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Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata Helsingin ensikodin Vallilan yksikén
tyontekijoiden kokemuksia organisaation muutostilanteissa. Tavoitteena oli sel-
vittdd, miten organisaatiossa tapahtuneet muutokset vaikuttivat tyontekijoiden
kokemaan tyohyvinvointiin ja tyon sisaltéon seka millaiset voimavarat tukivat
tyontekijoita muutosten keskella.

Opinnaytetyd oli laadullinen tutkimus, jonka aineisto keréattiin yksildllisilla tee-
mahaastatteluilla kesan 2015 aikana. Haastatteluaineisto koostui viiden Vallilan
yksikdn vakituisen ohjaajan haastattelusta. Tutkimusaineiston analyysimene-
telména kaytettiin teemoittelua, jossa litteroitu haastatteluaineisto teemoitettiin
aineistolahtdisesti. Haastatteluissa kasitellyt teemat olivat muutoskokemus,
muutosten vaikutukset tyon sisaltoon, muutosten vaikutukset tyéhyvinvointiin ja
tyohyvinvointia tukevat voimavarat.

Tutkimustuloksista selvisi, ettd organisaation muutokset olivat heikentaneet
tyontekijoiden kokemaa kokonaisvaltaista tyohyvinvointia. Muutokset olivat eri-
tyisesti vaikuttaneet tydntekijoiden psyykkiseen hyvinvointiin mutta my6s muihin
tybhyvinvoinnin osa-alueisiin. Haastateltavien mukaan tyohyvinvointia oli kui-
tenkin pystytty tukemaan henkilokohtaisten, tyoyhteisollisten seka organisatoris-
ten voimavarojen avulla. Tyon sisaltéa oli muutosten myo6td muokattu, eika tyo-
yhteison sisaisilta ristiriidoilta valtytty. Tyontekijat olivat myds kantaneet huolta
tyon laadun heikkenemisesta muutostilanteissa. Tydhyvinvointiin panostaminen
koettiin tarkeana, silla muutostilanteet kuormittivat jo valmiiksi raskasta lasten-
suojelutydta entisestaan.

Asiasanat: muutoskokemus, organisaatiomuutos, tyohyvinvointi, tydssa jaksa-
minen, voimavarat.



ABSTRACT

Kettunen, Noora. Work community in transition — Instructors’ experiences of
organizational restructuring in a home for unmarried mothers of Helsinki. 65
pages and 2 appendices. Language: Finnish. Helsinki, Autumn 2015. Diaconia
University of Applied Sciences. Degree Programme in Social Services.

The purpose of this thesis was to describe instructors’ experiences following
organizational restructuring in the home for unmarried mothers in Vallila, Hel-
sinki. The aim was to find out how the organizational restructuring affected the
instructors’ holistic well-being at work, and what kind of effects it had on the
content of work. The aim was also to find out what kind of resources supported
the employees in the middle of organizational changes.

This thesis was a qualitative study with the material of which was gathered
through individual interviews in the summer 2015. The material consisted of five
permanent instructors’ individual interviews. The material was analysed through
thematizing. The interviews consisted of four different themes which included
Change appraisal, the effects of organizational restructuring on the content of
work, well-being at work and supportive resources.

The study results indicated that the organizational restructuring had a weaken-
ing effect on the instructors’ holistic well-being at work. Especially, the restruc-
turing had an effect on the instructors’ mental well-being, but also in the other
sectors of well-being at work. According to the interviewees well-being at work
was supported with personal, communal and organizational resources. Through
the changes in work community the content of work was also altered, which led
to conflicts in the work community. The employees were also concerned about
the quality of their work. The instructors felt that it is important to invest in well-
being at work. Restructuring actions proved to increase instructors’ stressful-
ness in child welfare, where the work can already be exhausting.

Keywords: change appraisal, employee well-being, organizational restructuring,
resources, Well-being at work.
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1 JOHDANTO

Organisaatioissa tapahtuvat muutokset ovat pysyva osa taman paivan tyoela-
mad. Organisaatiorakenteet voivat muuttua yritysten etsiessa uusia menestys-
mahdollisuuksia, parantaessa tuottavuuttaan tai kohdatessaan taloudellista ah-
dinkoa (Tyoterveyslaitos 2013, 7). Organisaatiomuutos ty6paikalla on pitka pro-
sessi, jonka vaiheet seuraavat toinen toistaan ja joka koskettaa jokaista organi-
saation jasenté osaltaan. Muutosprosessia seuraavat aina uudet toimintatavat,
jotka vaikuttavat tyontekijoihin monin eri tavoin. (Pahkin ym. 2011, 12.) Organi-
saatiomuutosten on todettu vaikuttavan erityisesti tyontekijoiden kokemaan ter-
veyteen ja hyvinvointiin, silla muutokset tydyhteistssa aiheuttavat usein epéa-
varmuuden tunnetta, kiirettd seka stressia uudelleen jarjestettavan tyon takia
(Pahkin & Vesanto 2013, 5).

Opinnaytetyoni tarkoitus on kuvata lastensuojelulaitoksen, Helsingin ensikoti
ry:n Vallilan yksikon, tyontekijéiden kokemuksia organisaation muutostilanteis-
sa. Opinnaytetydssani kuvaan organisaatiossa tapahtuneiden muutosten vaiku-
tuksia tyon sisaltoon ja tyohyvinvointiin lastensuojelutydntekijoiden nakokulmas-
ta. Lisdksi selvitdn, millaiset voimavarat tukevat tydntekijoiden tydhyvinvointia
muutosten keskelld. Tutkimuksen aihe on ajankohtainen, silla tdna péaivana tyo-
elamasséa tapahtuu paljon muutoksia, jotka vaikuttavat tyontekijoiden ty6ssa
jaksamiseen ja hyvinvointiin. Organisaatiomuutokset ovat yleistyneet ja niiden
on todettu heikentavan tyontekijoiden tydhyvinvointa (Pahkin 2015, 6). Erityises-
ti psykososiaaliset tekijat vaikuttavat tyotekijoiden kokemaan ty6hyvinvointiin,
silla kokonaisvaltainen tyohyvinvointi muodostuu tyopaikalla ty6td tekemalla
(Vartia ym. 2012, 9). Lastensuojelutydntekijoiden tydssa jaksamista on todettu
edistavan riittavat resurssit ja tyon organisointi, esimiesten rooli ja toiminta, tyo-

yhteison toimivuus seké tyon kehittdmismahdollisuudet (Forsman 2011).

Tutkimusaiheeni on tydelamalahtdinen. Tein opintojeni kaksi pitkaa tyoharjoitte-
lua Helsingin ensikodissa, joiden vélissd organisaatiossa jouduttiin toteutta-
maan erilaisia muutoksia. Kuullessani organisaatiossa tapahtuneista muutoksis-

ta ja havaitessani niiden aiheuttamat vaikutukset tydyhteistssa kiinnostuin



opinnaytetydaiheesta, joka kuvaisi tyontekijdiden kokemuksia koettujen muutos-
ten vaikutuksista henkildkohtaiseen tydhyvinvointiin. Organisaatiomuutokset
ovat joissakin tilanteissa valttamattomia, mutta tyohyvinvointi ja tydssa viihtymi-
nen tulisi edelleen huomioida muutosten keskella. Opinnaytetyostani saatava
tieto tuo nakyvaksi tyontekijoiden kokemukset organisaatiossa tehtyjen muutos-
ten vaikutuksista tyohyvinvointiin seka niista tekijoista, joiden avulla tyota kye-
tdan jatkamaan muutoksista huolimatta. Lastensuojelulaitoksen, kuten Helsingin
ensikodin, tyontekijat joutuvat muutosten lisaksi tydskentelemaén jatkuvasti
paineen alla, mik& voi pistda henkiloston tyohyvinvoinnin koetukselle (Reinikai-
nen 2012, 7). Tulevana sosiaalialan tyontekijand koen tarkeéksi tydhyvinvointiin

panostamisen, jotta henkisesti raskasta tyota pystyy tekemaan.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET

Opinnaytetyoni tarkoitus on kuvata Helsingin ensikoti ry:n Vallilan yksikon tyon-
tekijoiden kokemuksia organisaatiossa tapahtuneiden muutosten vaikutuksista
tydhyvinvointiin ja tydn sisaltoon. Lisaksi tavoitteena on kuvata niitéd voimavara-
tekijoitd, jotka tukevat tyontekijoita muutosten keskella. Organisaatiomuutokset
ovat suuria muutosten prosesseja, jotka vaikuttavat toteutettavan tyon sisaltoon,
tyontekijoiden henkilokohtaiseen tydhyvinvointiin seka koko tydyhteison kykyyn
toteuttaa tyota. Jotta tyOtd pystytéddn jatkamaan muutoksista huolimatta sen
vaatimalla tasolla, tulee tyontekij6illa seké koko organisaatiolla olla erilaisia va-
lineitéa tydhyvinvoinnin tukemiseksi. Aikaisempien tutkimustulosten pohjalta voi-
daan todeta, ettd tyohyvinvointi ja tydssa jaksaminen heikkenevat organisaa-
tiomuutoksissa (Pahkin 2015, 6). Organisaatiomuutokset kuormittavat tyonteki-
jOita erityisesti henkisella tasolla (Vartia ym.2012, 9). Ty6hyvinvointi on kuiten-
kin moniuloitteinen ilmi6, jonka eri osa-alueisiin organisaatiomuutokset voivat

vaikuttaa sita heikentavasti.

Tutkimusongelmat pohjautuvat seuraaviin tutkimuskysymyeksiin:

- Miten organisaatiossa tapahtuneet muutokset ovat vaikuttaneet tyon si-
saltoon?

- Millaisia vaikutuksia organisaatiossa tehdyilla muutoksilla on ollut tydnte-
kijoiden kokemaan kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin?

- Mitk& ovat niitéa henkilokohtaisia, tyoyhteisdllisia ja organisatorisia voima-
varoja, jotka tukevat tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista muutostilanteis-

sa?

Tutkimuksen tavoitteena on kuvata tyontekijoiden henkilokohtaisia kokemuksia
organisaatiomuutosten erilaisista vaikutuksista koettuun tyéhyvinvointiin ja tyén
toteuttamiseen. Tavoitteena on myos tuottaa hyodyllistd informaatiota muutos-

ten vaikutuksista Helsingin ensikodin Vallilan yksikdlle.



3 TYOHYVINVOINTI JA ORGANISAATIOMUUTOS

3.1 Kokonaisvaltainen tydhyvinvointi

Maailman terveysjarjest6 WHO, World Health Organization, maarittaa tervey-
den taydelliseksi fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tilaksi. Taten
terveyttd ei voida maaritella pelkastaan sairauden puuttumiseksi, vaan kysees-
sa on kokonaisvaltainen hyvinvointia kuvaava tila. Tyohyvinvoinnin kasitetta
voidaan tarkastella samasta nakokulmasta kuin terveydenkin kasitetta, silla ne
sisaltavat yhtendisia piirteita. Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus, joka ei sisél-
& pelkastaan tydpahoinvoinnin erilaisia osa-alueita, vaan se muodostuu fyysi-
sen, psyykkisen ja sosiaalisen tyéhyvinvoinnin osa-alueista. (Virolainen 2012,
11.)

Tyo6hyvinvoinnille 16ytyy monia erilaisia maaritelmia. Tyoterveyslaitoksen maarit-
telema tydhyvinvointi tarkoittaa sita, etta tyd on mielekasta ja sujuvaa turvalli-
sessa, terveytta edistavassa seka tyburaa tukevassa tydoymparistossa ja tydyh-
teisossa (Tyoterveyslaitos 2013, 680). Sosiaali- ja terveysministerid sen sijaan
sisédllyttaa maaritelmaansa terveyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin yhteisina
arvoina, joita toteutetaan kaytannossa jokaisella tyopaikalla (Sosiaali- ja ter-
veysministerid 2014). Maaritelmille on yhteistéa niiden tyéhyvinvoinnin kokonais-
valtainen tarkastelu, mika ei irrota sen eri osa-alueita toisistaan. Tydhyvinvoin-
nin osa-alueet liittyvéat ja vaikuttavat toinen toisiina, jolloin myds jonkin osa-
alueen puuttuminen heijastuu tydhyvinvoinnin kokemiseen (Virolainen 2012,
11—12).

Vaikka tyohyvinvointi voidaan maaritella erilaisten osa-alueiden monipuoliseksi
kokonaisuudeksi, on tarke&a tiedostaa, ettéa jokainen kokee tyohyvinvoinnin
omalla tavallaan. Tydhyvinvointi on jokaisen ihmisen subjektiivinen kokemus,
joka heijastuu yksildiden elamaan eri tavoin. Yksilon tyohyvinvoinnin kokemuk-
seen vaikuttavat tyohon liittyvien osa-alueiden, kuten tydpaikan, tyonteon ja
tydyhteison, lisaksi henkilokohtaiset tekijat, kuten elintavat, terveydentilanne

seka yleinen elaméantilanne. (Virolainen 2012, 12—14.) Kokonaisvaltainen tyo-
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hyvinvointi rakentuu tydpaikan arjessa johdon, esimiesten, tyontekijoiden seka
asiakkaiden jatkuvana yhteistyond (Suomala, Saarelma-Thiel, Lauttio, Berg-
bom, Vartia & Kivistd 2006, 90). Lainsdadantt vaatii tydnantajia huolehtimaan
tyontekijoiden tyohyvinvoinnista riittavalla tavalla. Tyoterveyshuoltolain (2001)
mukaan tyOonantajan, tyontekijan ja tyOterveyshuollon tulee yhdessa edistaa
tydhon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tyon ja tydympariston ter-
veellisyytta ja turvallisuutta, tyontekijoiden terveytta, tyo- ja toimintakykya tyo-

uran eri vaihessa sekéa tydyhteison toimintaa.

3.1.1 Fyysinen ty6hyvinvointi

Tyon fyysinen kuormittavuus vaihtelee tydtehtdvan mukaan. Fyysinen tyéhyvin-
vointi muodostuu niin yksilollisista kuin yksilosta riippumattomista tekijoista, silla
se sisaltada muun muassa henkilokohtaisen fyysisen kuormituksen, ergonomian
ja tyopaikan fyysiset olosuhteet, kuten siisteyden, melun ja kaytdssa olevat ty6-
valineet. (Virolainen 2012, 17.) Fyysisen ty6hyvinvoinnin puuttuminen vaikuttaa
ihmisen kykyyn suoriutua tyosta ja heikentad tydssa jaksamista (Leskinen &
Hult 2010, 39).

Fyysinen tyOhyvinvointi sisaltda tydntekijan henkilokohtaisen terveyden seka
fyysisen kunnon (Virtanen & Sinokki 2014, 29). Fyysinen tyohyvinvointi ilmenee
tyontekijan hyvana toimintakykyna ja vireystasona. Fyysisen kunnon tarve tyo-
elamassa on suuri, silla sen avulla pystytédn vahentamaéan tyén kuormittavuut-
ta, tuki- ja liikuntaelinsairauksia sekd elamantapasairauksien aiheuttamia rajoit-
teita. Fyysisesti hyvinvoiva tydntekija palautuu myds nopeammin tyén aiheutta-
masta stressista ja on tehokas tydssaan. Fyysinen hyvinvointi on tarked osa

yksilon kokonaisvaltaista tydhyvinvointia. (Leskinen & Hult 2010, 39—41.)
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3.1.2 Psyykkinen tyéhyvinvointi

Psyykkisen tyéhyvinvoinnin merkitys on noussut viimeisten vuosien aikana ko-
konaisvaltaisen tyohyvinvoinnin tarkastelussa huomattavasti (Virolainen 2012,
18). Useita vuosikymmenia sitten tydsséa vaadittiin erityisen hyvaa fyysista tyo-
hyvinvointia, silla ty6 oli pitkalti ruumiillista. Fyysinen tydhyvinvointi on edelleen
tarked osa kokonaisvaltaista tyohyvinvointia, mutta tydn muuttuessa myos tyén
vaatimukset ovat muuttuneet niin, etta tyo vaatii yksil6iltd yha enemman henki-
sia voimavaroja. (Kallio & Kivistd 2013, 10.) Nykyaan tyo liitetaan vahvasti yksi-
I6n identiteettiin, itsetuntoon, statukseen ja siihen, millaisen kuvan itsestaan
muille antaa. Tyon merkitys ihmisille muuttuu yhteiskunnan kehityksen mukana.
Tyon moninaisuuden lisdantyessa on tarked huomioida tyon merkitys yksilon

kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille. (Virtanen & Sinokki 2014, 21—23.)

Psyykkiseen tydhyvinvointiin sisaltyy usein ajatus siitd, ettd ihminen kokee
tyonsa kokonaisuudessaan mielekkaaksi. Psyykkista tyohyvinvointia tarkastel-
taessa puhutaan muun muassa tyon stressaavuudesta, henkilokohtaisista tyo-
paineista ja tydilmapiirin vaikutuksista yksilén psyykelle. (Virolainen 2012, 18.)
Psyykkisen tydhyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavat myos yksilokohtaiset tekijat,
joita ovat itsetunto, optimismi ja hallinnan tunne. Aikaisempien tutkimusten mu-
kaan nama henkilokohtaiset ominaisuudet edesauttavat psyykkista hyvinvointia.
(Makikangas 2007, 22.) Yleisella tasolla tarkasteltuna psyykkisen hyvinvoinnin
l&htokohdiksi voidaan nimeta oman kehon, tunteiden ja toiminnan kokonaisval-
taisen tarkastelun. Yksilotasolla voidaan esimerkiksi pohtia sellaisia kysymyk-
sid, kun millaisia ajatuksia ruokin paivittain, tuotanko negatiivisilla ajatuksilla
itselleni mielipahaa, tiedostanko omat tunteeni ja arvoni tai miten kayttaytymi-
seni tukee tavoitteiden saavuttamista. Mita selvemmin yksil6 tunnistaa oman
psyykkisen hyvinvoinnin tunnusmerkit, sitd paremmin han todennakdisesti pys-

tyy vaikuttamaan omaan hyvaan oloon. (Leskinen & Hult 2010, 32—33.)

