutoksen aikaan. Tama voisi vaikut-
taa hanen tai meidan kaikkien puolueelliseen tai alitajuiseen tulkintaan omien kokemus-
ten ja kuulemamme perusteella. Siksi on hyva, etta tutkimusta on ollut tekemasséa kaksi
ulkopuolista ja tuloksia on ollut analysoimassa kolme henkil6d. Taten voimme paremmin

havaita ja keskustella toistemme mahdollisista ennakko-oletuksista.

Tavoitteenamme oli huolehtia, ett4 haastateltavien maara on riittdva antamaan luotet-
tavat tulokset. Laadullisessa tutkimuksessa riittavan maaran taytyttya voidaan sanoa,
ettd on saavutettu aineiston saturaatio. Saturaation saavuttaminen edellyttda tassa ta-
pauksessa sitd, etta haastateltavia tyontekijoitéa tarvitaan lisda niin kauan kunnes haas-
tateltavien vastaukset alkavat toistaa itsedén, eikéd vastauksissa tule endd mitaén uutta
mainittavaa. Haastatteluissa kavikin ilmi, ettéd vastaukset alkoivat olemaan yhtenaisia
keskendan, joten uskomme saavuttaneemme taman kylladntymispisteen (Kananen
2012: 174.)

7 Haastatteluaineiston analysointi

Litteroituamme haastatteluaineiston luimme sen lapi useaan otteeseen. Nain saimme
tarpeeksi selkedn kuvan haastatteluun osallistuneiden henkildiden ajatuksista. Kaytimme
analyysimenetelmana sisdlldnanalyysia, jonka kohteena voivat olla kaikki tekstimuodossa
olevat aineistot, kuten tekemamme vertaishaastattelu. Koska sanasta sanaan litteroituun
haastattelumateriaaliin kertyy paljon ylimaaraista, aiheen ohi menevaa tekstia, tulimme
siihen tulokseen, ettd meille paras tapa tarkastella haastatteluja on siséllonanalyysi,

jonka ideana on loytaa tiivistetty ydinasia lapikaydysta materiaalista. Sisallonanalyysilla



30

pystytdan nimenomaan selvittamaan haastatteluissa esiintyvien kasitteiden toistuvuutta

ja aiheiden yhtenevdisyyksia (Kananen 2012: 116).

Koska suurimpaan osaan esittamista kysymyksistamme |0ytyi vastauksissa jokin yhtenai-
nen linja, niin pidimme tallaista sisaltbanalyysia parhaana vaihtoehtona toteuttaa kes-
kustelumateriaalien analysointi. Ainoastaan viimeinen kysymyksemme: "Mita muuta ha-
luaisit tuoda esiin muutokseen liittyen?”, toi hieman enemman vaihtelevuutta vastauk-
siin, mika tallaisissa "vapaan sanan” -kysymyksissa on toisaalta ihan luonnollista. Saatu-
amme laadittua yhteenvedon vastausten perusteella luokittelimme vastaukset puhtaak-
sikirjoittamista varten léyhasti erilaisiin teemoihin, jotta vastausten tarkastelu olisi ulko-

puolisille selkedmpaa.

Sisallénanalyysi aloitetaan yleensa purkamalla aineisto pieniin osiin, eli pelkistamalla se.
Aineistoa purettaessa siita etsitdan yksinkertaistetusti ilmaisuja, jotka tiivistetysti vastaa-
vat tutkimuskysymyksiin. Purkamisvaiheessa aineistosta I6ydettyja ilmaisuja tai vihjesa-
noja luokitellaan sitten uudenalaisiksi kokonaisuuksiksi (Tuomi - Sarajarvi 2009: 111).
Laadullisen aineiston varsinainen analyysi alkaa kuitenkin vasta aineiston teemoittelusta.
Tall6in usein laajasta haastatteluaineistosta pyritddn nostamaan esiin toistuvia teemoja,

jotka valaisevat alkuperdista tutkimusongelmaa (Eskola - Suonranta 2000, 175).

Kaytannossa toteutimme aineiston teemoittelun ja luokittelun siten, ettd materiaalin huo-
lellisen lukemisen jalkeen kirjoitimme litteroitujen haastattelujen pohjalta yhteenvedon,
jonka liséksi yhdistimme litteroidut haastattelumateriaalit ja merkitsimme siihen jokaisen
haastatellun tuottaman materiaalin eri vareilld. Nain saimme helposti eroteltua sen, mita
kukin haastateltava oli puheenvuoroissaan sanonut. Taman jalkeen laadimme haastat-
teluista yhteenvedot, joiden avulla pystyimme litteroitua tekstid lukiessamme ndkemaan
nopeasti aineistosta I6ytyvat toistuvuudet ja asiat, jotka muodostivat yhtenevaisyyksia
eri haastateltavien puheenvuorojen valilla. Naiden menetelmien avulla pystyimme hel-
posti tekemaan yleistyksia sen pohjalta, mitka asiat haastatteluissa toistuivat ja muodos-

tivat ikdan kuin haastateltujen kannan ja antoivat vastauksia tutkimuskysymyksiimme.
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8 Tutkimustulokset

