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Tiivistelma

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa tietoa Espoon kaupungin perhe- ja
sosiaalipalveluihin johtamisen tueksi muutoksen keskella. Opinnaytetyon tarkoituksena oli
oytaa niita tekijoita, jotka edesauttavat muutoksen etenemista ja siita selviytymista.
Opinnaytetyo pyrki selvittamaan keskeisia tekijoita tyontekijoiden kokemuksissa, jotka
tekevat muutoksesta onnistuneen seka selvittamaan, mita Espoon kaupungin perhe-
sosiaalipalvelujen tyontekijat pitavat onnistuneena muutoksena. Haastattelin niita
tyontekijoita Espoon keskuksen alueelta, jotka ovat siirtymassa uuteen perhekeskusmalliseen

tyoskentelyyn.

Menetelmana kaytin tulevaisuusmuistelua. Kyseessa on laadullinen tutkimus. Analysoin
aineistoin aineistolahtoisen sisallonanalyysin menetelmalla. Lisaksi tyossa on
kirjallisuuskatsauksen elementteja. Tietoperustana ovat keskeiset kasitteet: muutoksen
johtaminen seka tyohyvinvointi. Pyrin esittelemaan tyossa, mita viimeaikaiset tutkimukset
kertovat naista aiheista. Aineistoin lopputuloksena erottelin kolme muutoksessa

onnistumiseen liittyvaa tekijaa: oma asenne, tyoyhteison tuki ja esimiehen rooli.

Totean kirjallisuuden perusteella, etta tyohyvinvoinnista puhutaan tana paivana paljon
yksilon psyykkisen hyvinvoinnin nakokulmasta. Sisainen motivaatiota, itseohjautuvuus ja
innostus tyota kohtaan ovat merkittavia tyohyvinvointia edesauttavia tekijoita. Muutoksen
johtamisessa puolestaan korostuu esimiehen rooli. Esimies nahdaan tyonteon ja
tyohyvinvoinnin mahdollistajana, valmentavana tai palvelevana esimiehena. Muutoksen
johtamisessa tarkeaa on tyontekijoiden osallistaminen, tiedottaminen ja paatoksentekoon

seka kehittamiseen mukaan ottaminen.

Opinnaytetyon perusteella huomio tulisi suunnata siihen, miten tyontekijoiden asenteeseen
voi myonteisesti vaikuttaa muutoksen keskella. Lisaksi muutoksen johtamisessa tulisi

huomioida esimiehen ja tyoyhteison tuen merkitys.

Asiasanat: Muutoksen johtaminen, tyohyvinvointi, tulevaisuusmuistelu
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Abstract

The purpose of this thesis was to provide information for the city of Espoo about successful
change in the family and social services. Espoo is building a Family Center in the Espoon
keskus area. The aim of this thesis was to find those factors that help change to move
forward and investigate what the things that help employees to survive the change are. This
study introduces employees’ ideas about the successful change and brings forth the central

factors that make the change successful.

The Family Center is changing the way of working in the family and social services. The
empirical data was collected with an electronic tool which had open-ended questions for
employees who are to work in the new Family Center. Employees were asked to remember

the future where the move to the new Family Center has successfully happened.

This thesis identified three different meaning categories that describe factors that affect the
success of the change: an individual’s own attitude, the support of the working community
and the role of the manager. Remember the future is one method of qualitative research.
Material was analyzed with methods of content analysis. This study also contains elements of
a literature review. The intent is to introduce the existing research about change leadership

and well-being at work. This is also the theoretical framework of this study.

It was discovered that in the literature, the individual’s well-being at work is emphasized
over the physical well-being. Inner motivation, enthusiasm and self-management affect an
individual’s well-being at work. The role of the manager is very important in managing the
change. The hierarchical pyramid is replaced with a coaching and serving manager. The
manager makes it possible for the employees to perform at their best at work. It is important
in change leadership to include employees in the developing and decision-making processes.
Giving information about the change along the way is also important. Based on this thesis,
attention should be paid to the importance of the employees’ attitudes during the change.

Equally important it is to notice the meaning of the support of the manager and coworkers.

Keywords: change leadership, well-being at work, remembering future
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetyossa tutkin Espoon kaupungin tyontekijoiden ajatuksia onnistuneesta
muutoksesta Espoon keskuksen uuteen perhekeskukseen siirryttaessa. Espoossa pyritaan
jarjestamaan palveluita niin, etta asiakkaat loytaisivat yha useammat palvelut saman katon
alta. Perhekeskuksen tarkoituksena on kerata samoihin tiloihin lapsiperheille tarkoitettuja
palveluja. Espoon keskuksen perhekeskukseen ovat siirtymassa alueen neuvolat, neuvolan
puhelinpalvelu, lasten kuntoutuspalvelut; toimintaterapeutit, psykologit ja puheterapeutit,
lastensuojelu, perheoikeudellisetpalvelut, perheneuvola, perhesosiaalityo seka eri jarjestojen
palvelut. Yhteisin tiloihin siirtyvaa henkilokuntaa on yhteensa noin 230 henkiloa. Uusi

perhekeskus avataan kevaalla 2022 Espoon keskuksessa.

Suomen terveyden ja hyvinvoinnin laitos on julkaissut kansalliset linjaukset perhekeskusten
kehittamiselle, perhekeskustoimintamallin. Naiden linjausten tarkoituksena on yhtenaistaa
perhekeskusten kehittamista seka maarittelya maakunnissa. Tavoitteena on turvata perheiden
ja lasten yhdenvertaisuus koko maassa. Perhekeskuksia voi toteuttaa eri tavoilla, mutta

linjausten toteutuessa voidaan vasta puhua perhekeskuksesta. Linjaukset ovat seuraavia:

- "Selkiytetddn perhekeskuksen tehtdvdit lasten ja perheiden hyvinvoinnin
edistdmiseksi ja varmistamiseksi ja otetaan kdyttoon niitd varten kehitetyt
toimintamallit ja -menetelmiqit.

- Verkostoidaan tehtdvien toteuttamiseksi tarvittavat lapsiperheiden palvelut ja
toiminnot toimivaksi kokonaisuudeksi ja perustetaan yhteiséllisid kohtaamispaikkoja.

- Organisoidaan perhekeskukset ja niiden toimipisteet sekd kohtaamispaikat
maakunnan alueella ja huolehditaan tilasuunnittelusta yhteistydssd kuntien kanssa.

- Huolehditaan kokonaisuuden johtamisesta ja koordinaatiosta, palvelujen ja
toimintojen yhteensovittamisesta sekd osaamisesta.

- Sovitaan tarvittavista yhteistyorakenteista ja yhteisistd kdytdnndistd.

- Uudistetaan toimintakulttuuria.

- Otetaan kdyttoon toimintatapoja ja malleja, joiden avulla lapset, nuoret ja perheet
ovat mukana kehittdmdssd ja arvioimassa toimintaa.

- Sovitaan jatkuvan kehittdmisen ja seurannan rakenteet.” (THL 2021.)

Espoon keskuksen perhekeskukseen siirtymisen myota kaikille tyontekijoille tulee uudet
tyoajat, koska perhekeskuksen on tarkoitus olla avoinna myos iltaisin. Lisaksi
perhekeskuksessa on uudenlaiset monitoimityotilat. Toimistoja tulee olemaan noin sata, kun
taas tyontekijoita on reilusti yli kaksi sataa. Perhekeskuksen tavoitteena on tuottaa

asiakkaalle parempaa palvelua. Tama vaatii moniammatillista yhteistyota eri yksikoiden



tyontekijoiden valilla. Moniammatillista yhteistyota on tehty ennenkin, mutta tarkoituksena
on lisata yhteistyon maaraa seka tyoskennella yhdessa matalammalla kynnyksella. Uudet
tavat toimia yhteisissa tiloissa, pelisaannot seka uusi tyoaika ovat suuria muutoksia
tyontekijoille.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on loytaa niita tekijoita, jotka auttavat muutoksessa
onnistumista. Tavoitteena on tuottaa tietoa johtamisen tueksi. Opinnaytetyo pyrkii
kuvaamaan, minkalainen on hyva muutos tyontekijan nakokulmasta ja mita johdolta toivotaan
muutosta tehtaessa. Lisaksi opinnaytetyossa tarkastellaan, minkalaiset asiat tukevat
hyvinvointia ja tyossa jaksamista muutoksen keskella. Opinnaytetyon tarkoituksena on loytaa
niita tekijoita, jotka edesauttavat muutoksen etenemista ja siita selviytymista. Lisaksi
tavoitteena on suunnata siirtyvien tyontekijoiden nakokulmaa muutosta kohtaan

ratkaisukeskeiseen suuntaan.
Tutkimuskysymyksia ovat:

1. Mita ovat keskeiset tekijat tyontekijoiden kokemuksissa, jotka tekevat muutoksesta
onnistuneen?
2. Millaisia ovat Espoon kaupungin perhe- sosiaalialan tyontekijoiden ajatukset

onnistuneesta muutoksesta?

Aihe on ajankohtainen, koska muutokseen valmistautuminen on meneillaan koko ajan. Kaikki
tyontekijat ovat jo kutsuttu useamman kerran tyoskentelypajoihin kehittamaan perhekeskusta
tammikuusta 2020 alkaen. Lisaksi Espoon kaupungilla on suunnitteilla perhekeskus jokaiseen
kaupunkikeskukseen. Myos yleisemmalla tasolla muutos tyoelamassa pysyva tilanne. Koska
tiedot hoitotyosta paivittyvat kaiken aikaan, sosiaali- ja terveysalalla muutos on jatkuvaa.

Lisaksi meneillaan ovat sote-uudistuksen seka koronapandemian tuomat muutokset tyossa.

Muutosten nopea tahti on ajallemme suuremmassakin mittakaavassa ominaista. Maailma
polarisoituu. Maailman laajuisesti vaesto jakaantuu sosioekonomisesti hyvaosaisiin ja huono-
osaisiin. Elamme my0s ilmastonmuutoksen aikaa, joka aiheuttaa kasvavaa muuttoliiketta seka
levottomuuksia kansakuntien valilla. Elama saattaa alkaa vaikuttamaan jopa uhkaavalta.
(Akola 2020, 20-21.) Aaltosen (2019, 21) mukaan todistamme myos digitaalisen alustan
syntya. Esimerkiksi sensoreita tullaan kiinnittamaan pian lopulta jokaiseen tavaraan ja
laitteeseen niin, etta ne pystyvat olemaan yhteydessa toisiinsa ja kommunikoimaan internetin
kautta. Digitalisaatio tarkoittaa ulottuvuutta, joka ylittaa ajan ja paikan. Aaltonen
havainnollistaa muutoksen suuruutta metaforalla. ”Jos internet on tdnddn golfpallon
kokoinen, huomenna se on auringon kokoinen.” (Aalto 2019, 21.) Digitalisaatiossa mukana

pysyminen on haaste seka organisaatioille etta yksiloille.



Yksittaiset tyontekijat seka johdossa tyoskentelevat henkilot elavat siis omien
organisaatiomuutosten lisaksi laajojen kansallisten ja globaalien muutosten maailmassa.
Epavarmuuden tunnetta tulevaisuudesta voi tulla monesta suunnasta. Halusimme tai emme,

muutosten tahti tyoelamassa tulee vain kiihtymaan (Pirinen 2014, 21).

Opinnaytetyon toteutus tapahtui Espoon kaupungin kanssa yhteistyossa. Haastattelin
perhekeskukseen siirtyvia Espoon kaupungin tyontekijoita. Tutkimustuloksia esittelen
johtoryhmalle ja perhekeskukseen siirtyville loppuvuodesta 2021 verkkopalaverissa tai
tyopajassa. Toteutin aineistoin keraamisen Webpropol-kyselyna kayttamalla avoimia

kysymyksia. Opinnaytetyon menetelmana oli tulevaisuusmuistelu.

Opinnaytetyossani on kirjallisuuskatsauksen elementteja. Olen kayttanyt tuoretta
lahdekirjallisuutta, joka pyrkii kuvaamaan taman paivan muutosjohtamista ja tyohyvinvointia

riittavan laajasti. Tutkimusmenetelmana on aineistolahtoinen sisallonanalyysi.

Muutokset koskettavat tyontekijoita. Muutoksia johtavat esimiehet ja ylempi johto. Espoon
keskuksen perhekeskuksen muutos koskettaa kuitenkin myos esimiesten tyota ja tyonkuvaa.
Tassa opinnaytetyossa kasittelen johdon roolia vain muutoksen johtamisen nakokulmasta.
Esimiesten tyo on pitkalti erilaisten muutosten johtamista (Pirinen 2014, 13). Johtaminen on

jatkuvan muutoksen hallintaa (Matvejeff 2021).

”Kaikki lGhtee yksiloistd ja muutokseen suostumisesta.” (Akola 2020, 9). Taman

opinnaytetyon nakokulma tyontekijan kokemus muutoksessa.

2  Opinnaytetyon keskeiset kasitteet

Keskeisia kasitteita opinnaytetyossani ovat muutoksen johtaminen ja tyohyvinvointi. Pyrin
tuomaan opinnaytetyon laajuuden huomioon ottaen riittavan hyvin esiin, mita muutoksen
johtamisesta ja tyohyvinvoinnista on kirjoitettu. Hyodynnan kasitteita osittain myos

tutkimuskysymyksien vastauksissa.

Koska tutkin tyontekijoiden kasityksia ja kokemuksia onnistuneesta muutoksesta,
opinnaytetyohon sopi valita toiseksi kasitteeksi tyohyvinvointi. Muutokset vaikuttavat
tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Asioiden johtamisen sijaan muutoksessa on tarkeaa johtaa
ihmisia. On tutkittu, etta edellytykset onnistuneeseen muutoksen johtamiseen ovat 70-80
prosenttisesti ihmisten johtamista ja vain 20-30 prosenttisesti asioiden johtamista (Gromov &

Brandt 2011, 66). Ihmisten johtamiseen kuuluu olennaisesti tyohyvinvointiin liittyvat asiat.



2.1 Onnistuneen muutoksen johtaminen

Laurila (2017) on tehnyt vaitoskirjan aiheesta Esimiesten ja henkilGston kdsityksid hyvdstd
muutosjohtajuudesta... Hinen mukaansa organisaatioiden arjessa muutos on pysyvasti lasna
oleva asia. Lisaksi esimies on avainasemassa muutosten lapiviemisessa. (Laurila 2017, 2).
Vaikka mielenkiinto tassa opinnaytetyossa kohdistuu henkiloston nakemyksiin onnistuneesta
muutoksesta, tarkastelen myos onnistunutta muutosta johtamisen nakokulmasta seka osin

esimiehen roolia siina.

Kasitetta johtajuus on maaritelty 1920-luvulta alkaen monella tavalla ja siihen vaikuttanut
suuresti aikakausi, jota eletaan. Laurila (2017) maarittelee johtajuus kasitteen niin, etta
johtajuus on esimiestoimintaa (leadership behavior), jonka tavoite on suunnata ryhman
toimintaa kohti yhteista tavoitetta. Tata maaritelmaa voi kritisoida liiasta
johtajakeskeisyydesta. Tana paivana korostetaan tyontekijan ja esimiehen valista

vuorovaikutusta seka vastuun jakamisen nakokulmaa. (Laurila 2017, 19.)

Laurilan mukaan on hyva erottaa johtamisesta puhuttaessa myos johtaja (leadership) ja
johtajuus (management) kasitteet toisistaan. Johtaja on ihminen ja johtajuus on
vaikuttamisprosessi. Asiajohtajat (management) ja johtajat (leader) voidaan karrikoidusti
ajatella olevan taysin eri henkiloita, jotka eroavat toisistaan ajattelutavoiltaan ja
kayttaytymiseltaan. Nama molemmat voivat yhdistya myos samassa henkilossa. Yhdella
henkilolla voi olla molempia johtajaa ja johtajuutta hierarkkisesta asemastaan riippumatta.

(Laurila 2017, 22.) Lisaksi voi olla johtaja ilman johtajuutta.

Myos muutosjohtamisen ja muutosjohtajuuden kasitteiden valilla on ero. Muutosjohtamisella
(change management) tarkoitetaan usein toimeenpanoprosessin suunnittelua, organisointia,
koordinointia seka suuntautumista. Muutosjohtajuus (change leadership) tarkoittaa
puolestaan alaisten innostamista ja motivoimista niin, etta he tukisivat muutosta. (Laurila
2017, 23.) Tassa opinnaytetyossa muutoksen johtamista tarkastellaan molempien kasitteiden

valossa.

Ylikoski & Ylikoski (2009, 70) maarittelevat muutoksen johtamista niin, etta
muutosprosessissa organisaatiota muokataan ja muutetaan. Muutos vaikuttaa jarjestelmien
maailmaan ja inhimilliseen elamismaailmaan. Muutosjohtamisessa on kyse naiden kahden eri
puolien yhteensovittamisesta. Muutos koskettaa koko systeemia, mutta muutosjohtamisen
kannalta tarkeinta on saada ihmiset muutokseen matkaan. lhmisilla on tydelamaan liittyen
toiveita, haluja ja tarpeita. Muutoksessa kajotaan tyontekijalle tarkeisiin asioihin. Jos
ihminen jaa muutosprosessissa huomiomatta, jaa han ulkopuoliseksi. (Ylikoski 2009, 70.)
Sanalle muutos on lukuisia synonyymeja esimerkiksi kehittaminen, kriisi, uudistuminen,
kaanne, korjaus, oikaisu, innovaatio, parannus ja kehittaminen. Ne kertovat miten monella

tavoin muutokseen voi suhtautua. (Ruutu & Salmimies 2015, 48-49).
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Ponteva esittaa muutoksen vaiheet seuraavalla tavalla. Han on mukaillut tyoterveyslaitoksen

mallia. Alaspain osoittavat nuolet kuvaavat muutosprosessin etenemista vaiheittain.

Poikittaiseen suuntaan osoittavat nuolet kuvaavat hallinnan keinoja eli, mita kunkin vaiheen

kohdalla tulisi ottaa huomioon, jotta muutos olisi onnistunut.

Muutoksen vaihe

Paatos

1. Muutosta edeltava vaihe

2. Uhan kokemisen vaihe Merkitys selviaa

- epavarmuus

- uhka

- lamaantumisen vaihe
>toteutus

3. Vastustuksen vaihe Poisoppiminen

- tunteiden kasittely

- surutyo

- muutosvastarinta

>vakiinnuttaminen

4. Hyvaksyminen
- haasteisiin tarttuminen ja identiteetti
- ammattiroolin jasentyminen

- samaistuminen \l/

Kuvio 1: Mukaillen: Muutoksen vaiheet. (Ponteva 2012, 18.)

Muutoksen johtamista varten on malleja, joita voi kayttaa apuna muutoksen suunnitteluun

Uusi toimintatapa

Hallinnan keino

¢=mmm - avoin keskustelu

€= -tuki ja tiedotus

=== _tiedotus
- osallistuminen
- jatkuva

muutosviestinta

4= - koulutus
- tuki

- jatkon hallinta

seka muutoksen vaiheiden seuraamiseen. Muutos on kuitenkin monimutkainen tapahtuma,
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johon liittyy, kuten edella kerrottiin, organisaation asioiden johtamista seka ihmisten
johtamista. Pontevan edella esitetyssa mallissa huomioidaan hyvin ihmisten mukaan

ottaminen muutokseen seka tunteiden kasittely.

Johtaminen on muuttunut teollisen ajan alusta tahan paivaan. 1900-luvun alussa ihmiskuva
perustui hobbesilaiseen ihmiskuvaan ja oli varsin kyyninen. Ihmisten ajateltiin olevan
luonnostaan ahneita ja johtajia tarvittiin pitamaan heita silmalla. Uskottiin, etta ”porkkana
ja keppi” ovat tapa johtaa ihmista. Kapitalismi ja kommunismi olivat yhta mielta tasta
ihmiskuvasta. Bregmanin (2020, 268) mukaan ajattelemme edelleenkin, etta ihmiset tekevat
asioita rahan vuoksi. Sata vuotta sitten aikansa suuri yrityshallinnon vaikuttaja Frederick
Taylor tuli kuuluisaksi ajatuksistaan, etta suorituksia tulee mitata tarkasti ja kirjata ylos,
miten kauan esimerkiksi laatikon pakkaaminen kestaa. Tallainen johtamisfilosofia levisi
kaikkialle maailmaan ja vaikka paljon muuttunut vallalla on usein edelleen taylorismi.
Varastotyontekijoita seurataan kameroilla, hoitajilla on tietty aika tehtaviensa suorittamiseen
ja laakarit saavat palkkioita diagnoosien maaran perusteella. Hollantilainen Jos de Blok on
valittu viidesti vuoden tyonantajaksi ja han on voittanut arvostetun The Royal Society of
Artsin myontaman Albert-kunniamerkin. Hanen mukaansa johtajia ei tarvita, vaan
tyontekijoiden muodostamat tiimit voivat toimia itsenaisesti ilman johtoa. Jos de Blokin
perustama hoiva-alan yritys toimii ilman johtoa ja ilman esimiehia. (Bregman 2020, 267-270.)

Jos de Blokin ideaan palaan luvussa; itseohjautuvuus tyohyvinvoinnin mahdollistajana.