Tyo6sta johtuva psyykkinen pahoinvointi on tana paivana yleista, mika johtuu
esimerkiksi kiireesta, stressista, alipalkatusta tydstda, tydsuhteen jatkumisen
epavarmuudesta tai henkisesti raskaasta tyosta. Ihmisille on luontaista kokea ja

ilmaista erilaisia tunteita, jolloin niita koetaan myds tyopaikoilla. Tunteiden piilot-
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taminen itsesta tai muista johtuvista syista tyopaikalla voi heikentaa psyykkisen
hyvinvoinnin kokemusta. (Virolainen 2012, 18—19.)

3.1.3 Sosiaalinen tydhyvinvointi

Fyysisten ja psyykkisten tekijoiden ohella kokonaisvaltaiseen tyGhyvinvointiin
vaikuttavat erilaiset sosiaaliset tekijat. Sosiaaliset suhteet ja vuorovaikutus tyo-
paikalla ovat tekijoitd, jotka vaikuttavat tyooloihin ja jokaisen tydntekijan hyvin-
vointiin (Vartia 2006a, 56). TyOpaikka on yhteisd, missa tyota tehdaan ja huo-
lehditaan, etta tyopaikan tavoitteet ja toimintaedellytykset toteutuvat. Sosiaali-
sesti suotuisa tydymparistd edistaa tavoitteellisen tyon toteuttamista ja liséa
kokemuksia tyon merkityksellisyydesta. Sujuva vuorovaikutus ja hyva yhteistyo

kannustavat tyontekijoité jokapaivaisessa tyossa. (Kallio & Kivistd 2013, 71.)

Sosiaalinen tydhyvinvointi tarkoittaa, ettd tyoyhteisé on paikka, jossa tyonteki-
jéiden yhteisty6 on sujuvaa ja luottamuksellista. Sosiaalista tydhyvinvointia edis-
tavat hyvat suhteet tyétovereihin, positiivinen tydilmapiiri seka yhteisollinen ote
tyohon. (Virolainen 2012, 24.) Vertaisten valisen sujuvan yhteistyon rinnalla so-
siaalisen tyohyvinvoinnin kokemiseen vaikuttaa esimies-alaissuhteen toimivuus.
Jotta tyOyhteisO on toimiva ja se paésee tavoitteisiinsa, tulee vuorovaikutuksen
olla sujuvaa seka tyotovereiden ettéd esimiesten ja alaisten valilla. Myos silla,
onko ty6paikan vuorovaikutus myonteista vai kielteista, on suuri merkitys sosi-
aalisen tyohyvinvoinnin kokemisessa. Mydnteinen vuorovaikutus lisaéa yksittéi-
sen tyontekijan ja koko tyOyhteison kokonaisvaltaista ty6hyvinvointia. (Vartia
20064, 56.)

Muilta tydntekijoilta ja esimiehiltd saatu tuki oman tyon toteuttamisessa edistaa
hyvinvointia tydpaikalla (Pahkin 2015, 19). Kokemukset hyvaksytyksi tulemises-
ta seka yhteis66n kuulumisesta tydpaikalla ovat tarkeita, silla naiden kokemus-
ten pohjalta tyontekija muodostaa myds kasityksen itsestaan tydyhteison jase-
nena. Vuorovaikutus tydpaikalla ei kuitenkaan ole aina mutkatonta, ja erilaiset
konfliktit kuuluvatkin jokaisen tydyhteison arkeen. (Vartia 2006a, 57, 63.) Sosi-
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aalisen ty6hyvinvoinnin kannalta on kuitenkin tarkeaa osata ratkaista konfliktit

ammattimaisesti ja toisia kunnioittaen.

3.2 Organisaatiomuutos

Organisaatiomuutoksen voidaan sanoa olevan koko organisaatiota tai sen toi-
mialaa koskeva toiminnallinen muutos. Organisaatiomuutos ei kasita vain yksit-
taisen toimintatavan muutosta, vaan se kytkee sisélleen laajemman toiminnallis-
ten muutosten kokonaisuuden. Organisaatiomuutoksella on erilaisia muotoja,
joita voivat olla toiminnan siirtdminen muualle, toiminnan ulkoistaminen, toimi-
paikan sulkeminen, kahden yrityksen fuusioituminen, toiminnan laajentaminen

tai organisaation sisdinen muutos. (Psyres i.a.)

Organisaatiomuutoksen ollessa laaja muutosten kokonaisuus, koskettaa se
usein monia tyontekijoita ja heidan tyotehtaviddn. Muutosta voi olla vaikea en-
nakoida, silla sen voi laukaista kyseisella hetkella vallitseva taloudellinen tilan-
ne, kilpailutilanteet tai lama. Organisaatiomuutos on prosessi, joka sisaltaa eri-
laisia vaiheita. Prosessi kaynnistyy yleensa silloin, kun siité tiedotetaan tyopai-
kan henkilostolle. Tata ennen organisaatiomuutosta on jo valmisteltu tyénteki-
joiden tietamatta tulevista muutoksista. Organisaatiomuutos paattyy usein sii-
hen, kun uusi organisaatio tai toimintatapa astuu voimaan, mutta todellisuudes-
sa uusien mallien opettelu ja niiden omaksuminen kestaa pitkaan. (Pahkin &
Vesanto 2013, 4.)

3.2.1 Organisaatiomuutoksessa tukeminen

Organisaatiomuutoksella voidaan tarkoittaa monia erilaisia asoita. Ne voivat olla
pienia tydtapojen muutoksia tydyhteisdssa tai suuria organisaatiofuusioita, mut-
ta niille on ldydettavissad yhtendisia muutosten prosesseille ominaisia piirteita.
Organisaatiossa tapahtuvat muutokset vaikuttavat aina jollakin tavalla tydnteki-
jéiden kokemiin tunteisiin, joten niilla on merkitysta jokaisen yksilén hyvinvoinnin

kannalta. Vaikka suunnitelmallisuus ja ennakointi edistavatkin onnistuneesti
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toteutettua muutosta, ei se automaattisesti tarkoita sellaisen syntymista. Muu-
toksiin vaikuttavat niin organisaation sisaiset kuin ulkoiset tekijat, jolloin kaikkien
muuttuvien tekijéiden huomioon ottaminen on haastavaa. (Juuti & Virtanen
2009, 28—30.) Oli muutos positiivinen tai negatiivinen, aiheuttaa se yksilossa

hetkellisen stressireaktion (Virolainen 2012, 109).

Suuret muutokset, kuten henkilostovahennykset, organisaatiossa ovat usein
tyontekijoiden kannalta ennakoimattomia ja ne etenevat nopealla tahdilla, joten
niissa tyontekijoiden tukeminen on erityisen tarkedd. Muutosten taustalta 10ytyy
aina monia syita ja niilla on useita erilaisia seurauksia. Muutoksiin sopeutumi-
nen voi kestéa yksilosta riippuen useitakin kuukausia, jolloin tyontekijan tyohy-
vinvoinnin tukeminen on syytd huomioida muutosprosessin alkumetreiltéa aina
sen loppuvaiheille saakka. Jokainen yksilé reagoi muutoksiin omalla tavallaan ja
vaiheittaisen prosessin kautta, jossa jokaisella vaiheella on muutokseen sopeu-
tumista eteenpain vieva tehtava. Muutostilanteet synnyttavat voimakkaita tuntei-
ta yksilon mielessa, jolloin tilanteeseen sopeutuminen vaatii erilaisia tukimuoto-
ja. (Saarelma-Thiel 2006, 142—143.)

Organisaatiossa tapahtuvissa muutoksissa yksilo voi hyodyntéaa erilaisia voima-
varoja, joiden avulla hdn pystyy tukea henkilokohtaista tydssa jaksamista ja
tyohyvinvointia. Tyontekija voi hyddyntaa seka henkilokohtaisia etta yhteisollisia
voimavaroja muutosprosessin aikana. Nama voimavarat usein myods limittyvat
toisiinsa, eivatka siten ole irrallasia osioita kesken&déan. (Juuti & Virtanen 2009,
128.) Organisaatiossa tapahtuvissa muutoksissa henkilokohtaisten ja yhteisol-
listen voimavarojen hyddyntamisen liséksi organisaatiolta saatu tuki on tarkeaa.
Jotta muutokset saataisiin vietya hallitusti ja onnistuneesti lapi, tulisi johdon si-
toutua ohjaamaan muutosta henkiléstdon hyvinvointi huomioon ottaen (Saarel-
ma-Thiel 2006, 145). Tyontekijdiden tyohyvinvoinnin kannalta rohkaiseminen ja
kannustaminen muutostilanteissa ovat tarkeita, silla ne luovat turvallisuuden

tunnetta muuttuvissa tilanteissa (Virolainen 2012, 110).
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3.2.2 Tyontekijan henkilokohtaiset voimavarat

Jokaisessa tyoyhteisdssa tyoskentelee persoonallisuuksiltaan erilaisia yksiloita.
Ihmisen persoonallisuus vaikuttaa vaistamatta tydhén asennoitumiseen, tapaan
tehda tyota ja kykyyn sopeutua erilaisiin muutoksiin (Virolainen 2012, 196). Jo-
kainen ihminen tulkitsee ja havainnoi ymparilla tapahtuvia asioita yksil6llisesti,
jolloin jokaisen tyontekijan kokemuksia tapahtuvista muutoksista voidaan pitaa
totena. Muutoksiin liityvien tunteiden tydstadmiseen liittyvassa ratkaisukeskei-
sessa lahestymistavassa ajatellaankin, etta lahtokohtana ovat ihmisten omat
henkilokohtaiset tukinnat siitd, miten muutoksen tuomat asiat mielessaan ko-
kee. Lahestymistapa olettaa myds, ettd ihmiset omaavat erilaisia henkilokohtai-
sia voimavaroja, joita muuttuvissa tilanteissa tarvitaan. (Juuti & Virtanen 2009,
132.) Tybhyvinvointia onkin todettu edistdvan muun muassa sellaiset tekijat,
kuten vahvat henkil6kohtaiset voimavarat ja hyva koherenssin tunne elaméssa
(Pahkin 2015, 60). Koherenssin tunteella tarkoitetaan taipumusta kokea oma
elama hallittavaksi, mielekkaaksi ja ymmarrettavaksi kokonaisuudeksi (Ahola
2006, 55). Vahvan koherenssin tunteen omaava tyontekija kykenee hallitse-
maan omaa elamaansa ja pystyy tunnistamaan kaytettavissa olevat voimavarat,

ja taten hyoddyntaa niité erilaisissa tilanteissa (Virtanen & Sinokki 2014, 191).

Tyontekijoilla on usein myos tydpaikan ulkopuolelle sijoittuvia henkilokohtaisia
voimavaroja, joiden avulla he tukevat omaa tyohyvinvointia muutostilanteissa.
Naitd ovat muun muassa terveellisen elaméantavan noudattaminen, saannolli-
nen liikkunta, riittdva uni ja erilaiset rentoutumiskeinot. Lisaksi tyontekijan tyohy-
vinvointia tukevat usein oman elaman tarkeat verkostot, kuten perhe, suku ja
ystavat. (Virtanen & Sinokki 2014, 196, 198.) Sosiaalinen elama tyon ulkopuo-
lella tukee tydntekijan yleista hyvinvointia, mikéa heijastuu myos tydssa jaksami-
seen. Toimivat ja tasapainoiset sosiaaliset suhteet tyéelamén ulkopuolella tuke-
vat tyontekijdd kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin saavuttamisessa (Vartia 2006b,
62). Sosiaalialan tyd, kuten lastensuojelutyd, on usein henkisesti kuormittavaa
jolloin tyontekijaltd vaaditaan positiivista asennoitumista tyohon. Tyodntekijan
henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten huumorintaju tai paineensietokyky ovat
erditd voimavaroja, joiden avulla voidaan tukea omaa tyéhyvinvointia. (Reinikai-
nen 2012, 49.)
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3.2.3 Tyoyhteisdn voimavarat

Tyobyhteisdstd nousevat voimavarat ovat tekijoita, jotka tukevat seka jokaista
tyéryhman yksiléa ettd tyéryhmaa ryhmatasolla. Tybdyhteisdn yhteisia voimava-
roja pidetdén sosiaalisina ja yhteisollising, ja ne liittyvat tyéryhman valisiin vuo-
rovaikutussuhteisiin, yhteisen toiminnan sujuvuuteen, yhteisten saantéjen nou-
dattamiseen seka tyotovereilta saatuun tukeen. Jokaisella tyéryhmén jasenella
on oma rooli tyopaikalla ja he ovat osa suurempaa yhteisda. Hyvinvoivan tyoyh-
teison on todettu olevan tyontekijéita motivoiva ymparistd, kun taas negatiivi-
suus ja huonosti voiva tyoyhteisd voivat heikentaéd yksilon tyohyvinvointia. (Ha-
kanen, Harju, Seppala, Laaksonen & Pahkin 2012, 9.) My6s oman tiimin kaikin-
puolisen toimivuuden ja avoimen kommunikaation on todettu olevan voimavara

lastensuojelun paivittédisessa tydskentelyssa (Reinikainen 2012, 45).

Tybyhteisdn voimavarat kumpuavat yhteisestd tekemisestd, johon jokainen
tydyryhmén jasen osaltaan osallistuu. Tyoyhteisén voimavarat ovat sosiaalisia
ja niihin liittyy vahvasti tyoyhteistssa vallitseva ilmapiiri (Leinonen 2011, 28).
Toimiva ja yhteen sulautunut tyétiimi kannustaa jokaista yksilod omassa tyos-
saan ja edistaa tyossa koettua hyvinvointa. Muutostilanteissa ty0yhteison yhtei-
nen tekeminen usein rakoilee ja fokus voi siirtya tyon tekemisestda muutoksen
aiheuttamiin epa&varmuuden pohtimiseen, pelkojen ja vaarinkasitysten kasitte-
lemiseen tai yleiseen kohinaan tyopaikalla. Uusi tilanne tyGpaikalla aiheuttaa
painetta tydyhteisolle ja voi nakya tydyhteison huonontuneena kommunikaatio-
na. TyoyhteisO voi hallita organisaatiossa tapahtuvien muutosten aiheuttamat
tunteet hyvin, jos tydyhteisdssé on onnistuttu luomaan luottamuksellinen ja kes-
tava ilmapiiri. (Valtiokonttori 2007, 24, 27.) Nain tydyhteiso voi hyddyntaa yhtei-

sid voimavaroja ja saada tukea toisiltaan muutostilanteiden aikana.

3.2.4 Organisatoriset voimavarat

Organisaatiomuutosten lapivienti vaatii organisaation johdolta monien eri koko-

naisuuksien hallintaa. Muutosprosessin aikana johdon ja lahiesimiesten tulee

tiedottaa vireilla olevista asioista, arvioida erilaisten ratkaisujen seurauksia,
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kayda avointa keskustelua tydyhteisdssa seka kuulla tyontekijoita. Toimimalla
nain johto osoittaa sitoutumisensa muutosprosessin hallittuun ja vastuulliseen
l&pivientiin. (Saarelma-Thiel 2006, 145.) Edella mainitut elementit ovat myos
tekijoita, joiden avulla organisaation johto pystyy tukemaan tyontekijoita usein
haastavissa muutosprosesseissa. Muutostilanteessa olevissa tydyhteisdissa
tulisi olla tilaa kokemusten ja ajatusten sanallisesti esiin tuomiselle, ja tama tila

tulisi olla organisaation johdon luoma (Juuti & Virtanen 2009, 13).

Organisaation johdon ja lahiesimiesten antama tuki muutosprosesseihin on tar-
ked, silla he vastaavat muutosten suunnittelusta ja toteuttamisesta. Organisaa-
tion johto voi tukea tydyhteisda ja yksittaisia tyontekijoita muutostilanteissa ar-
vostavalla vuorovaikutuksella ja ilmapiirilla, riittavalla tiedottamisella seka vas-
tuullisella ja oikeudenmukaisella toiminnalla (Virtanen & Sinokki 2014, 179).
Tyontekijoiden lahiesimies on muutosten lapiviennissa haastavassa asemassa,
silla usein han joutuu alaisten ja johdon valiseen ristipaineeseen. Lahiesimiehen
antama tuki on kuitenkin alaisille usein hyvin tarkeaa, silla tuen koetaan tulevan
lahelta ja sellaiselta henkil6lta, jonka kanssa tydskennelladn muutenkin. (Saa-
relma-Thiel 2006, 148.) Esimiehen ja tyontekijan valisen kommunikaation avoi-
muuden on todettu tukevan tyontekijoiden tydhyvinvointia ja toimivan erdéna
voimavaratekijana tyoskentelyn ohessa (Reinikainen 2012, 51). Onnistuneessa
muutosprosessissa organisaation johdon tuki kohdistuu rivitydntekijoiden lisaksi

myds esimiehiin (Saarelma-Thiel 2006, 148).
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4 HELSINGIN ENSIKOTI TUTKIMUSYMPARISTONA

4.1 Helsingin ensikotiyhdistyksen historia

Helsingin ensikotiyhdistys on perustettu vuonna 1936 turvaamaan avioliiton ul-
kopuolelle syntyvien lasten kasvua ja oikeutta elédéd yhdessa vanhemman kans-
sa (Helsingin ensikoti ry i.a.a). Miina Sillanp&én kutsusta vuonna 1936 peruste-
tun Tydlaisaitien ja Lasten Kotiyhdistyksen sdantéjen mukaan sen tarkoituksena
oli hankkia turvaa véahavaraisille aideille ja lapsille sekéa auttaa niita naisia, joi-
den aidintehtava oli uhattuna yhteiskunnallisten syiden takia. Naita syita olivat
muun muassa koulutuksen ja turvallisuuden puute, moninainen huono-osaisuus

seka omat, haastavat perhetaustat. (Heindnen 2002, 23, 26.)

Vuonna 1942 Helsingin ensikoti avasi ovensa asiakkailleen Vallilassa, missa se
toimii edelleen samoissa tiloissa. Rakennus oli sen valmistuessa mitoitettu 40
aidille ja heidan lapsilleen, joiden kanssa tytskenteli yhteensa 13 henkilokun-
nan jasenta (Heinanen 2002, 39). Tana paivana Helsingin ensikodin palvelut
ovat vuosikymmenten pitkdjanteisen kehittamistyon tulosta, missd yhdistyvéat
korkea ammattitaito, kuntien lastensuojelutyé seka perheiden ja muun tukiver-
koston antama tuki. Helsingin ensikotiyhdistys on yleishy6dyllinen kansalaisjar-
jestd, jonka toiminta rahoitetaan kuntien asiakasmaksuilla, Raha-
automaattiyhdistyksen ja valtion avustuksilla, kuntien jarjestdavustuksilla seka
yksityishenkildiden ja yhteistjen antamilla lahjoituksilla. (Helsingin ensikoti ry

i.a.a.)