Téssa kappaleessa kdymme [api haastatteluista nousseet asiat teemoittain. Olemme si-
toneet haastatteluista saamamme vastaukset edella esiteltyyn teoriapohjaan. Tutkimus-
tulosten jaottelu tassa osiossa on jonkin verran ristikkaista, silla teoriapohjat risteytyvat
monien seikkojen osalta. Haastattelukysymyksemme herattivat haastatteluihin osallistu-
neiden kesken melko hyvin keskustelua ja niistd saamiemme vastausten perusteella paal-
lisimmaksi jai havainto, ettd noin vuosi sitten tapahtunut muutos heratti henkilbkunnassa
paljon tunteita. TAman lisdksi muutos ja muuttuneet resurssit ovat omalla tavallaan
muuttaneet yksikon tyontekijoiden tydnkuvaa melko paljon, vaikka toisaalta ty6 on edel-

leen hyvin samankaltaista kuin aiemmin.

8.1 Tyo0hyvinvointi ja osallisuus

Tuntemukset organisaatiomuutoksesta olivat pddosin negatiivisia. Erds syy tahan oli esi-
merkiksi se, ettd muutos tuli henkilokunnalle yllattéaen, eika siihen saatu mitaan jarkevia
perusteluja. Lisaksi se, etta henkilokuntaa ei kuultu ollenkaan muutoksesta paatettaessa,
loi paljon negatiivisia ajatuksia muutoksen liittyen. Nama asiat toivat henkilokunnalle
tunteen siita, ettd aiemmin hyvin tehtya ty6ta ei juurikaan arvosteta, mika ei onnistu-
neesti toteutetussa muutosprosessissa ole tarkoituksenmukaista, silla tydyhteisén hen-

kilokuntaa pitaisi kohdella muutoksen subjektina, sen objektina olemisen sijaan.

-Sit varmaan myaés... 000... oli semmonen must tuntuu et ...muhun tarttu atka monen
tyGkaverin tunteikkuus siind muutoksessa ja mé 1dhin varmaa ite jollain taval niinku mu-
kaan mukaan myds sithen semmoseen niinku et vdhé niinku et niinku ol niinku vihanen
Sitd ettd niinku miks tdmé meidan tyo mitd me tehdéddn tavallaan niinku mitdtoidaéan etté
ettd ja ldhetddn tekee jotain ihan muuta et eiko tdmé ole tdrkedd ja hyvdés tyotd mita
t4asséd tehadddn? Tuli ehkd semmonen niinku aliarvostettu olo niinku yhdessa tyé-niinku-

ryhmén kanssa

Henkilokunta koki, ettei juuri paassyt osallistumaan muutoksen suunnitteluun tai sen
toteutuksen aikataulutukseen. Toisaalta vastausten mukaan henkilokunta koki kuitenkin

saaneensa melko vapaat kddet muutoksen toteuttamiseen, vaikkakin syyt ja perusteet
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muutoksen taustalla olivat jaaneet erittain epaselviksi. Osallistamisen yksi keskeisim-
misté ajatuksista on se, ettd yksildiden henkilokohtaisilla erityistiedoilla on merkitysta
tybyhteison toiminnan kehittdmisen kannalta, joten talta osin voisi sanoa, ettd henkilo-
kunta sai osallisuuden kokemuksia muutoksen toteuttamisvaiheessa. Lisaksi haastatte-
lujen perusteella henkilokunta paasi yhdessa sopimaan arviointiyksikon toimintaan liitty-
vista kaytannoistd ja yhteisista pelisdannoistd, mitéd pidettiin hyvana asiana. Kokonais-
valtaisen osallisuuden mahdollistamiseksi henkilokuntaa olisi pitdanyt huomioida myo6s

muutosta ja sen aikatauluja suunnitellessa.

-No siihen suunnitteluun ei kylld pééasty vaikuttamaan milldén tavalla, mut toteutukseen-
han meifle, no jonkun verran meille jérjestettiin kehittdmispdivid ja sillee tietylld tapaa
niinku tydgryhmélle annettiin niinku aika vapaat kddet kylld siind. Et kyl me sitd niissé

puitteissa mité oli, ni saatiin aika itsendisesti niinku suunnitella ja pdéttda asioita

Vaikka kaytannon asioihin vaikuttaminen koettiin henkildkunnan osalta positiivisena
asiana, olisivat he kaivanneet jonkinlaisia raameja ja ohjeistusta sitd, mita toiminnalla
lahdetdan tavoittelemaan, talldin muutoksen suunnittelu ja toteuttaminen tyéryhmassa
olisi ollut helpompaa. Nyt paallimmaiseksi oli jadnyt tunne, ettéd ei oikein tiedetty sita,

mihin toiminnalla pyritaan.

- Mun mielest se on krititkin kohde niinku siind et ois toivonu ehkd siin kohtaa enemmaén

niinku sellasta ihan ohjeistusta et mitd meilt toivotaan ja miten asiat pitdis hoitaa.