Organisaatiomuutosta on vaikea ajatella ilman henkiloita, jotka johtavat muutosta. Edella
esitetty ajatus johtajien puuttumisesta kokonaan on mielenkiintoinen, mutta vallalla vasta
pienessa maaraa organisaatioita. Laurila (2017) tuo esiin, etta kirjallisuudessa muutoksen
johtamisesta johtajuudessa korostetaan tulevaisuuteen suuntautumista, tilanteiden
ennakointia ja pitkan tahtaimen ajattelua. Lisaksi johtajuudessa luodaan uutta, innovoidaan
ja kehitetaan. Johtamisen tavoite on jarjestyksen yllapitaminen ja jatkuvuus. Esimies
toiminta puolestaan keskittyy paivittaisten rutiinien hoitamiseen ja lyhyen aikavalin

toiminnan tarkasteluun. (Laurila 2017, 23.)

Tana paivana tyoterveyslaitos maarittelee kriteerit hyvalle johtamiselle viiden kokonaisuuden
mukaan: luottamus ja arvostus, yhteistyo ja verkostot, monimuotoisuus ja yksilollisyys,
osaaminen ja kehittyminen seka uudistuminen ja osallisuus (Tyoterveyslaitos 2021a). Jo
otsikoiden perusteella voidaan todeta, etta taylorilainen johtamisen filosofia on historiaa,

vaikka sita jossain muodoissa yha esiintyykin.
2.1.1  Esimiehen rooli muutoksen johtamisessa

”Hyvd johtaja johtaa rakkaudella, ei pelolla. Kuuntelee, ei vain kuule. Rakentaa, ei riko.
Ohjaa, ei kdskytd. Arvostaa, ei arvostele. Mahdollistaa kasvun, ei toimi jarruna” (Rinne &
Seppala 2021,10).
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Laurila (2017, 29) on maaritellyt esimiestoiminnan olevan johtajuuskayttaytymista, joka
suuntaa tyontekijoiden tunteita ja toimintaa kohti tyoryhman yhdessa luomia
muutostavoitteita. Esimies on se organisaatiossa toimiva henkilo, jolla on omia alaisia ja
heihin tyonjohto-oikeus. (Laurila 2017, 30).

Tyonantajan velvollisuuksia on maaritelty myos tyosopimuslaissa: ”Tyonantajan on
huolehdittava siitd, ettd tyontekijd voi suoriutua tyostddn myos yrityksen toimintaa,
tehtdvdd tyotd tai tybmenetelmid muutettaessa tai kehitettdessd” (Tyosopimuslaki, luku 2,

18). Esimiehilla on siis osaltaan vastuu tyontekijoiden selviytymisesta muutoksessa.

Rinteen & Seppalan mukaan (2021, 10) hyva muutoksen johtaja ymmartaa ihmisia ja valittaa
heista. Johtajalla on ymmarrysta siita, mita ihmiset tarvitsevat tehdakseen tyonsa hyvin.
Hanelta vaaditaan vahvaa lasnaoloa seka saannollista viestintaa. Talla tavoin syntyy myos

lilkketoiminnan tulosta. (Rinne & Seppala, 10.)

Toisaalta johtajan tulee silti pysya johdonmukaisesti johtajan roolissa. Kypsa ammatillinen
esimies ei esimerkiksi vuodata omia riittamattomyyden tunteitaan alaisilleen. Silti saa olla
myos aito erehtyvainen ihminen. Johtajalle tarkeita taitoja ovat oma oppimiskyky seka kyky
nahda hyva muista. Kiittaminen, kannustaminen ja tsemppaaminen ovat tarkeita taitoja.
Toisinaan huippuasiantuntija voi paatya esimieheksi, mutta jos han onkin kovin introventti ja
vain asioihin keskittyva, johtaminen ei valttamatta ole hyvaa. lhmiset kaipaavat arvostusta ja
kannustusta. Tunne siita, etta arvostus puuttuu, on yleisin negatiivisen palautteen aihe
muutoksen keskella toimivissa organisaatioissa. Kyseessa voi olla aivan pieni

informaatiokatkos. (Korhonen & Bergman 2019, 95-98.)

Esimiehen rooli nayttaisi siis vaativan ennen kaikkea hyvia vuorovaikutustaitoja. Korhosen &
Bergmanin ajatus siita, etta johtajan tulisi pysya johtajan roolissa on ristiriidassa niiden
ajatusten kanssa taman paivan johtajuudesta, jossa pyritaan haivyttamaan johtajan roolia ja

hierarkioita.

Ponteva (2010, 85-110) on listannut esimiehille muutoksessa onnistumisessa tarvittavia
ominaisuuksia: inhimillisyys, reiluus, myonteisyys, innostus ja innostavuus,
peraanantamattomuus, kannustavuus ja yllatyksellisyys. Tyontekijoille on tarkeaa tehda
merkityksellista tyota ja saada tietoa omasta tyostaan. Esimiehen tulee olla oma itsensa ja
kyeta kommunikoimaan selvasti. Ponteva kehottaa esimiesta tarkastelemaan rehellisesti
itseaan: jos esimiehena oleminen ei ole sinun juttusi, luovu siita. (Ponteva 2010, 92-110.)

Kostamo & Vuori 2017,190) puolestaan nostavat paineita esimiehen harteilta sanomalla, etta:

”...sinun ei tarvitse olla innostava, sinun ei tarvitse tuottaa inspiraation kipinditd
tyoympdristodsi, sinun ei tarvitse keskittyd miettimdén, miten voisit paremmin innostaa
tyontekijoitdsi...” (Kostamo & Vuori 2017, 189.)
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Vuoren ja Kostamon (2017, 190) mukaan innostus on tarkein tyohyvinvointiin ja sisaiseen
motivaatioon liittyva tekija. Innostuksen kasitteesta kerron lisaa tyohyvinvointia
kasittelevassa luvussa. Vuori & Kostamo (2017, 190) toteavat kuitenkin tutkimuksensa
pohjalta, etta innostus syntyy tyoyhteisossa itsessaan. Esimies voi mahdollistaa tuota
innostusta tai tappaa sen. Innostus syntyy oikeanlaisessa ymparistossa ja tilanteessa.
(Kostamo & Vuori 2017, 190.)

Useissa teoksissa tulee vastaan, etta hyvista ohjeista huolimatta monet muutokset silti
epaonnistuvat. Usein epaonnistuneen muutoksen taustalla loytyy hyvasta valmistelusta
huolimatta tietokatkos, ongelmia johdossa, valtataistelua tai huonoa johtamista. Muutoksessa
onnistuminen ei vaadi kalliita keksintdja tai yli-inhimillisia kykyja. Tarkeinta olla rehellinen
itsellensa ja muille. Ylimman johdon olisi muutoksessa hyva tavata tyontekijoita ja keskittya
kuuntelemaan sielta nousevia viesteja. Tyontekijoilla tulisi olla sellainen olo, etta he pystyvat

vapaasti kysymaan ja ihmettelemaan asioita. (Ponteva 2010, 112-113.)

Salosen (2017, 221) mukaan muutoksessa onnistutaan, jos tyontekijat saadaan tunnetasolla
muutoksen taakse. Ihmisten tulisi sisaisaa muutos ja ottaa se omakseen. Myonteisia
merkityksia syntyy, kun muutos koskettaa ihmisia tunnetasolla myonteisesti. Edellytyksena
innostavalle uusiutumiselle on, etta esimies tuntee henkilostonsa; mika heita innostaa ja mika
synnyttaa heissa merkityksia. Osallistavuus, hyva tiedottaminen, jatkuva vuorovaikutus seka

tunneprosessien lapikayminen auttaa muutoksessa onnistumisessa. (Salonen 2017, 221-222.)

Piha & Sutinen (2020, 290) puolestaan tuovat esiin, etta hyvaa johtajaa ei olekaan. He
haluavat nostaa esiin hyvaan pyrkivan tiimijohtajan. Hyvaan pyrkivalla tiimijohtajalla ei ole
supervoimia. Hanella on sellaisia ominaisuuksia, mita jokainen voi kehittaa itsessaan. Taman
paivan johtajuus pitaa ansaita, koska asema ei enaa maarita valtaa. Jokainen voi johtaa.
Johtajan tulisi pitaa mielessa tallainen ”ansaintalogiikka”. Johtajan tarkein kyky on pystya
luomaan toimiva ryhma. Karismaattisia ja visionaarisia johtajia vaheksymatta, se organisaatio
menestyy muutoksessa, joka pystyy luomaan luottamusta, olemaan ennakkoluulottoman
utelias seka rakentamaan alykkyytta. On myos puhuttu palvelevasta johtajasta. Tama
perustuu ei-hierarkkisuuteen ja yhdessa ohjautuvuuteen tyossa. Palvelevuus johtamisessa
parhaimmillaan luo tyon imua, jos se on empaattista, voimaannuttavaa ja toista arvostavaa.

(Piha & Sutinen, 291-292.) Tyonimun kasitetta avaan tyohyvinvoinnista kertovassa luvussa.

Piha & Sutinen (2020, 294) puhuvat hyvaan pyrkivasta arkijohtajasta ideaalina johtajana.
Arkijohtaja voi olla toimitusjohtaja tai esimies ja kaikkea silla valilla. Arkijohtaja luo
psykologista turvallisuutta, ei omi paatoksen tekoa, jakaa paatoksentekoa ja on utelias.
(Piha & Sutinen 2020, 294-329.)

Pihan & Sutisen (2020) mukaan uteliaisuus, on muutoksen supervoima. Muutoksen keskella

oleva johtavan on ennen kaikkea oltava utelias. (Piha & Sutinen 2020, 324.) Hyva asia on, etta
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ihminen onkin lahtokohtaisesti utelias. Isot innovaatiot syntyvat kysymyksista vastausten
sijaan. Utelias keraa luonnostaan informaatiota ja oppia kaiken aikaa ja tama helpottaa
paatoksentekohetkella. Uteliaisuus tekee henkiloista parempia johtajia. Ihmisille muodostuu
helposti erityisesti tyopaikoillaan ”jaatyneita ajatuksia”. Ne ovat ajatuksia, joita emme
helposti kyseenalaista. Ne voivat olla syvanjuurtuneita hyvin automatisoituneita ajatuksia.
Jaatynyt ajattelu voi tuhota organisaation kehittymista tai tieteen edistymista. Lapset ovat
luonnostaan uteliaita, mutta aikuiset ovat alttiimpia ennakkoluuloille ja ajattelussa
oikaisemiseen. Myos ika tuo toimintaan mukavuudenhalua, mutta ika ei sinallaan vahenna
uteliaisuutta. Uteliaisuuden kautta voidaan paasta epamukavauusalueelle. (Piha & Sutinen
2020, 98-103.)

Pihan & Sutisen (2020, 2 68) mukaan koko organisaation pitaisi pystya olemaan utelias. He
puhuvat kollektiivisen uteliaisuuden ruokkimisesta. Tama tarkoittaa sita, etta johtajat ja
esimiehet kannustaisivat tyontekijoitakin olemaan uteliaita kaymaan keskusteluita, astumaan
toistensa saappaisiin ja esittamaan kysymyksia. Kollektiivisen uteliaisuuden lisaaminen voi
olla kynnys perinteisissa johtajakeskeisissa tavoissa elaneille johtajille. Johdossa saatetaan
pelata hajaannusta tai poikkeavien mielipiteiden tuomia mahdollisia konflikteja. (Piha &
Sutinen 268-269.)

Salonen (2017) painottaa tunteiden merkitysta. Uuden ajan johtaja kykenee tunnistamaan
tyontekijoiden tunnetiloja ja ohjaamaan niita. Han on palveleva johtaja ja on aidosti

kiinnostunut tyontekijoiden hyvinvoinnista (Salonen 2017, 238.)
2.1.2 Muutosvastarinta on tunnereaktio

Muutoksen johtamisesta ei voi puhua mainitsematta kasitetta muutosvastarinta. Useat
tutkijat ovat tulleet siihen tulokseen, etta suuri osa epaonnistuneista
organisaatiomuutoksista, johtuu muutosvastarinnasta. Muutosvastarinta mainitaan syyksi
epaonnistumiseen muutoksessa. Lisaksi se on merkittava uhka muutoksen onnistumiselle.
(Gromov & Brandt 2011, 67, Laurila 2017, 49.)

Kuitenkin muutoksesta johtuvat kielteiset tunteet tulkitaan usein virheellisesti
irrationaalisena kaytoksena tai muutosvastarinta. Tunteet valittavat aina viestia jostakin ja
tunnereaktion voimakkuus kertoo siita, miten henkilokohtaiseksi muutos itselle koetaan.
Muutosvastarinnan taustalla voi olla pelkoa omasta selviytymisesta, tyopaikan menetyksesta,
tyoolojen huonontumisesta tai epaselvasta tulevaisuudesta. Muutosvastarinnan on todettu

olevan suurin haaste organisaatiomuutoksen toteuttamisessa. (Laurila 2017, 47.)

Se, miten muutos koetaan, on hyvin yksilollista. Joillekin hyvin pienetkin muutokset
tarkoittavat elamanhallinnan tunteen jarkkymista seka kriisitilannetta ja toiset suhtautuvat

muutoksiin neutraalimmin ja selviytyvat uudistuksista nopeasti. (Vakkala 2012, 143.)
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Muutosvastarinta sanalla on pyritty kuvaamaan ihmisesta nousevia kysymyksia ja
tunnereaktioita, joita muutos voi aiheuttaa. Muutosvastarinta sanan taakse voivat myos joskus
johto ja esimiehet piiloutua, jos haluavat valttaa tarkastelemasta omaa osuuttaan ilmion
synnyssa. Muutosvastarinta tarkoittaa, etta henkilo kokee epavarmuutta omasta
pystyvyydesta, hyotyjen ja haittojen epatasapainoa, vahaisia vaikutusmahdollisuuksia,
riittamatonta tietoa konkretiasta seka kielteisia tulkintoja muutoksen motivaatioista. Usein
muutoksen tarve ymmarretaan, mutta organisaation tapa toteuttaa sita voi olla ristiriidassa

omien arvojen kanssa. (Ruutu & Salmimies 2015, 50.)

Vakkalan (2012, 149) henkilostoa kuntauudistuksissa tutkivan vaitoskirjan aineistoista nousi
esiin, etta vastustus koettiin ilmapiiria heikentavaksi erityisesti silloin, kun se alkoi nakya
kayttaytymisreaktioina. Jos nakemyksia muutoksen puutteista tuotiin hyvin voimakkaasti
esiin, sen koettiin levittavan tyytymattomyyden ja epavarmuuden tunteita ja huonoimmillaan
rakentavan vastarintaliiketta. Missa maarin muutosta voi vastustaa, ennen kuin se alkaa
heikentaa tyoyhteison toimivuutta? Nakyva ja kuuluva vastustamiskaytos voi leimata koko
tyoyhteisoa ja kaantya nopeasti tyontekijaa itseaan vastaan. Tama voi myos heikentaa
muiden tyontekijoiden sopeutumista muutokseen. Seuraukset voivat olla kauaskantoiset. Voi
olla, etta monet tarkoituksenmukaiset teravat huomiot jaavat tulematta esiin leimaantumisen

pelon vuoksi ja ilmapiirin luottamuksellisuus ja avoimuus karsivat. (Vakkala 2021, 149.)

Piha & Sutinen (2020, 37) puolestaan tuovat esiin, etta ihminen on luonnostaan viehattynyt
uudesta ja muutoksesta. Sisimmassamme me kaikki rakastamme muutosta!
Muutosvastarinnaksi kutsutaan sita, etta muutos on sellainen, jota emme ymmarra tai halua.
Muutosvastarintaa aiheuttaa se, etta emme paase osalliseksi meita koskevassa
paatoksenteossa. Muutosta, jolla on kielteisia seurauksia tai johon itsella ei ole
vaikutusvaltaa, onkin loogista vastustaa. Syita muutosvastarintaan ovat pelko, hiljaisuus ja
sumu. Pelko tarkoittaa aidon osallistumisen puutetta. Hiljaisuuden kulttuuri tarkoittaa
puutteita kommunikaation taidoissa. Sumu tarkoittaa, etta epataydellista muutostilannetta
siedetaan huonosti. (Piha & Sutinen 2020, 36-38.)

Pihan & Sutisen (2020) mukaan vallalla on kasitys, etta suurin osa muutoksista paatyy
epaonnistumiseen. Tahan kasitykseen ovat vaikuttaneet aikaisemmat tutkimukset seka
muutoksesta puhumisen tapa. Aikaisemmin tehdyt tutkimukset eivat kuitenkaan osoita, etta
suurin osa muutoksista paattyisi huonosti. Osa tallaista kuvaa luonneista artikkeleista eivat
edes ole tutkimuksia. Organisaatioille on haitallisinta uskomus siita, etta harva muutos
onnistuu. Muutoksella on maineongelma. Pihan & Sutisen mukaan 94 prosenttia muutoksista
kuitenkin onnistuu. (Piha & Sutinen 2020, 31-36.)

Positiivisen psykologian hengessa Piha & Sutinen (2020,43) tuovat kasitteen muutosvastarinta

rinnalle kasitteen muutosvoima. Muutosvoima tarkoittaa kyvykkyytta, joka pohjautuu ihmisen



uteliaisuuteen. Se on luontainen kyky, jota voidaan vahvistaa seka rakentaa ihmisessa,
ryhmissa ja organisaatioissa. Muutosvastarinta termin kayttaminen tulisi heidan mukaansa
lopettaa. (Piha & Sutinen 2020, 43.)

2.1.3 Transformationaalinen johtajuus muutoksessa

Laurilan (2017) mukaan kirjallisuudessa organisaatiomuutokseen tahtaavat interventiot ja
menetelmat on jaettu organisaation transformaatioon (organizational tranformation) ja
kehittamisen (organizational development). Molemmissa tavoitteena on kayttaa
kayttaytymistieteellista tietamysta organisaation tehokkuuden, yksilon hyvinvoinnin seka
tyoelaman laadun parantamiseksi. (Laurila 2017, 14.) Muutoksen johtamisen yhteydessa
puhutaan usein transformationaalisesta johtamisesta. Gromovin ja Brandtin (2011, 68)
mukaan transformationaalinen johtajuus tarkoittaa haastamista, visioimista, osallistamista,

esimerkilla johtamista seka palkitsemista.

Haastaminen tarkoittaa johtajan kykya ottaa riskeja ja astua kohti tuntematonta. Johtaja
hyvaksyy epaonnistumiset itselleen seka muille. Visioiminen tarkoittaa, etta johtajalla visio
tulevaisuudesta, esimerkiksi tavoite tai tarkoitus, ja han pystyy valittamaan sen alaisilleen
niin, etta hekin kokevat sen omakseen. Tama tapahtuu inspiroimalla ei pakottamalla.
Osallistaminen tarkoittaa, etta johtaja ottaa mukaan tyontekijat mukaan suunnitteluun,
kehittamiseen, paatoksentekoon seka jakaa vastuuta ja valtaa. Esimerkilla johtaminen
tarkoittaa tarkkoja suunnitelmia vision toteuttamiseksi seka omalla esimerkilla johtamista.

Johtaja noudattaa omia oppejaan ja pitaa sanoistaan kiinni. Palkitseminen tarkoittaa
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kiitoksen antamista, konkreettista palkitsemista tai vaikkapa juhlien jarjestamista tavoitteita

saavutettaessa. Transformationaaliset johtavat huolehtivat siita, etta he kannustavat

alaisiaan jatkamaan matkan varrella. (Gromov & Brandt 2011, 68-69.)

Transformationaalinen johtajuus tarkoittaa johtajan vaikutusta alaisiinsa. Taman
johtajuusprosessin myota molemmat tahot paaset kehittymaan. Tranformationaalisen
johtajuuden myota syntyy organisaatioon sitoutumista, tyotyytyvaisyytta ja motivaatiota.
(Gromov & Brandt 2011, 69.)

Kirjallisuudessa on painotettu transformaatioon psykologista lahestymistapaa, koska

transformaatioon liittyy olennaisesti yksilon emotionaalinen sopeutuminen. Muutoksessa yksilo

voi joutua kasittelemaan syvia menetyksen tunteita. Menneisyydesta on paastettava irti ja

arvostaa olemassa olevat tarkeita asioita ja siirtya kohti uutta. Edellytys transformaatiolle on,

etta organisaatiossa hyvaksytaan ja tiedostetaan tarve radikaalille kasitysten ja uskomusten
muutokselle. Organisaation jasenten tulisi olla avoimia uuden nakemyksen tuomalle
mahdollisuudelle. (Laurila 2017, 42.)
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2.2 Tyohyvinvointi on osa onnistunutta muutosta

Suomen sosiaali- ja terveysministerio maaritelma tyohyvinvoinnille on, etta tyohyvinvointi
muodostuu tyosta, joka on mielekasta. Tyossa tulee toteutua terveys, turvallisuus ja
hyvinvointi. Tyohyvinvointiin vaikuttaa motivoiva hyva johtaminen, tyontekijoiden

ammattitaito seka tyoyhteison ilmapiiri. (STM 2020.)

”Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tydtd, jota ammattitaitoiset
tyontekijdt ja tyoyhteisot tekevit hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijdt ja
tyoyhteisot kokevat tyonsd mielekkddksi ja palkitsevaksi, ja heiddn mielestddn tyo tukee

heiddn eldmdnhallintaansa.” (Tyoterveyslaitos 2021a.)

Tyohyvinvoinnin kasitteen muodostuminen alkoi 1920 luvulla stressin tutkimuksesta.
Painopiste oli ensin laaketieteellinen ja yksiloon kohdistuvaa tutkimusta. Huomattiin melun,
kylman, fyysisen raskauden tai myrkyllisten aineiden vaikuttavat tyotekijan stressiin.
Myohemmin alettiin huomioida myos psykologiaan seka kayttaytymiseen liittyvat seikkoja.
Tasta alkoi tyonsuojelun huomioiminen tyoelamassa. Lisaksi tuli viela ympariston
huomioiminen tyontekijan tyon kuormittavuudessa. Puhuttiin stressimallista seka myohemmin
tasapainomallista. (Manka & Manka 2016, 64.)

