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Osallisuus onnistaa muutoksen

Kunnissa on tapahtumassa suuria muutoksia SOTE-rakennemuutoksen ja maakuntauudistuksen
myo6td. Muutosprosessin lapivienti on organisaatiossa haasteellista. Tampereen kaupungin
sosiaalialan tyontekijoitéa pyydettiin TAMKIin sosiaalialan koulutuksen jarjestamassa
tyohyvinvoinnin iltapaivassa syksylla 2016 kirjoittamaan tarinoita sek& onnistuneesta etta
epaonnistuneesta muutosprosessista ja sen kautta visioimaan oman tyonsa tulevaisuutta ja
muutoksen onnistumista. Tyontekijoita pyydettiin kertomaan, millaisena he nakevéat
toimenkuvansa 3-5 vuoden paasta. Analysoinnissa tarinoita on tarkasteltu tydhyvinvoinnin
nékokulmasta.

KIRJOITTAJAT: MERJA SINKKONEN JA OUTI WALLIN

Tyo6hyvinvointi

J 0 vuonna 2011 sosiaali- ja terveysministerit asetti tavoitteiksi, ettd ihmiset jatkavat

toissdan nykyista kauemmin, elinikéinen tydsséoloaika pitenee kolmella vuodella
vuoteen 2020 mennessa ja psyykkinen kuormitus vahenee 20 prosenttia. Ihmisten
kykya, halua ja mahdollisuuksia tyontekoon tulee parantaa, jotta tavoitteisiin paastaan.
Keskeisiksi toimenpiteiksi listattiin johtamisen laadun parantaminen (yhteistyon ja
viestinnén avulla), tydterveyshuollon roolin vahvistaminen ennaltaehkaisevana
toimintana, verkostoyhteistyon lisdaminen, viestinnan tehostaminen, tyésuojelulain
muuttaminen ajanmukaiseksi seka tydsuojeluvalvonnan kehittdminen ja vaikuttavuuden
arvioiminen. (Makiniemi, Bordi, Heikkila-Tammi, Seppanen & Laine 2014, 37.)

Tyohyvinvointi ilmenee yksilotasolla kokemuksena tai lopputulemana tyéorganisaation,
[&hitydyhteison, fyysisen tydympariston, tyon ja yksilon itsensa yhteisvaikutuksesta.
Tyohyvinvointi ndhdaéan yleensa muuttuvana tilana ja jatkumona tyéelaman lapi.
Tybhyvinvoinnin toisessa paassa ovat tydbuupumus, tydperainen pahoinvointi ja
tyokyvyttomyys. (Tarkkonen 2012, 13-16.)

Tyoterveyslaitos maarittelee tydhyvinvoinnin professori Juhani limarisen rakentaman
Tyokykytalon muodossa. Talo muodostuu neljasta kerroksesta. Kolme alinta kerrosta
kuvaavat yksilon omia voimavaroja ja neljas kerros tyota, tyooloja ja johtamista. Terveys
ja toimintakyky toimivat talon perustana. Toisen kerroksen, osaamisen, perustana
toimivat niin peruskoulutus ja ammatilliset koulutukset kuin myds paivittdinen, elinian
jatkuva oppiminen. Kolmannessa kerroksessa ovat arvot, asenteet ja motivaatio, joiden
kautta tydelama ja siviilielaméa sovitetaan yhteen. Neljannen johtamista, tydyhteista ja
tydoloja kuvaavan kerroksen painotus on seka tydopaikassa etta johtajien ja esimiesten
vastuussa tyokyvysta. Kerrokset tukevat toinen toistaan. Kaikissa kerroksissa tapahtuu
yksilon elamén aikana muutoksia, mutta yleensa nopeimmat muutokset tapahtuvat
neljannessa kerroksessa. Jos neljas kerros muuttuu raskaaksi, painaa se myos alempia
kerroksia. Tyokykya tulee tamén vuoksi yllapitaa ja kehittaa jatkuvasti kaikkien kerrosten



toiminnan takaamiseksi. Vastuu on niin yksilolla kuin myos tyopaikalla. Tyokykytalossa
on huomioitu myo6s yksilon tyokykytaloa ymparoivat verkostot. Verkostoillakin on
vaikutus tyokykytalon rakenteisiin ja yllapitoon.
(https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyokykytalo/22.4.2018)