Arviointiyksikdssa tehdyn ty6n siséalto siis muuttui muutoksen aikana varsin paljon, joten
talla on ollut suoraan vaikutusta henkilékunnan tyéhyvinvointiin. On todettu, etté avoi-
mella tiedonkululla seka toimivalla vuorovaikutuksella on suuri merkitys henkiléston hy-
vinvointiin. Tallaisten isojen muutosten keskella epavarmuus henkildston keskuudessa
lisdéntyy ja erityisesti talloin tiedonkulun olisi toimittava, silla talla pystytdan vahenta-
maan epavarmuustekijoita ja muutokseen liittyvid turhia huhuja. Pyrimme selvittdmaan
my0s resursseja, joita muutoksen lapiviemiseen tarjottiin. Kaikissa haastatteluissa mai-
nittiin se, ettd muutoksen jalkeisen toiminnan suunnittelua varten saatiin muutama
paiva, jolloin arviointiyksikdssa ei ollut nuoria. Tata pidettiin hyvana asiana. Osa haasta-
teltavista olisi kaivannut suunnitteluun enemman aikaa varsinkin, kun ei oikein tiedetty

mita lahdetdan suunnittelemaan. Kiitosta sai myos se, etta tydskentelya saatiin jatkaa
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vanhassa tutussa ty0ryhmassa ja tieto tasta tuli hyvissa ajoin. Tama tieto sulki pois yh-
den muutokseen liittyvan epavarmuustekijan. Myos tassa kysymyksessa nousi esille uu-
den tybnkuvan epaselvyys ja se, mita toiminnalla ajettiin takaa. Tydyhteisttasolla tyon-
kuvan selkeys ja yhteiset tavoitteet lisdavat henkildkunnan sitoutumista yhteisten paa-
maarien saavuttamiseen. Taltd kannalta katsottuna olisi ollut perusteltua, ettd henkilo-
kunta olisi saanut kaipaamaansa lisatietoa muutoksen tavoitteista ja uudesta tyonkuvas-
taan. Yksi haastattelupari olisi kaivannut mahdollisuutta kdyda muutoksen toteutumista

lapi jalkeenpéin, jota voi pitaa tallaisessa tapauksessa tarkoituksenmukaisena.

Vaikka tunteet olivatkin padsaantodisesti hyvin kielteisia johtuen osallistumismahdolli-
suuksien puuttumisesta ja muutokseen johtaneiden syiden pimittamisestd, niin eras
haastateltava toi esille myos sen, ettd han koki muutoksen enemman positiivisena kuin

negatiivisena. Syy tahan oli se, etta tydnkuvaa paasi uudistamaan.

-Tyontekijand, ma itte koen sen ehkd jopa pikkasen positiivisempana ku negativiisem-
pana koko muutoksen et pysty vaihtaa duunin..tyon niinku jotenki en mé tiiéd fokusta ta/

Jotain véhan joo..

8.2 Muutos

Tassa osiossa kdydaan lapi paitsi muutoksen sisdltéa, myds sen syita, silla organisaa-
tiomuutosten yhteydessa on tarkeda tietdd miksi muutos tehtiin. Tallin tyontekijéiden

motivaatio muutoksen toteuttamiseen kasvaa.

8.2.1 Tyo0n sisallon muutos

Henkilokunta koki tytnsa muuttuneen tietyilta osin melko paljon. Aiemmin toteutettu
hyvin strukturoitu toiminta takasi sen, etta nuoret viettivat enemman aikaa arviointiyksi-
kosséa ja tulivat taten tutummiksi sen henkilokunnalle. Nyt nuoret eivéat ole sisatiloissa
niinkaan paljon ja tdma tekee tydskentelystd vahemman intensiivista. Myds pienentyneet
resurssit ja niiden vaikutus vanhoihin hyviksi havaittuihin tyémenetelmiin nousi esille.
Nyt niiden kaytto ei valttamatta ole mahdollista, vaikka asiakaskunta on pysynyt osittain

samana. Vaikka osa asiakkaista on edelleen hyvin samanlaisia kuin vanhalla konseptilla
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toimittaessa, niin haastatteluista kavi ilmi, ettd asiakaskirjo on nykyisin huomattavasti

laajempi kuin arviointiyksikén toimiessa paihdearviointiyksikkdna.

8.2.2 Muutoksen syyt

Jokainen haastateltava toi esiin, etta taloudelliset syyt olivat muutoksen taustalla voi-
makkain vaikutin. Osa haastateltavista toi esiin, etta paihdearviointiyksikkona toimiessa
osastopaikalla olleen nuoren vuorokausihinta oli korkeampi kuin muissa laitoksissa. Puo-
let haastateltavista toi esiin, ettd muutoksen syyksi kerrottiin tutkimuskohteena olevan
kaupungin pyrkimys hoitaa arviointity® omissa yksikdissa ostopalveluyksikkdjen sijasta.
Taman perustelun ongelmana oli haastateltujen mukaan se, ettd aiemmalla intensiivi-
semmalla tydtavalla nuoret olivat sijoitettuna yksikkéon lyhemman aikaa, joten muutos

ei tasta syysta tuo taloudellista hyotya.