Tasapainomallissa esitetaan tyon vaatimusten ja hallinnan malli niin, etta tyo on aktiivinen,
tyohyvinvointia lisaavaa tai passiivinen, voimavaroja kuluttavaa tyota. Tyo on aktiivista, jos
siina mahdollista tehda itse paatoksia ja sina on psykologista kuormitusta. Huomioi kaantyikin
aktiivisen mallin puoleen. Myohemmin lisaksi tuli sosiaalisen tuen huomioiminen, joka
vaikuttikin ratkaisevasti tyohyvinvointiin. Yksilollisia eroavaisuuksia mallit eivat kuitenkaan
selittaneet. Samassa tyoyhteisossa toinen stressaantuu ja sairastuu ja toinen viihtyy. (Manka
ja Manka 2016, 65.)

Yuonna 1990 Suomessa otettiin kayttoon kolmiomalli, joka kuvaa tyokyvyn yllapitavaa
toimintaa (tykytoiminta). Tyontekijan hyvinvointiin vaikuttavia asioita ovat tyoympariston
terveellisyys, turvallisuus, tyoyhteiso, osaamisen kehittaminen ja muu terveytta ja
toimintakykya yllapitava toimina. Suomessa tyoterveyshuolto kuuluu lainsaadannollisesti
tyotekijoille ja on tarkea kumppani organisaatioille. Tykytoiminta ymmarrettiin 90-luvulla

litkunta- ja virkistyspainotteiseksi toiminnaksi. (Manka & Manka 2016, 65.)

Tyohyvinvoinnin kasitteeseen on maailmanlaajuisesti usein sisallytetty tyoterveys ja tyokyky.
Suomalainen tyohyvinhyvinvoinnin kasite sisaltaa myos tyon sujumisen ja on siksi hyvin laaja
kasite. Tyohyvinvoinnin syntymiseen vaikuttavat johtaminen ja organisaation toimintatapa,
tyo, ilmapiiri seka tyontekija itse omine tulkintoineen. Tarkeinta olisi tyon jokapaivainen
sujuminen. (Manka & Manka 2018, 75.)
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Hakasen (2011,19) mukaan tarvitsemme kokonaan uuden toiminta- ja ajattelumallin
tyohyvinvoinnista. Tyohyvinvointia ja tyoterveytta on ajateltu hedonistisen ajattelun kautta
eli mielihyvaa korostavan nakokulman kautta. On virkistyspaivia ja on pyritty puuttumaan
asioihin, jotka luovat tyossa pahaa oloa. On pohdittu, miten tyon tekemisesta tulisi kivaa.
Huippuhyvinvoiva tyontekija ei uupuisi tyossaan vaan kukoistaisi siella. Hakanen (2011) tuo
kuitenkin esiin kreikkalaisen filosofi Aristoteleen eudaimonisen nakokulman parempana
tapana lahestya tyohyvinvointia. Sen mukaan parhaiten hyvinvointiin paastaan tekemalla,
mita on hyveellista ja arvokasta tehda. Hyvinvointia tuottaa se, etta voi toteuttaa omia
inhimillisia mahdollisuuksiaan. Se mika tuottaa edaimonista hyvinvointia ei valttamatta ole
helppoa ja kivaa. Palkitsevimpia hetkia tyontekijalle voivat olla haastavat tilanteet, joista on
ponnistelujen kautta onnistuneesti paasty eteenpain. Useimmat ihmiset haluavat
lahtokohtaisesti saada hyvaa aikaan, olla aloitteellisia, ideoida uutta, hyodyntaa osaamistaan
seka tehda hyvaa jalkea. Nama asiat eivat kuormita tyontekijaa. Puhutaan tyonimusta.
(Hakanen 2011, 19-20.)

2.2.1 Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Tyohyvinvointiin vaikuttaa tyoympariston, johtamisen, yksilon henkilokohtaisen elaman ja

terveyden lisaksi my0s motivaatio tyota kohtaan.

Edward L. Decin ja Richard M. Ryanin kehittama itsemaaraamisteoriaan mukaan ihmisen
kolme psykologista perustarvetta ovat autonomia, kyvykkyys seka yhteenkuuluvuuden tarve.
Decin ja Ryanin mukaan perustarve on tila, jossa ihminen saa energiaa. Jos perustarpeet ovat
tyydyttyneita, ne edistavat terveytta ja hyvinvointia. Jos perustarpeet eivat tyydyty,
seurauksena on pahoinvointia. On tutkittu, etta tyoelamassa keskeisia perustarpeita ovat
kompetenssi (kyvykkyys) ja yhteenkuuluvuus, joten on syyta ajatella, etta juuri tyoelamassa
ihmisen motivaatiota hyodyntavaa nakokulmaa voitaisiin soveltaa. Edella mainitut ihmisen
universaalit perustarpeet pitavat ylla motivaatiota. Olla motivoitunut tarkoittaa, etta
ihmisella on halu tehda jotakin. Taman vuoksi sisaisen motivaation tutkiminen tyoelamassa on
herattanyt kiinnostusta. lhmisilla voi olla hyvin erilaisia motivaatiotekijoita. Tarkea on
tarkastella motivaation suuntautumista, eli niita syita, jotka saavat ihmisen toimimaan.
(Launamo, Kostamo & Marttinen 2017, 36-38, 42.)

Frank Martela lisaa ihmisen perustarpeisiin neljanneksi viela hyvantekemisen. Hanen
mukaansa myos hyvantekeminen on tarve, jonka tulee tulla taytetyksi tyossa. (Martela 2015.)
Hyvan tekemisella on vaikutusta ihmisen kokemaan merkityksellisyyden tunteeseen seka
psykologiseen hyvinvointiin. Martelan (2015, 69-70) tutkimusten mukaan hyvan tekeminen on
hyvinvoinnin lahde. Vapaaehtoisuus, kyvykkyys ja laheisyys eivat riita kattamaan kaikkia

ihmisen psykologisia perustarpeita. Martelan mukaan on ainakin tullut aika hylata Maslowin
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tarvehierarkia ihmisen motivaatiota kuvaavana mallina, koska malli on vanhentunut ja on
aikansa tuotos. (Martela 2015, 69-71.)

Decin ja Ryanin itsemaaraamisteoria jakaa motivaation sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon
sen mukaan, mika toiminnan saa aikaiseksi. Sisaisen motivaatio tarkoittaa, etta ihminen tekee
jotakin, koska toiminta on nautinnollista tai itsessaan kiinnostavaa. Ulkoinen motivaatio
tarkoittaa sita, etta toiminnasta saa jonkin ulkoisen palkkion tai se johtaa selkeaan
lopputulokseen. Tarkein ero sisaisen ja ulkoisen motivaation valilla on, etta sisaisesti
motivoitunut ihminen saa tyydytyksen itse tekemisestaan. (Launamo, Kostamo & Marttinen
2017, 37.)

Psykologisten perustarpeiden tyydyttyminen on keskeista siina, kuinka hyvin yksilo pystyy
sisaistamaan ulkoisia motiiveja. Ulkoiset haasteet eivat aina ole valttamatta kiinnostavia.
Tarkeat lahella olevat ihmiset saavat yksilon haluamaan tuntea yhteenkuuluvuutta ja
samaistumista heidan kanssaan. Lisaksi haasteet tulee olla sopivalla tasolla. On tutkittu, etta
lapsi, joka saa taitotasoonsa nahden liian vaikeita tehtavia ei pysty motivoitumaan niihin
sisaisesti. Ulkoisten motivaatioiden muuttuminen sisaisiksi vaatii myos autonomian tunnetta.
Yksilon taytyy ymmartaa toiminnan merkitys, olla vapaa prosessoimaan sita seka tarpeen

tullen kyeta myos muuttamaan haastetta. (Vasalampi 2017, 61.)

Organisaatioiden olisi hyva luoda olosuhteet, joissa sisainen ja sisaistetty motivaatio paasevat
syntymaan. Tydoymparisto ja yhteisolliset asiat vaikuttavat, kun mietitaan, miten motivaatiota
voi johtaa. Vapauden, kyvykkyyden ja positiivisen yhteistyon tunne edesauttavat sisaisen
motivaation syntymista. Kontrollointi ja paineen tunne puolestaan heikentavat sen

muodostumista. (Launamo, Kostamo & Marttinen 2017, 45.)

2.2.2 Tyon imun merkitys tyohyvinvoinnille

Alkujaan ensimmainen “tyon imu” kasitteen maaritelma oli tyontekijoiden valjastaminen
tyorooliinsa. Talla hetkella eniten kaytetyssa maaritelmassa tyon imu kasite maaritellaan:
”positiiviseksi, tyydytysta tuottavaksi ja tyohon kuuluvaksi tilaksi, johon liittyvat kasitteet,
kuten tarmokkuus, omistautuneisuus ja uppoutuminen”. Tarmokkuus tarkoittaa energisyytta,
sinnikkyytta tavoitteiden suhteen ja halua panostaa omaan tyohonsa. Omistautuneisuus
tarkoittaa ammattiylpeytta ja innokkuutta. Tama lisaa myos tyon merkityksellisyyden
kokemusta. Uppoutuminen kuvaa keskittymista ja syvaa tyohonsa paneutumista. Kun
johtaminen ja tyoolot saavat aikaan tyonimua, silloin tyontekijalla on halu tehda tyonsa

parhaalla mahdollisella tavalla. (Launamo, Kostamo & Marttinen 2017, 46-48.)

Tyonimu tarkoittaa suhteellisen pysyvaa tilaa, jossa on emotionaalinen hyvinvoinnin tila seka
myonteinen motivaatio tyota kohtaan. Nykyaan kiinnostus kasite tyonimua kohtaan on

valtaisaa, koska on ymmarretty inhimillinen paaoma ja henkiloston motivaatio kilpailuetuna.
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Lisaksi kiinnostusta herattaa nyt kovasti positiivinen psykologia. Huomion suuntaaminen vain
uupumukseen ja stressitekijoihin ei riita kertomaan kattavasti tyohyvinvoinnista tyopaikoilla.
Naiden asioiden tarkasteleminen ei vastaa kysymykseen mika ihmisia motivoi ja saa heidat
jaksamaan vaativimmissakin olosuhteissa. Ennen tiedettiin, miten yleista tyostressi ja
uupumus ovat ja mitka ovat niiden riskitekijoita. Tyonimututkimus on antanut tietoa siita,
miten energisia ja motivoituneita tyontekijoita eri organisaatioissa ovat ja mita seurauksia
tyonimusta on tyopaikalla, tyolle ja yksilolle itselleen. Tyonimu ei ole ollenkaan harvinaista!
Suomessa esimerkiksi on tukittu (60 000 vastaajaa, Hakanen 2014), etta 22 prosenttia koki
paivittain tyonimua ja 23 prosenttia vastaajista koki sita vain harvoin. Kuitenkin Suomessa 37

prosenttia vastaajista koki tyonimua useita kertoja viikossa. (Hakanen 2017, 117-118.)

Tyon imun kasitteen tarkastelussa pitaisi ottaa huomioon tyoymparisto ja yhteisollisyys seka
tunteet. Tyon imua on tarkastelut paljon yksilon nakokulmasta, mutta ei yleisella tasolla. Se
voisi kattaa myos kollektiivisen nakokulman. Miten tyoyhteiso ja ymparisto luovat tyonimua?
Lisaksi tunteilla on merkitysta. Tyon imussa olevat tyontekijat kokevat positiivisia tunteita.
Onnelliset ihmiset vaikuttaisivat olevan avoimempia uusille mahdollisuuksille seka

itsevarmempia ja auttavaisempia. (Launamo, Kostamo & Marttinen 2017, 46-48.)

Tyon imu syntyy siita, etta tyon vaatimukset ja tyonvoimavarat ovat tasapainossa keskenaan.
Kaikissa toissa on erilaisia voimavaratekijoita kuten: sosiaalinen tuki, kehittava ja itsenainen
tyo, tyon varmuus ja arvostus. Tyon vaatimuksia puolestaan ovat: tyon maara, kiire,
oppimisvaatimukset seka fyysinen tai emotionaalinen kuormitus. Tyon voimavarat vahvistavat
tyonimua. Tyonvaatimukset ovat niita tekijoita, jotka ensisijaisesti aiheuttavat
tyouupumusta. Myos puutteelliset voimavarat voivat aiheuttaa tyouupumusta. (Hakanen 2017,
122.)

Tyon imulle on esitetty kritiikkia siita, etta johtaako juuri se liiallisuuksiin tyossa, niin
sanottuun tyoholismiin? Tutkimuksissa ei kuitenkaan ole todettu, etta tyon imusta
siirryttaisiin tyoholismiin. Tyoholismilla tarkoitetaan pakonomaista tarvetta tehda tyota ja

ajatella tyota myos vapaa-aikana. (Launamo, Kostamo & Marttinen 2017, 49.)

2.2.3 Tyonimusta intohimoon tyota kohtaan

Intohimoa voi tuntea mita tahansa aihetta kohtaan, vaikka siita on perinteisesti tullut mieleen
romanttinen rakkaus. Kestava laadukas suoritus tyossa tai esimerkiksi jonkin instrumentin
soittamisessa perustuu siihen, etta tehtavaa kohtaan koetaan vetoa ja se on
henkilokohtaisesti merkityksellinen. Intohimo on yleensa yhteydessa pitkan ajan
tavoitteelliseen tyoskentelyyn ja sita kautta syntyy parempia lopputuloksia. Jos toiminta
koetaan antoisana, sita jatketaan sinnikkaasti, vaikka eteen tulisi vastoinkaymisia.

Intohimosta on sanottu, etta se jopa tekee elamasta elamisen arvoisen. Intohimo vaikuttaa
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tekemisen laatuun ja yksilon hyvinvointiin. (Sjoblom 2017, 222-223.) Tyoelamassa

tyontekijoiden intohimo tyota kohtaan on siis arvokasta paaomaa.

Intohimolla tarkoitetaan vahvaa halua tehda niita asioita, joista yksilo pitaa tai rakastaa,
joihin han on valmis laittamaan energiaansa ja aikaansa. Kasitetta intohimo on jaettu kahteen
alakasitteeseen: harmoninen intohimo ja pakonomainen intohimo. Harmonin intohimo syntyy
henkilokohtaisesta ja vapaasta tahdosta tavoitella intohimoa. Pakonomainen intohimo
puolestaan on kontrolloimatonta tarvetta kiinnittya intohimoon. Harmoninen intohimo
korreloi myonteisesti positiivisten tunteiden kanssa. (Launamo, Kostamo & Marttinen 2017,
50-51.)

Positiiviset tunteet vahvistuvat ja auttavat yksilon sopeutumisessa. Harmoninen intohimo
liittyy myos niin sanottuun flow -tilaan. Flow’ta on maaritelty huippukokemuksena ja
optimaalisena tilana. Flow’ta kokiessaan yksilo toimii vaivattomasti keskittyen ja kontrolloi
tekemistaan taysin. Flow on nahty seurauksena harmonisen intohimon toteutumisesta.

(Launamo, Kostamo & Marttinen 2017, 51.)

Intohimon kasitetta on avattu yrittajyytta kuvaavissa tutkimuksissa niin, etta ”Kyseessa on
tietoisesti ymmarretty voimakas positiivinen tunne, jota koetaan yrittajyyteen liittyvia
toimintoja tehdessa. Se liittyy myos rooleihin, jotka ovat merkityksellisia ja keskeisia
yrittajan itseymmarrykselle”. Intohimon kasitetta tyossa on maaritelty myos yksilon tyohon
suhtautumisen kautta. Intohimo tyohon syntyy yksilon tunteiden ja kognitioon liittyvista
tekijoista. Lisaksi intohimon kasitetta on maaritelty niin, etta tyossa intohimo syntyy
tietoisesti ymmarretyista positiivisista tunteista, kun ihminen toimii roolissa, joka on
merkityksellinen hanelle itselleen. Identiteetti nahdaan intohimonkasitteen yhteydessa

tarkeana tekijana. (Launamo, Kostamo & Marttinen 2017, 52.)

Intohimo kohdistuu yhteen tekemiseen, ei koko organisaation toimintaan. Intohimoa voi
tuntea koko tyotiimi tehdessaan yhdessa esimerkiksi jotakin projektia. Intohimoa ei voi luoda
ylhaalta alaspain johtamisella, vaan se syntyy tyontekijoissa itsessaan. Intohimolla on
myonteisia vaikutuksia tyontekijaan ja tyoyhteisoon. Se edistaa tyontekijoiden kykya
tyoskennella yhdessa ja lisaa yhteista ymmarrysta, kasvattaa yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Lisaa tiimin motivaatiota ja nain tiimi voi antaa itselleen esimerkiksi haastavampia

tavoitteita. (Launamo, Kostamo & Marttinen 2017, 53.)

Edella esitettyja kasitteita voisi eritella nain seuraavalla tavalla. Sana motivaatio liittyy
vahemman innostavien tehtavien tekemiseen. Sellaisia tehtavia voisi olla esimerkiksi
siivoaminen ja koulunkaynti. Tehtavat ovat arjen sujuvuuden kannalta tarkeita, mutta eivat
valttamatta innostavia. Intohimo harvemmin tuntuu tallaisissa tehtavissa. (Launamo, Kostamo
& Marttinen 2017, 51.)
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Tyon imun ja sisaisesta motivaatiosta erottaa tunteiden rooli. Tunteet, affektit seka
tunnetilat ovat sisaisen motivaation tutkimuksessa enemman valillisesti vaikuttavia.

Intohimon tutkimuksessa ne ovat keskeisia. (Launamo, Kostamo & Marttinen 2017, 51.)

Launamo, Kostamo ja Marttinen (2017) kehottavat keskittymaan vahvoihin positiivisiin
tunteisiin, kun tarkastellaan sisaisen motivaation, tyon imun ja intohimokasitteiden valisia
suhteita. Sisaiseen motivaatioon liittyy jarkeilya. Voidaan tehda tietoinen paatos sitoutua
pitkaksi aikaa tyohon. Intohimo puolestaan nostaa ihmisessa esiin voimakkaita tunteita.
Lopputulos ei aina ole kaikkein jarkevin. Tyon imulla puolestaan tarkoitetaan sita, miten
innostus ilmenee toiminnassa, tekemisessa ja arjessa. Se kuvaa mielekkyyden kokemuksia ja
on innostuksen ulospain nakyva muoto. Kasitteiden yhteisia vaikutuksia voidaan nimittaa

innostukseksi. (Launamo, Kostamo & Marttinen 2017,54.)

Stressitutkimuksen mukaan hyvinvoinnille tarkeaa olisi, etta tyo ja lepo olisivat tasapainossa
keskenaan. Ihminen kestaa valisaikaisesti stressaavia tilanteita, mutta pitkakestoisen stressin
tiedetaan vaikuttavan elimistoon niin kehossa kuin mielessa. On hyva huomioida, etta myos
hermoston nakokulmasta myos myonteiset asiat aiheuttavat stressia elimistolle. Sympaattinen
hermosto nostaa sydamen syketta, lisaa kehon vireytta ja erittaa noradrenaliinia ja
adrenaliinia. Parasympaattinen hermosto rauhoittaa ja elvyttaa elimiston. Intohimon, stressin
ja innostuksen valilla on yhteyksia. (Sjoblom 2017, 228-229.) Jos esimerkiksi innostuneessa
intohimon tilasta ei paase irti, elimisto ei lepaa ja vaikutukset ovat stressin kaltaiset.
Sjoblomin (2017 229) mukaan ihanteellisinta olisi "mielekkdiden motivaatiotilojen virta”
jossa tapahtuisi oman itsensa ylittamista, mutta toteutuisi myos erilaisista tavoitteista

vapautettu rentoutuminen ja lepo.
2.2.4 Itseohjautuvuus tyohyvinvoinnin mahdollistajana

Tyohyvinvoinnista puhuttaessa on syyta mainita myos itseohjautuvuus tyohyvinvointiin

vaikuttavana tekijana.

Itseohjautuvuus tarkoittaa yksilon kykya toimia itsenaisesti ilman ulkopuolelta tulevaa
ohjausta tai kontrollia. Itseohjautuvan henkilon tulee olla itsemotivoitunut. Taytyy olla halu
tehda asioita omaehtoisesti seka pysya liikkeessa. Lisaksi taytyy olla pddmaddrd eli ymmarrys
siita, mita tavoitetta kohti ollaan menossa. Viimeiseksi itseohjautuvalla henkilolla pitaa olla
osaaminen paamaaran tavoitteluun. Ilman naita taitoja ei ole itseohjautuvuutta. Kyky johtaa
osaamista. Naita taitoja tyontekija on perinteisesti voinut ulkoistaa esimiehelleen. (Martela &
Jarenko 2017, 12.) Mutta jos uskomme, etta suurimmalta osalta nama taidot loytyvat, kun
niille uskalletaan antaa tilaisuus, niin minkalaisia olisivat organisaatiot ja tyontekijat

itseohjautuvissa organisaatioissa?
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Frederic Laloux:n (2021,18) mukaan nykyorganisaatiossa on jotakin rikki. Useat tutkimukset
osoittavat, etta suurin osa tyontekijoista ei ole sitoutunutta tyohonsa. Lisaksi tutkimukset
osoittavat, etta myos johtajat ovat vasyneita oravanpyoraan ja paineeseen. Aiheutamme
myos planeetallemme kohtuuttoman kuormituksen nykyisilla organisaatioilla ja

elamantavallamme. Tulevaisuuden organisaatiomalliksi Laloux tarjoaa evolutiivista
organisaatiomallia. (Laloux 2021, 18.)