4.2 Ensikotity®

Helsingin ensikodin Vallilan yksikot Triangeli ja Balanssi tarjoavat ympéarivuoro-
kautista ensikotikuntoutusta vauvaperheille. Ymparivuorokautista perhekuntou-
tusta tarjotaan raskaana oleville tai jo synnyttaneille aideille, isille ja vauvoille.
(Helsingin ensikoti ry i.a.b.) Kuntoutus perustuu terapeuttiseen lastensuojelun

perhetydhon, jota toteutetaan yhteisdllisin ja yksil6llisin menetelmin. Enikotikun-
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toutuksen tavoitteena on turvata lapsen idnmukainen hoiva, huolenpito ja kehi-
tys seka tukea vanhemmuutta aina odotusajasta lahtien. Perheiden kanssa teh-
tava tyo on seka ehkaisevaa etta korjaavaa lastensuojelutyota, jonka avulla tue-
taan kiintymyssuhteen muodostumista, vauvan ja vanhemman valista vuorovai-
kutusta, vauvan hoitoa seké arjen hallintaa. (Helsingin ensikoti ry i.a.c.) Vallilan
yksikdssd, Triangelissa ja Balanssissa, on yhteensa 14 asiakaspaikkaa siten,
ettd molemmat yksikot voivat tarjota kuntoutusta seitsemalle perheelle (Tammi-
nen 2015Db).

Ensikotikuntoutukseen osallistuvilla perheilla on jokaisella omaohjaaja, jonka
kanssa tydskennelladn muiden ohjaajien lisdksi koko kuntoutusjakson ajan.
Kuntoutus toteutuu terapeuttisessa yhteisossa, yksilotyoskentelyna omaohjaa-
jan kanssa seka erilaisissa ryhmissa. Jokaisen asiakasperheen kanssa tehdaan
kuntoutussuunnitelma, jonka laatimiseen osallistuvat perhe, ensikodin tyonteki-
jat, kunnan lastensuojelutytntekija seka tarvittaessa muiden yhteistydtahojen,
kuten paihdehuollon, tydntekijat. Kuntoutukseen kuuluu monia eri osa-alueita,
joita ovat perhetapaamiset, yhteisOpalaverit, vauva-vanhempi-ryhmat, ruoka-
vuorot, aamuhetket, erilaiset leikkihetket sekd Theraplay-hoitomuoto. Naiden
kuntoutusmenetelmien avulla pyritddn saavuttamaan hyva ja turvallinen suhde
lapsen ja vanhempien vdlille, sek& oppimaan arkielamassa tarvittavia taitoja.

(Triangelin asiakaskansio i.a.)

Vallilan ymparivuorokautisten yksikdiden asiakaskunta koostui vuonna 2014
muun muassa perheistd, joiden vanhemmat olivat teini-ikaisia tai heilla oli
psyykkisid ja sosiaalisia ongelmia. Liséksi asiakaskuntaan kuului maahanmuut-
tajaperheita ja sellaisia vanhempia, jotka tarvitsivat tiivistda tukea kehitysvam-
maisuutensa vuoksi. (Helsingin ensikoti ry 2015a, 8.) Ensikodissa tehtava tyo
on vaativaa vauvaperhety6td, jonka avulla tuetaan vauvan ja vanhempien valis-
ta vuorovaikutussuhdetta seké tuetaan vauvan ikatason mukaisen huolenpidon

ja hoivan saamista (Ensi- ja turvakotien liitto i.a.).
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4.3 Vallilan yksikkd muutoksessa

Vuoden 2013 lopussa Vallilan yksikdssa toimi kolme ympéarivuorokautista per-
heyksikkoa. Yksikot Kaneli, Triangeli ja Balanssi tarjosivat kaikki pitkékestoista
perhekuntoutusta lasta odottaville seké vauvan saaneille perheille. Kanelissa
paikkoja oli viidelle perheelle, Balanssissa kuudelle ja Triangelissa yhdeksélle
perheelle. (Helsingin ensikoti ry 2014, 8—10.) Ohjaajien maaréa ymparivuoro-
kautisissa yksikoissa oli jakautunut niin, ettd Kanelissa tyoskenteli nelja, Trian-
gelissa kuusi ja Balanssissa viisi ohjaajaa. Liséksi jokaisessa yksikdsséa tyds-
kenteli yksi vastaava ohjaaja. Sosiaalityontekijoita talossa oli kaksi, joista toinen
toimi Triangeli-yksikdssa ja toinen tydskenteli sekéd Kanelissa etta Balanssissa.
Yotyontekijoita Vallilassa oli yhteensa kolme. (Tamminen 2015a.)

Ymparivuorokautisten yksikoiden liséaksi Helsingin ensikotiyhdistyksen organi-
saatiossa Vallilan toimintayksikéihin (Kuvio 1) kuuluivat Baby blues -avopalvelut
ja paivaryhma Varvara. Baby blues -avopalvelut sisaltdvat neuvontapuhelimen,
perhekohtaiset tapaamiset tarpeen mukaan, kaikille avoimet uni-illat seké syn-
nyttajien tukihenkilétoiminnan. Paivaryhma Varvara tarjoaa tukea vauvaa odot-
taville tai alle 2-vuotiaiden lasten perheille, joilla on haasteita arjen hallinnassa
erilaisten henkilokohtaisten syiden, kuten masennuksen, uupumuksen tai mie-
lenterveysongelmien, vuoksi. (Helsingin ensikoti ry 2014, 11—12.) Kuvion 1
punainen osio kuvastaa Helsingin Ensikodin Vallilan toimintayksikk66n kuuluvia

yksikoita.
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KUVIO 1. Helsingin ensikotiyhdistyksen organisaatio vuoden 2013 lopussa
(Helsingin ensikoti ry 2014, 24.)

Vuoden 2014 alusta Helsingin ensikotiyhdistys jatkoi toimintaansa uudistuneella
organisaatiorakenteella, jonka tarkoituksena oli kehittaa ty6ta ja parantaa tyon
laadukkuutta. Organisaatiorakenteiden muutosten myéta johtajille pyrittiin luo-
maan aikaisempaa hallitumpi kokonaisuus, missa johtajien lasnaolo toimintayk-
sikbissa lisaantyisi ja ymmarrys perheiden tilanteista syventyisi. Uudistuksen
myo6ta jokaisen johtajan alaisuuteen keskitettiin yhtendinen palvelumuoto, jotta
organisaation rakenne olisi toimivampi ja palvelisi paremmin asiakkaiden tarpei-
ta. Organisaatiomuutos muutti Vallilan toimintayksikdiden kokoa aikaisemmasta
viidestéa kolmeen, johon kuuluivat perheyksikot Kaneli, Triangeli ja Balanssi
(Kuvio 2). Talla organisaatiorakenteella Vallilassa ehdittiin toimia noin puoli
vuotta, kunnes sen rakenteisiin jouduttiin tekemaan uusia muutoksia. (Manni-
nen 2015.)
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KUVIO 2. Helsingin ensikotiyhdistyksen organisaatio vuoden 2014 lopussa
(Helsingin ensikoti ry 2015a, 25.)

Vallilan ymparivuorokautiset yksikot kohtasivat monia haasteita vuonna 2014.
Vuosi oli kokonaisuudessaan haasteellinen, silla kunnat vahensivat huomatta-
vasti ymparivuorokautisen laitoskuntoutuksen ostamista, mink& vuoksi yksikdi-
den toimintaa jouduttiin supistamaan. Vuoden 2014 kesalla toimintaa muokattiin
niin, etta perheyksikot Kaneli ja Balanssi yhdistettiin yhdeksi yksikdksi Balanssin
tiloihin. Toimintaa jatkettiin kahdessa yksikéssa vuoden 2014 joulukuuhun
saakka, kunnes yksikot jouduttin yhdistamaén yhdeksi yksikoksi Triangeliin
asiakasmaaran vahennyttya edelleen. Asiakasmaaran vahentyessa organisaa-
tiossa jouduttiin tekemaan saasto- ja sopeuttamistoimenpiteitd, jolloin vakituista
henkilokuntaa lomautettiin ja pitkdaikaisista maéaraaikaisista sijaisista jouduttiin
luopumaan. (Helsingin ensikoti ry 2015a, 8.) Ymparivuorokautisissa yksikdissa
tydskennelleet sosiaalityontekijat joutuivat myos jattdmaan tydnsa maaraaikais-
ten tydsopimusten vuoksi. Sosiaalityontekijoiden tyota siirtyi paikkaamaan yksi
vastaavista ohjaajista, jolloin vastaavan ohjaajan toimeen jai yksi tyontekija ja

kolmas siirtyi kehittimisohjaajan tehtaviin. (Tamminen 2015a.)
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Vuoden 2015 talvella Helsingin ensikodin asiakasmaara Vallilassa lisaantyi,
jolloin yhdestad yksikosta siirryttiin uudelleen kahteen toimivaan yksikkéon
(Tamminen 2015a). Loppukevaasta paadyttiin ratkaisuun vakinaistaa toiminta
kahteen ymparivuorokautiseen yksikkoon, Triangeliin ja Balanssiin, jolloin Kane-
li-yksikkd suljettiin. Perheyksikot Triangeli ja Balanssi muuttuivat molemmat 7-
paikkaisiksi yksikdiksi ja muutos astui voimaan 1.7.2015. (Helsingin ensikoti ry
2015b.) Kuvion 3 mukaan yksikodiden vakiintuessa kahteen, aloittivat molem-
missa yksikbissd omat vastaavat ohjaajat seka osa-aikaiset sosiaalityontekijat.
Heidan liséksi Triangelissa tytskentelee 5,5 ja Balanssissa 5 vakituista ohjaa-
jaa. Triangeli-yksikdssa tyoskentelee 5,5 ohjaajaa siksi, koska kaksi ohjaajaa
tekevat vajaata tyOaikaa, jolloin puolikas taydentda tasta syntyvaa vajetta
(Tamminen 2015b.)

HELSINGIN ENSIKOTI

PERHEYKSIKKD
TRIANGELI

Perhepaikat
seitsemalle
perheelle
Wahwuus

5.5 ohjaajaa
\Vastaava ohjaaja
Sosiaali-
tydntekiji

PERHEYKSIKED
BALANSS]

Perhepaikat
seitsemalle
perheelle
Vahwuus

5,5 ohjaajaa
Vastaava ohjaaja
Sosiaali-
tyontekija

KUVIO 3. Helsingin ensikodin yksikot 1.7.2015 l&htien

Vallilan yksikk6 muuttui vuosien 2014 ja 2015 aikana sek& suunnitellusti etta
pakotetusti. Vuoden 2014 alussa voimaan tullut organisaatiorakenteiden muu-
tos oli valmisteltu ja suunniteltu etukateen, mutta mydhemmin samana vuonna
tehdyt muutokset jouduttiin toteuttamaan organisaation ulkopuolella tapahtunei-

den muutosten myota. Asiakasmaarien vahenemisen vuoksi yksikéiden toimin-
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taa jouduttiin supistamaan, mik& muutti organisaation rakenteita (Helsingin en-
sikoti ry 2015a, 8). Tassa opinnaytetydssa organisaation muutoksilla viitataan
edelld mainittuihin muutoksiin, joista osa oli tehty suunnitelmallisesti ja osa taas
pakotettuna vallitsevan yhteiskunnallisen tilanteen myo6ta.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetydni on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Kvalitatiivisen tutki-
muksen pyrkimyksend on tavallisesti tavoittaa tutkittavien nakodkulma tutkitta-
vasta ilmiosta (Kiviniemi 2001, 68). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tavoittee-
na tutkittavan ilmion kuvaaminen, sen ymmartaminen seka tulkintojen antami-
nen. Kvalitatiivinen tutkimus soveltuu hyvin tilanteeseen, jossa halutaan saada
iimiosta syvallinen nakemys seké tarkka kuvaus ja jonka tutkimuksen kohteena
ovat paasaantoisesti prosessit, joiden merkityksista ollaan kiinnostuneita. (Ka-
nanen 2014, 16-19.)

Opinnaytetydn tarkoituksena oli kuvata ensikodin Vallilan yksikon tyontekijoiden
kokemuksia organisaatiomuutoksista, tarkemmin sanottuna sitd, miten organi-
saatiossa tapahtuneet muutokset ovat vaikuttaneet tyontekijéiden tydhyvinvoin-
tiin ja milla keinoin tydhyvinvointia on tuettu muutosten keskella. Liséksi opin-
naytetydssa tutkittiin muutosten vaikutuksia tyon sisallollisiin seikkoihin. Kvalita-
tiivinen tutkimus soveltuu ilmién tarkasteluun ja kuvaamiseen, silla sen avulla
pystytddn tuomaan esiin tutkittavien kokemusmaailmaa ja ndkokulmia ilmiosta
(Kiviniemi 2001, 68). Koska kvalitatiivinen tutkimus ei pyri yleistamaan vaan
saamaan ymmarryksen tietystd ilmiosta, on se kayttokelpoinen menetelma
opinnaytetytssani. Kvalitatiivisen tutkimusmenetelman avulla saadaan koko-
naisvaltaista, ymmarrettavaa ja tarkkaakin tietoa tarkasteltavasta ilmiosta. (Ka-
nanen 2014, 16-17.)

Laadulliselle tutkimukselle on ominaista, etta tutkimusaineisto kootaan todelli-
sissa tilanteissa. Tutkimuksen kohderyhmé& valitaan usein tietoisesti ja tarkoi-
tuksenmukaisesti ilman satunnaisotosta, silla tutkimuksen lahtékohtana ei ole
teorian testaaminen, vaan aineiston monipuolinen ja yksityiskohtainen tarkaste-
lu. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 164.) Opinnaytetydssani menetellaan-

kin nain silla kohderyhma, Vallilan yksikdn vakituiset ohjaajat, on valittu tarkoi-
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tuksenmukaisesti tahan tutkimukseen organisaatiossa tapahtuneiden muutos-

ten vuoksi.

5.2 Teemahaastattelu

Toteutin laadullisen tutkimukseni tiedon keruun teemahaastatteluilla. Teema-
haastattelulle on ominaista etukateen méaaritellyt aihepiirit ja -alueet. Keskustelu
etenee tutkittavan ehdoilla, eika tutkija ole etukateen maaritellyt vastausvaihto-
ehtoja, kysymysten muotoa tai jarjestysta. Tutkijalla on teemahaastattelurunko,
jota hén kayttdd haastattelujen tukena. Haastattelun tavoitteena on tuottaa tut-
kittavan oma nakemys ja tarina tutkittavasta aiheesta. Tarke&& on saada selvil-
le, kuinka tutkittava jasentaa tutkittavaa ilmiotd. (Kananen 2014, 72, 76-79.)
Tassa tutkimuksessa teemahaastattelujen tarkoituksena oli tuottaa informaatio-
ta Helsingin ensikodin Vallilan yksikon tydntekijoéiden kokemuksista organisaa-
tiomuutoksissa.

Teemahaastattelun avulla tutkija pyrkii rakentamaan pienista yksityiskohdista
kattavan kokonaiskuvan tutkittavasta ilmiosta. (Kananen 2014, 72.) Koska tee-
mahaastattelussa ei ole maaritelty tarkkoja kysymyksia etukateen eikéa haastat-
telupohja ole taysin strukturoitu, antaa se haastatteluun osallistuville vapauden
keskustella teemoista missé jarjestyksesséa tahansa. Voidaan ajatella, etta ky-
seessa on vapaamuotoinen vuorovaikutustilanne, jossa keskustellaan tutkimuk-
sen aihepiiriin liittyvista teemoista. Haastattelijan tulee kuitenkin varmistaa, etta
kaikki etukateen paatetyt teemat kasitelladn haastattelun aikana, mutta niiden
jarjestys ja tiettyihin teemoihin kaytetty aika voivat vaihdella. (Eskola & Vasta-
maki 2010, 28—29.)

Muodostamiani haastattelukysymyksia ohjasi tutkimusongelma, johon halusin
saada vastauksen. Toteutin teemahaastattelut puolistrukturoidulla haastattelu-
menetelmalld, jossa haastattelun teemat eli kasiteltavat aihepiirit olivat kaikille
haastateltaville samat. Teemahaastattelujen kysymysten muoto oli myds kaikille
sama, mutta kysymysten jarjestys vaihteli jokaisen haastattelutilanteen mukaan.

Nain toteutettuna teemahaastattelun rakentuminen noudatteli teoriassakin ylei-
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sesti esiteltya tapaa, jonka mukaan teemat on méaaritelty etukateen, mutta nii-
den kasittelyjarjestys voi vaihdella haastattelusta toiseen (Hirsjarvi & Hurme
2011, 47—48).

Tutkimuksessani hyoddynsin etukateen suunniteltua teemahaastattelurunkoa
(Liite 1), joka oli rakennettu teoriatiedon, tutkimuskysymysten ja ensikodin Valli-
lan yksikon tilanteeseen tutustumisen pohjalta. Teemahaastattelurungon tuot-
tamisessa onkin tarkeaa miettia kasiteltdvaa ilmiota teemoittain tarkkojen kysy-
mysten sijaan (Hirsjarvi & Hurme 2011, 66). Naiden tietojen pohjalta teema-
haastettelurunkoon valikoituivat nelja pdateemaa, jotka kuvaavat opinnaytetyoni
tutkimusongelmaa. Paateemoiksi valikoituivat muutoskokemus, muutosten vai-
kutukset tyon sisaltoon, muutosten vaikutukset kokonaisvaltaiseen ty6hyvin-
vointiin seka tyohyvinvointia tukevat voimavarat. Paateemojen alle lisasin tar-
kentavia alateemoja, jotka syventavat jokaista kasiteltdvad paateemaa. Teema-
haastattelun rakentamisessa pyrin ottamaan huomioon kasiteltavien teemojen
sujuvan etenemisen, jotta haastattelutilanne olisi sekd haastateltaville etta
haastattelijalle mahdollisimman selked. Monipuolisessa ja onnistuneessa tee-
mahaastattelussa yhdistyvét tutkijan oma ideointi, tutkittavan aihepiirin tunte-

mus seké aiheeseen liittyva teoriatieto (Eskola & Vastaméki 2010, 35).