Mmmm... Siis kai se virallisesti sitd perusteltiin niin, ettd kaupunki ef halua endd ostaa
arviointipalveluita ulkopuolelta, jotta arvioinnit olisivat tasalaatuisia, kun ne suoritetaan
tadlla kaupungissa omissa yksikoissd. Odoh, tamé perustelu ontuu kerran aikaisemmin
kun pdaihdearviointiyksikdssé (nimi poistettu) oli ndmd samat nuoret arviossa, niin paih-
dearviointiyksikkd (nimi poistettu) pysty arvioimaan vuoden atkana noin 50 nuorta ja nyt
talld kevyemmidlld resurssilla ja muutoksella meilld on noin 30 nuorta. 25-30 nuorta per

vuosi, eli me arvioimme vdhemman nuoria... kuin arkaisemmin.

Muutosta ei haastateltavien mukaan perusteltu riittavasti, mité ei voi pitda henkildkunnan
ty6hyvinvointia tarkastellen hyvaksyttavana, silla hyvinvointi nakyy erityisesti tydyhtei-
son avoimena tiedonkulkuna. Tdman seikan toi esiin jokainen haastateltu tyontekija.
Haastateltavat kokivat perustelut epaloogisiksi, eikd yksikaan esitellyistéa perusteluista
jaanyt vaille kritiikkia. Haastattelujen perusteella voi sanoa, etteivat muutoksen syyt ole
vielakddn haastateltavien tiedossa, vaikka muutoksesta oli haastattelujen tekohetkella

kulunut jo lahes vuosi.

Oikeeta syyta emme siis ole... itsellemme ymmarrettéavéa syytd emme ole saaneet.
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Toinen huomiota saanut asia oli se, etté arviointiyksikdssa tehtiin paljon uhka- ja vaara-
tilanneraportteja, mink& vuoksi se miellettiin turvattomaksi ja haavoittuvaksi, mita kay-
tettiin myos perusteena muutokselle. Henkilokunta kokenut taman ristiriitaisena, silla
haastattelujen mukaan heitd nimenomaan pyydettiin tekemaan uhkaavista tilanteista il-
moitus, ettéd yksikodssa tehty tyd saadaan nakyvaksi. Toisaalta yksi haastateltu mainitsi,
ettd kaytossa olevien resurssien vahentdminen ei muutosta seuranneen vuoden aikana
ole nakynyt uhkatilanteiden vahenemisend. Arviointiyksikkda voisi haastateltavan mu-
kaan pitdd nykyisin entistd turvattomampana, koska resursseja on muutoksen myo6ta

vahennetty.

-Joo, sehan... sitd perusteltiin myds, ettd me olemme niin haavoittuva yksikko... Etta sitd
Kéytettiin meitda vastaan myds, kun nifta ensin vaantdmélla pyydettiin tekemdén, jotta
nahdéén, saadaan meiddn tyo nakyvaksi ja sen vaarallisuus. Niin sitten se kalahti omaan

nitkkaan.

8.2.3 Muutosjohtamien

Olemme jaotelleet ndma osiot siten, ettd téssa osioissa muutosjohtaminen kasittda sen
johtajiston toimia, joka on organisaatiomuutoksen takana. Seuraavassa kappaleessa ka-

sittelemme lahiesimiesten toimintaa.

Karjistetysti voisi sanoa, etta haastateltavien tyotekijoiden mukaan ylemmilta tahoilta
tukea ja tietoa ei juurikaan tullut, vaikka sille olisi ollut erittdin suuri tarve ndin isossa
muutoksessa. Muutosta onnistuneesti johdettaessa esimiehen kuuluisi suuntautua
enemman henkilokunnan kanssa kaytavaan vuorovaikutukseen ja pyrkia kuuntelemaan
tyontekijéidensd nakemyksid muutoksen eri vaiheissa. Tallin henkilokunta kokee esi-
miehen arvostavan heité ja heidan mielipiteitdédn. Tahan liittyen mainittiinkin, ett hen-
kilokunta olisi toivonut tulleensa kuulluksi ennen kuin asioita ja paivamaaria lyddaan luk-
koon. Aiheeseen liittyvaan haastattelukysymykseen vastasi suoraan vain yksi pari, joka
toivoi, ettd tulevissa muutoksissa henkilokuntaa huomioitaisiin ja otettaisiin muutoksen

suunnitteluun mukaan paremmin kuin tassa tutkimassamme muutoksessa.
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Hyvassd muutosjohtamisessa tiedonvélitys on avainasemassa, jotta muutos pystytaan
toteuttamaan onnistuneesti tai ainakin mahdollisimman vahéan ty6ta hairitsevasti. Tahan
littyen informaation véhyys nousi esille useamman haastateltavan osalta ja useat haas-
tateltavat ihmettelivat, miten yksikon kotikunnalla on miten yksikon kotikunta voi sulkea
kyseisen kaupungin ainoan paihdearviointiyksikén, kun on tiedossa, etta sen tarjoamille
palveluille on edelleen tarvetta. TAma tuntui haastateltavista erikoiselta, silla henkilékun-
nalta 10ytyy tietotaitoa hoitaa paihdeongelmaisia nuoria. Samalla koettiin my6s huolta
kaupungin lastensuojelupalveluiden heikkenemisesta, varsinkin kun muutos oli toteu-
tettu huonosti suunniteltuna. Myds monesti mainittu jarkevien perusteluiden puuttumi-
nen muutoksesta kerrottaessa ei helpottanut muutoksen kasittelya. Erdan haastateltavan
mukaan muutosta olisi ollut helpompi kasitellda, jos jarkevaa tietoa muutoksen eri vai-

heista olisi ollut saatavilla.