Organisaatiomuutoksien yhteydessa pystytdan parantamaan tyontekijoiden
tyohyvinvointia. On tarkead, ettd muutoksen mielekkyys sailyy. Toimiva viestinta,
tyopaikalta saatava tuki ja vaikutusmahdollisuudet muutosta ennen, sen aikana ja sen
jalkeen ovat kolme tarkeaa tekijaa mielekkyyden sailymisessa. Tyontekijoiden
yksilollisyys ja erilaiset tavat ymmartaa ja sisaistaa asioita tulee myos huomioida.
Esimerkiksi uudenlaiset tybn organisointitavat, likkuvuuden liséaminen ja uudet
etenemismahdollisuudet voi lisaté tyéhyvinvointia. Muutokset tydssa voivat lisata
innovatiivisuutta, tydon imua ja tuloksellisuutta. Muutokset, varsinkin useat perakkain
tapahtuvat muutokset, ndhdaan kuitenkin riskina tyéhyvinvoinnille. Tyontekijoilla on
havaittu naissa tilanteissa eniten matalampaa tyotyytyvaisyytta, tyolle omistautumista,
enemman tunteisiin littyvaa uupumusta ja enemman sairauspoissaoloja. Jotta nailta
valtytaan, tulisi riskit arvioida jo etukateen ja niita tulisi pyrkia ennaltaehkaisemaan.
(Makiniemi ym. 2014, 23-24.)

Narratiivisuus tutkimuksessa

Narratiivi tarkoittaa tarinaa ja ihmisilla on luontainen kyky kertoa juonellisia tarinoita.
Narratiivisuus on yhdenlainen tutkimusote, jossa tarinoista koostetaan aineisto
tutkimukseen. Tarinoiden tulkitseminen havainnollistaa yksittaisia merkityksia ja
kokonaisuuksia niin yksilollisella kuin yhteisdllisellékin tasolla. Tarinat voivat olla
fiktiivisia, mutta niita analysoitaessa tarinoita sovelletaan tosiasioiden tarkasteluun.
Narratiivisen tutkimuksen keskeinen nimittéja on tarinan kasite, jota voidaan kayttaa
metaforisesti tai metodologisesti. Metaforinen kaytté ymmartaa, etta kaikki inmisen
kertoma on tarinaa eli ihmiset kertovat tarinoita jatkuvasti. Tama on kapeampi kasitys
tarinallisuudesta ja sen merkityksista. Metodologinen kaytté analysoi
yksityiskohtaisemmin puhetta ja kieltd. Taté kautta narratiivisuudella on merkityksia
muun muassa kulttuurin ja identiteetin muodostamisissa. Narratiivinen tutkimusote on
valja, sen sisaltaa erilaisia tutkimusmenetelmia ja aineiston lukutapoja. (L6ytdnen 2007;
Hanninen 2009.)

Onnistunut muutos — tydntekijat mukana

Onnistunutta organisaatiomuutosta visioineista tarinoista nousi esiin tyontekijdiden
mukaan ottaminen ja osallistaminen muutoksen yhteydessa. Kun ennen muutosta ja
muutoksen aikana tyontekijat huomioitiin, sujui tyd muutoksen jalkeen jo kuin itsestaan.
Tyontekijoiden omat vaikutusmahdollisuudet, tydnantajalta ja tydyhteisolta saatu tuki
seka onnistunut viestintd takaavat hyvan organisaatiomuutoksen prosessin.

Kun tyontekijat saivat olla asiantuntijoina mukana toteuttamassa muutosta, ei muutos
tuntunut lainkaan tuntemattomalta, kaukaiselta tai pelottavalta. Osallisuuden tunne
minimoi ulkopuolisuuden tunteen ja edesauttoi muutosmyoénteisyyden yllapitdmisessa.
Tyontekijat tunsivat itsensa tarkeiksi ja hyodyllisiksi osiksi kaikissa muutosprosessin
vaiheissa. Muutoksen jalkeen oma tydtehtava tuntui mielekkaalté ja edelleen tarkealta.
Se motivoi jatkamaan hyvaa tyoskentelya.