5.3 Aineiston keruu

5.3.1 Tiedon antajat

Opinnaytetyotani varten haastattelin Helsingin ensikodin Vallilan yksikon vaki-
tuisia ohjaajia. Vallilan yksikdssa tyoskentelee yhteensa 10 vakituista tyonteki-
jad ohjaaja-nimikkeelld. Valitsin haastateltaviksi ohjaaja-nimikkeella tytskente-
levia henkil6ita haastateltavan ryhméan samankaltaisuuden vuoksi. Laadullises-
sa tutkimuksessa on tarkeaa, etta tutkittavaksi valitut informantit omaavat henki-
Iokohtaisesti kokemuksen tutkittavasta aiheesta (Kananen 2014, 97). Tavoittee-
na oli valita haastatteluihin sellaiset henkil6t, jotka tietavat tutkittavasta ilmiosta

eniten. Taman vuoksi tutkimusryhma rajattiin Vallilan yksikdn vakituisiin ohjaa-
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jiin, silla he ovat tasa-arvoinen ryhma keskenaan ja organisaatiomuutokset ovat

vaikuttaneet erityisesti heidan kohdallaan.

Opinnaytetyétani varten pyrin saamaan vahintaan viiden Vallilan yksikdn ohjaa-
jan haastattelut ja se maard opinnaytetydssani toteutuikin. Laadullisen tutki-
muksen tavoitteena on, ettd tutkija alkaa ymmartaa tutkittavaa kohdetta (Hirs-
jarvi ym. 2013, 181). Viiden yksilollisen teemahaastattelun pohjalta pystyn ku-
vaamaan tyontekijoiden kokemuksia organisaatiossa tehtyjen muutosten vaiku-
tuksista tyohyvinvointiin ja tyon toteuttamiseen. Koska laadullisen tutkimuksen
tarkoitus ei ole yleistaa, voi aineiston koko vaihdella yhden henkilon haastatte-

lusta useampaan haastatteluun (Hirsjarvi ym. 2013, 181).

5.3.2 Haastattelujen toteutus

Ennen haastatteluja tutkijan tulee miettia monia haastattelun sujuvuuden kan-
nalta tarkeita asioita, kuten haastattelupaikkaa, tallennusta, istumajarejstelyja,
omaa roolia seka eettisyytta (Hirsjarvi & Hurme 2011, 89—93). Toteutin teema-
haastattelut yksilohaastatteluina Vallilan yksikon tiloissa. Nauhoitin haastattelut
aanilaitteella aineiston kasittelyn helpottamiseksi. Yksilohaastattelut vaihtelivat
pituudeltaan puolesta tunnista neljaankymmeneenviiteen minuuttiin. Yksilohaas-
tattelut valitsin yhdessa tyoyhteison kanssa tutkimuksen arkaluontoisen aiheen
vuoksi. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tarke&d, etta haastateltavat
pystyvat kertomaan organisaatiomuutoksiin liittyvistd henkilokohtaisista nake-
myksistad ja kokemuksista ilman ryhman asettamaa painetta (Kananen 2014,
152). Koska haastattelin Helsingin ensikodin tyontekijdita, tarvitsin sita varten
tutkimusluvan Helsingin ensikoti ry:lta. Tutkimuslupahakemus kasiteltiin ja hy-

vaksyttiin Helsingin ensikodin toukokuun 2015 johtoryhméan kokouksessa.

Ennen teemahaastattelurungon tekemisté ja haastattelujen toteuttamista oli tar-
keda tehda perusteellinen suunnitelma haastatteluprosessin etenemisesta. En-
nen haastattelutapahtumaa tutkittavat saivat saatekirjeen (Liite 2), jossa oli ku-
vattu haastattelun tarkoitus ja sen toteutusta koskevat seikat. Varasin jokaista

haastattelua varten Vallilan yksikosta tilan, joka oli hiljainen ja kaikille haastatel-
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taville tuttu. Haastattelutilassa oli sekéd haastateltaville ettd haastattelijalle mu-
kavat nojatuolit, jotka oli aseteltu vastakkain lahelle toisiaan. Haastattelutilan
valikoinnilla pyrin luomaan haastateltaville rennon ja mukavan ymparistén, jossa
he pystyivat kertomaan kokemuksistaan ilman ulkopuolisten tekijoéiden hairintaa.
Ennen jokaista yksilohaastattelua tarkistin &&aninauhurin toimivuuden ja kertasin
kasiteltavia teemoja. Lisaksi varmistin, etta haastattelutila oli valmisteltu ennen
haastateltavan sinne saapumista. Haastattelutilanteiden alussa kertasin osallis-
tujille haastatteluiden tarkoituksen ja se osoittautuikin tarpeelliseksi, silla saate-
kirjeen saamisesta ja lukemisesta saattoi olla aikaa useampi viikko. Haastatte-

luaineiston kerasin kesan 2015 aikana.

5.4 Aineiston analyysi

Haastatteluaineiston analyysitapa on hyva paattda jo ennen haastattelujen to-
teuttamista, silla se toimii ohjenuorana koko suunnitteluprosessille (Hirsjarvi &
Hurme 2011, 135). Analyysivaihe on tutkimuksen kannalta tarkea osa, silla siina
tutkijalle selviada miten han on onnistunut tutkimusongelmien asettamisessa ja
millaisia vastauksia h&n asettamiinsa kysymyksiin saa. Aineiston analyysin ja
tulkinnan perusteella tehddaan johtopaatoksia tutkittavasta ilmiosta. (Hirsjarvi
ym. 2013, 221.)

Teemahaastattelut on hyva avata tekstimuotoon mahdollisimman sanatarkasti,
mutta lopullisen paatdksen tekstin tarkkuudesta tekee tutkija. Litterointitapoja on
monia, joista tutkija voi valita itselleen sopivimman. (Kananen 2014, 101—102.)
Haastattelujen valmistuttua litteroin eli kirjoitin puhtaaksi tallennetun &animateri-
aalin. Opinnaytetytprosessissani kirjoitin jokaisesta haastattelusta kertyneen
aanimateriaalin tietokoneelle puhtaaksi sanatarkasti viikon sisalla haastatteluta-
pahtumasta. Litterointi onkin hyva tehd& niin nopeasti haastattelujen jalkeen
kuin pystyy, silla silloin aineisto on viela tuoreessa muistissa (Hirsjarvi & Hurme
2011, 135). Yhden haastattelun litterointiin kaytetty aika vaihteli kahdesta tun-
nista kahteen ja puoleen tuntiin, ja litteroitua teksitd muodostui yhteensa 24 si-
vua fonttikoolla 12. Kirjoitin kaikki viisi haastattelua omiin tiedostoihin ja valmiit

materiaalit tulostin paperisina versioina. Litteroinnin jalkeen perehdyin aineis-
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toon lukemalla sitd useaan kertaan, jonka aikana alleviivasin tekstia ja numeroin
sieltd esiin tulleita ilmaisuja teemoittain. Jotta aineistoa voidaan analysoida, tu-
lee tutkijan ymmartaa tutkittavaa ilmiétda. Ymmarryksen voi saavuttaa vain pe-

rehtymalla aineistoon huolella. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 143.)

Opinnaytetydhoni valitsin analyysimenetelméksi teemoittelun, jonka avulla ke-
ratty aineisto on jasennetty ja pelkistetty teemojen mukaisesti (Eskola & Vasta-
maki 2010, 43). Teemoittelussa tuodaan esille aineistosta useasti esiin nouse-
via teemoja, jotka liittyvat teemahaastattelussa kasiteltyihin aiheisiin. Teemoitte-
lussa otetaan huomioon my6s muita esiin nousevia mielenkiintoisia teemoja,
jotka selittavat tutkittavaa aihetta. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 173.) Tutkijan tulee
olla teemoittelussa tarkka, silla héan voi huomaamattaan tekstia lukiessaan tuo-
da esiin sellaisia teemoja, joita tekstista ei todellisuudessa 16ydy. Teemoittelun
tavoitteena on nostaa aineistosta esiin ne teemat, joista informantit eli haasta-
teltavat puhuvat. (Moilanen & Raiha 2001, 54.)

Opinnaytetydssani hyddynsin aineistolahtdista teemoittamisen lahestymistapaa,
jossa etsin haastatteluaineistosta esiin nousevia erilaisia teemoja. Aineistoléh-
toisessa lahestymistavassa olennaista on, ettd haastateltava pyrkii Ioytamaéan
aineistosta haastateltavien antamat merkitykset tutkittavalle ilmiélle. (Moilanen
& Raiha 2001, 53.) Litteroituun tekstiin perehtymalla ryhdyin etsimaan jokaisen
haastatteluteeman (Liite 1) alle useasti esiin tulleita, kyseiseen teemaan liittyvia
asioita ja merkityksid. Kuhunkin teemaan liittyvid merkityksia saattoi 10ytya pitkin
tekstid, mutta kokosin ne teemoittain selkiyttamaan aineiston kasittelya. Kera-
sin aluksi kuhunkin teemaan liittyvia tekijoita kasitekartan muotoon oman ym-
marryksen ja aineiston hahmottamisen helpottamiseksi. Taman jalkeen jasensin
haastateltavien kuhunkin teemaan liittyvat sisallot taulukoihin (Taulukko 1), joi-

den avulla lahdin etsiméén ja pohtimaan haastattelujen merkityssisaltoa.

Taulukoihin kerasin haastatteluista esiin tulleita alkuperaisia ilmauksia teemoit-
tain, jonka jalkeen muodostin ilmauksille niitéd kuvaavat alaluokan, ylaluokan ja
paaluokan. Taulukoinnin avulla aineiston jasentdminen teemoittain palveli hyvin
aineiston analysoinnissa ja selkeytti haastatteluista esiin nousseita merkityssi-

saltoja. Analyysissa pyrin I6ytamaan teksteista opinnaytetyni kannalta olennai-
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simmat asiat, jotka kuvaavat tydntekijoiden kokemuksia muutostilanteissa.

Olennaisten tekijoiden Iéytaminen ja niiden esittaminen mahdollistaakin tutkitta-

van ilmién monipuolisen kuvaamisen (Moilanen & Raiha 2001, 53).

TAULUKKO 1. Esimerkki aineiston taulukoinnista teemoittain

ALKUPERAINEN | ALALUOKKA YLALUOKKA PAALUOKKA
ILMAISU

" Koki niinku niin

sitd epavarmuut-

ta ja sit tuntu et | Muutostilanteiden [ Muutokset henki- | Psyykkinen tyo-
se perusturvalli- | aiheuttamia huo- | I6kohtaisessa hyvinvointi

suus niinku jark-
ky”

"Ma luulen just et
vasymys ja sel-
lanen et ihan sel-
kee”

"Oon miettiny
nyt et miks mul
tulee niin paljo
ajatuksia ku ma

meen kotii vaik
iltavuorosta taal-
ta tyosta”

mioita  psyykki-
sessa  tydhyvin-
voinnissa

psyykkisessa tyo-
hyvinvoinnissa

Taulukossa 1 on esimerkki erdan paateeman osion, organisaatiomuutosten vai-

kutuksista kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiin, jasentelystda. Teemoittelussa

hyodynsin teemahaastattelurungon (Liite 1) paatemoja, joita olivat muutosko-

kemus, muutosten vaikutukset tyon sisaltoon, muutosten vaikutukset kokonais-

valtaiseen tydhyvinvointiin seka tyéhyvinvointia tukevat voimavarat. Paateemo-

jen alle muodostui erilaisia alateemoja, joista erds on taulukossa 1 esitelty

psyykkinen tydhyvinvointi. Aineiston analyysissa hyédyntamani taulukot koos-

tuivat siis monista, eri teemoihin liittyvistd haastateltavien alkuperaisista ilmauk-

sista, joiden avulla jasensin haastatteluista esiin nousseiden ilmausten merki-

tyssisaltoa.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Muutoskokemus

Haastattelujen ensimmaisen teeman avulla oli tarkoitus selvittéa, millaisia reak-
tioita organisaatiossa tapahtuneet muutokset olivat tydntekijoisséa aiheuttaneet.
Tyontekijat arvioivat henkilokohtaisia kokemuksia muutosten kaytannon jarjes-
telyistd, mahdollisuudesta vaikuttaa muutosten kulkuun ja sitd, olivatko organi-

saatiossa tapahtuneet muutokset vaikuttaneet motivaatioon tehda tyota.

Organisaatiossa tapahtuneiden muutosten, erityisesti asiakasméaaran vahene-
misen myo6ta tulleiden pakollisten muutosten, koettiin tulleen nopealla aikatau-
lulla. Haastatteluaineiston perusteella organisaatiossa jouduttiin tekemaan pi-
kaisesti tyontekijoita ja heidan sijoittelua koskevia uusia muutoksia, silla asia-
kasméaara vaheni radikaalisti vuoden 2014 aikana. Muutosten tahti koettiin no-
peana, jonka vuoksi ajoittain myds sekavana. Aineistosta nousi selvasti esiin
tyontekijoiden erilaiset kokemukset muutoksiin sopeutumisesta. Osa haastatel-
tavista koki sopeutuneensa tapahtuneisiin muutoksiin hyvinkin helposti, jota he
perustelivat omalla sopeutuvaisella luonteella. Osa tyontekijoista koki sopeutu-
misen uusiin tilanteisiin haastavampana kuin olivat ajatelleet, mutta kertoivat

kylla lopulta sopeutuvansa tilanteessa kuin tilanteessa.

No, mun kokemuksen mukaan ne on, niinku, niit on tullu aika no-
peella tahdilla niitd muutoksia. Ja tota, sit jotenki ku tas on ollu niin
paljon sitd muutosta, ni se on ollu senki takia aika niinku sekavaa
valilla. Paljo se on vaatinu sopeutumista, sopeutumista sit aina nii-
hin muuttuviin tilanteisiin... Tottakai sita yrittdd sitte itse omin kei-
noin niinku pitaa vaan paan kylmana tavallaan siind kohtaa, et ei
lahe liikaa niinku jotenki semmoseen, ainakaan semmoseen kau-
heeseen pydritykseen tai jotenki semmoseen tunnemyllakkaan.

Tutkimustuloksista selviaa, etté tyontekijat eivat paasaantoisesti kokeneet voi-
neensa vaikuttaa organisaatiossa tapahtuneisiin muutoksiin tai niiden kulkuun.
Haastateltavat kokivat, ettei suuremmissa linjauksissa paatoksenteko edes heil-

le kuulunut ja ajattelivat sen olevan organisaation johdon tehtava. Tyodntekijat
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kokivat tulleensa kuulluiksi siind kohtaa, kun tyétiimeja jouduttiin yhdistamaan.
Tama koettiin tyontekijoiden osallisuuden kannalta tarkeaksi, silla muuten muu-
toksiin vaikuttaminen jai ohueksi. Tyontekijat olivat saaneet toivoa omaa sijoi-

tustaan tiimien uudelleen jarjestamisessa.

No eip& juuri ainakaa nais isois linjauksis et mita tés on vaikka tehty
et ollaan oltu kolme ja sit kaks ja sit yks. Et eihdn meil oo siihen
niinku mun mielesté ollu vaikutusvaltaa. Et siihen sit onneks oli et
miten on tyontekijat jakautunu naihin yksikoihin ni siihen sai sitten
vaikuttaa. Mika oli sit tietysti hyva.

Kokemukset muutosten vaikutuksista tydmotivaatioon olivat pitk&lti samansuun-
taisia kaikkien haastateltavien kesken. Vaikka organisaatiossa oli koettu haas-
tavia aikoja ja tyontekijat olivat joutuneet tydskenteleméaan jatkuvien muutosten
keskelld, koettiin tilanteen vaikuttaneen motivaation tehda tyotd hyvin vahan.
Haastatteluaineiston perusteella voidaan sanoa, ettd tyontekijat kokivat vahvasti
tyon olevan kutsumusammatti, joten he pitivat omasta tyostaan ja kertoivat te-
kevansa sitd muutoksista huolimatta mielellaan. Epavakaa tilanne ja muutoksen
pyorteissa oleva organisaatio ei kuitenkaan motivoinut kehittamaan omaa tyota,
silla muutostilanteet vaativat tyontekijoita keskittymaan perustydhon, arjen pyo-
rittdmiseen, ja varmistamaan etteivat tydymparistdéssa tapahtuneet muutokset
vaikuttaisi asiakkaiden jo valmiiksi haastaviin elaméntilanteisiin niitd heikenta-
vasti. Muutosten keskella tydskentely oli johtanut siihen, etta tyontekijat kokivat
tybn muuttuneen ajoittain haastavammaksi hallita ja suunnitelmallisen tyosken-

telyn olevan vaikeampaa, mika osittain laski motivaatiota.

Ei se oo silla tavalla mun henkilbkohtaseen motivaatioon vaikutta-
nu. Et ma kuitenki pidan tasta tyosta ni se ei oo siihen vaikuttanu.
Et enemman se on sit vaikuttanu silla tavalla et joskus just on tullu
sen verran turhautunu olo, et tulee vahan luovutusfiilis. Mutta se on
sitte taas ehk& semmosta, ettd se on niin hetkellinen fiilis.

No kyl ma koen et se on heikentény sitd motivaatiota koska samalla
sitte on tavallaan karsiny nda kaikki rakenteet, et tuntuu et se on
vaikuttanu niin paljon niihinki et kyl se on sit laskenu sitd omaaki
motivaatiota et.. Jotenki on tullu enemman se ajatus et kunhan tas
nyt vaan tyovuorosta toiseen selvitdé viikko kerrallaa.
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6.2 Muutosten vaikutukset tyon sisaltoon

Haastatteluissa kasitelty toinen paateema toi nakyvaksi tydntekijoiden koke-
muksia siitda, miten ty6ta on jouduttu jarjestelemaan organisaation muutostilan-
teiden myo6téa uudelleen, mikéli niin on jouduttu tekemaan. Oletuksena oli, etta
esimerkiksi maaraaikaisten tyontekijoiden pois lahdettya ja tiimien yhdistyessa
myds tyon sisalto saattaisi muuttua. Tyontekijoiden kokemukset osoittivat, etta
organisaation muuttuessa myods tyon sisallblliset seikat osittain muokkautuivat,

vaikka perustyon sisaltd ja sen asettamat tehtavét pysyivatkin samoina.