-Ja varsinkin kun niitd perusteltuja syitéa ei tullu, niin se se muutosprosessi, foka luonnol-
lisesti sifs ja automaattisesti aina aika useesti tarkottaa sitéd sita negatiivista purkausta
alussa, niin sitd ei helpottanut kylld yhtaén se, ettd meille ei annettu ymmaérrettavié pe-
rusteluita tdlle. Et se olis ollu huomattavasti... nopeammin jotenki se muutosvastarinta

siind seldtetty, jos... fos Sitd olis osattu perustella sitd pdatosta... jarkisyillda

Haastatteluista nousi esille myds sellainen toive, ettd muutosta ei jatkossa toteutettaisi
hatikdidysti ja muutettaisi toimintaa vaan muuttumisen vuoksi sekd taten hajotettaisi
hyvin toimineita konsepteja. Toiveissa oli myds, ettd muutosta toteutettaessa asioiden
tarkasteluun varattaisiin riittavasti aikaa eikd muutosta ryhdyttéisi toteuttamaan suin
pain. Tahan liittyen ymmarrettiin se tosiasia, etta lastensuojeluun liittyvat ja sen toimin-
taa ohjaavat asiat, lait ja tilanteet muuttuvat joskus todella nopeasti, mutta silti toiveissa
oli, ettd muutoksen kohteena olevan yksikon tilannetta kartoitettaisiin pidemmalla aika-

valilla ennen kuin mitédan radikaaleja paatoksia ruvetaan tekemaan.

8.2.4 Esimiestyd muutosprosessissa

Vaikka tapahtunut organisaatiomuutos olikin iso ja vaikutti suuresti tyéryhman toimin-
taan, niin hyvana asiana pidettiin myds sitd, ettd tytskentelya saatiin jatkaa samalla

kokoonpanolla kuin ennen muutosta. Koettiin, etté vaikka tydnkuva muuttuikin melko
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paljon, niin tuttu porukka auttoi selviamaan muutoksesta paremmin. Tama esitettiin tyo-
ryhman toiveena ja lahiesimiehet saivat haastateltavilta hyvaa palautetta tasta.

Kaikki haastatellut parit toivat esille sen, ettd lahiesimiehet (yksikon vastaava ohjaaja
sekd myds yksikon johtaja) olivat yhta tietAmattomid muutoksen syistd, mutta yrittivat
parhaansa mukaan jarjestad suunnitteluaikaa, jotta uuden toiminnan kaynnistaminen
olisi sujunut mahdollisimman vaivattomasti. Léhiesimiesten toiminta sai siis paljon Kkii-
tosta, jonka lisdksi henkilokunta koki, ettéd heidan ohella myds lahin johto olisi tarvinnut
paljon tukea ja erityisesti tietoa muutokseen liittyen. Léhiesimiehet olivatkin prosessissa

hyvin tukemassa tyéryhman jasenia.

- Varmaan ndd meijén Idhimmét esimiehet... tuntu et ne on vaa semmosii san... kerto-
mas tietoja et ne oli muutokses mukana kaikki et et neki ne ois ihan yhtélailla tarvinnu
tukee mun mielest. Meit el niinku itse muutoksessa tuettu. Me itse tuimme toisiamme
enemmankin tdssd ettd esimiehet vaan aina iimotti meille mitd tapahtuu ja milloin ja me

sit ite velloimme siind muutoksessa ja koitimme tukea toinen toista

Esimiesten toimenkuvaan kuuluu tukea alaistensa tyéntekoa arjessa, seka tarjota heille
mahdollisuus tehda laadukasta ty6ta. Haastatteluissa kerrottiin, ettéa lahiesimiehet pyrki-
vat jarjestamaan henkilékunnalleen suunnitteluaikaa helpottaakseen tulevaa arkea, mi-
hin talla ilmiselvasti pyrittiin. Haastatellut tyontekija toivat esiin, etta lahiesimiesten rooli
koettiin toteutuneessa muutoksessa olevan enemmankin viestinvieja, joka toi ylemmilla
tahoilla paatetyt muutostavoitteet tydyhteison tietoisuuteen. Kaiken kaikkiaan esimies-
ten toimintaa pidettiin hyvana ja asiallisena, ja haastateltavien vastauksista oli tulkitta-
vissa, ettéa he pitivat lahiesimiesten roolia epakiitollisena muutoksen yhteydessa. Yksi

haastateltavista toikin puheissaan roolin epékiitollisuuden esille.