Lalouxin (2015) mukaan tyontekijoiden itseohjautuvuus on tyohyvinvoinnin ydinta. Han on
luonut viitekehyksen, johon organisaatiot voidaan sijoittaa sen mukaan, mika on niiden
johtamisentapa. Seuraavassa kuvassa on Laloux:n luoma viitekehys. Kuvion sisin ympyra kuvaa
punaista organisaatiomallia, seuraavana ovat jarjestyksessa meripihka (keltainen), oranssi- ja

vihrea organisaatiomalli. Ympyran uloin reuna sinivihrea kuvaa uutta evolutiivista
organisaatiomallia.
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Kuvio 2: Frederic Laloux:n viitekehys. (Enlivening edge 2016.)

Punainen (red) vari tarkoittaa hyvin autoritaarista johtamista ja vallankayttoa esimerkiksi
diktatuurit tai mafia. Punaista kuvaa sana susilauma seka pelolla johtaminen. Meripihka
(amber) tarkoittaa hierarkkista systeemia, ylhaalta alaspain suuntautuvaa johtamista ja hyvin
muodollisia rooleja, esimerkiksi armeija, useimmat valtiot ja katolinen kirkko. Meripihka
johtamisen tapa alkoi muodostua ihmisen keksittya maatalouden, kaupungit byrokratioineen
seka uskonnon saannostot. Oranssi tarkoittaa teollisen vallankumouksen aikana syntynytta

organisaatiota. Oranssi (orange) tarkoittaa organisaatioita, joiden tavoitteena on
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voitonsaanti. Oranssia kuvaa konemaisuus, luotettavuus, meritokratia ja innovatiivisuus.
Esimerkkina oranssista kansainvaliset yritykset ja investointipankit. Oranssissa organisaatiossa

yksilo voi edeta ansioillaan. (Laloux 2015, 7-11).

Postmoderni aika toi uuden tavan ajatella organisaatiota, vihrean. Vihrea (green) tarkoittaa,
etta yritys pyrkii toimimaan kuin perhe. Arvoja ovat tasa-arvoisuus, solidaarisuus ja
suvaitsevaisuus. Ideana on yksilon voimaantuminen valmentavalla johtamisella,
mentoroimisella ja tiimityolla. Sidosryhmat tulivat tarkeammiksi kuin osakkeenomistajat.
Huomio kiinnittyy tyoyhteison kulttuuriin seka tyontekijoiden voimaannuttamiseen. Vihreaa

kuvaa sanat tasa-arvoisuus, solidaarisuus ja suvaitsevaisuus. (Laloux 2015, 7-11).

Teal (sinivihrea) on puolestaan malli, johon Laloux:n mukaan tulisi pyrkia ja joka on
tulevaisuutta. (Laloux 2015, 4-6.) Teal (evolutiivinen) maailman kuva, tarkoittaa, etta
organisaatio nahdaan elavana organismina, joka vastaanottaa yksilot kokonaisvaltaisesti.
paatoksenteossa. Organisaatio vastaanottaa tyontekijat omina itsenaan. Tyopaivan aikana
voisi esimerkiksi tavata lapsiaan tai tuoda tyopaikalle koiran. Organisaatio luottaa siihen, etta
tyontekijoilla on paras asiantuntijuus tehtavista. Paatoksenteko on hajautettua tyontekijoille
itselleen. (Laloux 2015, 4, 7-11).

Teal maailmankuvassa maailma nahdaan paikkana, joka kutsuu meita etsimaan todellista
itseamme ja selvittamaan ainutkertaisen potentiaalimme. Teal mahdollistaa kunkin
luontaisen lahjakkuuden esiin tulemisen. Teal ajattelussa sisainen oikeudentaju toimii
kompassina paatoksia tehdessa. lhmiset, jotka siirtyvat teal ajatteluun ovat usein tietoisia
nykyelaman tyhjyydesta ja tuskasta, jossa kiireiset egot estavat meita kuulemasta itseamme.
Tama on syvallinen muutos ihmisten ajattelussa ja saa pohtimaan, miten organisaatiot ja

johtaminen uudistuvat taman myota. (Laloux 2021, 40-41.)

Ihminen pitaisi aina nahda kokonaisuutena. Jos tyohyvinvointia ajatellaan vain tyossa
hyvinvoinnin kautta, ajatellaan lahinna sita, kuinka hyvin yksilo voi tuottaa yritykselle.
Tyohyvinvointiin liittyy tyon lisaksi myos ihmisen yksityiselama ja harrastukset. lhminen on
kaikkien rooliensa summa. (Akola 2020, 30). Teal organisaatiossa ajatellaan nain. Hyvana
hoitotyon esimerkkina toimii hollantilainen vuonna 2006 perustettu Buurtzorg hoivatyonyritys,

jossa sairaanhoitajat johtavat tyotaan itsenaisesti.

Hollannissa kotihoito toimi ensin oranssin organisaation periaatteiden mukaan, mutta
sairaanhoitajien tiukat aikataulut seka asiakkaan persoonaton hoito hoitajien vaihtuessa ja
asiakkaan joutuessa soittamaan puhelinpalveluun, aiheuttivat stressia seka sairaanhoitajille
etta asiakkaille. Bootzorgin visio oli auttaa iakkaita elamaan mahdollisimman rikasta ja
itsenaista elamaa. Ei pelkastaan kayda vaihtamassa mahdollisimman nopeasti siteita tai

jakamassa laakkeita. Bootzorgin perustaja, itsekin taustaltaan sairaanhoitaja, Jos de Blok
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paatti tehda organisaatiosta itseohjautuvan yrityksen. Sairaanhoitajat tyoskentelevat 10-12
henkilon tiimeissa ja hoitavat 50 asiakasta tietyn naapuruston alueelta. Sairaanhoitajat
paattavat itse esimerkiksi paljonko aikaa he kayttavat asiakkaan luona, mita tarvikkeita
tilataan, tyovuoronsa seka lomansa. Heilla ei ole esimiesta. Saantona on, etta ne keta
paatoksenteko koskettaa tulee aina konsultoida ennen paatoksentekoa. Muuten kuka tahansa
voi tehda paatoksia. (Laloux 2015, 8-9.)

Sairaanhoitajat ja asiakkaat ovat tyytyvaisia Bootzorgiin. Vuonna 2009 Bootzorg kaytti 40 %
vahemman tyotunteja asiakkaiden luona kuin muut hoivayritykset. Bootzorg on useasti
palkittu yritys Hollannissa, jossa tyontekijat viihtyvat. Bootzorgin asiakkaat tarvitsevat
vahemman sairaalan palveluja, koska heista tulee itsenaisempia nopeammin. On laskettu,
etta Hollannin kotihoito saastaisi 2 miljardia vuosittain, jos siirtyisivat toimimaan kuten
Bootzorg. (Laloux 2015, 8-9.)

Bootzorg ei ole ainoa organisaatio, joka jo harjoittaa Teal:ia. Suomalainen esimerkki on Topi
Jokisen luoma Vertia, joka toimii teal:n periaatteita noudattaen. Tyontekijat neuvottelevat
keskenaan jopa palkkauksesta. Jokisen mukaan uutta toimintatapaa tulee opettaa uusille
tyontekijoille ja kommunikaation sujuvuudesta tulee pitaa huolta, mutta yritys toimii ilman
varsinaista johtoa. Jokinen toteaa, etta itsenaisesti tyoskentelevat tyontekijat ovat toimivin
konsepti. (Jokinen 2021.)

Toinen suomalainen esimerkki on sote-alalla toimiva vammaisten ja vanhusten
kotihoitopalvelu Debora Oy, joka on syksysta 2015 siirtynyt onnistuneesti kohti itseohjautuvia
tiimeja. Sairaanhoitajat eivat tyoskentele enaa lahihoitajien esimiehina, vaan kaikki ovat osa
itseohjautuvaa tiimia. Tiimi saavat tyonantajalta selvat asiakastyytyvaisyytta, hyvaa hoitoa,
taloutta ja budjettia seka tyohyvinvointia koskevat tavoitteet, joita kohti menna. Tiimin
tukena on valmentaja. Paakaupunkiseudulla valmentajan apuna toimii viisi
palvelukoordinaattoria. Valmentajia on toistaiseksi tarvittu vain yksi ja han kay
kaynnistamassa uusien tiimien toiminnan eri kaupungeissa. Otalan & Maen (2017) mukaan
Debora on ottanut oppia Buutzorgista ja on edelleen yhteydessa heidan kanssaan. (Otala &
Maki, 2017, 269-270.)

Martelan & Jarenkon (2007, 47) mukaan liiketoimintaymparistot muuttuvat nopeasti, ovat
kompleksisia seka ennalta-arvaamattomia. Kaikki organisaatiot joutuvat kehittamaan kykyaan
mukautua muuttuvassa maailmassa. Mukautumis- ja uusiutumiskyky loytyy
itseorganisoitumisesta. Se edellyttaa mekanistisesta ajattelutavasta irtautumista ja sita, etta

organisaatioihin suhtauduttaisiin kuin elaviin systeemeihin. (Martela & Jarenko 2017, 47-48.)

Perinteisesti juuri sosiaali- ja terveysalalla on ollut vahva ammattikuntakohtainen
esimiesvalta. Tyontekijat ovat korkeasti koulutettuja ja ammattitaitoisia, mutta hierarkkinen

paatoksenteko ei ole kannustanut tai valmentanut asiakkaiden kanssa tyoskentelevia
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itseohjautuvuuteen. Myos tyon luonne, suuri vastuu, tekee varovaiseksi. Potilasturvallisuuden
vuoksi toiminta on tiukasti ohjeistettua. Kun valtaa on pitkaan ohjattu tiukasti ylhaalta
alaspain, on kaynyt niin, etta tiukassa tilanteessa valtaa delegoidaan helposti takaisin
alhaalta ylospain. Itseohjautuvuus on kuitenkin mahdollisuus myos sosiaali- ja terveysalalla.
Siita on hyvia esimerkkeja kuten Bootzorg. Itseohjautuvuus vain vaatii uusien taitojen
opettelemista. (Otala & Maki 2017, 267-271.)

2.2.5 Psykologinen paaoma edesauttaa tyohyvinvointia

Vakkalan vaitoskirjan (2012) aineistoistosta nousi esiin, etta suuria muutoksia kokenut
tyontekija voi olla loppuen lopuksi uudistusten jalkeen jopa tyokavereitaan tyytyvaisempi.
Muutokset ovat hyvin kaivattuja, vaikka alkuun olivatkin pelottavia. Suurista muutoksista
selviaminen lisaa uskoa oman parjaamiseen vaikeissa haastavissa tilanteissa. (Vakkala 2012,
151.) Muutokset tyoelamassa vaativat tyontekijalta kykya sopeutua, mutta samalla heidan
pitaisi pystya toimimaan myos itse muutoksen toimeenpanevana voimana (Manka & Manka
2018, 158).

Tyontekijan omaan hyvinvointiin seka kykyyn ottaa muutoksia vastaan liittyy olennaisesti
kunkin oma psykologinen paaoma. Psykologinen paaoma tarkoittaa mahdollisuutta olla oman
elamansa ohjaksissa ja myos kykyyn tuntea mielenrauhaa. Psykologisella paaomalla on
tutkittu olevan vaikutusta tyohon sitoutumiseen, tyossa jaksamiseen seka tyotyytyvaisyyteen.
Psykologinen paaoma on jotakin, mita voi oppia. Se vastaa kysymykseen ”kuka olet?” Se antaa
mahdollisuuksia: ”millaiseksi voit tulla?” Psykologinen paaoma on itseluottamusta,
toiveikkuutta, optimismia ja sitkeytta. Kaikkia naita osa-alueita voi kehittaa itsessaan.
(Manka & Manka, 158-167.

Toiveikkuus tarkoittaa, etta on halua asettaa seka saavuttaa tavoitteita. Lisaksi toiveikas etsii
uusia polkuja tavoitteiden saavuttamiseksi. Optimisti (realistinen optimisti) tuntee, etta
elamassa enemman hyvia kuin huonoja asioita ja han odottaa positiivisia tapahtumia
tapahtuvan. Psykologisen paaoman yhteydessa korostetaan, etta kyseessa on realistinen ja
joustava optimismi. Sitkeydella (resiliency) tarkoitetaan joustavuutta ja
lannistumattomuutta. Sitkea jaksaa aloittaa uudestaan alusta, vaikka olisi epaonnistunut.
(Manka & Manka 2018, 162-167.)

Muutoksesta selviamiselle psykologisella paaomalla on suuri merkitys. (Manka & Manka (2018,
158-169) ovat esittaneet hyvia tapoja, joilla psykologista paaomaa voi naita kolmea osa-
aluetta huomioimalla kehittaa. He nostavat esiin muun muassa tietoisuustaidot. Itseaan tulee
kehittaa aktiivisesti. Itsereflektoinnin taito on tarkeaa. Tulevaisuuden tai menneisyyden
murehtimisen sijasta itsereflektoinnissa siirrytaan tarkkailijan asemaan. Tarkoituksena on
tulla tietoiseksi ilmioita, jotka tapahtuvat omassa itsessaan. Tama vaatii tietoista

rauhoittumista omien ajatusten aarelle. Puhutaan lasna olemisen taidosta. Tietoista lasnaoloa
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seka tietoisuustaitoja kutsutaan englanninkielen sanalla mindfulnes. Mindfulnes tarkoittaa
nykyhetkeen pysahtymista hyvaksyvasti ja ilman arvostelua. Mindfulnes tarkoitta nykyhetkeen

pysahtymista hyvaksyvasti ja ilman arvostelua. (Manka & Manka, 171.)

Salosen (2017, 161) mukaan tunteet ovat keskeisia tyohyvinvoinnin kokemukselle. Tyon tulee
olla merkityksellista. Merkityksen tunne on vahva ”moottori” ja syy toimia seka elaa.
Tyontekijan tulee saada kokea, etta omalla osaamisella, ideoilla on merkitysta tyopaikalla ja
organisaatiolle. Silloin on syy ponnistella yhteisten tavoitteiden eteen. (Salonen, 2017, 161-
163.) Tunteiden kasitteleminen ja ottaminen mukaan tyoelamaan auttaa

psykologisenpaaoman kasvattamisessa.

Psykologisesta paaomasta puhuttaessa puhutaan usein yksilosta, mutta se voi koskea myos
koko tyoyhteisoa. Talloin puhutaan kollektiivisesta psykologisesta paaomasta. Se tarkoittaa
ryhman jasenten vuorovaikutusta keskenaan ja dynamiikkaa, josta syntyy koko tyoyhteisoa
hyodyttavaa psykologista paaomaa. Johtamisella ja esimiehen roolilla on suuri merkitys
psykologisen paaoman edistamisessa. On tutkittu, etta esimiehen psykologinen paaoma

vaikuttaa alaisten psykologiseen paaomaan positiivisesti. (Manka & Manka 2018, 170-171.)

Muutos aiheuttaa tyontekijoille jonkin asteista stressia. Stressi jaotellaan positiiviseen ja
negatiiviseen stressiin. Jonkin asteinen paineen tunne on tarkeaa tyota eteenpain vieva
voima. Kun painetta on sopivasti, se tuottaa hyvaa tyosuoritusta seka tyohyvinvointia.
Kuitenkin, jos paine muuttuu negatiiviseksi, se heikentaa tyossa jaksamista, lisaa
kuormittavuuden tunnetta ja pitkittyessa vie kokonaan voimat. Stressi on tarkea osata
tunnistaa. Stressiin reagoiminen vaihtelee yksiloilla. Negatiivinen stressi voi syntya pitkan
ajan kuluessa niin, etta ettei yksilo sita itse tiedosta. Usein oma keho saattaa alkaa
reagoimaan stressiin. Voi tulla unihairiota, erilaisia fyysisia oireita kuten paan, niska-,
hartiasaryt tai muistiongelmia. Kun koetaan positiivista stressia, tyo on sujuvaa ja
tuloksellista, mutta negatiivisen stressin aikana tyossa ei saada enaa aikaan toivottuja
tuloksia. Ulospain nakyvinakin oireina voi olla eristaytyminen, kyynistyminen ja
aloitekyvyttomyys. Nama nakyvat kielteisena suhtautumisena tyotovereihin, tyohon ja
asiakkaisiin. Negatiivisuus on myos puolustuskeino, jolla pyritaan suojaamaan itsea
pettymyksilta ja vasymykselta. (Manka & Manka 2018, 174-177.)

Stressiin voi vaikuttaa kohtaamalla ongelmia. Vuorovaikutussuhteita pitaisi pyrkia
muuttamaan sellaisella kayttaytymisella, jolla pyritaan ongelman ratkaisuun. Ongelmia

ratkaistaan hakemalla uutta tietoa seka hakemalla tukea muilta. (Manka & Manka 2018, 179.)

Akolan (2020, 30) mukaan muuttuvassa maailmassa ratkaisu tyontekijoiden vakauteen seka
yritykseen sitoutuneisuuteen loytyy yksilon itsensa sisalta. Tarvitaan lapimurto omassa
minakuvassa seka uusi ymmarrys itsestaan. On opittava kuuntelemaan itseaan ja tuntemaan

itsensa, etta voi loytaa itselleen oikeita ratkaisuja. Jos ihminen pystyy sitoutumaan itseensa
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ja itselle merkitykselliseen tyohon, han tuottaa yritykselle moninkertaisesti enemman. (Akola
2020, 30-35.) Siksi on tarkeaa, etta esimerkiksi tyonohjauksessa kasitellaan ihmista

kokonaisuutena ei vain tyohon liittyvien asioiden kautta.

3 Menetelmana tulevaisuusmuistelu

Aineistonkeruumenetelmana tassa opinnaytetyossa oli tulevaisuusmuistelu. Kyselyn toteutin
sahkoisena Webpropol-kyselyna. Tulevaisuusmuistelumenetelmassa pyysin haastateltavia
kertomaan onnistuneesta muutoksesta perhekeskukseen siirryttaessa. Tulevaisuuden
muistelussa aikaperspektiivi pitaa vaihtaa tulevaisuuteen. Pyysin haastateltavia puhumaan

tulevaisuudesta kasin: toivottu muutos on jo tapahtunut, onnistuneesti.
Tulevaisuusmuistelun kysymykset olivat seuraavat:

1. Mista silloin puolitoista vuotta sitten olit eniten huolissasi? Mika sai huolesi
vahenemaan? Millaisia viisaita valintoja teit, jotta suotuisa kehitys mahdollistui?

2. Millaista tyosi on nyt?

3. Kun muistelet aikaa ennen perhekeskukseen siirtymista, mika/mitka asiat, ketka
ihmiset mahdollistivat myonteisen kehityksen?

4. Mita sina itse teit? Mista sait apua ja tukea? Millaista se oli?
(mukaillen Ruutu 2020, 123).

Aineisto koostui 47 Espoon keskuksen perhekeskukseen siirtyvan tyontekijan vastauksista.
Vastausaika oli 24.5.-7.6.21 valisena aikana. Alun perin olin ajatellut vastausajaksi viikon,
mutta vastaamisaikaa pidennettiin, koska osassa yksikoista ei ollut viela ensimmaisen viikon
jalkeen jaettu kyselya henkilostolle. Tyontekijoille jaettiin saatekirje (liite 1) sahkopostitse.
Esimieheni valitti kyselyn sahkopostitse muiden yksikoiden esimiehille, koska minulla ei olisi
ollut tarkkaa tietoa siita, keta kaikkia kussakin yksikossa tyoskentelee. Oman yksikkoni
esimiehen mukaan kyselyn saivat kaikkien yksikoiden esimiehet ja he valittivat kyselyn
alaisilleen. Aineistoa lukiessani huomasin, etta kyselyyn oli vastannut myos ainakin kaksi
esimiesta. Tama johtuu tavasta, miten jaoin kyselyn valikasien kautta tyontekijoille.

Vaarinymmarrys siita, kenen kyselyyn kuuluu vastata, on minun vastuullani.

Esimiesten vastaukset kavivat ilmi niin, etta nakokulmana oli huoli tyontekijoista. Kaikista
kysymyksista en pystynyt erottaman, onko vastaaja esimies vai tyontekija, joten ratkaisin
asian niin, etta otin kaikki vastaukset mukaan analyysiin. Lopuksi pohdin vaikuttaisiko kahden

vastauksen poisjattaminen tutkimuksen tulokseen.

Hyvia puolia avoimissa kysymyksissa on, etta vastauksista saattaa saada uusia hyvia ideoita.

Huono puolia avoimissa kysymyksissa on, etta vastaajat jattavat helpommin vastaamatta
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kysymyksiin tai vastaavat huolimattomasti. Avoimet kysymykset ovat myos tyolaita
analysoida. (Valli 2015, 65.)

Tulevaisuusmuistelua kaytetaan usein valmentavassa tyonohjauksessa (coaching).
Menetelmassa pyritaan hetkeksi irtautumaan taman hetken ongelmista ja huolista, koska
huolien jatkuva kasittely ja analysointi ei usein tuota ratkaisuja tilanteisiin.
Tulevaisuusmuistelussa mieli yritetaan saada innostumaan toiveena olevasta tilanteesta.
Menetelma mahdollistaa ongelman objektiivisemman tarkastelun etaalta. Se mahdollistaa,
etta haastateltava huomaa viisaita valintoja tai menestystekijoita, joita ei ole tullut
ajatelleeksi. (Ruutu 2020, 122.)