No aikaa on lilan vahan ollu asiakasty6hon mun mielesta. Ja sit
ihan perusjutut niinkun, niihin on véhemman aikaa kaytettavissa.
Taa ettd tota vahennettiin sitten sita tyoporukkaa.... Et ehka no-
peemmas tahdissa tehd&éan kaikki ettd semmonen syvéllisyys niin-
ku puuttuu.

Tyontekijat kokivat muutosten vaikuttaneen tyon sisaltéon siten, etta valitonta
lasnaoloa ja perheiden kanssa yhdessa olemista oli jouduttu vahentamaan.
Haastateltavien mukaan esimerkiksi ohjattavan, niin sanotusti oman perheen,
kanssa oleminen oli jaanyt muutosten vuoksi pinnallisemmaksi kuin tyontekijat
toivoisivat. Ajoittainen henkiléstopula oli myds vaikuttanut siihen, miten ty6ta
pystyttiin muutosten keskelld toteuttamaan. Aineistosta selviaa, ettd tyontekijat
kokivat tyon sisallon muuttumisen pinnallisemmaksi henkilokohtaisesti vaikeana
asiana, silla tyota haluttaisiin tehda syvallisemmin. Yksikoéiden yhdistymiset ja
tyontekijoiden siirtymiset paikasta toiseen olivat kuitenkin aiheuttaneet sen, ett-
eivat ohjaajat aina paasseet asiakasperheen tilanteeseen yhta syvallisesti mu-

kaan kuin stabiilissa tilanteessa.

Teemahaastattelut osoittivat, ettd tyon sisaltva ja toimintatapoja jouduttiin
muokkaamaan erityisesti silloin, kun yksikoéita yhdistettiin ensin kolmesta kah-
teen, jonka jalkeen lopulta yhteen. Vaikka haastateltavien mukaan Vallilan yksi-
koissa olivat olleet kaytdssa kaytdnndssa samanlaiset tydmenetelmét ja tavat
toimia, jouduttiin tyotekijoiden siirtyessa yksikosta toiseen toimintatapoja muok-
kaamaan yhtendisemmiksi. Aineistosta selvisi, etta pitkaan yhdessa tyoskennel-

Iyt yksi tiimi oli kehittanyt oman, vahvan toimintakulttuurin, jota jouduttiin tiimien
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yhdistyessa yhdessa muokkaamaan. Tama koettiin alkuun osittain haastavaksi,
mutta osittain myds tyohon uutta, tervetullutta nakokulmaa tuovaksi seikaksi.
Yhteisten toimintatapojen loytaminen kesti jonkun aikaa, kunnes tydskentely
uudessa tiimissa alkoi sujua. Lisaksi osa haastateltavista koki saaneensa voi-
maa uusiin tyétapoihin ja ihmisiin tutustumisesta. Taten muutokset koettiin tyon

sisaltéon positiivista energiaa tuovana tekijana.

Et kaikilla on ollu véahan omia toimitatapoja, vaikka periaattees pi-
tais olla vahan samanlaisia mut kylh&n niitéa joutu rustaamaan.

Vaikka on periaatteessa samat, niinkun kaytannét ja toimintatavat,
mutta kuitenkin niissd on pienia eroavaisuuksia ja siind sai sen
huomata, ettéd ne niinkun...Sit tavallaan kun yksikdiden tydntekijat
yhdisty samaan tiimiin ja toiset haluskin tehda omalla tavallaan. Ja
tota, et siind kohtaa ainaki tehtiin vahan niinku semmaost hienosaa-
t00.

Ja paljon on just niita hyviaki juttuja et tutustuu uusiin ihmisiin ja nii-
den tyoOtapoihin ja saa niiltd sitte uutta nakdkulmaa, etta tavallaan
on hyvaakin siina muutoksessa.

Muutosten koettiin haastattelujen perusteella heikentaneen organisaation ra-
kenteita, silla muutoksia jouduttiin tekemaan useasti ja nopealla tahdilla. Koska
tyontekijat joutuivat vaihtamaan tyopistettdan ja uudet tiimit hakivat uusia, yhtei-
sia toimintatapojaan, vaikutti se kaytdssa olevien tydmenetelmien hyddyntami-
seen asiakasty0ssé. Haastateltavat kokivat tydmenetelmien kayton muutostilan-
teissa haastavaksi, silla tilanne organisaatiossa oli vaihteleva. Tyontekijat koki-
vat pystyneensa toteuttamaan tyokuvan mukaista ohjausta muutoksista huoli-
matta, mutta erilaisten tydmenetelmien kayttd vahentyi. Taméan nahtiin johtuvan
jatkuvan muutoksen tilasta, joka esti pysyvien rakenteiden muodostumisen tyo-
tiimeihin. Tydomenetelmaét, joiden kayttd muutostilanteissa vaheni, olivat esimer-

kiksi ulkoiluryhmaét, valokuvaus ja videointi.

Oli ryhmia ja ulkoiluryhmia ja enemman sellasta suunnitelmallista
toimintaa asiakkaiden kanssa. Et kyl méa naan et se on niinku karsi-
ny, et ne rakenteet on jotenki heikentyny muutosten myota.

Aineistosta nousi kuitenkin esiin tydntekijoiden vahva tyémoraali, joka auttoi

osaltaan tydn suunnittelussa ja laadukkaan asiakastyon toteuttamisesta. Vaikka
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muutostilanteet koettiin suureksi haasteeksi tyon toteuttamiselle, olivat haasta-
teltavat sitoutuneita tekemaan tyota niissa puitteissa, joissa sitd muuttuvien ti-

lanteiden vuoksi jouduttiin tekemaan.

Mut se on ehkd se semmonen oma tydmoraali mika siel taustalla
just on ja et haluu et ainaki ne asiakastyot niinku yrittdd hoitaa
mahdollisimman hyvin.

6.3 Muutosten vaikutukset ty6hyvinvointiin

6.3.1 Fyysinen tyohyvinvointi

Tyo6hyvinvointiteemaan siséltyi haastatteluissa kolme eri nékdékulmaa. Yksi niis-
td oli organisaatiossa tapahtuneiden muutosten vaikutukset tyontekijan koke-
maan fyysiseen ty6hyvinvointiin. Haastatteluista saatu, fyysista tyéhyvinvointia
koskeva informaatio oli yhdenmukaista, silla kukaan ei kokenut joutuneensa
kayttamaan tyoterveyspalveluita enemman kuin aikaisemmin. Tyontekijat koki-
vat olleensa fyysisesti hyvinkin terveitd muutostilanteiden aikana, tai ainakaan
he eivéat olleet havainneet muutosten ja mahdollisesti heikentyneen fyysisen
tybhyvinvoinnin valistd yhteyttd. Haastateltavat pohtivat fyysista tydhyvinvointia
osittain sairauspoissaolojen kautta, joita useat jopa yllatyksekseen huomasivat

olleen hyvin vahan.

Emma oo kyl huomannu.. Ei oo. Ei oo pitempia sairauslomia ollu.
Siind en oo huomannu, onneks oon ihan hirveen terve.

Ei oo ollu pitempia siraslomia. Yllattavan vaha on ollu, et oonks méa
ollu nyt viime syksysta ni kaks kertaa sairaslomalla.

Eras fyysista tyohyvinvointia heikentava tekija oli lisdantynyt kipuilu hartia- ja
selkaalueella. Suoraa yhteytta haastateltava ei kyennyt lisééntyneiden hartia- ja
selkavaivojen sek& muutostilanteiden valilla toteamaan, mutta ajatteli niiden

lisddntyneen stressaavien muutostilanteiden myo6ta.

Olen siis miettynyt onko kuitenkin, sillai on tihedan kuitenki hartia-
selkavaivaa, et kuinka paljo niilla on yhteytta siihen ettd kun on
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henkisesti kuormittavamapaa. Niin tota, se voi olla yks semmonen
mik& niinku fyysisesti saattaa olla saurausta siita.

Liséksi haastatteluista ilmeni tyontekijdiden lisdantynyt vasymys ja unen tarve
organisaation ollessa muutostilassa. Osa haastateltavista koki vasymyksen ole-
van fyysista tyohyvinvointia alentava tekija, kun osa taas naki sen olevan

psyykkiseen tydhyvinvointiin liittyva asia.

6.3.2 Psyykkinen ty6hyvinvointi

Teemahaastattelujen perusteella voidaan todeta, etta organisaatiossa tapahtu-
neet muutokset ja muutostilanteiden keskella tydskenteleminen olivat selvasti
vaikuttaneet tyontekijoiden kokemaan psyykkiseen tyohyvinvointiin. Tarkoitus oli
selvittda, miten tyontekijat olivat kokeneet muutostilanteiden vaikuttaneen hei-
dan henkilokohtaiseen psyykkiseen tydhyvinvointiin ja millaisia huomioita he
olivat omassa voinnissaan tehneet. Organisaation muutostilanteet olivat vaikut-
taneet jokaisen haastateltavan psyykkiseen tydhyvinvointiin sitd heikentavasti.
Kuten aikaisemmin jo mainittiin, nimesi osa haastateltavista yleisen vasymyk-
sen ja lisdantyneen unen tarpeen psyykkista tydhyvinvointia alentavaksi tekijak-

Si.

Epavarmuuden tunne nousi haastatteluaineistosta selvasti esiin psyykkista ty6-
hyvinvointia alentavana tekijana. Epavarmuuden tunne liitettiin erityisesti vuo-
den 2014 alkusyksylla organisaatiossa lapikaytyihin yt-neuvotteluihin seké tyon-
tekijoiden lomautuksiin. Epé&varmuus asiakasmaadrista ja tyon jatkuvuudesta
jatkui haastateltavien kokemuksien mukaan myo6s yt-neuvotteluiden ja lomau-
tusten jalkeen. Tyontekijat kokivat, ettd epdvarmassa tilanteessa tydskentele-
minen vaikutti heidan psyykeeseen sita heikentavasti. Haastatteluissa tyonteki-
jat pohtivat epavarmuutta pitkalti yhdistyksen yleisen tyétilanteen ja oman ty6-

paikan sailyttamisen kautta.

Na&in ku mietin ni se 2014 vuoden syksy, tai niinku siit kesan lopus-
ta se alkusyksy. Ni se oli niinku se henkisesti rankin aika. Kun siiné
oli ne lomautukset tulossa. Ja koska sillon koki niinku niin sitd epa-
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varmuutta ja sit tuntu et se perusturvallisuus niinku jarkky siind koh-
taa, koska pelkas kuitenki ettd tuleeko irtisanomisia ja kuinka pitkii
lomautuksii on tiedossa. Ni se oli niinku mulle kyl sit se kylla henki-
sesti se kaikista rankin aika.

Epavarmuus onhan se olemassa, mut ma en anna sen hairita niin-
ku omaa tyontekoa... Jotenki niinku on jo oppinu sietamaa sem-
mosta epavarmuutta.

Ma en ehka koe et ma oisin sillee hirveesti stressannu, et just ehka
se vaan ku koko ajan on ollu se semmonen epavarmuus ja sitte ku
huomaa tytkavareistaki sen...

Haastateltavat kokivat muutosten keskella tyoskentelyn henkisesti raskaaksi.
Koska ohjaajien tekema ty0 on psyyketta kuormittavaa, koettiin muutostilantei-
den lisaavan asiakastyohon liittyvien asioiden pohtimista myds vapaa-ajalla.
Ainesto osoitti, ettd tydasiat jaivat painamaan mieltd herkemmin, koska tilanne

organisaatiossa oli epavarma ja muuttuva.

Siis varmaan sellanen on, ku ma oon miettiny nyt et miks mul tulee
niin paljo ajatuksia ku m& meen kotii vaik iltavuorosta taalta tyosta,
ni ne ja& niinku ne asiat pinnalle... J&& niinku miettiméén ja taval-
laanhan se syo0 sita psyyketta.

Se oli semmonen minka ma muistan, sillon niinkun paljon mietti nii-
ta asioita kotona ja oli henkisesti huonompi olla. Mutta sitte tota,
siinaki sitte tietysti keskustelemalla eri ihmisten kanssa sitten niinku
se meni siind eteenpain.

Haastatteluista ilmeni, ettd moni koki muuttuvien tilanteiden aiheuttaneen li-
saantynytta hermostuneisuutta, arsyyntymista ja turhautumista erilaisissa tilan-
teissa. Nama tunteet liitettiin tilanteisiin, joissa asiat eivat menneet toivotulla
tavalla, tyontekija joutui epakohteliaan kaytoksen kohteeksi tai jokin tydasia pai-
noi mieltd. Haastateltavat kokivat, etta organisaatiossa lapi kaytavat muutokset
lisdsivat kyseisten tuntemuksien kokemuksia ja sitd, etta erilaisiin asioihin rea-
goitiin voimakkaammin kuin yleensa. Liséksi tyontekijat kokivat turhautumista

ylipaataan epavarmaan tilanteeseen tyopaikalla.

On ollu pinna kireella ja herkemmin niinku arsyyntyny ja nain etta...
Oon huomannu et se menee niinku vapaa-ajalle asti se, et on ollu
jotenki sillee hermostuneempi ja vasyneempi ku tavallisesti ettei rii-
ta energia oikeen muihin asioihin.
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Kyl on tullu semmonen, huomaa valilla et on tullu vaha arhakam-
maksi. Et niinkun sellasta, aika voimakkaastikin voi joihinki asioihin
reagoida ja mé& uskon et se on osa sita.

Muutosten koettiin myds tuoneen positiivista energiaa omaan tydskentelyyn ja
mieleen. Haastavat tilanteet tyopaikalla koettiin usein psyykettd kuormittaviksi,

mutta osa koki niiden tuoneen myoés uutta nakdkulmaa omaan tydskentelyyn.

Ehk& ite on sit semmonen henkilé kuitenkin ettd muutoksista saa
kuitenki sit sité draiviiki... Et tutustuu uusiin ihmisiin ja niiden tyétta-
poihin ja saa niilta sitte uutta nakékulmaa.

Organisaation muutosten vaikutukset tyontekijoiden psyykkiseen tyéhyvinvoin-
tiin oli voimakkaampaa kuin niiden vaikutukset koettuun fyysiseen tydhyvinvoin-
tiin. Muutosten keskella tydskentelyn koettiin olevan henkisesti raskasta, silla
ty0 itsessaan vaatii jo tyontekijoiden psyykelta paljon. Henkisesti raskaan tyon
tekeminen muutosten keskella haastoi tyontekijéitd venyma&an ja joustamaan
tilanteiden mukana. Muutosten psyykkisessa tydhyvinvoinnissa ei kuitenkaan

koettu olevan pysyvid, vaan erilaiset tunnetilat vaihtelivat tilanteesta toiseen.

6.3.3 Sosiaalinen tydhyvinvointi

Haastatteluista saadun aineiston mukaan Vallilan yksikk6éa kohdanneet muu-
tokset aiheuttivat muutoksia myds tydyhteison vuorovaikutuksessa ja tyéhyvin-
voinnin sosiaalisessa puolessa. Muutokset sosiaalisessa tyohyvinvoinnissa oli-
vat sekd@ positiivisia ettd negatiivisia. Sosiaalisen ty6hyvinvoinnin teemassa
esiin tulleet kokemukset liittyivat yhteiseen tekemiseen tyOpaikalla, tapaan toi-

mia tyoyhteisossa seka tydyhteison ilmapiiriin.

Tuntu et se yhteinen ilo jai niinku pois, se oli ihan niinku kadoksissa
jossain vaiheessa.

No on mun mielesta taalla on ollu silleen vaisumpi ilmapiiri jotenki,
et on ollu véhempi sellasta ilosuutta ja naurua ja muuta mité on ai-
kasemmin ollu.



40

Haastateltavat kokivat, ettd organisaatiossa tapahtuneet muutokset vaikuttivat
tydyhteison yleiseen ilmapiiriin. Tydyhteison jaettu tunne, epavarmuus tyétilan-
teesta, vaikutti sekd yksilo- ettd yhteisttasolla muuttaen tydpaikalla vallinnutta
iimapiiria. Haastatteluaineistosta kavi ilmi, etta tyontekijat kokivat ilmapiirin
muuttumisen negatiivisena asiana, silla tasapainoisessa tyottilanteessa tydyhtei-
s6ssa oli ollut enemman huumoria ja yhteista iloa. Huumori tyopaikalla koettiin
erittain tarkeaksi, yhteisollistd hyvaa luovaksi tekijaksi. Tyontekijoiden mukaan
tyoyhteison ilmapiirissa oli myds ajoittain havaittavissa kireyttd, joka vaikutti

osaltaan tyontekijoiden valiseen kommunikointiin.

Tyontekijoiden kokemukset kertovat, etta erityisesti yksikodiden ja tyotiimien yh-
distyesséa sosiaalisessa tydhyvinvoinnissa oli havaittavissa muutoksia. Uusien,
yhteisten toimintatapojen I6ytyminen Kiristi ajoittain tydyhteisdssa vallitsevaa
tunnelmaa. Haastateltavat kokivat, ettd tyoyhteisossa oli tiimien yhdistyessa
havaittavissa toimitatapoja koskevia ristiriitoja, mutta yhteisen tekemisen ja har-
joittelun kautta tydyhteiso 16ysi mielekkaan tavan toimia. Tyodntekijat kokivat ta-
man olleen normaali reaktio uusien ihmisten alkaessa toimia yhdessa, eivatka
taten kokeneet sitd asiakastyotd hairitsevana tekijand. Haastatteluaineistosta
valittyi viesti, etté ajoittaisista ristiriidoista huolimatta tyoyhteison ilmapiiri sailyi

kuitenkin paaosin ystavallisena.

No aattelen et ihan semmosis niinku perus tydasioissa ni ei se niis
00 nakyny. Kuitenki on oltu toisille sillee ystavallisia ja nain, et ei 0o
tullu semmosia riitoja tai muutakaa. Ehka just siind eniten et ku tuli
naa et yhdistettii naita tydéryhmia, ni siina kohtaa tuli sit niinku sella-
sia ristiriitoja.

Se oli ihan semmosta harjoitteluu sitte tdn yhdistymisen myéta. Et
oppi tuntemaan myds naita toisen yksikon tyontekijoit vahan pa-
remmin. Ennen ku sielt sit I10yty yhteinen toimintatapa, se niinku vei
vaan aikaa jotenki siin&.