8.2.5 Muutosvastarinta ja muutosahdistus

Haastattelumateriaalista havaitsimme, ettd osa henkilokunnasta koki muutoksen epa-
mieluisana ja jopa ahdistavana. Tata voi pitaa luonnollisena, silla syyt muutoksen vas-
tustamiseen ovat hyvin inhimillisia. Monesti esimerkiksi vanhoista tutuista kaytanndista
luopuminen sekd oman tulevan tyokuvan puutteellinen ymmartaminen voivat lisdtd muu-
toksen vastustamista. Taman lisdksi muutos, johon henkilokunta ei pysty millaan tavalla

vaikuttamaan voi tuntua hyvin epamiellyttavalta ja ahdistavalta. Kuten ohessa olevasta
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lainauksesta voi paatella, niin heikko informaatio muutokseen liittyen lisési tassa tapauk-

sessa epavarmuutta muutosta kohtaan.

Muutos herétti myds negaatioita sifta, etta ei niinku tydntekifoitd kuultu siind muutoksen
niinku tarpeessa ja siftd niinku fotenkin niinku muutoksen eteenpdin viemisessd niin se

herétti tosi palfo semmost... miten sen nyt sanois, epavarmuutta ja epéluottamusta.

Kaksi haastateltavaa mainitsi erikseen muutosvastarinnan haastatteluiden aikana. Emme
kysyneet tasta erikseen, silla muutosvastarintaa ei yleensé suoraan tunnisteta itsessaan,
vaan sitd esiintyy useimmiten ihmisten toiminnassa, tiedostamattomana kayttaytymi-
send. Tama voi ilmentya eri tavoin eri henkildissa. Taman takia pidimme yllattavana, etta

se nousi esiin nimenomaan itse koettuna asiana muutoksen keskella.

8.2.6 Muutokseen vaikuttaminen

Jokainen haastateltu pari toi jossain muodossa esille sen, ettd muutokseen johtaneet
syyt tulisivat olla lapindkyvammat ja selkeasti tiedossa henkilokunnalle, joiden tydnku-
vaan muutos vaikuttaa. Myos henkilokunnan osallistaminen ja kuuleminen muutoksen
jalkeen nousi jalleen esille. Koettiin myos tarkedna paasta reflektoimaan tapahtunutta,
jotta tulevien muutosten suunnitteluun saataisiin henkilokunnan nakdkulma aiempaa

vahvemmin mukaan.

-Nif ehkd tast muutoksesta voi nifinku fokainen oppia silld tasolla, ettd miten tarkedé on
niinku kuulla jokaista ja se kuulluks tulemisen kokemus, miten térkee se on, ettd pdasee
positiivisella tavalla siihen muutokseen mukaan. Ehkda myaos niinku johdon kannalta ois
hyvd kuulla sen muutoksen jalkeen myds tyontekifoitd et mitd ois voinu krhm ja mitd
tastd muutoksesta on opittu, fotta tulevat muutokset menis... saatas niinku positiivisia

valtkutuksia.

Yksi vastaajista kertoi, ettd muutokset ovat herattéaneet hanelle mielenkiinnon ottaa sel-
vaa muutoksesta yleiselld tasolla, jotta suhtautuminen siihen olisi henkilékohtaisesti hel-
pompaa. Toivottiin mygs, ettd henkilokunnan ammattitaitoa kaytettaisiin enemman hy-
vaksi muutosta suunniteltaessa. Tama kay jarkeen, silla muutosta suunnitellessa ja to-

teuttaessa henkilokunnan erityisosaamiseen huomiointi on tarkeaa. Talléin henkilosto
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saa kokemuksen siita, ettd muutoksessa nakyy sen valmistuttua myos henkildkunnan
kadenjalki, mikd helpottaa muuttuneeseen tython kiinnittymista. Haastatteluiden mu-
kaan opinnaytetydmme loppuvaiheissa kaynnistyneessd uudessa muutosprosessissa
henkilokunnan ammattitaitoa ei kuulemma ollut kuitenkaan hyédynnetty. Vaikka myds
tdman jalkimmaisen muutosprosessin toteutus sai osaltaan kritiikkia, niin tasta huoli-
matta tdma toinen muutos sai kiitosta siitd, etté se on ollut aikaisempaa paremmin hoi-

dettu ja perusteet sille ovat olleet jarkisyilla ymmarrettavissa.

Haastateltavat kokivat paasseensa vaikuttamaan tydryhman pysyvyyteen lahiesimiesten
avulla. Tama muutos lahti tydyhteisdn jasenten omasta toiveesta. Myds tyon sisalldllisiin
asioihin tyontekijat kokivat padsseensa vaikuttamaan. Mikali ndihin asioihin olisi saneltu
ylhaalta kasin erilaiset sisallot, olisi muutosprosessi saattanut heikentaa tyontekijéiden
motivaatiota tyéhon. Nyt ndihin asioihin vaikutettaessa télla on todennékdisesti ollut po-

sitiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin.