Tyontekijat kokivat, ettéa heidan tyétaan, kokemustaan ja osaamistaan arvostetaan.
Tama lisdsi luottamusta muutosta kohtaan. Muutosmyonteisyys ja luottamus prosessin
onnistumiseen lisdsi myds yhteisollisyytta. Kaikki olivat samalla matkalla kohti parempaa
organisaatiota. Ymmarrys muutoksen hyvista vaikutuksista oli kaikilla samankaltainen.



Muutosten yhteydessa pitaa sietaa toisinaan myos epatietoisuutta, kun kaikki asiat eivat
ole selvid heti. Tydnantajan tuen lisaksi olikin tarkeaa, etta tyontekijat tukivat ja
kannustivat toinen toistaan.

Tyontekijat pidettiin ajan tasalla siitd, mita milloinkin tapahtui. Asioista pystyttiin myos
keskustelemaan ja jakamaan ajatuksia, joten kukaan ei jaanyt epatietoiseksi. Muutosten
yhteydessé tunteet vaihtelevat ja siksi oli trkedd, ettéd myos tunteet huomioitiin ja etta
kaikki saivat tukea toisiltaan niin iloihin kuin murheisiinkin. Muutoksen keskella oltiin
luottavaisia parempaan tulevaan toimintaan, kun asiat ymparilla olivat selkeat ja
kunnossa.

Organisaatiomuutoksen onnistuneen lapiviennin myéta tyontekijat kokivat, etta
tyytyvaisyys tyota ja tydyhteiséa kohtaan oli hyvalla tasolla ja tyontekijat voivat hyvin
tydssaan. Heilla oli tunne, etta he kuuluvat tydyhteiston ja saavat silta tarvittavaa tukea.
He tiesivat, mita heilta odotettiin ja ettd he olivat hyvia tytssaan.

Ep&onnistunut muutos — tyontekijat unohtuvat

Tarinat epdonnistuneesta organisaatiomuutoksesta kertoivat matalasta
tyotyytyvaisyydesta, uupumuksesta seka tyon tarkeyden ja motivaation menettamisesta.
Tarinoiden kautta visio epaonnistuneen organisaatiomuutoksen jalkeisesta ajasta piirsi
kuvaa pahoinvoivasta tydyhteisostd, jossa tyohyvinvoinnin osa-alueet ja edellytykset
eivat tayty.

Tybhon ei oltu enaa tyytyvaisia muutosten jalkeen, silla muutos ja sen jalkeiset asiat
koettiin epétasa-arvoisina ja vaikeasti hahmotettavina. Tyontekijoilta ei oltu kysytty
nakemyksia eika mielipiteitd muutoksen yhteydessa. Tyotehtavien uudelleenjako tuntui
summamutikassa tehdylta ja tyontekijat kokivat itsena irrallisiksi koko tydyhteisosta.

Tyontekijat eivat olleet enaa omistautuneita tydlleen. Huonot kokemukset muutoksesta
ja viihntymattomyys laskivat tydmotivaatiota ja lisasivat tyytymattomyytta. Tyontekijéiden
osaamista ja kokemuksia ei huomioitu muutoksessa, joten arvostuksen tunne puuttui.
Oma uusi tydnkuva oli pahimmillaan niin rajoitettu aiempaan verrattuna, ettei omaa
osaamista enaa "tarvittukaan”. Kokemus ja tietotaito olivat olleet yhdentekevia uusista
tehtavista paatettdessa. Lisaksi tydn tavoitteet organisaatiomuutoksen my6ta olivat
jadéneet pimentoon ja olivat epamaaraisia. Tyota ei osannut kohdistaa enaa oikein.
Tyontekijat kokivat, ettéa he olivat epaonnistuneet tydssaan ja epaonni jatkui edelleen,
kun tydsté ei saanut kiinni — eika silla tuntunut olevan enaa valiakaan.