Muutosten myo6ta sosiaalisen tyohyvinvoinnin koettiin myos parantuneen. Tyon-
tekijat kokivat olevansa haastavassa tilanteessa yhdessa, mika nostatti ryhma-
henkeéd. Osa haastateltavista koki lahentyneensa toisten tydntekijdiden kanssa
muutosten myoéta, erityisesti niin sanotun oman tiimin jasenten kanssa. Aineis-

tosta kavi myos ilmi, etta tyontekijat kokivat yhteen hiileen puhaltamisen tuo-
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neen positiivisuutta haastavien muutostilanteiden keskelle. Tyodntekijat kokivat
tydyhteison toimivuuden ja ystavallisen keskindisen vuorovaikutuksen tukeneen
heita yksilétasolla. Uusiin ihmisiin ja heidan tydtapoihin tutustuminen toi myds

lisdenergiaa tyohon.

Mul on semmonen tunne, en tieda onks muilla, mut sit meidan tii-
min ohjaajat must tuntuu et me I&ahennyttii siina kohtaa toisiamme.

Sellanen et suhtaudutaan toisiin ystavallisesti ja ymmartavaisesti et
sen ma koen et on ollu suuri apu tassa.

6.4 Tyohyvinvointia tukevat voimavarat

6.4.1 Henkilokohtaiset voimavarat

Teemahaastattelun viimeisen teeman aiheet liittyivat voimavaroihin, joiden avul-
la tyontekijat kokivat pystyvansa tukemaan kokonaisvaltaista ty6hyvinvointia
muutostilanteissa. Haastatteluaineiston perusteella voidaan todeta, etté erilaiset
oman elaman voimavarat koettiin merkittavina tyéhyvinvointia tukevina tekijoina.
Nama voimavaratekijat liittyivat tyon ulkopuoliseen elamaan ja olivat tyontekijoil-

le omassa elaméassa tarkeita asioita, jotka auttoivat jaksamaan.

Jokaiselle viidelle haastateltavalle omat harrastukset olivat merkittavia tyohyvin-
vointia tukevia voimavaroja. Harrastukset koettiin tarkeina energiaa tuovina teki-
jOind& ja tyontekijat kokivat, ettd niiden avulla he pystyivat unohtamaan mahdolli-
sesti tyohon liittyvat mieltd painavat asiat. Harrastukset koettiin tdrkednd osana
kokonaisvaltaista hyvinvointa, mutta myods hyvana tasapainoittavana tekijana
henkisesti raskaalle tyolle. Tyontekijat kertoivat harrastavansa erilaisia liikunnan
muotoja, musiikkia ja luonnossa liikkumista. Haastateltavilla oli jokaisella use-

ampia harrastuksia, joista he kokivat saavansa voimaa.
No se likkunta on just yks, se semmonen mik& on niinku viikottain
toistuva.

Mul on aina ollu ihan samat ja tulee aina olemaan... Ma ulkoilen,
ma rakastan metsaa, saan siita tosi paljon voimaa.
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Et tavallaan semmonen et rauhottuu luonnon &areen ihan niinku
yksin ja niinku sellasta rentoutusta.

Harrastusten lisaksi tyontekijat kokivat laheisten ihmisten, kuten perheen, ysta-
vien ja suvun, tukevan tydssa jaksamista. Tyopaikan ulkopuolinen sosiaalinen
elama nahtiin suurena voimavarana. Haastatteluista kavi myds ilmi, etta rajan
vetaminen ty6-mindn ja tyon ulkopuolisen minan valille oli ty6ssa jaksamisen
kannalta tarkeda. Rajaamisen taito henkilokohtaisen elaméan ja tyopaikan valilla
koettiin voimavaraksi, silla sen avulla ty0asiat jaivat tyopaikalle. Vaikka ensiko-
dissa tehtava ty0 on luonteeltaan sellaista, etté siind menndan syvélle asiakas-
perheiden tilanteisiin, koki osa haastateltavista pystyvansa vetamaan selkeasti

rajan oman elaman ja tyon valille.

On ihania laheisia ihmisié ja tota sit on...

Ihan se semmonen oma sosiaalinen elama, yllapito niinku ystavien
ja sukulaisten kanssa, et jarjestaa jotain kivaa yhteistéa tapaamista.

No oon aika hyva rajaamaan sitte et tda on ty6ta ja sit se muu on
sitten muuta. Et ajattelen, et pitda olla selkeet rajat vaikka tda on
semmosta tyota et voi menna aika syvalleki joskus, ni kuitenki ettei
ne tuu sillai sinne kotiin ne asiat tai asiakkaat.

Henkilokohtaisiksi voimavaroiksi, jotka tukevat tydhyvinvointia, koettiin myos
positiivinen ajattelu ja joustavuus. Tyontekijoiden haastattelujen perusteella so-
siaalialalla tehtava tyo vaatii tyontekijalta juuri nditd ominaisuuksia, jotta kyseis-
ta tyota pystyy tekemaan. Tietynlainen asioiden unohtaminen ja luonteen lujuus
koettiin myds positiiviseksi, tydhyvinvointia edistavaksi tekijaksi. Haastateltavien
mukaan sosiaalialan tygssa tulee oppia siihen, ettei kaikkea ota liikaa itseensa
ja ettd kykenee joustamaan omassa tydosséén. Haastateltavista osa koki, etta
my6s omalla koulutustaustalla oli vaikutusta siihen, kuinka erilaisiin asioihin
pystyy suhtautumaan, ja joka toimi henkilékohtaisena voimavarana tydssa jak-

samisessa.

Ja sit m& oon aatellu et ma ite kuitenki oon sen verran joustava ih-
minen et mulla ei oo sitd et asioitten pitais olla just tietylla tavalla,
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ettd ma silleen pystyn kylla sopeutumaan et tulee jotain muutoksia.
Et ma en koe sita silleen mitenkaan mahdottomana asiana.

Kyl m& uskon ainaki et mul on se, et ma en ota niit kaikkia asioita
sellai niinku itseeni. Tavallaan on selvittany itelleen sen, etta mita
enemman ma annan itseni vaipua jonnekin, masennukseen tai sel-
laiseen, ni sitd enemmanhan ma vaivun. Et tavallaan niinkun ottaa
se positiivisuus kayttoon.

Liséksi tulevaisuuden kouluttautumishaaveiden ajateltiin olevan henkilokohtai-
nen voimavara, joka tuki kokonaisvataista tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista.
Erds haastateltavista ajatteli, ettd halu kehittda itseddn ja kouluttautua tukee

myds omaa tyon tekoa.

6.4.2 TybyhteisOn voimavarat

Tyobyhteisdn yhteiset voimavarat ovat tekijoita, jotka tukevat ja edistavat seka
jokaisen tyontekijan henkilokohtaista tydhyvinvointia ettd hyvinvointia tyéyhtei-
s6ssd. Nama voimavarat liittyvat tydyhteis66n ja ne muodostuvat yhteisessa
tekemisesséa. Haastatteluaineistosta esiin nousseet tydyhteison voimavarat liit-
tyvat juuri yhteiseen tekemiseen ja tyotovereiden valiseen luottamukselliseen

ilmapiiriin.

Aina jossaki kohtaa joku muistaa muistuttaa sita niinku etta ollaan
kuitenki tassa yhessa ja yritetaan. Et ehkd se on se semmonen
vaan et aina joku tydntekija vuorollaansa on sellases vaiheessa et
jaksaa vahan nostattaa niinku muita.

Ja sitten niinkun mika on ihana ni se on aina hyva ettei kaikilla oo
se huono pdaiva samana paivana.

No kyl ma sanon et meijan tiimi on aika vahva sitte kuitenki, aika
hyvin hitsautunu yhteen kaikesta huolimatta. Vaikka on ollu vaikee-
ta ja vaihtunuki tyontekijat osittain ja pienentyny tda porukka. Et
meil on se sama suunta ja visio mita aatellaan et mita tehdaan ja
halutaan vieda eteenpain.

Tyontekijat kokivat tarkeana voimavarana tyoyhteisolta, erityisesti omalta tiimil-
ta, saadun tuen. TyOkavereiden tuki muutostilanteissa auttoi tyontekijoita yksi-

I6ina jaksamaan haastavista tilanteista huolimatta. Tyoyhteisén yhteiset tavoit-
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teet ja nakemys siitd, mika on tydon keskeinen tarkoitus, koettiin tydyhteisosta
nousevana voimavarana. Haastateltavat toivat esiin sen, kuinka tarkead merkitys
tydyhteison toimivalla vuorovaikutuksella oli tydssa viihtymisen kannalta. Jokai-
sella tydyhteison jasenella nahtiin olevan oma rooli yhteiséssa, minka ajateltiin

olevan toimivan tydoryhman voimavara.

Yksi tyOyhteisén voimavara oli haastattelujen mukaan moniammatillinen tiimi,
jossa jokainen pystyi tuomaan oman vahvuutensa tydyhteison yhteiseksi vah-
vuudeksi. Erilaisten ihmisten kanssa tydskentely antoi tyontekijoille voimaa ja
uusia nakdkulmia tyon toteuttamiseen. Tyontekijat ajattelivat, ettd monipuolinen
osaaminen vahvisti heidan tyoryhmana tehtavaa asiakastyotd ja oli suuri rik-

kaus ensikodissa tehtavan tyon kaltaisessa, vaativassa lastensuojelutydssa.

Ja sit yks mik& varmaan tukee niinku, meil on niin monenlaista kou-
lutusta myds, et niinkun kuka millakin tavalla tuo sieltd sitten sita
tukea siihen olemiseen ja ymmarretéaan toinen toisiamme.

Haastatteluaineistosta selvisi, etta tyontekijat kokivat voivansa puhua avoimesti
myO6s omaa elamaa koskevista asioista tydkavereilleen. Luottamuksellinen il-
mapiiri erityisesti oman tydryhman kesken koettiin tyéhyvinvointia tukevaksi te-
kijaksi. Tyontekijat kokivat saaneensa tydyhteison tuen seka hyvina etta huo-
noina hetkind. Tydyhteison koettiin olevan keskusteleva ja avoin, mika edisti

tyohyvinvoinnin yhteisollista seka yksilollista puolta.

Ja sit tietenkin ne ilot, puhutaan paljon myds niinkun niistad omista
asioista ja sita kautta tulevaa iloo. Et mitd kenenki perheessa on
ihania juttuja tapahtunu, et ei olla taalla aina synkistelemassa.

Ehk& se just, et on aina voinu jos on ollu niitd asioita jotka on har-
mittanu tai painanu mielta, niin niit on voitu taal tytpaikalla yhessa
jakaa ja jutella niista... Tuntemuksista...

Sujuva yhteisty0 tyoyhteistssa koettiin toteutettavan tyon kannalta merkityksel-
liseksi. Ensikodissa tehtava tyd on tiimity6ta, jolloin tyontekijéiden vélisen vuo-
rovaikutuksen tulee olla avointa ja aukotonta. Téallaisen kommunikaation saavut-
taminen oli haastatteluista saadun aineiston mukaan ajoittain haastavaa, silla

tyota tehdaa vuoroissa. Yhteisilla raporteilla, missa tietoa valitetaan tyontekijoil-
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ta toisille, on aukottoman vuorovaikutuksen kannalta erittdin suuri merkitys.
Tyontekijoiden mukaan ne ovat toimivan tyon toteuttamisen kannalta merkitta-
via tapahtumia, joissa tieto paivan tapahtumista tulee saattaa toisten tyonteki-
joiden tietoon. Ajoittain haasteena oli, kuinka tyon kannalta oleellinen tieto tuo-

tiin nakyvaksi juuri siind hetkessa.

6.4.3 Organisatoriset voimavarat

Teemahaastattelujen viimeinen teema kasitteli muutostilanteissa tyhyvinvointia
tukevia voimavaroja, joita saadaan organisaation eri tahoilta. Haastateltavat
pohtivat teemaa pitkalti sen kautta, olivatko he kokeneet saaneensa muuttuvis-
sa tilanteissa tukea organisaation johdolta ja lahiesimiehelta. Tyontekijat koki-
vat, ettd muuttuvissa tilanteissa tuki organisaatiolta on tarkeaa, silla sen avulla
osoitetaan kiinnostus tydntekijoiden hyvinvoinnista seka halu kayda avointa ja

rehellistd keskustelua koko tydyhteison kesken.

Tyontekijat kertoivat, ettéa he olivat saaneet tukea lahiesimieheltaan organisaati-
on muutostilanteissa. Lahiesimiehelta saatu tuki koettiin tarkeaksi, silla ohjaajat
tydskentelevat hanen kanssaan tiivimmin kuin esimerkiksi talon johtajan kans-
sa. Tyontekijat kokivat, ettd lahiesimiehelle oli helppoa puhua mieltad askarrutta-
vista asioista muutostilanteiden eri vaiheissa. Lahiesimies tuki ja puolusti tyon-
tekijoitd haastavissa tilanteissa ja oli osallisena tyontekijéiden arjessa. Tyonteki-
joiden kokemukset kertovat, etta l&hiesimies nahtiin organisaation muuttuvissa
tilanteissa tasapuolisena toimijana, joka pyrki huomioimaan jokaisen tyontekijan

tuntemukset yksilollisesti.

Ja sitten tietenkin mé luulen, etta meijan vastaava on kans aika tota
noin tasapuolinen ja joustava ja osaa luovii taalla hyvin. Et se on
mun mielesta kans voimavara.

Et kuitenki se lahin esimies, ku se tekee tas sitd omaa tyota ja se
nékee naa tilanteet ja on ndis mukana ni se ymmartad et missa
menn&a ja mitk& ne tavallaa tyontekijaresurssit ja muut on. Et ma
naan et se on ollu se suurin tuki et on saanu sen ymmarryksen.
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Organisaation johdolta saatu tuki ilmeni paasaantoisesti tyontekijoille jarjestetty-
jen yhteisten tiedotus- ja keskustelutilaisuuksien muodossa. Osa haastateltavis-
ta koki sen riittavaksi tueksi johdon puolelta, osa kaipasi enemman kuulluksi
tulemista. TyOntekijat osasivat kertomansa mukaan myds vaatia tukea sellaisis-
sa kohdissa, kun sitd koettiin olleen lilan vahan, jolloin tuen tarpeeseen myos
vastattiin. Organisaation johdolta saatu tuki oli sanallista, ja tyontekijoita kan-
nustettiin pitdmaan itsestdan huolta vaikeassa tyotilanteessa. Haastateltavat
tunnistivat organisaation johdon olleen haastavan tilanteen edessa erityisesti
silloin, kun asiakasmaarat Vallilan yksikossa véhenivat. Tyontekijat ajattelivat
johdon joutuneen tekemaén vaikeita paatoksia ja taten kuulleet tyontekijoita

siind, missa pystyivat.

Joutuu [johto] tekee nainki vaikeita paatoksia, mut kyl ne kuitenki
haluu et taa talo sailyy ja sen ma ainakin uskon et on nain... Ja on
kuitenki yritetty kuulla semmosis asiois meitéa missa voi kuulla mei-
jan mielipidetta.

No jossakin kohtaa tuntu et se oli vahan vahaistd. Mutta sit ehka
ma kuitenki koen et tas osattiin, et tyontekijat myos osas vaatia sita
sielta. Ja sit jarjestettiin niit yhteisii keskustelutilaisuuksia.

Tyontekijat halusivat kuulla informaatiota erityisesti sellaisissa muuttuvissa tilan-
teissa, mitka vaikuttivat suoraan heidan henkilokohtaiseen tai tydyhteison tyoti-
lanteeseen. Naissa tilanteissa haastateltavat kokivatkin, ettd organisaation in-
formointi oli riittdva&. Niin sanotusti "ajan tasalla pitdminen” koettiin tarkeéksi,
silla tilanteet saattoivat muuttua nopealla aikataululla. Osittain informaation ko-
ettiin tulleen tyontekijoiden tietoisuuteen ajankohtaisesti, mutta osittain toivottiin
nopeampaa tiedottamista meneilla olevista muutoksista. Haastatteluaineisto
osoitti, etta organisaation johto pyrki kannustamaan tyontekijoitd huolehtimaan

henkilokohtaisesta tydhyvinvoinnista muutosten aikana.

On puheissa se kuitenki, et yritetddn kannustaa et ihmiset yrittéis
pitaa itestansa huolta.

Kyl ne [tyGyhteison yhteiset tilaisuudet] alotettiin sit sillon heti syk-
sylla kun oli ensimmaiset lomautusuhkaukset tulossa, niin kyl niit sit
alettiin heti niinku pitamaan.



47

7 POHDINTA

7.1 Johtopaatokset

Opinnaytetyoni tavoitteena oli kuvata Helsingin ensikoti ry:n Vallilan yksikon
tyontekijoiden kokemuksia organisaatiossa tapahtuneiden muutosten vaikutuk-
sista tyOhyvinvointiin ja tyon sisaltoon. Liséksi tavoitteena oli selvittéad, millaiset
voimavaratekijat tukevat tyontekijoita muutosten keskella. Opinnaytetyon tarkoi-
tuksena oli tuoda nékyvaksi tyontekijoiden henkilokohtaiset kokemukset organi-
saatiomuutoksista ja niiden erilaisista vaikutuksista tyon toteuttamiseen seka

koettuun ty6hyvinvointiin.

Muutostilanteissa tydskentelemisen on todettu vaikuttavan tyontekijoiden koko-
naisvaltaiseen tydhyvinvointiin sitéd heikentavasti. Erilaiset organisaatioiden
muutokset ovat yleistyneet, jolloin suuri osa tyota tekevista joutuu kdymaan lapi
jonkinlaisen organisaatiomuutoksen tytelamansa aikana. (Pahkin 2015, 14.)
Muutokset tydpaikalla voivat olla seka positiivisia ettd negatiivisia, mutta yleen-
séa ne aiheuttavat tyontekijalle jonkinasteista epavarmuuden tunnetta. Epavar-
muus oman tyon jatkumisesta tai kokemus turvattomuudesta tydpaikalla ovat
tyohyvinvointia heikentevia tekijoitd, ja niiden on todettu vaikuttavan erityisesti
tyontekijoiden psyykkiseen hyvinvointiin. Epéavarmuuden tunne heijastuu usein
myds koko organisaatioon ja taten heikentaa siella vallitsevaa ilmapiiria. (Viro-
lainen 2012, 38.)