Puhun tulevaisuusmuistelu menetelmasta, mutta vastaavaa menetelmaa kutsutaan myos
tulevaisuusdialogiksi. Tulevaisuusdialogissa kasitellaan jotakin monimutkaista ongelmaa.
Osanottajia pyydetaan kuvittelemaan, etta on ihmeenomaisella tavalla siirrytty
tulevaisuuteen vuoden tai kahden verran (riippuen ongelmasta). Tapahtuman vetaja
kaynnistaa taman jalkeen dialogin ja osanottajien tehtava on kertoa, mita tapahtui. Heita
pyydetaan muistelemaan hyvaa tulevaisuutta. Osallistujat ovat useammalta eri toimialalta ja
tarkoituksena on ratkoa kompleksisia ja moniulotteisia asioita. Menetelma pyrkii vastaamaan
juuri epavarmuuteen ja monimutkaisuuteen tuomalla selkeaa ratkaisuun tahtaavaa toimintaa,
koska muutokset tyoelamassa eivat ole poistumassa. Tulevaisuusdialogi mahdollistaa suuren
joukon lasnaolon ja siina toivotaankin, etta osallistujat olisivat eri toimialoilta. (Arnkil 2006,
105-108.) Menetelmassa on paljon samaa, kuin kayttamassani tulevaisuusmuistelussa, mutta
tulevaisuusdialogissa suuressa roolissa on juuri dialogin luominen, mika puuttuu

tulevaisuusmuistelusta.

Tulevaisuusdialogissa on aina jokin valittu hyva ”tila” seka ulkopuolinen vetaja/vetajat
toimialoilta. Osallistujia jaetaan ryhmiin ja kullekin ryhmalla annetaan aani, eli joku henkilo,
joka tuo ryhman ajatukset esiin. Menetelmassa pyritaan siihen, etta kaikki tulevat aidosti
kuulluksi. (Arnkil 2006, 109). Tulevaisuusdialogi menetelma olisi ollut kiinnostava, mutta
omassa opinnaytetyossani pitaa ottaa huomioon korona-ajan tuomat haasteet aineiston
keraamiselle. Suuria vakijoukkoja ei voitu kerata yhteen. Lisaksi henkilostoa ei liikene

tallaisiin tilaisuuksiin vallitsevassa koronatilanteessa.

Arnkil (2020, 102) sanoo verkostokonsulteille suunnatussa teoksessaan, etta tulevaisuuden
muisteleminen on leikillisista, mutta se ei ole hauskanpitoa. Siina kasitellaan osallistujien
toiveita ja pelkoja tassa hetkessa. Tulevaisuusmuistelu on valine tarkastella nykyisyytta
huojentuneesta nakokulmasta. Huolien tarkastelu on tarkea osa tulevaisuusmuistelua. Hyvan
tulevaisuuden tarkastelu ilman huolien esiin tuomista voi tuntua vastaajista tarkeiden
asioiden sivuuttamiselta tai vakavan tilanteen peittelylta. Kuitenkin haastattelussa pyritaan,

etta varjo huolesta ei jaisi viimeiseksi tunnelmaksi ja kysytaankin sitten ”mika sai huolesi
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vahenemaan?” On huomattu, etta helpompi puhua painavistakin huolista paremman
tulevaisuuden nakokulmasta. (Arnkil 2020, 102-104).

Verkkokyselyt ovat yleistyneet ja niihin patevat samat ohjeet, kuin muidenkin
kyselylomakkeiden laatimisessa. Verkkokyselyita tehdessa on hyva kiinnittaa huomiota
visualisuuteen seka siihen milla laitteella kyselyyn vastataan. Onko kaytossa esimerkiksi
tietokoneen nappaimistoa. Puhelimessa ja ipadissa ei esimerkiksi ole nappaimistoa.
Verkkokysely on nopea ja edullinen. Lisaksi se vahentaa tutkijan tyota, kun aineisto on jo
valmiiksi sahkoisessa muodossa. Aineistoa ei tarvitse erikseen syottaa tai litteroida ja
nappailyvirhetta ei tule. (Valli 2015, 47-49.)

3.1 Opinnaytetyo laadullisena tutkimuksena

Laadullisen tutkimuksen tavoitteet ovat usein kuvailevia. Aineisto on tehty, ei annettu.
Laadullinen tutkimuksen yksi keskeinen tunnuspiirre on, etta lahestymistavassa korostuu
todellisuuden ja siita saatavan tiedon subjektiivinen luonne. (Puusa & Juuti 2020, 75-76.)
Laadullisessa tutkimuksessa tarkoituksena on saada tietoon ihmisten omat kuvaukset koetusta
todellisuudesta (Vilkka 2015, 11). Opinnaytetyossani tutkin kuviteltua todellisuutta. Tieto
kuvitellusta todellisuudesta on merkityksellista, koska se voi kertoa, miten tyontekija haluaisi

muutoksen tapahtuvan.

Suomessa laadullista tutkimuksesta puhuttaessa kaytetaan ilmaisuja kvalitatiivinen, pehmea,
laadullinen, tulkinnallinen, ymmartava ja ihmistieteellinen tutkimus (Tuomi & Sarajarvi 2018,
16). Tuomi & Sarajarvi (2018,16) lisaavat tahan maaritelmaan myos toimintatutkimuksen,
postmoderniniin tieteeseen perustuvan tutkimuksen seka yhdysvaltalaisen Qualitative
Reasearch eli laadullisen tutkimuksen perinteen. Qualitive Reasearch on lisatty siksi, etta
amerikkalaisilla ajatellaan olevan hieman erilainen lahestymistapa laadulliseen tutkimukseen
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 16-17).

Tuomi & Sarajarvi 2018, 14, erottelevat seitseman laadullisen tutkimuksen perinnetta:

1. aristoteelinen perinne ja ymmartava tutkimus

hermeneuttinen perinne ja ihmistieteellinen tutkimus
fenomenologis-hermeneuttinen perinne ja ihmistieteellinen tutkimus
kriittisen teorian perinne ja toimintatutkimus

yhdysvaltalainen laadullisen tutkimuksen perinne

pehmeat menetelmat ja pehmea tutkimus

N o0 O N W N

postmoderniin tieteeseen perustuva tutkimus

Laadullista tutkimusta ohjaavat teoriat perustuvat naihin perinteisiin ja teoria on laadulliselle

tutkimukselle valttamatonta. Teoriat ovat erilaisia riippuen siita, mista perinteesta ne
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juontuvat. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 23.) Teoreettista tutkimusta ja empiirista tutkimusta
kuvataan perinteisesti erillisina, mutta myos empiirinen tutkimus vaatii teorian kayttamista.
Teoreettisen analyysin loppupaatelmissa korostuu se, miten tutkija on tarkastelunsa tehnyt.
Empiirisen tutkimuksen raporteissa painopiste on siina, miten kaytetyt metodit ohjaavat
aineiston tarkastelua. Laadullinen tutkimus on empiirista. Laadullisessa tutkimuksessa

aineistoa ja havaintoja tarkastellaan empiirisen analyysin tavalla. (Tuomi & Sarajarvi, 26-27.)

Eskola & Suoranta (2000) esittavat laadullisen tutkimuksen tunnusmerkeiksi:
aineistonkeruumenetelma, tutkittavien nakokulma, harkinnanvarainen tai teoreettinen
otanta, aineiston laadullis-induktiivinen analyysi, hypoteesittomuus, tutkimuksen tyylilaji ja
tuotosten esittamistapa, tutkijan asema ja narratiivisuus. (Eskola & Suoranta 2000, 15.) Tassa

opinnaytetyossa aineisto syntyi sahkoisen haastattelulomakkeen vastausten perusteella.

Tulkinta jakautuu koko tutkimusprosessin ajalle. Tutkimussuunnitelmaan, alkuperaiseen tai
tutkimusongelmaan voi joutua palaamaan rapostin kirjoittamisen eri vaiheissa. Tutkijalla on
aina jokin rooli itsellaan tutkimusta tehdessa. Aineiston rajaus on tarkeaa. Tutkijalla ei ole
ennakko-olettamuksia tutkimuksensa tuloksista, vaikka havaintomme ovatkin aina varittyneet
omilla kokemuksillamme. (Eskola &Suoranta 200, 15-20). Olen kirjoittanut tutkimuksen
eettisyytta tarkastelevassa luvussa omaa rooliani ja positiota auki. Tutkimussuunnitelmaa
olen palannut tarkistamaan useita kertoja. Aineistoa rajasin niin, etta tarkastelen vastauksia
tutkimuskysymyksiin peilaten. Mahdollisia ennakko-olettamuksia tutkimuksen tuloksista olen

pohtinut tyon lopussa.

Alasuutari (1999) ohjaa pelkistamaan havainnot laadullista tutkimusta tehtaessa. Havaintojen
pelkistaminen tarkoittaa, etta aineistoa tarkastellaan vain tietysta nakokulmasta. Tulee
miettia, mika on olennaista teoreettisen viitekehyksen (tietoperustan) kannalta, vaikka
tutkimusaineisto voisi antaa aiheita monenlaiseen tarkasteluun. (Alasuutari 1999, 40.) Omassa
tyossani voisi olla mielenkiintoista tietaa, kuuluuko vastaaja neuvolan vai lastensuojelun
esimerkiksi olla, etta ialtaan vanhemmat arvostavat esimerkiksi pysyvyytta toimintatavoissa
enemman kuin nuoremmat kollegat. Tallaisia vastauksia en kuitenkaan pysty aineistoistani
saamaan. Perhekeskukseen siirtyvat tyontekijat saivat vastata anonyymisti

tulevaisuusmuistelun kysymyksiin.

Erot ihmisten valilla voivat olla laadullisessa analyysissa tarkeita. Toisaalta, jos keskittyy
lilkkaa tutkimusaineiston moninaisuuteen, ilmiosta ei valttamatta saa lopulta enaa otetta.
Laadullisessa analyysissa pitaa pyrkia pelkistamaan raakahavainnot mahdollisimman pieneksi

havaintojen joukoksi. (Alasuutari 1999, 43.)

Alasuutari (1999) kutsuu tulosten tulkintaa arvoitusten ratkaisemiseksi. Se tarkoittaa sita,

etta tuotettujen vihjeiden ja johtolankojen avulla ilmiosta tehdaan merkitystulkinta.



32

(Alasuutari 1999, 44.) Talla tavalla ajattelen myos opinnaytetyoni aineistoa. Sielta joko
nousee tai ei nouse joitakin toistuvia tekijoita vastuksissa. Lisaa vihjeita ja johtolankoja
arvoituksen ratkaisuun ja luotettavamman tuloksen saavuttamiseen saan tutkimalla

muutoksen johtamiseen ja tyohyvinvointiin liittyvaa kirjallisuutta.

Kayttamani menetelma muistuttaa myos elaytymismenetelmaa. Elaytymismenetelma
tarkoittaa, etta tutkimusaineisto kerataan pyytamalla tutkittavia kirjoittamaan
pienimuotoinen tarina tutkijan ohjeitten mukaan. Tutkija voi kayttaa kehyskertomusta
orientaationa, jossa kuviteltava tilanne esitetaan tutkittavalle ja sitten tutkittava vastaa joko
suullisesti ja tai kirjoittaa vastauksensa. Toisin kuin tulevaisuusmuistelussa,
elaytymismenetelmassa tehdaan variaatioita kysymykseen. Kehyskertomuksia on 2-4 erilaista
ja jokaisessa varioidaan jotakin tiettya seikkaa. Analyysivaiheessa keskitytaan siihen, mika
muuttuu, kun orientoivassa kertomuksessa muutetaan jotakin tekijaa. Elaytymismenetelmassa
voidaan valita kahdesta paavaihtoehdosta. Ensimmainen on aktiivinen, jossa toimitaan
roolileikin tapaan. Henkiloille kuvataan roolit, joita esittavat. Toinen vaihto on passiivinen,
jossa henkilolle kuvataan jokin tilanne. Elaytyminen tapahtuu kirjoittamalla kirjallisesti pieni
kertomus. Kertomuksen sijasta voi kayttaa myos ranskalaisia viivoja. (Eskola & Suoranta 2000,
110-112.) Passiivinen elaytymismenetelma muistuttaa kayttamaani tulevaisuusmuistelua.
Vaikka menetelma poikkeaa kayttamastani menetelmasta siina, etta luon vain yhdenlaisen

kehyskertomuksen, kaytan samoja menetelmaan liittyvia ohjeita.

Eskola & Suoranta (2000) kehottavat karsimaan kaikki epaolennainen kehyskertomuksesta ja
keskittymaan vain tarkeimpiin seikkoihin. Vastausaika kannattaa olla 15-20 minuuttia. Heidan
kokemuksensa perusteella paras tapa vastata on jonkin ryhman kokoontuminen: tilanne, jossa
on pakko olla paikalla ja siella on valmistauduttu kirjoittamaan. (Eskola & Suoranta 2000,
114.)

Tulevaisuusmuistelussa kehyskertomuksia on vain yksi ja se suuntaa haastateltavien ajatusta
suoraan kohti onnistunutta muutosta. Onko eettisesti oikein yrittaa suunnata ajatusta vain
onnistumiseen? Onko tieto luotettavaa, jos ei kysyta myos toisesta nakokulmasta ”on vuosi
2022, kaikki meni pieleen, mita tapahtui?” On myos eksplisiittisesti tuotava esiin, onko
tarkoitus vaikuttaa esimerkiksi vastaajaan asenteisiin. Perustelen menetelman kayttoa silla,
etta tieto tyontekijoiden nakokulmasta, miten onnistunut muutos tapahtui, on
kayttokelpoisempaa, kuin tieto heidan uhkakuvistaan. Tietoa siita, mitka asiat johtivat
onnistuneeseen muutoksen, voidaan kayttaa konkreettisena valineena, kun pyritaan kohti

onnistunutta siirtymista perhekeskukseen.

Tutkimuksessani on myos narratiivisen kokemuksen tutkimusta. Narratiivisen suuntauksen
lahtokohtana on kertojan nakokulma. Ajatellaan, etta yksilon ainutkertaisen nakokulman esiin

tuominen ja ymmartaminen jossakin kontekstissa on, tavoiteltavampaa kuin asioiden
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paikkaansa pitavyyden tarkistaminen erilaisten lahteiden avulla. (Erkkila 2008, 198.)
Narratiivisuus tarkoittaa ihmiselle tyypillista tapaa selittaa todellisuuttaan ja jasentaa
kokemuksiaan tarinan muodossa. Narratiivisuus kuuluu ihmisena olemiseen ja on
ymmarryksemme perustavanlaatuinen muoto. Koko kirjallinen kulttuuri ja tiedonvalityksen
maailma, arkipuhe, lehdet, artikkelit ovat ihmisen tapaa selittaa ja jasentaa maailmaa.
(Eskola & Suoranta 2000, 22-24.) Kun pyydan kyselyyn vastaajia muistelemaan tulevaisuutta,
kyse on narratiivista. Tulevaisuus ei ole viela tapahtunut. Vastaukset paljastavat kuitenkin

tarkeaa tietoa nykyhetken tilanteesta.
3.2 Sisallonanalyysi aineiston analyysimenetelmana

Opinnaytetyossani tein aineistolahtoisen sisallonanalyysin. Kaytin sisallonanalyysia

yhdysvaltalaisen laadullisen tutkimuksen perinteen mukaisesti.

Tuomen &Sarajarven (2018) mukaan kirjallisuudessa puhutaan usein aineistolahtoisesta
analyysista tai teorialahtoisesta analyysista. Lisaksi on myos teoriaohjaava analyysi, joka on
hyva analyysin tekotapa naiden kahden valilla, koska siina teoria voi toimia apuna, mutta

analyysi ei pohjaudu suoraan teoriaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 109).

Sisallonanalyysia voi pitaa yksittaisena metodina tai valjana teoreettisena viitekehyksena.
Sita voidaan liittaa erilaisiin analyysikokonaisuuksiin. Sisallonanalyysin voi jakaa kahteen
ryhmaan. Toisessa ryhmassa sisallon analyysia ohjaa jokin teoreettinen asemointi ja toisessa
ryhmassa ovat ne analyysimuodot, joita ei ohjaa joki teoria tai epistemologinen lahtokohta.
Sisallonanalyysi ja temaattinen analyysi kuuluvat jalkimmaiseen ryhmaan. Tuomi & Sarajarvi
2018, 103.) Sisallonanalyysin avulla voidaan analysoida erilaisia dokumentteja objektiivisesti
ja systemaattisesti. Dokumentteja voivat olla esimerkiksi haastattelut, kirjat, kirjeet,
keskustelut tai mika tahansa kirjallisessa muodossa oleva dokumentti. Sisallonanalyysilla
pyritaan saamaan tutkittavasta ilmiosta kuvaus yleisessa tiiviissa muodossa. (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, 117.)

Alkeellisimmillaan aineistoista voi maaritella luokkia ja laskea montako kertaa luokka esiintyy
aineistoissa. Luokat voidaan esittaa taulukoina. Luokittelu on yksinkertaisin aineiston
jarjestamisen muoto. Sita pidetaan kvantitatiivisena analyysina sisallon teemoin. (Tuomi &

Sarajarvi 2018, 105.) Talla tavalla lahdin liikkeelle aineistoni analyysissa.

Sisallonanalyysin lisaksi puhutaan myos temaattisesta analyysista. Temaattisessa analyysissa
aineistosta tunnistetaan sita ohjaavat johtoajatukset. Naiden ajatusten ymparille kerataan
temaattisen ”kartan” avulla teemaan liittyva kokonaisuus. Karttoja (mindmap; kasitekartta)
voi olla useampia ja niiden avulla tiivistamaan tietoa. Teemat eivat nouse aineistosta
itsekseen, vaan siihen vaikuttaa tutkijan tulkinta. Samasta aineistoista voidaan saada hyvin

erilaisia tulkintoja. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 142-143.) En tee temaattista analyysia. Paatin
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etukateen, mika aineistossa kiinnostaa, luokittelin aineiston seka esitan vastauksia maarina,

joten puhun tassa sisallonanalyysista analyysimenetelmana.

Sisallonanalyysissa paatetaan etukateen, mista ollaan kiinnostuneita. Havainnot pelkistetaan
ja niista muodostetaan ala- ja ylaluokkia. Sisallonanalyysissa aineistoa voidaan tarkastella

myos maarina. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 142-143.)

Tunnistan tekevana myos sisallonerittelya. Tuomen & Sarajarven (2018, 119) mukaan sisallon
erittely tarkoittaa dokumenttien analyysia, jossa kuvataan kvantitatiivisesti esimerkiksi
vastausten sisaltoa. Tutkimusongelmiin vastataan kvantitatiivisten mittaustulosten avulla.
Voidaan esimerkiksi laskea, kuinka monta kertaa jostakin asiasta on kirjoitettu tai kuinka

usein samaa termia kaytetty. (Eskola & Suoranta 2000, 185.)
Aineistolahtoinen analyysi, teoriachjaava analyysi ja teorialahtoinen analyysi

Aineistolahtoisessa analyysissa kaytetaan induktiivista paattelya. Induktiivinen tarkoittaa
yksittaisesta yleiseen paattelyn logiikkaa. Aineistolahtoinen analyysi pyrkii tekemaan
tutkimusaineistosta teoreettisen kokonaisuuden. Analyysiyksikot eivat ole etukateen
harkittuja tai sovittuja. Tutkimuksessa kerrotut metodologiset sitoumukset ohjaavat
analyysia. Silti aikaisemmalla tiedolla ja havainnolla ilmiosta ei pitaisi olla vaikutusta
analyysin tekemiseen tai lopputulokseen, koska analyysi lahtee aineistoista. Aineistolahtoista
analyysia on vaikea toteuttaa, koska ei ole olemassa taysin objektiivisia havaintoja, vaan
tutkijan valitsemat kasitteet, tutkimusasetelmat ja tutkimusmenetelmat vaikuttavat aina
tuloksiin. Aineistolahtoisen analyysin rinnalla puhutaankin teoriaohjaavasta analyysista. Tassa
teoria voi toimia apuna, mutta analyysi ei pohjaudu kokonaan suoraan teoriaan. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 107-109.)

Teoriaohjaava analyysi paattelyn logiikka on abduktiivista (Tuomi & Sarajarvi 2018, 111).
Abduktiivinen paattely tarkoittaa, etta teorian muodostaminen on mahdollista silloin, kun
havaintojen tekoon liittyy jokin johtoajatus (Tuomi & Sarajarvi 2018, 107). Teoriaohjaavassa

analyysissa tutkijan ajattelussa vaihtelevat valmiit mallit ja aineistolahtoisyys.

Kolmantena analyysimuotona on teorialahtoinen analyysi. Teorialahtoisen analyysin paattelyn
logiikka on deduktiivinen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 110.) Deduktiivinen paattelyn logiikka
tarkoittaa yleisesta yksittaiseen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 107). Teorialahtoista analyysia
tehdaan usein luonnontieteissa. Tassa tutkittava ilmio maaritellaan jonkin jo tunnetun
olemassa olevan mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 110.) Yhdysvaltalaisessa sisallon
analyysin tutkimusperinteissa ei puhuta teoriaohjaavasta sisallonanalyysista. Teoriaohjaava
sisallonanalyysi kulkee lahtokohtaisesti samalla tavalla kuin aineistolahtoinen analyysi. Ainoa

ero on siina, etta teoriaohjaavassa analyysissa teoreettiset kasitteet tuodaan valmiina,
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ilmiosta jo tiedettyna. Aineistolahtoisessa analyysissa teoreettiset kasitteet luodaan

aineistosta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 133.)