9 Yhteenveto

Téssa kappaleessa vedamme yhteen kysymyksistiamme saadut tulokset. Saatujen vas-
tausten perusteella tapahtuneen muutoksen olisi haastateltujen mielestéd voinut hoitaa
paremmin ja henkilékuntaa enemman huomioiden. Haastatellut nakivat muutoksen to-
teutuksessa useita ongelmia. Eniten mainintoja sai se, ettei informaatio juuri kulkenut
prosessin aikana ylhaalta alaspéin. Haastateltujen kokemusten perusteella olisi tarkeaa,
ettd muutoksen kohteena olevan arviointiyksikén henkildkunta otettaisiin alusta lahtien
muutosprosessiin mukaan ja he paasisivat osallistumaan niin muutoksen suunnitteluun
kuin myds toteutukseen. Haastateltavien mukaan henkilokunnalle ilmoitettiin muutok-
sesta ja siihen liittyvista aikatauluista, jotka vietiin sitten lapi sellaisenaan, ilman vaiku-
tusmahdollisuuksia. Taman vastapainoksi henkilokunta paasi kuitenkin sopimaan keske-
naan tulevan yksikén toimintatavoista seka yhteisista pelisadnndista. Tyoryhmaa olisi
ollut tarked kuulla jo muutoksen suunnittelun alkaessa, silla talla tavoin olisi varmistettu
henkilokunnan kokonaisvaltainen osallisuuden kokemus muutosprosessin aikana. Mieles-
tdmme erityisen tarkedd muutokseen liittyen on mainita myds muutoksen perustelut,
joita henkilokunta ei kokenut loogisiksi. Erikoinen huomio oli, etté viela vuosi toteutuneen

muutoksen jalkeen muutoksen syyt eivat ole selvinneet.
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Henkilokunta koki myds tarke&ksi paasta jalkeenpain reflektoimaan tapahtunutta muu-
tosta ja sen herattamia ajatuksia. Toiminnan lapikdyminen jalkeenpdin vaikka esimerkiksi
tyéryhmén ja esimiehen kesken, voi tuoda ilmi uusia ratkaisumalleja, joita pystytaan
hyddyntdmaan vastaavanlaisissa muutoksissa. Koska tutkimamme muutos oli varsin
merkittdva tyon kannalta, niin haastattelujen perusteella henkil6kunta olisi kaivannut
selkedsti perusteltuja ja jasenneltyja syita siihen, miksi ja miten muutos ylipdansa toteu-
tetaan. Huolellisilla perusteluilla voidaan vaikuttaa henkilékunnan tyohyvinvointiin ja
asennoitumiseen muutokseen liittyen. Perustelut vahentavat epétietoisuutta ja -var-
muutta. Lisdksi selkea ohjeistus edesauttaa tyon sujuvuutta ja mielekkyytta, silla talléin
tyontekijan ei tarvitse stressata ja han pystyy kayttamaan energiansa itse tyéhon, huo-

lehtimisen sijaan.

Tutkimamme ty6ryhma koki tarkeéksi, etta he saivat muutoksen jalkeen jatkaa tyosken-
telyd samassa ty0ryhmaéssa. Tata pidettiin merkittavanad asiana, johon pystyttiin muu-
toksen aikana vaikuttamaan. Lisaksi tdméa poisti muutokseen liittyvan epavarmuusteki-

jan, mink& uuden tyéryhman ryhmaytyminen olisi tuonut.

10 Pohdinta

Mielestdmme onnistuimme tuomaan esille tutkimusongelmamme keskeisimmat kehitta-
miskohteet. Olisi tietenkin ollut toivottavaa saada alun perin suunnitellusti kaikki nelja
haastatteluparia tyohomme mukaan. Mielestdmme kuitenkin jo tdman aineiston perus-
teella vastauksissa oli saavutettu luotettavat tulokset, silla sielld esiintyi toistuvasti sa-
moja ilmiditd muutoksesta. Haasteita asetti myds huono ajoituksemme opinnaytetytssa.
Juuri kun olimme saaneet tutkimusluvan aiheen tutkimiseen, yksikké ilmoitti samalla vii-
kolla uudesta mittavasta organisaatiomuutoksesta. Tama oli harmillista, koska olisimme
toivoneet saavamme esitella ensimmaisen muutoksen tulokset yksikdssa ennen seuraa-
vaa muutosta, jolloin he olisivat voineet jo hyddyntaa aineistoamme toteutuksen suun-
nittelussa. Kyseista tydryhmaa tulee kuitenkin koskettamaan vield yksi organisaatiomuu-
tos heti, kun kahden yksikén yhdistymiseen sopivat tarkoituksenmukaiset tilat [6ytyvat.
Oli myds haastateltavien puolesta vaikeaa alkaa muistelemaan ja erottelemaan vanhaa

muutosta, koska he kavivat silla hetkella lapi jo uuden muutoksen tuomia kokemuksia.
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Jos olisimme tienneet uudesta muutoksesta aikaisemmin, olisimme voineet myds muo-
kata aihettamme uuteen muutokseen liittyen tai yhdistdad sen alkuperéiseen tutkimuk-
seemme. Huomasimme kuitenkin, ettd vertaishaastattelu menetelména oli toimiva va-
linta, koska haastateltavat muistelivat ja palauttelivat toisiaan vuoden takaiseen aikaan

onnistuneesti.