Opinnaytetyoni tuloksista ilmeni, etta organisaatiossa tapahtuneet muutokset
olivat heikentaneet tyontekijoiden kokemaa kokonaisvaltaista tydhyvinvointia.
Tyo6hyvinvointia tarkasteltiin fyysisestda, psyykkisestad ja sosiaalisesta nakokul-
masta, joista psyykkisen ja sosiaalisen tyohyvinvoinnin koettiin heikentyneen
merkittavimmin. Tulos on samankaltainen aikaisempien tutkimustulosten kans-
sa, silla psykososiaalisten tekijoiden on todettu olevan keskitssa tyontekijoiden
kokeman tyoéhyvinvoinnin kannalta (Vartia ym. 2012, 9). Koska kaikenlaiset

muutokset herattavat inmisissa aina erilaisia tunteita, on selvaa, etta organisaa-
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tiomuutoksetkin tekevat niin. Ihmiset tydstavat meneilldan olevia ja jo tapahtu-

neita muutoksia mielessaan, mika kuormittaa ihmisen psyyketta.

Tyobyhteisdissa tyoskentelee aina persoonallisuuksiltaan erilaisia ihmisia, jotka
suhtautuvat ja sopeutuvat muutoksiin eri tavoilla (Juuti & Virtanen 2009, 110).
Taman vuoksi myoés tyéhyvinvoinnin sosiaalinen puoli saattaa heiketd muutok-
sissa, silla erilaiset ihmiset ja tyOtavat kohtaavat, ja totuttuihin tyGtapoihin joudu-
taan tekemaan uudistuksia. Opinndytetyon tulosten perusteella voidaan todeta,
ettda merkittdvimmat psyykkista ja sosiaalista tyohyvinvointa heikentavat tekijat
muutostilanteissa olivat epavarmuuden tunne, lisdantynyt hermostuneisuus ja
artyneisyys, tyOasioiden pohtiminen vapaa-ajalla, ristiriidat tyOyhteison tyota-
voissa seka kiristynyt ilmapiiri. Organisaation muutosten koettiin vaikuttaneen

hyvin vahan tyéhyvinvoinnin fyysiseen puoleen.

Merkittdvimmat voimavaratekijat, jotka tukivat tyontekijoitda muutosten keskella,
[oytyivat tyontekijoiden henkilokohtaisesta elamasta seka tydyhteisosta. Henki-
I6kohtaisen elaman voimavarat muodostuivat laheisiltéa ihmisiltd saadusta tues-
ta, raskasta tyota tasapainottavista harrastuksista seka positiivisesta ajattelusta.
Henkilokohtaiset voimavarat ovat tarkeita tyohyvinvointia edistavia tekijoita, ja
niihin liittyy yleensa laheisten ihmisten kanssa vallitseva kannustava ilmapiiri
(Pahkin 2015, 60). Vaikka tutkimusympériston tyoyhteisdssa koettiin muutosten
aikana myos ristiriitoja, oli sieltéd saatu tuki yksilolle tarked. Tydyhteisén voima-
varat ovat sosiaalisia ja yhteisollisia, ja ne syntyvét tyOpaikalla yhdessa teke-
malla (Hakanen ym. 2012, 9). Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta
tyoyhteisdssa tyoskentelevat ohjaajat olivat muutosten keskella joustavia ja hel-
posti muutostilanteisiin sopeutuvia. Tama voidaankin n&dhda erdana merkittava-
na henkilokohtaisena ja tyOyhteisollisend voimavarana, silla tyontekijat kykeni-
vat stressaavista ja haastavista tilanteista huolimatta paasaantdisesti sailytta-

maan ilon tehda tyota.

Tutkimustuloksista selvisi, etta tydyhteison tarkein voimavara I6ytyi omasta tyo-
tiimista. Tyoyhteistssa kyettiin keskustelemaan avoimesti ja luottamuksellisesti
erilaisista tydbhon ja tydn ulkopuolelle liittyvista asioista, mika edisti jokaisen yk-

silollista tyohyvinvointia seka tydssa viihtymistd. Myds organisatoriset voimava-
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rat tukivat tyontekijad muutosten keskellda, mutta sieltd saatu tuki koettiin vahai-
semmaksi kuin henkilékohtaisten ja tydyhteisollisten voimavarojen muodostama
tuki. Tuloksista selvisi, etta lahiesimies nahtiin tarkeimpana organisatorisena

voimavarana muutostilanteissa.

Organisaatiossa tapahtuneilla muutoksilla nahtiin olleen erilaisia vaikutuksia
myds tyon siséllollisiin seikkoihin. Organisaatiomuutoksiin, erityisesti niihin joihin
littyy henkiléstvahennyksia tai toimintatapojen muutoksia, siséltyy usein tyon
uudelleen jarjestaminen ja muuttuneeseen tyontilanteeseen orientoituminen
(Saarelma-Thiel 2006, 142). Merkittavin tyon sisalléssa tapahtunut muutos oli
tutkimustulosten mukaan tyon syvallisyyden vahentyminen erilaisissa muutos-
ten tiloissa. Muutokset tydyhteisdssa aiheuttivat sen, ettéd asiakasperheiden ti-
lanteisiin ei kyetty syventymaan samalla tavalla kuin stabiilissa tilanteessa.
Tyontekijat kantoivat huolta tyon laadusta, minka koettiin heikentyneen muutos-
ten keskella. Ty6tiimien yhdistyessa myos tietyt toimintatavat muuttuivat, mika
muutti omalta osaltaan tyon sisaltda. Tutkimustulosten perusteella voidaan to-
deta, ettd ohjaajien tydnkuvan ei koettu muutosten myé6td muuttuneen, vaikka
tiettyja toimintoja jouduttiinkin muokkaamaan. Ohjaajan perustyd ja ensikotitydn

tarkoitus sailyivat lapi muutosten samana.

Opinnaytetydssani selvitin myos, millaisia kokemuksia Vallilan yksikon tyonteki-
joilla kokonaisuudessaan oli organisaatiossa tapahtuneista muutoksista. Tyon-
tekijoiden arviot muutoksista noudattelivat pitkalti yhtenéista linjaa, silla muutos-
ten koettiin tapahtuneen nopealla aikataululla, mink& vuoksi niiden koettiin ai-
heuttaneen ajoittaista sekavuutta tyOyhteisdssad. On todettu, ettd kielteinen
muutoskokemus on yhteydessé heikentyneeseen tyohyvinvointiin (Pahkin 2015,
8). Tassa tutkimuksessa kokemukset muutoksista olivat osittain kielteisid, mika
saattoi vaikuttaa tyontekijoiden arvioon omasta tyohyvinvoinnista. Tuloksista
selvisi, ettd hallinnan tunne suurissa linjauksissa oli tyontekijoiden osalta va-
haista, mutta osittain myds hyvaksyttavaa. Sopeutuminen muuttuviin tilanteisiin
oli tyontekijoiden kesken vaihtelevaa. Tutkimustulosten mukaan osa koki sopeu-
tuneensa hyvin tapahtuneisiin muutoksiin, kun osalla se kesti pidemman aikaa.

Yksiléiden sopeutuminen muutoksiin vaihtelee, silla joku voi saada muutoksista
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voimaa, kun toinen taas saattaa vastustaa ja pelata muutosta (Juuti & Virtanen
2009, 123).

Tutkimustulokset osoittivat, ettd muutostilanteessa tytskenteleminen oli kuor-
mittavaa ja haasteellista. Organisaation muutokset olivat vaikuttaneet tyonteki-
joiden kokemaan ty6hyvinvointiin sen eri osa-alueilla, mutta eniten kuitenkin
psyykkisella tasolla. Tydhyvinvointi oli heikentynyt muutoksissa ja muutokset
olivat osittain muokanneet tyttapoja. Tydhyvinvointia kyettiin haastateltavien
mukaan kuitenkin tukemaan erilaisin keinoin, jolloin ty6ta pystyttiin toteuttamaan
tyonkuvan vaatimalla tasolla muutoksista huolimatta. Voimavarat, joiden avulla
yksilo kykenee tukemaan kokonaisvaltaista tydhyvinvointia, muodostuvat usein
kahdesta suuremmasta osa-alueeesta, jotka perustuvat henkilokohtaisiin ja
vuorovaikutuksellisiin tekijoihin. Nama osa-alueet eivat ole toisistaan irrallisia,
vaan ne limittyvat keskend&n muodostaen monipuolisen tukiverkoston. (Juuti &
Virtanen 2009, 128.) Opinnaytetydstani saadut tulokset osoittivat myos, etta
merkittdvimmat voimavaratekijat |0ytyivat tydntekijoiden henkilokohtaisesta
elamasta seka tyoyhteisollisista tekijoistd. Toisaalta muutokset olivat tuoneet
tydyhteisd6n myds positiivista ja uutta energiaa tehda ty6ta. Tyodntekijoiden
ammatillisuus sailyi lapi muutosten, ja se nayttaytyi vahvana tydmoraalina ja

haluna tehda itselle mielekasta tydta muuttuvista tilanteista huolimatta.

7.2 Kehittamisehdotukset

Taman paivan tyoelamélta vaaditaan nopeaa reagointikykya yhteiskunnan
muuttuvissa tilanteissa. Erilaiset organisaatioiden ulkopuoliset ja sisdiset muu-
tokset ovat todellisuutta, joihin organisaatioiden on pystyttdvd mukautumaan
parjatakseen ja pysyakseen hengissa. Vakituiset tydpaikat eivat ole enda yhta
yleisia kuin aikaisemmin, vaan ty6 on monilla aloilla muuttunut méaraaikaiseksi.
Tyontekijoilla saattaa olla tyduransa aikana monia erilaisia tydsuhteita tai niitéa
voi olla yhtaaikaisestikin useampia. (Jarvensivu 2014.) Tydelaman ollessa jat-
kuvien muutosten keskella on tarkead huomioida tyota tekevien jaksaminen ja

hyvinvointi, mika on hyvin toteutetun tyén edellytys.
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Taman opinnaytetydn tulokset toivat nakyvaksi tydntekijoiden kokemukset or-
ganisaation muutosten vaikutuksista kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiin ja tyon
sisaltéon. Liséksi ne toivat ilmi voimavaratekijat, joiden avulla tyontekijat pystyi-
vat tukemaan henkilokohtaista tydhyvinvointia ja yleista tydssa jaksamista. Tut-
kimustuloksia voidaan hyddyntaéa seké Helsingin ensikodin Vallilan yksikdn tydn
kehittamisessa ettd muissakin organisaatiomuutoksia lapi kayvissa tyoyhtei-
soissé. Tutkimustuloksista selvisi, milla eri tavoilla tyontekijat kokivat muutosti-
lanteiden vaikuttaneen heiddn kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin, ja millaiset
asiat nousivat pinnalle muutoksia lapi kéayvassa organisaatiossa. Taten opin-
naytetyon tuloksia voitaisiin hyddyntd& monissa eri tydyhteisoissd, joissa muu-

tokset ovat ajankohtaisia.

Tulosten avulla organisaatioissa voitaisiin ottaa aikaisempaa tarkemmin huo-
mioon tekijat, jotka vaikuttavat tyontekijoihin organisaation muuttuessa ja nain
parantaa tyohyvinvointia haastavissa tilanteissa. Kuten aikaisemmin on jo mai-
nittu, herattavat muutostilanteet voimakkaita tunteita yksilon mielessd, jolloin
tilanteeseen sopeutuminen vaatii erilaisia tukimuotoja (Saarelma-Thiel 2006,
143). On todettu, etta erityisesti lastensuojelutytssa tyon jatkamista ja tydssa
jaksamista edistavat riittavat resurssit ja tydon organisointi, esimiesten rooli ja
toiminta, tydyhteison toimivuus seka tyon kehittdmismahdollisuudet (Forsman
2011). Organisatorisilla tekijoilla on siis merkittava vaikutus tyontekijoiden ko-
kemaan ty6hyvinvointiin, ja tastd opinnaytetydsta saatuja tuloksia voitaisiinkin

hyodyntaa erilaisissa organisaatioiden muutostilanteissa.

Haastatteluista nousi esiin erds tyon sisalt6d heikentanyt seikka, minkéa huomi-
oiminen organisaatioiden muutoksissa olisi erityisen tarkeda. Tutkimustulosten
mukaan tyon syvallisyys oli karsinyt organisaation muutostilanteissa, jolloin voi-
daan puhua tyon laadun heikkenemisestd. Muutokset tydyhteisdssa olivat ai-
heuttaneet sen, ettei asiakasperheiden tilanteisiin oltu aina pystytty syventy-
maan tyontekijdiden haluamalla tasolla. Tydntekijat olisivat halunneet toteuttaa
tydéta syvemmin, mutta ymparilla tapahtuneet muutokset olivat vaikeuttaneet
sen toteuttamista. Tama tulos on tydn kehittdmisen kannalta merkittava, silla
tyon laadun tulisi pysya muutoksista huolimatta samalla tasolla. Suuret muutok-

set organisaatiossa saattavat hamartaa tyon perustehtavaa, jolloin tyon selkeéa
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jarjestely on ehdottoman tarkeaa (Virtanen & Sinokki 2014, 164). Tama tuloksis-
ta esiin noussut teema on tyon kehittamisen kannalta merkittava, silla sen poh-
jalta voidaan pohtia keinoja, joiden avulla tydn laatu ei péasisi heikkenemaan

organisaation muutostilanteissa.

Opinnaytetyon tulosten pohjalta voidaan myds todeta, etta tyontekijéiden saama
yksilollinen tuki organisaation muutoksissa on tydssé jaksamisen kannalta téar-
keda. Koska kaikki organisaatiossa tyoskentelevat tyontekijat ovat yksil6ita, tu-
lee heidat huomioida sellaisina my6s organisaation muutostilanteissa. Jokainen
yksild reagoi muutoksiin eri tavoin, jolloin tilanteeseen sopeutuminen vaatii eri-
laisia tukimuotoja (Saarelma-Thiel 2006, 143). Tyontekijoiden yksilollinen huo-
mioiminen organisaation muutoksissa on tarkeaa, silla kaikille eivat sovi saman-
laiset tukimuodot. Tata tietoa voidaan hyddyntaa tyon kehittdmisessa yleisella-
kin tasolla, silla yksilo saattaa helposti jadda tyoyhteisonakokulman jalkoihin.
Vaikka toimiva ja hyvinvoiva tydyhteisd onkin tyon toteuttamisen kannalta mer-

kittavaa, tulee tyontekijat huomioida myos yksildina.

Tama opinnaytetyo toteutettiin lastensuojelulaitoksessa ja sen tarkoituksena oli
kuvata siella tyoskentelevien ohjaajien kokemuksia organisaation muutosten
vaikutuksista tyohyvinvointiin ja tyon sisaltoon. Vaikka tutkimuksen kohteena
olivat lastensuojelun tyontekijat, olisi tutkimusaihe kayttokelpoinen muillakin
aloilla. Lisaksi taméan opinnaytetydn ideaa ja toteutusta voitaisiin 1&ahteé laajen-
taaman muihinkin Ensi- ja turvakotien liittoon kuuluviin yhdistyksiin, joissa on
kohdattu erilaisia muutoksia, ja néin tutkia niissé tydskentelevien tyontekijoiden
tyohyvinvointia. Mielenkiintoista olisi myds tutkia muutosten vaikutuksia sellai-
siin asiakkaisiin, jotka olisivat esimerkiksi el&neet ensikodissa muutosten aika-
na. Millaiset olisivat organisaation muutosten vaikutukset kyseisessa ymparis-
tossa elaviin asiakkaisiin, joilla on omassa elamassa vaikeitakin haasteita? Mita
mahdollisesti hyvaa tai huonoa organisatoriset muutokset toisivat asiakkaiden
elamaan ja mitka olisivat niiden vaikutukset asiakkaiden viihtymiseen kyseises-
sa laitoksessa? Voisi kuvitella, ettd organisaatiomuutoksilla olisi jonkinlainen
vaikutus pitkdan ensikodissa asuville asiakkaille, jos esimerkiksi perheen tyon-
tekijat vaihtuisivat tiuhaan tai asiakasperheita jouduttaisiin siirtdmaan yksikon

sisdlla paikasta toiseen. Tama nakokulma tarkoittaisi tutkimusaiheen pois vie-
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mista tyohyvinvointindakokulmasta, mutta sen avulla saataisiin nakyvaksi asiak-
kaiden kokemukset organisaatiomuutosten erilaisista vaikutuksista heidan hy-

vinvoinnilleen.

7.3 Luotettavuus ja eettisyys

Laadun tarkkailu on kvalitatiivisen tutkimuksen tarke& osa ja sita tulee tarkkailla
koko tutkimusprosessin ajan (Hirsjarvi & Hurme 2011, 184). Suunnitelmallisuu-
della on laadun valvonnassa suuri merkitys, silla ilman sita ei voida saavuttaa
luotettavuutta (Kananen 2014, 145). Opinnaytetyoni laaduntarkkailun aloitin sii-
na vaiheessa, kun ryhdyin etsiméén lahdekirjallisuutta ty6tani varten. Lahdekir-
jallisuuden valinnassa olen pyrkinyt siihen, ettei aineisto ole yli kymmenta vuotta
vanhaa. Muutamaa teosta lukuun ottamatta on tdma tavoite opinnaytetydssani
toteutunut. Internetista kerattyd aineistoa olen arvioinut julkaisijan seka tekijan
perusteella, ja olen pyrkinyt hyddyntamaan tieteellisia artikkeleita, pro gradu -

toita ja tutkimuksia.

Laadullisessa opinnadytetydssa tutkijan objektiivisuus on tarkastelun alla, silla
tutkija tekee itse valinnat tutkittavasta ryhmasta, haastattelukysymyksista, ai-
neistonkeruumenetelmista, analyysista seka tulkinnoista (Kananen 2014, 151).
Opinnaytetydsséani paatosvalta on ollut itsellani muun muassa tutkimus- ja tee-
mahaastattelukysymysten asettelussa, haastattelumateriaalin analysointimene-
telmén valinnassa seka tutkimustulosten esittelytavassa. Opinnaytetyontekijana
olen kokenut tarkeéksi opinnaytetydpaivékirjan tekemisen, johon olen pystynyt
raportoimaan tyoni eri vaiheita ja palaamaan tekemiini valintoihin aina tarvitta-
essa. Koen, ettd tdma osaltaan on edistanyt opinnaytetyoni luotettavuutta. Laa-
dullisessa tutkimuksessa on tarkeaa, etta tutkijan selostus tutkimuksen toteut-
tamisesta on tarkka ja totuudenmukainen. Tutkijan tulee myds perustella teke-
mi&aéan valintoja ja tulkintoja, jotta tutkimus olisi luotettava. (Hirsjarvi ym. 2013,
232—233.)