Tyytyméttémyys, huonot kokemukset, epaonnistumisen tunteet ja arvostuksen puute
aiheuttivat sen, ettd tyontekijat alkoivat uupua tyéssaan. Kiire painoi paalle. Piti olla
tehokas, vaikkei ollutkaan taysin varma mita piti tehda. Lisaksi huoli asiakkaista oli
selked. Tehokkuus ja kiire veivéat aikaa asiakkailta ja huolimattomuuden riski kasvoi.
Ymmarrys siita, kuinka organisaatiomuutos paransi toimintaa asiakasnakokulmasta, ei
kohdannut johdon ymmarryksen kanssa. Epaonnistunut muutos horjutti jopa tyon
eettisyyden periaatetta.

Tyontekijat unohdettiin muutoksessa. Vuorovaikutus oli mitatonta, tyéntekijat joutuivat
olemaan epatietoisia ja kokivat itsensa ulkopuolisiksi. Tyontekijoita ei kuunneltu eika
tuettu muutoksen aikana, sitd ennen tai sen jalkeen. Muutoksen jalkeen asetetut uudet
tavoitteet olivat hankalia sisaista&, kun niihin ei ollut kosketuspintaa.

Onnistuneen muutoksen valineet



Tarinoiden perusteella onnistunut organisaatiomuutos tydhyvinvoinnin nakékulmasta
edellyttéda osallisuutta, yhteisty6ta ja vuorovaikutustaitoja. Tyontekijéiden mukaan
ottaminen muutoksen suunnitteluun, sen toteuttamiseen ja kehittamiseen vaikuttaa
tyontekijoiden tuntemuksiin monin tavoin. Osallistaminen lisda ymmarrysta ja
innovatiivisuutta. Parhaimmillaan se voi lisaté arvostuksen tunnetta, luottamusta,
myonteisyyttd muutoksia kohtaan, yhteisoéllisyyden tunnetta, tyén imua ja
tyotyytyvaisyytta, tyon hallittavuutta seka kaikenlaista hyvinvointia. Vuorovaikutustaitojen
tulee olla kunnossa niin johdolla kuin myds tyontekijoilla. Asioista keskusteleminen ja
tiedottaminen, avoin ilmapiiri ja l&pindkyva toiminta auttavat kaikkia elamaan muutoksen
mukana.Osallistuessaan muutokseen tyontekijat eivat ole yksindaisid, kauhuissaan

olevia sivustakatsojia, vaan yhteisen hyvan puolesta tydskentelevia tiimipelaajia.
Onnistunut organisaatiomuutos sitouttaa tyontekijat tyohonsa, tydyhteiséon ja
tybtehtavaén. Tyodn tavoitteet ovat selkeat, kun niitd on ollut itsekin kehittAmassa ja
omaksumassa jo ennen muutoksia. Tyontekijdiden jaksamista ja mahdollisuuksia pysya
tydelamassa pidempaan parannetaan nain merkittavasti.

Tybelama on jatkuvassa muutoksessa ja monien tydntekijoiden tydpaikka voi olla
vaakalaudalla muutosten kohdistuessa omaan tydyhteisdon. Suurten muutosten myota
pelko tydn jatkumisesta ja oman ty6tehtdvan muutoksesta epamieluisaan suuntaan
kasvaa. Jannitys, stressi, pelko ja ahdistus aiheuttavat lopulta uupumusta ja negatiivisia
tunteita, jotka vahentavat yksilon ja myods koko tydyhteison tydhyvinvointia. Tyontekijat
eristaytyvat toisistaan. Johdon tulisi ymmartaa, etté ihmiset reagoivat eri tavoin eri
asioihin. Tama tulisi huomioida muutoksia suunniteltaessa ja toteuttaessa. Myos
ihmisten epétietoisuus kasvattaa epailyksia ja pelkoa. Vaikka johdon tulee olla pienen
askeleen edella tyontekijoistd muutosten aikana, tulisi tiedottamisen olla
mahdollisimman oikea-aikaista ja kaikkia koskevaa. Tydhyvinvointia vahentavien
tekijoiden minimoiminen yllapitdd muutoksessa laadukasta toimintaa ja antaa
mahdollisuuden tyontekijalle myods jaksaa tdissa pidempaan.
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