Tassa opinnaytetyossa teen aineistolahtoista analyysia. Aineistolahtoisessa analyysissa

tietoperusta on aineisto. Aineistolahtoinen sisallonanalyysi etenee seuraavalla tavalla:

- vahva paatos siita, mista on kiinnostunut

- tutustuminen aineistoon ja muistiinpanojen tekeminen.
- merkittyjen asioiden yhteen keraaminen erilleen muista
- kerattyjen asioiden pelkistaminen

- alaluokkien muodostaminen

- ylaluokkien muodostaminen

- kokoavan kasitteen muodostaminen

- raportin kirjoittaminen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 141-142.)

3.3 Aineiston analyysi

Etsin aineistoista eniten esiintyvia vastauksia. Loin naille vastauksille omat kategoriansa.
Joudun tekemaan paljon valintoja aineiston suhteen siina, minkalaisia luokitteluja ryhdyn
tekemaan. Oma tulkintani seka aineiston rajaaminen vaikuttivat luokkien syntymiseen.
Muodostin luokkia lukemalla vastauksia lapi uudelleen ja uudelleen seka keraten varillisilla
post-it muistilapuille vastausten esiintyvyytta. Esimerkiksi kysymykseen yksi muodostin luokat

taulukossa esitetylla tavalla.

Taulukko 1: Vastauskategoriat kysymykseen: 1. Mista silloin puolitoista vuotta sitten olit

eniten huolissasi.

Riittavat | Haly ja Tyoaika | Asiakkaiden | Ilmapiiri | Irtisanoutuminen | Terveet
tilat levottomuus kokemus tilat
N25 N14 N9 N8 N5 N5 N3

Esitan vastaukset ympyradiagrammin avulla. Tassa tyossa on myos kirjallisuuskatsauksen
elementteja. Vastaan osittain tutkimuskysymyksiin myos aikaisempien tutkimuksien
perusteella. Silti ei voida puhua teoriaohjaavasta sisallon analyysista, koska nostamani
tulokset tulevat kuitenkin aineistoista. Toisaalta menetelma ei ole aivan puhdasta
aineistolahtoista analyysia, koska pohdin tuloksia myos aikaisempien tutkimustulosten

nakokulmasta.
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4  Tulevaisuusmuistelun tulokset

Olen tietoinen siita, etta kvantitatiivisessa tutkimuksessa tuloksia ei tulisi esittaa
prosenttilukuina, jos vastaajia on alle 100. Tassa opinnaytetyossa esitan kuitenkin vastaukset
ympyradiagrammissa prosenttiosuuksina, jotta lukijan olisi helpompi hahmottaa tulokset.
Kasittelen seuraavaksi tulevaisuusmuistelun vastauksia kysymyksittain. Esittelen, minkalaisia

kategorioita muodostin seka minkalaiset vastaukset niihin sisaltyvat.
1. Mista silloin puolitoista vuotta sitten olit eniten huolissasi’

Eniten huolta aiheuttivat riittavat tilat. Seuraavaksi eniten huolta aiheutti haly, levottomuus
ja melu. Seuraavana nousivat esiin tyoajan muutos, asiakkaiden kokemus, ilmapiiri ja terveet
tilat. Nostan esiin myos luokan irtisanoutuminen huolena. Toisille vastaajille irtisanoutuminen

toimi myos ratkaisuna.

Riittavat tilat (n=25) kategoriaan sisallytin kaikki ne vastaukset, joissa puhutaan oman
toimiston puuttumisesta, tilojen toimivuudesta, tavaroiden unohtelu siirtymisissa, kollegoiden
loytaminen uusissa tiloissa, tilojen varaamiseen liittyva tyolays tai mahdolliset ongelmat,
avoimet tilat/avokonttori/monitilatoimisto, tilanpuute, tyopisteiden vahyys,
tauko/lounaspaikkojen vahyys, paljon ihmisia samoissa tiloissa seka tyotilojen
erikoisvaatimukset eri ammattiryhmien mukaan. Valitsin luokan nimeksi ”riittavat tilat”,
koska tata ilmaisua kyselyssa kaytettiin eniten. Avoimet monitoimitilat, tilojen

vaurausjarjestelma seka oman toimiston puuttuminen nousivat vastauksissa eniten esiin.

Haly, levottomuus ja melu (n=14) kategoriaan sisallytin ne vastaukset, joissa mainittiin haly,
halina, melu, ihmispaljous, levottomuus, tyorauhan puuttuminen, oman rauhan puuttuminen,
omien ajatusten sotkeutuminen ja mahdollisesti puutteellinen aanieristys. Huomasin, etta

vastauksissa kuvailtiin tata huolta hyvin samanlaisin sanoin.

Tyoajan muutos (n=9) kategoriaan sisallytin kaikki ne vastaukset, joissa mainittiin liukuvan
tyoajan menettaminen, iltavuorojen alkaminen, ei ole mahdollisuutta vaikuttaa tyoaikoihin,
kiinteisiin tyovuoroihin siirtyminen, laajennetut aukioloajat, iltatyo, pakollinen iltatyo seka

huoli tyovuoroista.

Asiakkaan kokemus (n=8) kategoriassa vastaajat toivat esiin huolta asiakkaiden
nakokulmasta. Tahan luokkaan sisallytin vastaukset: tyontekemisenmuutos voi aiheuttaa
asiakkaissa narkastysta, muutosta tehdessa aika on pois asiakastyosta, perheet saavat
huonompaa palvelua, miten asiakkaat uskaltautuvat tulla uuteen toimistoon, vieraskielisten
asiakkaiden tarpeiden huomioiminen/hoitaminen, asiakkaiden tottuminen uusiin tiloihin,

omahoitajuuden menettaminen seka loytavatko asiakkaat oikeaan kerrokseen/toimistoon.
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llmapiiri (n=5) kategoriassa vastaajat tuovat esiin huolta negatiivisesta ilmapiirista uudessa
perhekeskuksessa. Tahan luokkaan sisallytin vastaukset: yhteisissa kokouksissa paljon
negatiivisuutta, ilmapiiri on muutosvastainen, huolta yhteisten pelisaantojen luomisesta,
tulevien yhteistyotahojen negatiivinen suhtautuminen perhekeskukseen, negatiivinen
suhtautuminen minun ja kollegoiden kanssa tyoskentelemiseen, kaikki eivat sitoudu

yhteistyohon, negatiivinen suhtautuminen kuormittaa,

Terveet tilat (n=3) kategoriassa oli itselleni yllatyksena vain kolme vastausta. Terveet tilat
tarkoittavat sisailmaan liittyvaa huolta seka ergonomiaa. Huolta aiheutti esimerkiksi se, onko
tilat rakennettu niin, ettei tule sisailmaongelmia, vanhojen huonekalujen siirtaminen uusiin

tiloihin ja ergonomiset tyopisteet.

Irtisanoutuminen (n=5) ei enaa kuvaa suoranaisesti huolta. Tahan luokkaan sisallytin
vastaukset, joissa irtisanoutumisella uhataan, paatos irtisanoutumisesta on jo tehty ja uusi
tyopaikka on tiedossa tai irtisanoutumista/tyopaikan vaihtamista harkitaan. Tama luokka on

sen verran suuri, etta sekin kuvaa tunnelmaa huolesta hyvin.

1. Mista silloin puolitoista vuotta sitten olit eniten huolissasi?

W Riittavat tilat H Haly ja levottomuus M Tydaika
Asiakkaan kokemus M lImapiiri M [rtisanoutuminen

W Terveet tilat

Kuvio 3: Mista silloin puolitoista vuotta sitten olit eniten huolissasi.

Suurin osa vastaajista koki suurimmaksi huoleksi perhekeskuksen tilojen riittavyyden seka

halyn ja levottomuuden.
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2. Millaista tyosi on nyt?

Tahan kysymykseen sain 47 vastausta, joista oletan vastauksen perusteella ainakin taas

kahden vastauksen olevan esihenkiloiden antamia.

Tyot sujuvat (n=14). Suurin osa vastaajista kertoi "toiden sujuvan”. Tahan luokkaan sisallytin
vastaukset, joissa kerrotaan myos, etta uusia tapoja toiden tekemiseen on loytynyt,
ymparisto tukee tyon tekemista, oleminen on hyvaa ja tasapainoista, yhteistyo sujuu, ”ihan
kivaa”, tyovalineet ovat kunnossa, vahemman stressia, tyo on monipuolista, mielenkiintoista

ja innostavaa ja olen tottunut/oppinut tyoskentelemaan uudella tavalla.

Moniammatillisuus ja yhteistyo (n=12). Moni, joka vastasi tyon sujuvan mainitsi myos
moniammatillisuuden seka yhteistyon sujuvuuden. Lisaksi tiimin toimivuus mainittiin
muutaman kerran, mutta sita en sisallyta tahan luokkaan, koska tiimilla todennakoisesti
viitataan omassa yksikossa toimivaan tiimiin. Luokkaan moniammatillisuus ja yhteistyo
sisallytin vastaukset kuten moniammatillinen tyo on lisaantynyt, helpottunut, tunnen
verkostoja paremmin, yhteistyotahojen kanssa on sisaistetty, etta ollaan samojen asioiden
aarella ja moniammatillinen tyo onnistuu matalalla kynnyksella. Lisaksi on mukavaa, etta voi

konsultoida moniammatillisesti.

Toimivat tilat (n=8). Kaikki tiloja ja tyotarvikkeita koskevat vastaukset yhdistin luokkaan:
toimivat tilat. Naissa vastauksissa mainitaan tyotilojen varausjarjestelman toimivuus, siistit
taukotilat, valoisa ymparisto, ergonomiset tyopisteet, laitteiden latauspisteet toimivat,

jokainen loytaa tyotilansa, sisailma on hyva ja ryhmatyotiloja loytyy.

Asiakas saa parempaa palvelua (n=8). Tassa luokassa tuotiin jalleen esiin asiakkaan
kokemus. Tahan luokkaan sisallytin vastaukset, joissa perhekeskuksen ajateltiin tuovan
asiakkaalle parempaa palvelua. Asiakkaat ovat perhekeskukseen tyytyvaisia ja paasevat

helposti palveluiden aarelle.

Tyo on pysynyt samana (n=8). Useat vastasivat tyon pysyneen samanlaisena kuin ennenkin.

Tyonsisalto ja perustyd mainittiin pysyneen samana, vaikka ymparistdo muuttuikin.

Etatyon mahdollisuus (n=7). Tassa luokassa ovat vastaukset, joissa etatyon lisaantyminen
nahdaan perhekeskuksen mukana tuomana hyvana asiana. Vastauksissa mainittiin, etta saa
tehda myos etatyota. On kiva, kun saa tehda tyota myos kotona. Seitseman myonteisesti
etatyohon suhtautuvan vastauksen lisaksi, vastaajista nelja kertoi etatyon lisaantymisen
olevan negatiivinen asia. Etatyota tehdaan esimerkiksi, koska tilat eivat riita ja etatyo on

stressaavampaa.

Tyo on huonompaa (n=7). Kysymys ”Millaista ty0si on nyt?” toi edelleen osittain esiin myos

huoliajattelua. Koska edella huolia on eritelty jo tarkemmin, paadyin luomaan luokan ”tyo on
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huonompaa” sisaltaen kaikki esiin tuodut negatiiviset maininnat tyosta uudessa
perhekeskuksessa. Tassa luokassa vastaukset vaihtelivat eniten. Vastauksissa oli, etta tyo on
stressaavampaa, huolet ovat kayneet toteen meluisuuden ja kiireen osalta, asiakkaat saavat
huonompaa palvelua, tyoajat eivat jousta, tyo ei jousta, esimieheen saadaan huonosti
yhteytta, tilan varaaminen ei toimi, tyo on yksinaista, tyo on kuormittavampaa ja
taukotiloihin joutuu jonottamaan. Irtisanoutumisajatukset tuotiin myos tassa kysymyksessa

esiin.

Tyo aikaan voi vaikuttaa (n=4). Valitsin tehda viela tyoaikaa kasittelevan luokan, koska huoli
tyoajan muutoksesta tuli ensimmaisessa kysymyksessa niin usein esiin. Tassa luokassa ovat
vastaukset: voin itse vaikuttaa tyoaikaan, tyOaika joustaa, iltavuoroja ei ole paljon ja perhe-

elama ei ole karsinyt liikaa.

2. Millaista tyosi on nyt?

B Tyot sujuvat B Moniammatillisuus Toimivat tilat
Asiakas hyotyy B Tyo on pysynyt samana B Etdtydn mahdollisuus
B Tyo on huonompaa B TyoOaikaan voi vaikuttaa

Kuvio 4: Millaista tyosi on nyt.

Kun vastauksia peilaa huoliin huomaa, etta huolenaiheet on saatu paaosin ratkaistua.
Aineistoista nousi esiin muutama ehdotuskin, kuten ”olen saanut kuitenkin oman huoneen” tai

yksikkoon on palkattu sihteeri, jota aikaisemmin ei ollut.

3. Kun muistelet aikaa ennen perhekeskukseen siirtymista, mika/mitka asiat, ketka

ihmiset mahdollistivat myonteisen kehityksen?

Tahan kysymykseen vastaajia oli n=46 eli yksi vastaaja vahemman kuin aikaisemmissa

kysymyksissa. Tunnistin ainakin yhden vastauksen esimiehen vastaamaksi.
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Esimiehen rooli (n=18). Tahan luokkaan kerasin vastaukset, jotka kasittelivat esimiehen
roolia avun ja tuen antajana. My0s johto ja johtoryhma mainittiin, mutta eniten vastauksissa
puhuttiin lahiesimiehesta. Kaytan sanaa esimies esihenkilon sijasta, koska vastauksissa
kaytettiin sanaa esimies tai lahiesimies. Vastauksissa mainittiin useimmiten pelkastaan
”esimies”, mutta jonkin verran eriteltiin myos, minkalaista tukea esimiehelta saatiin.
Esimerkiksi vastauksissa mainittiin pienet palaverit oman tiimin ja oman esimiehen kanssa,
jamakka johtaminen ja rauhoittelu, kuunteleva esimies, yhteiset pelisaannot, esimiehen
kanssa keskusteleminen, kannustava esimies, esimies, joka tuntee yksikkonsa tyon sisallon,

seka esimies, joka otti huolet tosissaan.

Tyoyhteison tuki (n=17). Oman tyoyhteison tuki koettiin myonteisen kehityksen
mahdollistajana seka voimavarana. Tahan luokkaan sisallytin vastaukset kuten: samaan
porukkaan kuuluminen, tyokavereiden kanssa keskusteleminen, tyokaverit vertaistukena,
tiimin tuki seka asioiden reflektoiminen/purku. Suurin osa vastauksista oli yhdella sanalla

”tyokaverit”.

Asenne (n=9). Luokkaan asenne sisallytan vastaukset, jotka koskivat henkilon omaa asennetta
tai tiimin asennoitumista perhekeskusta kohtaan. Vastauksissa nousi esiin huumori, leppoisa
asenne, tiimin myonteinen puhe, tiimissa pyrkimys nahda asioiden myonteiset puolet, mina
itse ja positiivinen uteliaisuus, avoin asenne, oman vastuun ottaminen, hyvan puhuminen,

perhekeskuksen ajatteleminen positiivisena asiana ja avoin keskustelu.

Osallistavuus (n=9). Tassa luokassa vastaajat toivat myonteisina perhekeskukseen siirtymista
edistavina asioina sen, etta he saivat osallistua perhekeskuksen kehittamiseen alusta alkaen.

Vastauksissa mainittiin saannolliset jarjestettavat tyopajat, hyva tiedottaminen, info, selkeat
vaihekuvaukset, suunnitteluun osallistuminen, ehdotuksia ja palautetta otettiin vastaan,

kaikki oli avointa, yhdessa paattaminen ja kaytannon ja teorian yhdistyminen.

Ei myonteista kehitysta (n=6). Myos tassa luokassa lOytyi maininnat jo tehdysta tai
suunnitelmissa olevasta irtosanoutumisesta. Tassa luokassa kerrottiin, etta perhekeskus ei

sovi joko itselle, tekemalleen tyolle tai asiakkaille.
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3. Kun muistelet aikaa ennen perhekeskukseen siirtymistd, mikd/mitka asiat,
ketka ihmiset mahdollistivat myonteisen kehityksen?

B Esimiehen rooli B TyOyhteison tuki Asenne

Osallistavuus B Ei myonteistd kehitysta

Kuvio 5: Mika/mitka asiat, ketka ihmiset mahdollistivat myonteisen kehityksen.

Taman kysymyksen vastauksia lukiessani jouduin tekemaan enemman omaa tulkintaa, kuin
aikaisemmissa kysymyksissa. Esimerkiksi yksi vastaus luokassa ”esimiehen rooli” oli

seuraavanlainen:

” Esimiehet, joilla oli kokonaisndkemys tulevasta, ja jotka huolehtivat siitd, ettd
perhekeskus on rakenteellisesti jotakin tavoiteltavan arvoista, eli perheiden ja lasten

”

palvelut oikeasti paranevat entiseen verrattuna.

Kuvataanko tassa esimiehia, jotka mahdollistivat myonteisen kehityksen, vai onko savy
ennemminkin velvoittava esimerkiksi niin, etta "katsokaakin, etta palvelut oikeasti
paranevat”? Kaiken kaikkiaan vastauksia oli kohtuullisen helppo tulkita, mutta muutama
vastaus aineistoissa oli moniselitteinen tai neutraali. Olen ottanut luokkiin vain sellaisia

vastauksia, joista pystyy selvasti nakemaan vastaajan tarkoituksen.

Lisaksi jouduin pohtimaan, etta kun osa vastaajista kertoi, etta myonteista kehitysta
mahdollisti oman pienen tiimin kanssa yhdessa oleminen ja siina toimiminen, sisaltyyko tahan
toive siita, etta tulevaisuudessa oltaisiin myos omissa pienissa tiimeissa? Perhekeskus tulee
muuttamaan toimintatapoja ja mahdollisesti tiimien rakenteita jonkin verran. Ovatko
vastaajat ajatelleet, etta ”jos saamme jatkaa kuten ennen, myonteinen kehitys on
mahdollista?” Tama on osa avointen kysymysten problematiikkaa. Aineistoa kasitellessani

pyrin keraamaan yhteen mahdollisimman selkeita vastauksia.
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4. Mita sina itse teit? Mista sait apua ja tukea? Millaista se oli?

Viimeisen kysymyksen kohdalla vastaajamaara putosi: n=44. Kysymykseen on mahdollisesti
vaikeampi vastata tai vastaajien innostus lopahti. Taman kysymyksen vastauksien perusteella
loin luokat positiivinen asenne, osallistuminen, huolien ja ajatusten esiin tuominen,

tyokavereiden ja tiimin tuki, esimiehen tuki, en osaa sanoa ja irtisanoutujat.

Positiivinen asenne (n=11). Tahan luokkaan sisallytin vastaukset, joissa puhuttiin oman
asenteen merkityksesta muutoksen keskella. Esimerkiksi ”otin rennosti, en huolehdi turhaan,
positiivinen suhtautuminen, myonteisyys, aktiivisuus, sopeutuminen, ei turhaa stressaamista,
ei turhaa nurisemista ja luottavainen rauhallinen mieli. Eniten kaytettiin ilmaisua

”positiivinen suhtautuminen”.

Osallistuminen (n=11). Tassa luokassa on vastaukset, joissa puhutaan osallistumisesta
suunnitteluun: mahdollisuus vaikuttaa tilojen suunnitteluun, uusien tyotapojen omaksuminen,
kehitysehdotusten esiin tuominen, aktiivinen myonteinen kehittaja, tyopajoihin

osallistuminen, yhteisen tekemisen meininki ja infoihin osallistuminen.

Huolien ja ajatusten esiin tuominen (n=10). Erittelin taman luokan, vaikka se on osittain
samaa kuin osallistuminen, koska useissa vastauksissa puhuttiin huolien ja ajatusten
purkamisesta. Tassa luokassa ovat kaikki niihin liittyvat vastaukset kuten: fiilisten jakaminen
tyokavereiden kanssa, huolien ja kysymysten esiin tuominen, vertaistuen saaminen, kuulluksi
tuleminen, palautteen antaminen, mielipiteen kertominen, huolien jakaminen/tiedottaminen
ja keskusteleminen. Tassa luokassa ovat myos ne vastaukset, joissa kerrotaan, etta vastaaja

kertoi huolistaan, vaikka kokeekin, etta niita ei noteerattu.

Tyokavereiden ja tiimin tuki (n=9). Tassa luokassa ovat kaikki vastaukset, joissa mainitaan
tyokaverit ja tiimi apuna ja tukena. Vastauksissa puhutaan vertaistuesta, yhteisista

keskusteluista tai mainitaan vain "tyokaverit”.

Esimiehen tuki (n=5). Tassa luokassa ovat vastaukset: esimiehelta saatu tuki tai esimiehet

osasivat ottaa tyontekijan huolen hienosti vastaan.
En osaa sanoa/tyhja vastaus (n=4). ---, ??, ”en osaa sanoa”

Irtisanoutuminen (n=4). Irtisanoutuminen kulkee vastauksissa mukana. Irtisanoutuneet ja sita
harkitsevat ovat kuitenkin tayttaneet kyselyn loppuun asti. Pohdin, etta haluavatko he kertoa

viela anonyymisti suorasanaisemmin, miksi lahtevat.
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Mita sind itse teit? Mista sait apua ja tukea? Millaista se oli?