Opinnaytetydssa, jossa menetelmana on haastattelu, tulee huomioida monia

asioita luotettavuuden kannalta. Laadukkuutta tulee tarkastella teemahaastatte-
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lurunkoa tehdessda, haastattelutilanteessa ja haastatteluaineiston kasittelyssa.
(Hirsjarvi & Hurme 2011, 184—185.) Opinnaytetydni teemahaastattelurunko
(Liite 1) on rakennettu aikaisempiin tutkimuksiin, teoriatietoon seka Helsingin
ensikodin Vallilan yksikon tilanteeseen perehtymadlla. Haastattelun saatekirje
(Liite 2) toimitettiin ohjaaja-nimikkeella tytskenteleville ja haastattelut oli sovittu
tyévuoroihin sopiviksi. Haastatteluun osallistuminen oli vapaaehtoista, joten
saatekirjeen saaneilla oli oikeus kieltaytyd haastattelusta. Vapaaehtoisuuden
vuoksi haastatteluihin osallistuivat luultavasti sellaiset henkil6t, jotka olivat ha-
lukkaita kertomaan omista kokemuksistaan, jolloin haastatteluaineisto valikoitui

sen mukaan.

Teemahaastattelun toteuttaminen yksiléhaastatteluina edisti tutkimuksen luotet-
tavuutta, silla haastateltavavat pystyivat kertomaan organisaatiossa tapahtunei-
siin muutoksiin liittyvistéd kokemuksista ilman ryhmépainetta. Haastateltavien ei
tarvinnut miellyttda vastauksillaan muita, jolloin he pystyivat kertomaan koke-
muksistaan avoimesti. Kokemuksista avoimesti kertomista saattoi edistaa myos
haastateltavien ja itseni valilla vallinnut tuttuus, silla olin tydskennellyt seka har-
joittelijana etta sijaisena tydyhteisossa. Koska tydyhteiso ja siella tapahtuneet
muutokset olivat minulle tuttuja, saavutimme haastateltavien kanssa rennon ja
avoimen ilmapiirin haastattelutilanteissa. Tama toisaalta aiheutti sen, etta jou-
duin tarkkailemaan omaa kayttaytymistéani haastattelutilanteessa erityisen tar-
kasti, jotta sailytin roolini opinndytetyon tekijanéd ja haastattelijana tyokaverin
roolin sijaan. Paremman luotettavuuden saavuttamiseksi haastattelukertoja tuli-
si olla useampi kuin yksi, silla yhdella haastattelukerralla tutkittavat eivat saa
sanottua kaikkea sité, mita heilla aiheeseen olisi sanottavana. Osalle haastatel-
tavista oli tullut haastattelun jalkeen mieleen jotakin, mitd he olisivat viela ha-
lunneet minulle kertoa. Naité asioita ei kuitenkaan ole huomioitu tdssa opinnay-

tetydssa.

Opinnaytetydssani esitelty teoria ja tutkimuksen tulokset tukevat toinen toisiaan,
jolloin voidaan olettaa, etté tutkimuskysymysten asettelu on ollut onnistunutta.
Yksilollisten teemahaastatteluiden avulla sain tutkimuskysymyksiini vastaukset,
eikad haastatteluaineistosta noussut esiin juurikaan kasitellyistéd teemoista poik-

keavia, uusia teemoja. Ainoana etukateen maariteltyjen teemojen ulkopuolisena
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asiana haastatteluista nousi esiin joitakin paivittdiseen tyohon liittyvia kaytanto-
j&, joihin kaivattiin muutosta. Nama kaytannot eivat valttamatta liittyneet organi-
saatiomuutoksiin, mutta osittain haastattelujen keskustelu lipui niiden esiin tuo-
miseen. Koska haastatteluissa keskusteltiin tyontekijoiden erilaisista kokemuk-
sista ja niita halusinkin tydssani tuoda nakyvaksi, oli haastattelutilanne tyonteki-
joille ehk& erdéanlainen vayla purkaa tuntojaan myos muista tyéhon liittyvista
aiheista. Tassa kohtaa haastattelijan, eli minun, tehtavana oli kuitenkin ohjailla
keskustelujen kulkua ja palauttaa haastateltavan fokus kasiteltaviin teemoihin,

mikali tilanne niin vaati.

Laadun tarkkailun ohella kvalitatiiviseen tutkimukseen liittyy eettisyyden pohdin-
ta. Erityisesti silloin, kun tutkimuskohteena on ihminen, tulee eettisid ratkaisuja
pohtia koko tutkimusprosessin ajan. Vaikka eettisten kysymysten pohtimiseen ei
ole olemassa tarkkoja s&antoja, on se oleellinen osa tutkimusta. Tutkijan tulee
olla tietoinen niista eettisista ratkaisuista, joita han tutkimuksen eri vaiheissa
tekee. lhmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa eettiset kysymykset voivat liittya
muun muassa luottamuksellisuuteen, yksityisyyteen, tutkimuksesta johtuviin
seurauksiin ja laillisuuteen. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 19—20.) Luotettavuus ja
eettisyys kulkevat kvalitatiivisessa tutkimuksessa rinta rinnan, joten ne vaikutta-

vat toinen toisiinsa (Tuomi & Sarajarvi 2013, 132).

Haastattelututkimuksessa on tarkead, etta tutkimustuloksia ja —materiaaleja ka-
sitelladn luottamuksellisesti. Litterointi tulee toteuttaa uskollisesti niin, etta haas-
tattelujen sanoma ei vaaristy. Myos raportoinnissa tulee toimia eettisesti niin,
ettei haastateltavia voida tunnistaa. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 20.) Opinnayte-
tyossani tutkin tyontekijoiden kokemuksia organisaatiomuutosten vaikutuksista
tyohyvinvointiin seka tekijoitéa, jotka tukevat tyOhyvinvointia muutostilanteissa.
Liséksi tutkin muutosten aiheuttamia vaikutuksia tyon sisaltoon. Organisaa-
tiomuutosten aiheuttamat tunteet olivat osittain voimakkaita ja hyvin henkilokoh-
taisia, mika oli tarked huomioida tassa opinnaytety0ssa. Litteroidessa tekstia
kirjoitin haastattelujen aanimateriaalin puhtaaksi juuri niin kuin haastateltavat
minulle asiat ilmaisivat ilman, etta niiden sanoma vaaristyi. Haastatteluista saa-
tu danimateriaali havitettiin niiden kasittelyn jalkeen. Haastatteluun osallistuneet

tyontekijat pysyivat nimettomina koko opinnaytetyoprosessin ajan, silla en kir-
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jannut heidan nimiaan ylés missaan tutkimuksen vaiheessa. Tutkimuksen rapor-
tointi toteutettiin siten, ettei siitd voida tunnistaa haastateltavia henkil6ita. Tutki-
mustulosten esittelyssa kaytetyt sitaatit on kopioitu litteroidusta tekstista niita
muokkaamatta, mutta mahdolliset tunnistettavuuteen liittyvat tekijat on haivytet-

ty pois.

Tutkimuksen aihe on tydelamalahtdinen ja se muodostui tydyhteisbn kanssa
keskustelemalla, joten sitd lahdettiin toteuttamaan yhteistydkumppanin ehdoilla.
Opinnaytetyoprosessin aikana olen ollut yhteydessa tydelaman yhteistyokump-
panin kanssa ja he ovat saaneet véliaikatietoa opinnaytetyoni edistymisesta.
Yhteisty6taholta on varmistettu heita koskevan faktatiedon, kuten tyontekija-
maarien ja muutosten kulun, paikkansa pitavyys. Opinnaytetydsta saatavaa in-
formaatiota voidaan hyddyntaa tyon kehittdmisessa, silla se tuo nakyvaksi tyon-
tekijoiden kokemuksia organisaatiomuutosten aikana tydskentelysté ja sen vai-

kutuksista tydhyvinvointiin ja tyon sisaltoon.

7.4 Ammatillinen kasvu

Opinnaytetydprosessini on kokonaisuudessaan ollut vajaan vuoden mittainen
matka, jonka aikana olen p&&assyt syventymaan tyohyvinvointiteemaan ja laa-
dullisen tutkimuksen maailmaan. Opinnaytetydn aihe syntyi opintojeni aikaises-
sa harjoittelupaikassa, Helsingin ensikodilla, heidan tarpeistaan lahtien. Kiinnos-
tuin tyon aiheesta heti prosessin alussa, vaikka se saattoi poiketa niin sanotusta
opinnaytetytaiheiden valtavirrasta, joissa usein tarkastellaan sosiaalialan ydinta
eli asiakastyota. Juuri tdma kuitenkin herétti mielenkiintoni, silla aiheen avulla
paasin kuulemaan tyontekijoiden kokemuksia siitéd, miten yleisesti kuormittava-
na pidettya lastensuojelutyéta jaksetaan tehda organisaation muutostilanteissa,
mitka oletettavasti kuormittavat tyontekijoitd entisestdan. Tein opinndytetyota
itselleni tutussa ymparistossa, silla olin tehnyt kaksi pitkaa tytéharjoittelua ja ke-
sasijaisuuden Vallilan yksikdssa. Tuttuuden vuoksi tiesin, millaista tyé kyseises-
sa yksikossa oli, joten oli mielenkiintoista lahtea tutkimaan miten organisaatios-

sa tehdyt muutokset olivat vaikuttaneet tyontekijoiden kokemaan tyéhyvinvoin-
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tiin ja miten tyontekijat kokivat erilaisten voimavarojen tukevan tydssa jaksamis-
ta.

Sosionomi (AMK) — tutkinnon kompetensseihin kuuluu erilaisia osa-alueita, joita
valmistuneen sosionomin tulisi hallita ty0elamaan siirtyessdan. Sosionomin
kompetensseja ovat sosiaalialan eettinen osaaminen, asiakastydn osaaminen,
sosiaalialan palvelujarjestelmé&osaaminen, kriittinen ja osallistava yhteiskunta-
osaaminen, tutkimuksellinen kehittdmisosaaminen seka johtamisosaaminen
(Sosiaalialan ammattikorkeakouluverkosto 2010, 2). Opinnaytetyoprosessini
aikana koen erityisesti kehittyneeni tutkimuksellisessa kehittémisosaamisessa
seka eettisessd osaamisessa. Tutkimukselliselle kehittdmisosaamiselle on
olennaista tutkivan, reflektiivisen ja kehittdvan tydotteen sisaistaminen, kaytan-
topainoitteinen tutkimuksellinen osaaminen seka kyky suunnitella, toteuttaa,
arvoida ja raportoida tekemaénsa ty6ta. Sosionomin eettiseen osaamiseen taas
kuuluvat kyky ammatilliseen reflektioon, ammattietiikan arvojen ja periaatteiden
sisdistaminen seka suvaitsevaiduuden ja tasa-arvon edistaminen. (Sosiaalialan
ammattikorkeakouluverkosto 2010, 2—3.) Prosessin aikana olen oppinut suun-
nittelemaan monista palasista koostuvaa ty6tani ja hyddyntamaan teoriatietoa
kaytannon toteutuksessa. Olen myOs oppinut arvioimaan tekemaéni tyota ja
raportoimaan sita kirjallisessa muodossa. Prosessi on opettanut minua tarkaste-
lemaan ja pohtimaan tekemi&ni valintoja kriittisesti, seka tekemaan tyota pitka-
janteisesti ajoittaisista epéatoivon tunteista huolimatta. Eettisyytta olen pohtinut
paljon koko opinnaytetyoprosessin ajan, silla tutkimukseni kohteena olivat ihmi-
set ja heidan kokemukset. Tyota tehdessa olen pyrkinyt kohtaamaan kaikki
haastateltavat kunnioittavasti ja tasa-arvoisesti, kenenkaan yksityisyyttd louk-
kaamatta. Taman ajattelen toteutuneen hyvin suunniteltujen ja kaikille saman-
laisten haastattelutilanteiden mydta. Koen, ettd jokainen tdhan tyéhon haasta-
teltu henkild on saanut olla haastattelutilanteissa taysin oma itsensa, mika on

tutkimuksen luotettavuudenkin kannalta tarkeaa.

Opinnaytetyoprosessi on myo6s kehittanyt johtamisosaamistani. Sosionomi
(AMK) —kompetenssien mukaan johtamisosaamiseen kuuluvat muun muassa
sosiaalialan osaamisen, tydyhteisdjen ja palveluprosessien kehittdminen, ta-

lous- ja henkilostéhallinnon perusperiaatteiden tunteminen seka kyky tehda
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paatoksia ennakoimattomassa toimintaymparistossa (Sosiaalialan ammattikor-
keakouluverkosto 2010, 3). Opinnaytetyoni aihe liittyi organisaation muutostilan-
teiden erilaisiin vaikutuksiin, joten perehtyessani aiheeseen paasin tutustumaan
henkilostdhallintoa koskeviin asioihin seka erilaisiin tydyhteisdllisiin prosessei-
hin. Olen my6s oppinut nopeaan paatoksentekoon erityisesti haastattelutilan-
teissa, missa toimintaymparistd oli ennakoimaton. Naiden tilanteiden myé6ta
olen paassyt kehittamé&an johtamisosaamistani sen joidenkin osa-alueiden koh-

dalla.

Koen, ettd opinndytetydprosessini on kokonaisuudessaan ollut opettavainen ja
karsivallisyytta kasvattava matka. Prosessi on edennyt paaosin erittdin sulavas-
ti, silla en ole onnekseni joutunut juurikaan kohtaamaan itsesténi rippumattomia
haasteita. Haastattelujen aikatulutus ja niiden sopiminen tydntekijoiden kanssa
oli ensikotitydn hektisyyden vuoksi ajoittain haastavaa, mutta sain lopulta haas-
tattelut toteutettua suunnitellussa aikataulussa. Vaikka innostuin valitusta opin-
naytetydaiheesta heti prosessin alussa, mietitytti minua hieman kaytannon to-
teutus oman tyon ohessa seka se, saisinko ty6tani varten tarpeeksi haastatelta-
via. Haastattelujen tekeminen tyon ohessa osoittautuikin melko haastavaksi,
multta riittavalla suunnitelmallisuudella seka innostuksella aihetta kohtaan selvi-
sin tydrupeamasta. Opinnaytetybprosessin myodta myos paineensietokykyni on
kasvanut ja koen sen olevan erittain hyédyllinen ominaisuus sosionomin amma-
tissa, johon olen juuri valmistumassa. Omien taitojen vertaaminen sosionomi
(AMK) —kompetensseihin on motivoivaa, silla vaikka sosionomin ammatille aste-
tut osaamisvaatimukset ovatkin koulutuksen my6ta paapiirteittdn opittu, koen,

etta talla alalla on aina opittavaa eiké ehka koskaan voi kokea olevansa valmis.
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LIITE 1: Teemahaastattelurunko

TEEMAHAASTATTELURUNKO

1. Kokemukset organisaatiomuutosten toteuttamisesta.
a. Muutoskokemus eli oma arvio muutoksista
b. Hallinnan tunne
c. Tydssé jaksaminen
d. Motivaatio tydhon muutosten jalkeen
2. Organisaatiomuutosten vaikutukset tyohon liittyviin seikkoihin.
a. Tyon uudelleen jarjestaminen
b. Vaikutukset tyon sisaltoon
c. Tyon toteuttaminen
3. Organisaatiomuutosten vaikutukset kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiin.
a. Fyysinen tydhyvinvointi
b. Psyykkinen tyéhyvinvointi
c. Sosiaalinen tydhyvinvointi
4. Organisaatiomuutoksissa tukeminen.
a. Henkilbkohtaiset voimavarat, jotka edistavat tyéhyvinvointia
b. TyOyhteison voimavarat, jotka edistavat tyohyvinvointia

c. Organisaatiolta/Johdolta saatu tuki
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LIITE 2: Saatekirje haastateltaville

Hyva tyontekija,

Olen kolmannen vuoden sosionomiopiskelija Noora Kettunen Diakonia-
ammattikorkeakoulusta. Teen opinnaytety6ta Helsingin ensikodin Vallilan yksi-
kon organisaatiossa tapahtuneiden muutosten vaikutuksista tyontekijoiden ko-
kemaan ty6hyvinvointiin. Opinnaytetydssani selvitdn, miten organisaatiomuu-
tokset vaikuttavat tyontekijoiden kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin ja tutkin
niitd tekijoita, jotka tukevat tyontekijoitd muutoksen keskella. Tutkimustani var-
ten haastattelen Helsingin Ensikodin Vallilan yksikon vakituisia ohjaajia ja ne
tullaan toteuttamaan yksilollisind teemahaastatteluina. Haastattelussa kasitelta-

vat teemat liittyvat seuraaviin aiheisiin

- Organisaatiomuutosten vaikutukset tyon sisallollisiin seikkoihin

- Organisaatiomuutosten vaikutukset tydntekijan kokonaisvaltaiseen tyo-
hyvinvointiin

- Tyohyvinvointia tukevat tekijat (henkilokohtaiset ja tydyhteison voimava-
rat, organisaation tuki)

- Muutoskokemus

Haastattelut toteutetaan tydyhteisonne tiloissa tyOajallanne. Jokainen yksil6-
haastattelu kestédd kokonaisuudessaan enintaéan yhden tunnin. Haastattelut to-
teutetaan kesan 2015 aikana ja niiden ajankohta sovitaan haastateltavan kans-
sa hyvissd ajoin. Haastattelutilanteet &anitetdan aineiston kasittelyn helpotta-
miseksi. Adnimateriaali havitetaan valittomasti aineiston kasittelyn jalkeen.
Haastattelut ovat luottamuksellisia ja niihin osallistuvat henkilét pysyvat nimet-
tomin& koko tutkimusprosessin ajan. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa hyo-
dyllistd informaatiota organisaatiomuutosten vaikutuksista tydntekijoiden tyohy-

vinvointiin ja sita tukevista tekijoista Helsingin Ensikodille.

Opinnaytetyoni valmistuu syksylla 2015, jolloin se on luettavissa soitteessa
www.theseus.fi. Mikali teille heraa kysymyksia opinnaytetydstani, vastaan niihin

mielellani sahkopostitse noora.kettunen@student.diak.fi.

Kiitos yhteistyostanne! Ystavallisin terveisin Noora Kettunen