Loysimme my6s konkreettia esimerkkeja milla tavoin muutoksen toteuttamista voisi pa-
rantaa tulevaisuudessa. Jos jossakin seuraavassa muutoksessa hyddynnetdan tuloksi-
amme ja kehittamisehdotuksiamme, jatkotutkimus olisi tarkea ja aiheellinen. Jatkotutki-
mus voisi olla esimerkiksi vertaileva tutkimus siitd, kuinka kehittdmisehdotusten hyoddyn-
tdminen, kuten tiedottamiseen panostaminen vaikutti tyontekijéiden kokemuksiin muu-
toksen toteutumisen onnistumisessa, jos sitd verrataan aineistostamme saatuihin tulok-

siin.

Pohtiessamme tuloksia yllatyimme siita kuinka positiivisessa hengesséa haastateltavat pu-
huivat muutoksesta, vaikka he toivat esille paljon kritiikkia ja huomattavia puutteita muu-
toksen toteutuksesta. Voisi sanoa, ettd muutos nahtiin nain jalkikateen osan mielesta
onnistuneena muutoksena vaikka itse muutosprosessi ja sen toteutus oli epaonnistunut.
Tutkimuskohteena ollessa yksikdssa oli tata opinnaytety6téd jo uusi muutos kdynnissa ja
aikaisemmasta muutoksesta oli kulunut jo vuosi. On mahdollista, ettd talla saattoi olla

pehmentavaa vaikutusta aiempaa muutosta reflektoidessa.

Halusimme selvittaa henkilokunnan kokemuksia siité, miten he paasivat suunnittelemaan
muutosta ja osallistumaan sen lapivientiin. Tutkimme asiaa henkilokunnan osallisuuden
sité kautta tyohyvinvointiin liittyen. Naiden kasitteiden lisdksi avasimme teoriaosuudessa
myds johtaminen sekd muutosjohtaminen —kasitteita, mitka mielestamme liittyivat hyvin
paljon tutkimaamme asiaan. Opinndytetyémme tuloksia voisi hyddyntaa vastaavissa or-
ganisaatiomuutoksissa, joita sosiaalialalla vaistamatta tulee vastaan. Kyseinen arvioin-
tiyksikkod koki kevaalla 2015 toisen ison muutoksen, jossa vastausten mukaan henkil®-
kunnan tarpeita ei vielak&an ollut riittdvasti huomioitu. TAméan vuoksi koimme opinnay-
tetydomme aiheen tarkeéksi ja toivomme, ettd seuraavaa isoa muutosta mietittéessa
muutoksen suunnittelijat kayttaisivat hyodyksi kerddmadmme aineistoa ja nain antaisivat

henkilostolle mahdollisuuden tulla entisté paremmin kuulluksi
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Haastattelukysymykset

1. Miten muutos paihdearviointiyksikosta tavalliseksi arviointiyksikoksi on muuttanut

ty6ta? Mitka ovat tydnne kannalta mielestanne keskeisimmat muutokset?

2. Mitka olivat mielestdanne muutokseen johtaneet syyt? Mita perusteluja kaytettiin

muutoksesta kerrottaessa?

3. Milla tavoin esimiehet tukivat teitd muutoksessa? Miten toivoisitte esimiesten

osallistavan henkilokuntaa tulevissa muutosprosesseissa?

4. Miten olette tydryhmana paasseet vaikuttamaan muutoksen suunnitteluun seka

toteutukseen?

5. Minkalaisia resursseja muutoksen lapiviemiseen tarjottiin? Mité olisitte toivoneet

enemman tai vdhemman?

6. Miten taman muutoksen kokemuksia voisi mielestdénne hyédyntda tulevia muu-

toksia ajatellen?
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Saatekirje

Hei,

Teemme opinnaytetydtd Metropolia Ammattikorkeakoulussa sosiaalialan koulutusohjel-
massa. Opinnaytetydmme kasittelee paihdearviointiyksikon muuttamista kriisi- ja vas-
taanottoyksikdksi. Opinndytetydémme pyrkii selvittdmaan, miten tyontekijat ovat koke-

neet olleensa osallisina muutoksessa.

Tutkielmamme aineisto kerataan vertaishaastattelun avulla. Vertaishaastattelussa tyon-
tekijat keskustelevat ennakkoon asetelluista kysymyksista parin kanssa. Haastatteluajat
seka -parit sovitaan etukateen. Kysymysten pohjalta keskustellaan n. 30 - 45 minuuttia.
Haastattelut danitetaéan ja pyydamme teilta kirjallisesti suostumuksen ennen haastatte-
lua. Aanitetyt haastattelut tuhotaan tutkimuksen jalkeen, eika haastatteluun osallistunei-
den henkil6llisyys ole tunnistettavissa tutkielmasta. Emme yksiloi haastatteluun osallis-
tuvia tyontekijoita millaan tavalla. Lopullisessa opinnaytetyossa ei yksiloida tarkasti yk-
sikk0a, josta opinndytetyt on tehty. Osallistuminen opinndytetyéhén on vapaaehtoista,
ja sinulla on oikeus kieltaytya siita.

Mikali sinulla on kysyttavaa, voit olla yhteydessa meihin.

terveisin

Santeri Kanula, Hillevi Bruhn ja Samuli Korhonen

Suostun osallistumaan opinnadytetyéhon

paikka, paivamaara, allekirjoitus ja nimenselvennys
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