B Positiivinen asenne M Osallistuminen
B Huolien ja ajatusten esiin tuominen = Tyokavereiden ja tiimin tuki
B Esimiehen tuki B En osaa sanoa, tyhja vastaus

M Irtisanoutuminen

Kuvio 6: Oma rooli.

Kysymyksen 4 vastauksissa korostuu vastaajien oma rooli muutoksessa. Positiivinen asenne
vaikuttaa osallistumiseen ja aktivoi tuomaan omia ajatuksia esiin. Kysymykseen ”mista sait
apua ja tukea?” vastatattiin eniten, etta tyokavereilta. Esimiesten osuus jaa neljannessa
kysymyksessa pienemmaksi, vaikka kysymykseen kolme "ketka ihmisen mahdollistivat

myonteisen kehityksen?” suurin osa vastaajista toi esiin esimiehet.

5  Tulosten yhteenveto ja johtopaatokset
Tutkimuskysymyksiani olivat:

Mita ovat keskeiset tekijat tyontekijoiden kokemuksissa, jotka tekevat muutoksesta

onnistuneen?

Millaisia ovat Espoon kaupungin perhe- sosiaalialan tyontekijoiden ajatukset onnistuneesta

muutoksesta?

Kasittelen ensin keskeisia tekijoita, jotka tekevat muutoksesta onnistuneen. Taman jalkeen

vastaan toiseen tutkimuskysymykseeni tyontekijoiden ajatuksista onnistuneesta muutoksesta.
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”Positiivinen ja avoin asenne, henkiloénd mind itse, kannustava esimies ja myonteisesti
suhtautuvat tyokaverit mahdollistivat myonteisen kehityksen. Jdtin tarkoituksella

vastustajat ja purnaajat huomiotta.”

Edella oleva vastaus kiteyttaa hyvin tutkimuksen tuloksia. Oma asenne, esimies ja tyoyhteiso
vaikuttaisi olevan tarkeimmat tekijat onnistuneen muutoksen tekijat perhekeskukseen

siirryttaessa.

Oma positiivinen asenne nousi esiin usein. Oma osallistuminen seka huolien ja ajatusten esiin

tuominen koettiin merkittavimpana omassa roolissa, kun kysyttiin "mita sina itse teit?”

Esimiehen ja tyoyhteison tuki koettiin tarkeimpina myonteisen kehityksen mahdollistajina.
”Mista sait apua ja tukea?” kysymykseen vastaajat eivat kuitenkaan maininneet yhta usein

enaa esimiesta. Apu ja tuki tuli eniten omasta itsesta.

Vastauksissa kavi ilmi, etta onnistuneessa muutoksessa tyontekijoita otetaan mukaan
suunnitteluun ja tiedotetaan hyvin. Lisaksi kuulluksi tuleminen seka ajatusten ja huolien

purkaminen tyoyhteisossa seka esimiehen kanssa edistavat onnistunutta muutosta.

Yhteenvetona tuloksista olen muodostanut nelja ympyrakaaviota, joissa nakyy kolme eniten
vastauksia saanutta kategoriaa. Kuvion sisalla ja otsikossa olevat numeroinnit eivat vastaa

toisiaan.

1.Mista silloin puolitoista vuotta sitten
olit eniten huolissasi?

W Riittavat tilat
m Haly ja levottomuus

Tyoaika

Kuvio 7: Eniten huolia aiheuttaneet asiat.
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Eniten huolia aiheuttaneet asiat ovat hyvin konkreettisia tyoymparistoon ja tyoskentelyyn
liittyvia seikkoja. Huoli riittavista tiloista seka halysta ja levottomuudesta kuvaa hyvin, etta

kyseessa on muutos uusiin erilaisiin toimitiloihin. Muutos ei koske vain toimintatapoja.

2.Millaista tyési on nyt?

B Tyot sujuvat
B Moniammatillisuus

Toimivat tilat

Kuvio 8: Millaista tyo on nyt. Kolme eniten vastauksia saanutta kategoriaa.

Tyonsujuvuus toistui vastauksissa usein vastauksissa. Tyonsujuvuus voi tarkoittaa eri
vastaajille eri asioita. Tulkitsen, etta ”tyon sujuvuus” tarkoittaa sita, etta ensimmaisen
kysymyksen huolia kartoittavan osan huolet "riittavat tilat seka haly ja melu” ovat nyt
ratkaistu. Tyoymparisto toimii ja tyopaikan pelisaannot toimivat. Lisaksi muiden toimijoiden
kanssa yhteistyo sujuu. Moniammatillisen toiminnan lisaaminen on yksi perhekeskuksen

tavoitteista. Se vaikuttaa olevan myos tyontekijoille itselleen tarkeaa perhekeskuksessa.

Perhekeskuksessa tulee olemaan konkreettisia muutoksia kuten se, etta tyohuoneet tulee
jatkossa varata varausjarjestelman kautta. Lisaksi ruokatauot tulee jarjestaa porrastetusti
suuren henkilostomaaran vuoksi. Myos tyoskentelya varten tarvittavat tavarat ja tarvikkeet on
jarjestetty eri tavalla kuin ennen. Tulkitsen naiden asioiden liittyvan toimiviin tiloihin ja

tyonsujuvuuteen.



3.Kun muistelet aikaa ennen
perhekeskukseen siirtymistd, mikad/mitka
asiat, ketka ihmiset mahdollistivat
myonteisen kehityksen?

M Esimiehen rooli M Tydyhteison tuki
B Asenne
Kuvio 9: Myonteisen kehityksen mahdollistajat.

Myonteista tukea mahdollistaa esimies, tyoyhteiso ja oma asenne. Esimiehen tuki tuli esiin

merkittavassa osassa vastauksia.

4.Mita sind itse teit? Mista sait apua ja
tukea? Millaista se oli?

M Positiivinen asenne
M Osallistuminen
B Huolien ja ajatusten esiin

tuominen

Kuvio 10: Mista apu ja tuki tulivat.
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Kaikki neljannen kysymyksen vastaukset liittyvat tyontekijan omaan toimijuuteen.

Opinnaytetyon tuloksista kay ilmi, etta vastaajat kokivat huolta myos asiakkaiden saamasta
palvelusta uudessa perhekeskuksessa. Myos tulevaisuuden muistelussa asiakkaat mainittiin

usein niin, etta perhekeskus on pystynyt tarjoamaan parempaa palvelua asiakkaalle.

Vastauksissa tuotiin paljon esille sita, etta muutos tahan mennessa on sujunut hyvin.
Tyontekijat ovat saaneet ajantasaista tietoa seka osallistuminen perhekeskuksen

kehittamiseen on koettu hyvana asiana.

Tuon esiin myos pettymyksen perhekeskukseen siirtymista kohtaan. Vaikka pettymys
perhekeskusta kohtaa ei ole opinnaytetyon keskeisin tutkimustulos, tama aani tuo esiin
muutoksen toisen puolen ja on arvokas kuultavaa tulevaisuuden muutoksia varten. Lisaksi
vastaajia, jotka kokivat perhekeskukseen siirtymisen vain negatiivisena asiana, oli jopa 7

vastaajista. Pettymysta perhekeskukseen muuttoa kohtaan kuvaa hyvin seuraava vastaus:
”Yritin sopeutua kaikin mahdollisin keinoin, mutta se oli mahdotonta, joten luovutin.” ...

Vastaajista 4-7 puhuivat vastauksissaan irtisanoutumisesta tai sen harkitsemisesta. Lisaksi
vastauksissa mainittiin, etta ei olla tultu kuulluksi ja tyo on tulevaisuudessa stressaavampaa.
Nama vastaajat nakivat vaivaa vastaustensa antamisessa. Voisiko tata tulkita niin, etta he
haluavat viela kertoa, miksi lahtevat? Muutamassa kyselyn vastauksissa esiintyi sana

muutosvastarinta erilaisissa asiayhteyksissa. Ovatko lahtijat muutosvastarintaisia?

Henkilosto on ollut mukana kehittamassa perhekeskusta sisustusvalintoja myoten, joten
osallistumista muutoksen suunnitteluun on ollut paljon. Silti perhekeskukseen siirtyminen
tulee tapahtumaan joka tapauksessa. Aanestysta siitd, luodaanko perhekeskusta vai ei, ei
ollut. Pettymys muutoksesta tulee esiin vastauksissa, joissa puhuttiin irtisanoutumisesta.
Tulkitsen, etta pettymysta perhekeskukseen siirtymisesta on myos haluttu ilmaista
vastaamalla tahan kyselyyn. Ne vastaajat, jotka olivat paatyneet vaihtamaan tyopaikkaa,
antoivat pidempia vastauksia, joissa oli yksityiskohtaisia kuvauksia syista, miksi ovat
paattaneet lahtea. Vastauksissa loytyy mainintoja siita, etta ei ole tullut kuulluksi, perhetta

ja tyota ei voi enaa sovittaa yhteen ja koko prosessi on ollut kova jopa mielenterveydelle.

Kirjallisuuden perusteella edella totesin, etta muutosvastarinta on tunnereaktio. Jos
tyontekijat saadaan muutokseen mukaan osalliseksi, muutoksella on suuremmat
mahdollisuudet onnistua. Olisi aivan oman tutkimuksensa paikka pohtia, miksi nain moni
vastaajista koki, ettei tule pystymaan tahan muutokseen. Onko nailla henkiloilla muita
kuormittavia tekijoita elamassaan? Minkalainen on esimerkiksi vastaajien psykologinen
paaoma tai ajatus itseohjautuvuudesta tyossa? Osallistuivatko he muutoksen tekemiseen vai

jaivatko ulkopuolelle siita?
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Edella olen puhunut stressista tyohyvinvointiin liittyvana asiana. Edessa oleva suuri muutos
tyotiloissa ja tyotavoissa on epailematta kaikille jonkin asteinen stressi. Pettymysta kuvaavat
vastaajat kokevat selkeasti negatiivista stressia asiasta. Tama opinnaytetyo ei pysty
vastaamaan siihen, syntyiko stressireaktio vain tasta yhdesta tapahtumasta vai olisiko kyse
pitkaan jatkuneesta negatiivisesta stressista seka kuormituksesta, ja siirtyminen
perhekeskukseen olisi sitten viimeinen tekija, joka niin sanotusti katkaisi kamelin selan?
Manka & Mankan (2018, 177) mukaan negatiivisuus voi olla puolustuskeino stressaavassa

tilanteessa vasymysta ja pettymysta vastaan.

Pettymyksen juurisyihin ei taman opinnaytetyon perusteella paasta. Se voidaan vain tuoda
esiin osana tulevaa muutosta kohti perhekeskusta. Muutoksen jalkeen voidaan vasta nahda,

montako henkiloa todellisuudessa irtisanoutui uuden perhekeskuksen tahden.

5.1 Oman asenteen merkitys muutettaessa perhekeskukseen

Ennen kaikkea vastaajat kokivat, etta omalla asenteella on suurin merkitys muutoksessa
onnistumisessa. Tama on mielenkiintoinen tulos, koska huomio muissa vastauksissa kiinnittyi
pitkalti esimieheen, tyoyhteisoon ja ympariston toimivuuteen. Esimiehen ja johtamisen rooli
on merkittava, koska jos muutoksen johtaminen sujuu huonosti, oma asenne ei riita

kannattelemaan yksiloa.

Kysymyksen nelja kohtaan ”mista sait apua ja tukea?” vastattiin eniten, etta apu tulee
omasta itsesta. Oma positiivinen asenne vaikuttaa, oma osallistuminen vaikuttaa seka omien
huolien ja ajatusten esiin tuominen vaikuttaa. Tama kaikki on tyontekijan oman roolin
korostamista. Tassa kohtaa tulosta voi tulkita niin, etta tyontekijat tiedostavat hyvin oman
toimijuutensa ja ottavat vastuuta muutoksen onnistumisesta. Negatiivisemmasta
nakokulmasta tata voisi tulkita myos niin, etta tukea olisi toivottu muualta enemman, mutta

itse piti parjata.

”Otin rennosti, ajattelin ettei etukdteen kannata turhaan huolehtia. Asioilla on tapana
jdrjestyd.”

”Mind itse koetin olla sekd realistinen ettd positiivinen.”

"Ajattelin positiivisesti ja luotin prosessiin. ”
Edellisen kaltaisten vastaustausten savyn perusteella tulkitsen, etta omaa asennetta on
kuvattu vilpittomasti positiivisessa mielessa. Sisallytin kategorioihin vain niita vastauksia,

joiden savy oli aidon positiivinen.
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5.2  Esimiehen rooli muutettaessa perhekeskukseen

Olen edella kasitellyt muutosjohtamista ja maaritellyt esimiehelle tarkeita ominaisuuksia
kirjallisuuden pohjalta. Vaikka taman paivan johtamisen kirjallisuudessa puhutaan johdon
roolin haivyttamisesta, perinteisten pomoroolien purkamisesta seka ei-hierarkkisesta
johtamisesta, esimiehen rooli tyontekijan tukena nayttaisi silti olevan erittain tarpeellinen ja

vahva. Vastauksissa tuotiin vahvasti esiin esimiehen rooli tuen antajana muutosta tehtaessa.

Esimies on tarkea huolien vastaanottaja. Esimies mahdollistaa kuulluksi tulemista. Toistaiseksi
esimies toimii tyontekijoiden ja ylemman johdon valissa olevana siltana tai porttina
useimmissa sosiaali- ja terveysalanpalveluissa. Muutosta johdetaan ylhaalta kasin, joten
esimies on se, joka tuo uutisia tyontekijoille ja vie tyontekijoiden ajatuksia ylempaan

johtoon. Lisaksi esimies huolehtii henkilokunnan osallistamisesta muutokseen.

Kuitenkin kun kysyttiin, etta mista sait apua, esimies loytyi harvasta vastauksesta. Voiko tasta
paatella, etta esimiehilta toivottaisiin enemman tukea muutoksen keskella, mutta tuen
koetaan tulevan kuitenkin enemman tyokavereilta? Kuitenkin useissa vastauksissa
kysymykseen ”ketka mahdollistivat myonteisen kehityksen?” eriteltiin, millaista tukea
esimiehelta on jo saatu. Naissa vastauksissa toistui, etta esimies kuunteli ja keskusteli

muutoksen aiheuttamista huolista ja tunnelmista.
”Esimies on tukenut ja kuunnellut huolia.”
”Onneksi johto ja esimiehet kuulivat tyontekijoitd tédssd asiassa.

”Meiddn tyontekijoiden mielipiteitd kuultiin ja toteutettiin. Kaikkea ei oltu pddtetty ennalta
vaan pddtettiin yhdessd. Lédhiesimiehelld oli tdrked rooli, koska hédn ymmdrtédd tyomme
sisdllon ja vaativuuden sekd uuvuttavuuden, mikdli asiakaskuormaa on liikaa, eikd tyotd

pysty hallita/suunnitella.”

Vastauksista kay ilmi, etta esimiehelta on saatu muutoksessa konkreettista apua, vaikka

”Mista sait apua ja tukea?” kysymyksessa esimies mainitaan harvakseltaan.

Vaikka johtamisen yhteydessa puhutaan paljon nyt itseohjautuvuudesta, nayttaa silta, etta
esimiesta tarvitaan edelleen. Esimiehen tuki vaikuttaisi psyykkisen tuen antamiselta:
kuuntelemiselta ja yhdessa asioiden jakamiselta. Mielenkiintoista on nahda, kuinka esimiehen
rooli korvautuu, jos tulevaisuudessa organisaatiot alkavat olla itseohjautuvia. Edella olen
esittanyt esimerkkeja naista teal-organisaatioista, kuten hollantilainen Bootzorg. Psyykkisen
tuen tarve tuskin katoaa minnekaan, mutta pystyvatko tyoyhteisot tuottamaan itse itselleen
tarvittavaa tukea? Kirjallisuudessa puhutaan valmentavasta esimiehesta tai pelkastaan tiimien
valmentajista. Esimiehen roolille vaikuttaisi olevan tarve olipa sitten nimike tulevaisuudessa

esimies tai valmentaja.
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5.3  Tyoyhteison tuki muutettaessa perhekeskukseen

Tyoyhteison toimivuus ja tuki ovat tarkeita tyohyvinvoinnin kannalta. Yksi ihmisen
psykologisista perustarpeista on kirjallisuuden mukaan yhteisollisyys, yhteenkuuluvuuden
tarve. (Launamo, Kostamo & Marttinen 2017, 36-38, 42.) Tyoyhteison taytyy toimia
tyohyvinvoinnin vuoksi. Vastauksista voi tehda positiivisen huomion, etta vastaajat kokivat,
etta tyokaverit ovat voimavara ja heidan kanssaan voi keskustella. He ovat vertaistukena

muutoksessa.

Tyossa viihtymisen, sisaisen motivaation syntymisen kannalta, on tarkeaa, etta psykologiset
perustarpeet toteutuvat. Perhekeskus, jonne siirrytaan uusien toimintatapojen seka tyoajan
puitteissa voi uhata yksilon vapauden ja autonomian tunnetta. Vapaus ja autonomia ovat

itsemaaraamisteorian mukaan kaksi muuta psykologista perustarvetta.

Martelan (2015, 69) neljas perustarve hyvantekeminen sisaltyy kaikkien perhekeskukseen
siirtyjien tyonkuvaa. Voisi ajatella, etta huoli asiakkaan saamasta palvelusta liittyy taman
psykologisen perustarpeen toteutumiseen. Huoli asiakkaan kokemasta palvelusta muutoksen
jalkeen kertoo myos mielestani siita, miten hyvin sosiaali- ja terveysalan tyontekijat

sisaistavat tyonsa tarkoituksen.

5.4  Ajatuksia onnistuneesta muutoksesta

Toiseen tutkimuskysymykseeni ”Millaisia ovat Espoon kaupungin perhe- sosiaalialan
tyontekijoiden ajatukset onnistuneesta muutoksesta?” eniten vastauksia sai osallistaminen,
kuulluksi tuleminen seka tyoympdriston toimivuus. Tama on tarkea tulos, koska Espoon

kaupunki voi peilata taman hetkista muutoksen sujumista tyontekijoidensa ajatuksista.

arvostettiin kaikissa tulevaisuutta muistelevissa vastauksissa. Muutosjohtamisen
kirjallisuudessa tulee esiin, etta muutosta johdettaessa tiedottaminen ja tyontekijoiden
mukaan ottaminen (osallistaminen) ovat tarkeinta. Ilman osallistamista on vaikea ajatella,

etta olisi itseohjautuvia tyontekijoitakaan.

Kuulluksi tulemisen merkitysta olen kasitellyt edella. Kuulluksi tuleminen liittyy psykologisista
perustarpeista vapauden ja osin myos autonomian tunteeseen. Jos paatokset vain jyrattaisiin
tyontekijan yli, tyontekija tuntisi voimattomuutta muutoksen edessa eika nakisi syyta
osallistumisellekaan. Moniammatillisuuden lisaantymista odotetaan positiivisena asiana.

Tyoympariston toimivuus tekisi muutoksesta onnistuneen.

Yhteenvetona tuloksista esitan seuraavan taulukon, jossa peilaan tuloksia

tutkimuskysymyksiini.



Taulukko 1: Tulokset suhteessa tutkimuskysymyksiin.
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Mita ovat keskeiset
tekijat
tyontekijoiden
kokemuksissa, jotka
tekevat muutoksesta

onnistuneen?

Oma asenne

Tyoyhteison tuki

Esimiehen rooli

Millaisia ovat Espoon
kaupungin perhe-
sosiaalialan
tyontekijoiden
ajatukset
onnistuneesta

muutoksesta?

Osallistavuus
tarkeaa: Selkea
tiedottaminen ja

tyopajat.

Kuulluksi tuleminen
seka oma
osallistuminen
tarkeaa. Tiimeissa
keskusteleminen ja
esimiehelta saatu
tuki.

Tyoympariston
toimivuus seka
moniammatillinen
yhteistyo
mahdollistavat tyon

sujumisen.

Kirjallisuuskatsaus antoi samanlaisia tuloksia kuin vastaajat: osallistavuus, kuulluksi
tuleminen, tyoyhteiso ja esimiehen tuki. Tyontekijan omasta asenteesta ei muutoksen
johtamisen yhteydessa suoraan puhuttu, mutta tunnereaktioista (esimerkiksi
muutosvastarinta) ja itseohjautuvuudesta kylla. Ne liittyvat tyontekijan asenteeseen
olennaisesti. Lisaksi suhtautumisemme muutoksiin yleisemmalla tasolla tuli esiin: ihminen on

lahtokohtaisesti utelias ja pitaa muutoksista.

6  Yhteenveto seka pohdintaa opinnaytetyon tuloksista

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa tietoa johtamisen tueksi muutoksen keskella.
Opinnaytetyo pyrki kuvaamaan, minkalainen on hyva muutos tyontekijan nakokulmasta. Mita
johdolta toivotaan muutosta tehtaessa ja mika tukee hyvinvointia ja tyossa jaksamista
muutoksen keskella? Opinnaytetyon tarkoituksena oli loytaa niita tekijoita, jotka
edesauttavat muutoksen etenemista ja siita selviytymista. Haastattelin Espoon kaupungin
perhe- ja sosiaalipalvelujen tyontekijoita Espoon keskuksen alueelta, jotka ovat siirtymassa
uuteen perhekeskusmalliseen tyoskentelyyn. Kerasin aineiston elektronisella lomakkeella,
jossa oli avoimia kysymyksia. Kysymyksissa pyydettiin muistelemaan tulevaisuutta niin, etta
muutos on jo tapahtunut onnistuneesti. Menetelmana kaytin tulevaisuusmuistelua. Kyseessa
oli laadullinen tutkimus. Analysoin aineistoin aineistolahtoisen sisallon analyysin
menetelmalla. Aineistoin lopputuloksena erottelin kolme muutoksessa onnistumiseen liittyvaa

tekijaa 1.) Oma asenne 2.) Tyoyhteison tuki ja 3.) esimiehen rooli. Lisaksi toin esiin, etta
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tyontekijat pitavat onnistuneessa muutoksessa tarkeana: osallistavuutta, kuulluksi tulemista

ja tyoympariston toimivuutta.

Oman positiivinen asenne korostui vastauksissa. Jos yksilon positiivinen asenne on ratkaiseva
onnistuneen muutoksen kannalta, niin miten tata johdetaan? Voiko siihen johtamisella
vaikuttaa, koska kyseessa on yksilon ominaisuus? Tahan tarjotaan vastaukseksi useissa
lahteissa itseohjautuvaa tyontekijaa ja organisaatiota. Toinen vastaus on perinteisen
johtamistavan muuttaminen. Esimiesten tulee olla valmentavia ja palvelevia esimiehia. Tama
suunta ja toteutus toimii jo useissa organisaatioissa, myos Espoon kaupungin perhe- ja

sosiaalipalveluissa. Onko seuraava askel itseohjautuva organisaatio?

Sosiaali- ja terveysalan kompleksinen ja hierarkkinen organisaatio ei ole este
itseohjautuvuuden ja teal:in toteuttamiselle. Asiaa voi lahestya kullekin organisaatiolle
sopivalla tavalla. Itseohjautuvuus ei tarkoita sita, etta valittomasti poistetaan kaikki
esimiehet ja johtoportaat. Otala & Maki (2017, 270) nakevat itseohjautuvuuden
mahdollisuutena julkisissa sosiaali- ja terveysalan palveluissa. Itseohjautuvuus vaikuttaa
myonteisesti tuottavuuteen, palvelujen vaikuttavuuteen, tyohyvinvointiin seka

asiakaskokemukseen.

Tuloksissa tuli esiin yksilon oma asenne. Voiko positiivista asennetta korostaa liikaa? Kaikki ei

ole itsesta kiinni. Mediassa ja puhekielessa tuleekin valilla esiin kasite toksinen positiivisuus.

Makikallion (2017) mukaan positiivisuus voi olla myos haitallista. Tutkimuksista tiedetaan,
etta inhottavien vaikeiden ajatusten vakisin poistyontaminen aiheuttaa usein kaanteisen
reaktion. Silloin huono tunne tuntuu entista voimakkaampana. Lisaksi kulttuurissamme
vaikuttaisi olevan vallalla ajatus, etta vain positiivisten tunteiden esiin tuominen on sallittua.
Erityisesti tama nakyy sosiaalisessa mediassa. Positiivisuus ja optimismi ovat hyvia asioita,
mutta kaikille tunteille pitaisi lOytya sijaa. Muuten negatiivisista tunteista tulee yksilolle lisaa
huonoa oloa ja epaonnistumisen tunnetta. Tunteita ei pitaisi tuomita hyviksi ja huonoiksi.
Kaikille tunteille pitaisi sallia ikaan kuin vapaa kulku. On tutkittu, etta kokemuksen valttely
(excpirience avoindance) aiheuttaa masennusta, korostunutta huolestuneisuutta, ahdistusta,
matalampaa tyokykya ja elamaan tyytyvaisyytta. Taman vuoksi ajatuksille pitaisi ottaa tilaa
ja huomioida, etta yksilo ei ole sama kuin hanen ajatuksensa ja tunteensa. Ajatukset tunteet
pitaa oppia hyvaksymaan. Epamukavat tunteet eivat tarkoita pahoja asioita. Tunteista
valittyvaa viestia on tarkea oppia kuuntelemaan. (Makikallio 2017.) Nama patevat niin

yksiloon kuin tyoyhteisoonkin.

Esimerkiksi muutosvastarinta kasitteena on hyvin yksiloa tuomitseva ja arvottava.
Muutosvastarintaa kokeva saattaa tuntea itsensa muutoksessa epaonnistuneeksi jo
epamukavien tunteiden tuntemisen vuoksi. Taman vuoksi mielestani muutosvastarinnasta

puhuminen kannattaisi jattaa muutosta johdettaessa pois.
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Toksista positiivisuutta voi valttaa kasittelemalla rohkeasti myos tyontekijoiden huolet.
Ratkaisukeskeiset lahestymistavat estavat ongelmiin juuttumista. Taman opinnaytetyon

tulevaisuusmuistelu on yksi esimerkki ratkaisukeskeisista menetelmista.

Ihmisen oma asenne ja sisu ovat kuitenkin muutoksessa onnistumisen kannalta oleellisia
asioita. Tutkija Carol Dweck puhuu kasvuasenteesta ja muuttumattomuusasenteesta. Olemme
kaikki varustettu kasvuasenteella tai muuttumattomuusasenteella. Kasvuasenne (growth
mindset) tarkoittaa, etta ihminen kokee voivansa onnistua seuraavalla kerralla paremmin ja
kokee voivansa yrittaa uudelleen. Muuttumattomuusasenne (fixed mindset) tarkoittaa, etta
ihmisen kapasiteettia oppia uusia asioita ei voida kehittaa. Eli ihminen voi oppia esimerkiksi
uusia taitoja, mutta pettymyksen kohdatessa muuttumattomuusasenteen omaava ihminen
ottaa sen ikaan kuin annettuna. "Tasta ei tule mitaan. ” Muuttumattomuusasenteen ihminen
ei yrita kehittya tai kokeilla uudelleen. Naita molempia asenteita voi esiintya samassa
ihmisessa eri elaman osa-alueilla. Kunkin ihmisen ajattelutavat juontavat juurensa henkilon
onnistumisten ja epaonnistumisten historiasta. Lahtokohdat kohdata muutoksia ovat erilaisia.
Lisaksi muutoksen suhtautumisessa vaikuttaa yhteiskunta ja kulttuuri seka muut ihmiset.
Esimerkiksi miten ne ovat menneisyydessa suhtautuneet yksilon epaonnistumisiin ja
onnistumisiin. (Piha & Sutinen 2020, 109-111.)

Tyopaikoilla esimerkiksi tyonohjaukset ovat erinomainen tilaisuus vaikuttaa tyontekijoiden
asenteisiin ja kehittaa asenteita kasvuasenne suuntaan. Tyonohjauksissa olisi kuitenkin tarkea
kohdata ihminen kokonaisuutena eika vain tyoroolistaan kasin. Myos valmentava esimies tai

tiimin valmentaja voi vaikuttaa yksilon tai tyoyhteison asenteisiin.

Sisu tarkoittaa uskoa siihen, etta omilla ponnistuksillamme on merkitysta tulevaisuuden
kannalta. Sisu on paatos siita, etta huomenna asiat ovat paremmin. Sisu liittyy
periksiantamattomuuteen. Kasvuasennetta ja sisua yhdessa tarvitaan muutosvoimaa, eli

muutoksesta selviamista varten. (Piha & Sutinen, 113-114.)

Kirjallisuudessa tuli esiin, etta ihminen on luonnostaan uusiutuva ja itseasiassa pitaa
muutoksessa (Piha & Sutinen 2020, 36-38, Salonen 2017, 220). Bregman (2020) tuo esiin, etta
itseasiassa koko ihmiskuvamme on ollut pitkaan vaaranlainen ja liian kyyninen. Useimmat
ihmiset ovat kunnollisia. (Bregman 2020, 17.) Vaaranlaisen ihmiskuvan vuoksi myos
johtaminen on ollut historiallisesti vaaranlaista. Onneksi uudet johtamisen tavat ovat jo
tulleet. Taman opinnaytetyon perusteella voidaan todeta, etta ne asiat, joita tyontekijat
pitivat tarkeina muutoksen johtamisessa tulevat esiin myos muutoksen johtamista
kasittelevassa kirjallisuudessa seka kaytannossa muutettaessa Espoon keskuksen
perhekeskukseen. Suunta on oikea. Itseohjautuvuudesta kertova kirjallisuus saa pohtimaan,
saataisiinko tyontekijoiden potentiaali viela paremmin kayttoon, jos heihin luotettaisiin viela

enemman?
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7  Opinnaytetyon luotettavuuden ja eettisyyden tarkastelua

Tulevaisuusmuistelu kyselyyn vastasi 47 perhekeskukseen siirtyvaa tyontekijaa ja kuten olen
edella todennut, vastaajien joukossa oli ainakin kaksi esimiesta. Heidan vastauksensa pystyi
tunnistamaan vastaustavasta esimerkiksi ”esimiehena olen huolissani...” Valitettavasti en
pystynyt irrottamaan naita vastauksia kokonaan vastaajista, koska kysely tehtiin anonyymisti.
Vastaajien joukossa on siis muutama lahiesimies. Valtaosa vastauksista on kuitenkin
tyontekijoiden antamia ja tyontekijoiden aani erottuu vastauksissa hyvin. Vastaajien maara

vaheni viimeisten kysymysten kohdalla, mutta ei merkittavasti.

Espoon keskuksen perhekeskukseen on kuitenkin siirtymassa noin 230 tyontekijaa. Vaikka
vastaajia on kiitettavasti opinnaytetyota varten, on aiheellista pohtia, voiko naita vastauksia
yleistaa kasittamaan kaikkien siirtyjien ajatuksia. Vastaako tallaiseen kyselyyn
lahtokohtaisesti positiivisesti uuteen perhekeskukseen suhtautuvat henkilot? Tai loytavatko
muutokseen pettyneet tasta helpon kanavan ilmaista itseaan? Kaikkien siirtyjien ajatukset

jaavat arvoitukseksi. Kuitenkin vastauksissa toistui usein samat asiat.

Kun samat asiat toistuvat usein puhutaan aineiston kyllaantymisesta eli saturoitumisesta.
Tama tarkoittaa sita, etta aineisto alkaa ikaan kuin toistaa itseaan. (Eskola & Suoranta 2000,
62-63.) Eniten vastauksia saaneet kysymysten kohdalla kavi niin, etta aineisto alkoi toistaa

itseaan. Tasta paattelen, etta vastauksista loytyy yleistettavyytta.

Laadullisen tutkimuksen aineistoa tarkastellessa tutkija tekee aina omaa tulkintaansa. Joku
muu olisi ehka nimennyt kategoriat toisin tai lOytanyt aineistoista toisenlaisia kategorioita.
Itseani kiinnosti ennen kaikkea, etta mita vastaajat tuovat onnistuneen muutoksen
tapahtuessa eniten esille. Tulokset olen pyrkinyt esittamaan mahdollisimman luotettavasti ja
lapinakyvasti niin, etta niita on mahdollista muidenkin tarkastella ja pohtia pitavatko

tulkintani paikkaansa.

Aineistoistani ei kay ilmi, mista yksikoista vastaajat ovat. Taman opinnaytetyon perusteella ei
voida sanoa suhtautuvatko esimerkiksi neuvolan terveydenhoitajat erityisen myonteisesti
muutokseen ja suhtautuvatko vaikkapa lasten kuntoutuspalvelut erityisen negatiivisesti
muutokseen. Aineistosta ei siis kay ilmi, onko kaikista yksikoista tullut vastauksia ja

korostuuko jokin yksikko vastaajien maarissa?

Opinnaytetyossa kaytetyssa kirjallisuudessa olen huomioinut tuoreet ja vertaisarvioidut
lahteet.

Vertaisarviointi tarkoittaa menettelya, jossa pyydetaan tieteenalan asiantuntijoita
ennakkoarvioimaan julkaistavaksi tarjottu kasikirjoitus. Talloin arvioidaan kasikirjoituksen

tieteellista julkaisukelpoisuutta. Julkaisun arvioijat ovat riippumattomia ansioituneita
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tutkijoita tai muita asiantuntijoita, jotka itse eivat ole lehden tai kirjan toimittajia. (Oulun
yliopisto 2021.)

Lisaksi olen kiinnittanyt huomiota julkaisujen ajankohtaan. Erityisesti puhe johtajuudesta ja
muutosvastarinnasta on muuttunut paljon ja on edelleen muutoksessa. Tieteellisen
tiedonhankinta on prosessi, jonka aikana pitaa perehtya riittavan laajasti ja kattavasti siihen,
mita aiheesta on aikaisemmin kirjoitettu (LUC kirjasto 2021). Opinnaytetyoni ei kuitenkaan
ole kirjallisuuskatsaus, joten olen joutunut tekemaan valintoja sen suhteen, minkalaisia
lahteita tahan tyohon valitsen. Naita valintoja tehdessa apuna on ollut paitsi tieteellisen
tiedonhankinnan hakukoneet, myos hiljattain opiskelemani kurssit. Laurean ylemmassa
ammattikorkeakoulussa erilaista johtamista ja tyohyvinvointia kasittelevilta kursseilta ole
saanut kirjallisuuslistoja, joissa on huomioitu taman paivan muutosjohtamisen ja

tyohyvinvoinnin keskeisimmat tai puhututtavimmat asiat.

Jain pohtimaan olenko valikoinut opinnaytetyohoni sellaista kirjallisuutta, mika tukee omia
nakemyksiani tulevaisuuden johtamisesta seka tyohyvinvoinnista. Tyon laajuuden vuoksi en
kasitellyt suinkaan kaikkea mita muutoksen johtamisesta kirjoitetaan. Olen kuitenkin
kayttanyt aineistona sellaisia vaitoskirjoja, joissa laajempia kirjallisuuskatsauksia on tehty ja

pidan niista saatua kuvaa muutosjohtamisesta luotettavana.
Olen noudattanut opinnaytetyota tehdessani hyvaa tieteellista kaytantoa.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (tenk) on julkaissut ohjeistuksen hyvasta tieteellisesta
kaytannosta. Sen keskeisia lahtokohtia on, etta tutkimuksissa noudatetaan yhdessa sovittuja
toimintatapoja kuten rehellisyytta ja tarkkuuttaa seka huolellisuutta tutkimustulosten
esittamisessa, tallentamisessa ja arvioiden tekemisessa niiden pohjalta. Tutkimuksen teon
tulee avointa. Tiedonhankinta, arvioinnit ja tutkimusmenetelmat pitaa olla eettisten
kriteerien mukaisia. Muiden tutkijoiden tyot ja saavutuksen tulee ottaa huomioida. Lisaksi
mahdolliset yhteistyokumppanit ja rahoittajat tulee tuoda esille. Tutkimusluvat pitaa hankkia

ja aineisto sailyttaa/tuhota asianmukaisesti. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012.)

Olen kasitellyt tyohyvinvoinnin kasitetta tassa tyossa suurelta osalta psyykkisen
tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Fyysinen hyvinvointi- ja tyoturvallisuus ovat parantuneet viime
vuosina merkittavasti, kun taas psyykkisten syiden vuoksi tyokyvyttomyyselakkeelle jaaneiden
maara on lisaantynyt dramaattisesti (Salonen 2017, 161). Painotin psyykkista nakokulmaa,
koska perhekeskukseen siirtyjien tyo on paaosin toimistotyyppista auttamistyota, jossa usein
korostuu henkinen kuormittavuus. Meluhaittoja, turvallisuusuhkia tai fyysiseen hyvinvointiin
liittyvia tekijoita on toki myos. Perhekeskukseen siirryttaessa mielestani mielenkiintoista oli

tuoda esiin, mika tyontekijaa motivoi ja mika edistaa tyossa jaksamista muutoksessa.
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On tarkea nostaa oma roolini muutoksessa esiin. Olen itse yksi tyontekijoista, jotka siirtyvaan
Espoon keskuksen perhekeskukseen. Paljonko omat kasitykseni muutoksen johtamisesta
perhekeskukseen siirryttaessa seka tyossani kokemasta tyohyvinvointi muutoksen keskella
vaikuttavat tutkimuksen tekoon implisiittisesti? Tata olen pyrkinyt tiedostamaan. Ajattelenko
opinnaytetyota tehdessa itse esimerkiksi, etta muutos on sujunut hyvin tai muutos on sujunut
huonosti? Lisaksi pidan hyvana, etta nostan ainestoista nimenomaan eniten esille tulleita
asioita. Jos ryhtyisin teemoittelemaan vastauksia yla- ja alaluokkiin tai tulkitsemaan
vastauksia omista lahtokohdista, vaarana on, etta tulos varittyisi liikaa omilla tulkinnoillani,
muutoksessa elavan nakokulmasta. Tahan ratkaisuna olen tulkinnut tuloksia peilaten niita

myo0s aikaisempaan tutkimukseen.

organisaation kannalta epamieluisista tutkimustuloksia arkaillaan tuoda esiin. Tassa
opinnaytetyossa olen pyrkinyt lapinakyvyyteen tulosten esittamisessa seka antanut aanen

myos muutokseen pettyneille tyontekijoille.

En kuitenkaan ole ”tyhja taulu” ja minullakin on ajatus siita, kuinka muutos on tahan
mennessa sujunut. Pidan tarkeana tuoda sen esille, etta lukija voi itse paatella, vaikuttaako
oma nakemykseni tutkimuksen sisaltoon. Mielestani Espoon kaupunki on huomioinut
tyontekijoiden osallistamisen ja kuulemisen muutoksessa mallikkaasti. Tyopajoja, joissa uutta
perhekeskusta suunnitellaan, on ollut varhaisesta vaiheesta asti saannollisesti. Keskustelulle
on ollut mahdollisuus usein. Lisaksi mielipiteita on voitu esittaa suoraan tai halutessaan
anonyymisti. Tyopajojen lisaksi saannollinen tiedottaminen on toteutunut. Muutosta on
kasitelty myos pienimpien tiimien keskuudessa. Kysymykseen siita, onko perhekeskus
tulevaisuuden perhepalveluiden tuottajana paras ratkaisu, en osaa vastata. Varmasti se on
paras ratkaisu talouden, ympariston ja tehokkuuden nakokulmasta, mutta onko se paras

ratkaisu tyontekijoille ja asiakkaille. Aika nayttaa.
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Liite 1: Saatekirje

AMMATTIKORKEAKOULU
University of Applied Sciences

Hei!

Pyydan sinua osallistumaan opinnaytetyoni aineistonkeruutilaisuuteen vastaamalla Webpropol

kyselyyn.

Opiskelen Laurean ammattikorkeakoulussa Johtaminen ja kehittaminen sosiaali- ja
terveysalan muutoksessa YAMK tutkintoa. Tulevaisuusmuistelu on opinnaytetyoni

aineistonkeruuta varten. Vastaaminen on vapaaehtoista. Arvostan suuresti osallistumistasi.

Tutkimuksessa ei kerata henkilotietoja. Vastaukset annetaan anonyymisti. Vastauksissa ei nay
esimerkiksi, etta mista yksikosta vastaus on tullut. Kasittelen vastaukset opinnaytetyoni

ohjaajan kanssa ja raportin kirjoittamisen jalkeen havitan vastaukset tietosuojatusti.

Opinnaytetyossani tutkin Espoon kaupungin perhe- ja sosiaalipalvelujen tyontekijoiden
ajatuksia onnistuneesta muutoksesta Espoon keskuksen Perhekeskus Campukseen

siirryttaessa.

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa tyohyvinvoinnin tueksi seka loytaa niita tekijoita,

jotka auttavat muutoksessa onnistumista.

Lammin kiitos osallistumisestasi!

Ystavallisin terveisin,

Riikka Saija

Terveydenhoitaja

Kiltakallion lastentalo neuvola



Liite 2: Eniten vastauksia saaneet luokat.

Taulukko 5. Eniten vastauksia saaneet luokat.

1.Mista silloin Riittavat tilat Haly ja levottomuus | Tyoaika

puolitoista vuotta

sitten olit eniten NZ5 N14 N9

huolissasi?

2.Millaista tyosi on Tyot sujuvat Moniammatillisuus Toimivat tilat

nyt?
N14 N12 N8

3.Kun muistelet Esimiehen rooli Tyoyhteison tuki Asenne

aikaa ennen

perhekeskukseen N18 N17 N9

siirtymista,

mika/mitka asiat,

ketka ihmiset

mahdollistivat

myonteisen

kehityksen?

4.Mita sina itse teit? | Positiivinen asenne Osallistuminen Huolien ja ajatusten

Mista sait apua ja esiin tuominen
N11 N11

tukea? Millaista se

oli?

N10
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Liite 3.

Tulevaisuusmuistelu

Eletaan joulukuuta 2022. On talvi ja joulun pyhat edessa. Uudessa Espoon keskuksen
perhekeskus campuksessa on ehditty tyoskennella noin puoli vuotta. Perhekeskukseen
siirtyminen seka siella tyon aloittaminen on mennyt paremmin kuin osasit kuvitellakaan. Kerro

matkastasi perhekeskukseen.

1. Mista silloin puolitoista vuotta sitten olit eniten huolissasi? Mika sai huolesi

vahenemaan? Millaisia viisaita valintoja teit, jotta suotuisa kehitys mahdollistui?

2. Millaista tyosi on nyt?

3. Kun muistelet aikaa ennen perhekeskukseen siirtymista, mika/mitka asiat, ketka

ihmiset mahdollistivat myonteisen kehityksen?

4. Mita sina itse teit? Mista sait apua ja tukea? Millaista se oli?



