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Opinnaytetyo toteutettiin espoolaiseen perhetukikeskukseen, jossa tehd&an
perhekuntoutusty6td lastensuojelun avohuollon tukitoimena. Perhetukikeskuksessa tapahtui
organisaatiomuutos kevaalla 2015. Muutoksen taustalla vaikuttivat Espoon kaupungin muuttunut
strategia lasten erityishuollon palveluiden jarjestamisesséd seka lainsdadannon muutokset.
Opinnaytetydssa kuvataan perhetukikeskuksen tydntekijoiden tydhyvinvoinnin kokemuksia
organisaatiomuutoksen jalkeen sekd organisaatiomuutoksen vaikutuksia tyontekijoiden
tydymparistoon, tydhon ja tydhyvinvointiin.

Opinnaytetyon aineistonkeruu toteutettiin yksilohaastattelemalla viisi perhetukikeskuksen
tyontekijaa. Tutkimusmenetelma oli teemahaastattelu ja aineisto analysoitiin siséllonanalyysilla
haastatteluteemoja hyddyntaen. Haastateltavista ei keratty tutkimuksen aikana nimi- tai
tunnistetietoja.

Opinnaytetyon tuloksena selvisi, etta tydhyvinvoinnin tila oli perhetukikeskuksessa péaaosin
hyva. Tyontekijoiden tydymparisto ja tyon teon tavat olivat muuttuneet organisaatiomuutoksen
seurauksena paljon. Muun muassa tyétiimi, esimies seka tyopiste muuttuivat monilla
tyontekijoilla. Suurin osa haastateltavista ajatteli, ettéd organisaatiomuutoksella oli vaikutus
heidan tyéhyvinvointiinsa. Organisaatiomuutoksen vaikutukset tydhyvinvointiin koettiin
haastateltavien kesken hyvin erilaisina. Toisilla tydhyvinvoinnin kokemus oli parantunut ja
toisilla heikentynyt organisaatiomuutoksen jalkeen.

Aineiston perusteella voidaan todeta, etté jos suhtautuminen organisaatiomuutokseen oli
paaosin positiivista ja muutoksen tarkoitus ymmarrettiin hyvin, oli tydhyvinvoinnin kokemus
hyva. Osalla tydhyvinvointi oli heikentynyt esimerkiksi muutoksen aiheuttamien epavarmuuden
tunteiden takia. Opinnaytetyon tulosten perusteella esitan tyéhyvinvoinnin kehittamiseksi
yhteisia koko talon ja eri osastojen kehittdmispaivia.
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This study was carried out in co-operation with a Family Support Center in Espoo. The center
provides family rehabilitation under the child protection law. In spring 2015 the center got through
an organizational change due to the reformation of the legislation and strategical change in
Espoo City. The aim of this study was to describe whether the organizational change had effects
on employee’s experiences related to work environment, the work itself or especially job well-
being.

Data for this study were gathered by interviewing five employees individually. As for method |
used a theme interview and analysis was completed with content based on analysis. During the
thesis process there was no name or identification information gathered of the interviewee’s.

The results indicated that experiences of job well-being were mainly good. The work environment
and the work itself had changed a lot. For instance workstation, work team and supervisor may
have changed during the process. The answers on whether the organizational change had
effects on job well-being experiences, varied according to interviewee. Others felt that their job
well-being had improved whereas others experienced that their job well-being had deteriorated.

As | expected most of the interviewees raised an opinion that the organizational change had had
influence on their job well-being. Based on the analysis the experiences of job well-being were
good if the interviewee had positive attitude towards changes at workplace and in addition
understood the purpose of the change. Those who experienced deterioration of job-well-being
felt uncertainty towards the change. The results lead to the conclusion that in order to improve
job well-being there should be joint development days for all staff and for different departments
separately.
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1 Johdanto

Nykyista tybelamaa kuvaavat hyvin kolme avainsanaa: joustavuus, muutoskykyisyys ja
innovatiivisuus. Organisaatiot etsivat jatkuvasti uusia kasvun mahdollisuuksia ja taman
vuoksi ainoa pysyva asia taman paivan tydelamassa nayttaisi olevan jatkuva muutoksen
tila. Nykytyoelamassa tehdaan lyhempaa tyopaivaa ja paremmissa tydoloissa kuin
koskaan, mutta silti koettu tyéhyvinvointi huononee. Tybelamaa leimaa epévarmuus,
joka heijastuu erityisesti muutostilanteissa tyontekijoiden erilaisina pelkoina. (Blom —
Hautaniemi 2009: 8.)

Sosiaali- ja terveysala on suurten muutospaineiden alla. Talla hetkella ja
tulevaisuudessa tapahtuvat lainsdddanndon muutokset vaikuttavat pitkalla aikavalilla
sosiaali- ja terveyspalveluiden tarjontaan ja sité kautta alalla tehtdvaan tyohon. Lahes
jokaisessa sote-alan tyopaikassa eletddn muutoksen aikaa ja odotetaan lainsdddannon
uudistusten voimaan astumista. Opinnaytetydsséani tarkastelen sitd, miten muun muassa
lainsdadannon muutokset ovat vaikuttaneet espoolaisen perhetukikeskuksen toimintaan
ja millaisia vaikutuksia perhetukikeskuksessa tapahtuneella organisaatiomuutoksella on

ollut tyéntekijdiden tyéhyvinvoinnin kokemukseen.

Opinnaytetydén tydeldmankumppanina toimii Tuomarilan perhetukikeskus, jossa
toteutettiin laaja-alainen organisaatiomuutos huhtikuussa 2015. Muutos johtui Espoon
kaupungin muuttuneesta strategiasta lasten erityishuollon palvelujen jarjestdmisessa
sekd lainsaadanndn muutoksesta. Suoritin kesalla 2015 viimeisen tydharjoitteluni
perhetukikeskuksessa, jolloin nain, miten organisaatiomuutos vaikutti konkreettisesti
perhetukikeskuksen tyétiloihin, tydtiimeihin ja asiakasryhmaan. Lahdin toteuttamaan
opinnaytety6tani olettaen, ettd perhetukikeskuksessa tapahtuneet tyon ja tydympariston
muutokset ovat vaikuttaneet tyontekijoiden tyohyvinvointiin.

Kuvaan opinnaytetydssani  organisaatiomuutoksen vaikutuksia tyontekijéiden
tydymparistoon, tyohon ja erityisesti tyohyvinvointiin. Opinnaytetyé antaa Tuomarilan
perhetukikeskuksen johtajalle  tietoa  tyontekijoiden  kokemuksista liittyen
organisaatiomuutokseen ja tyéhyvinvointiin. Toivon, ettd opinnaytetydssa ilmenevien
kokemusten  perusteella  voidaan  edistaa  tyontekijoiden  tyohyvinvointia

muutostilanteessa.



2 Sosiaali- jaterveydenhuollon uudistus

Ihmisten valiset terveys- ja hyvinvointierot ovat kasvussa ja samalla hyvinvointivaltion
resurssit vahenevat. Tasta syysta sosiaali- ja terveydenhuollon palvelurakennetta taytyy
uudistaa. Uudistaminen toteutetaan yhdistamalla sosiaali- ja terveyspalvelut kaikilla
toiminnan tasoilla. Tavoitteena sote-uudistuksessa on peruspalveluiden parempi
saatavuus seka palvelujarjestelman saumaton kokonaisuus, mika tukee asiakkaiden
osallisuutta.  (Sote-uudistus  2015; Espoon  kaupungin talousarvio seké
taloussuunnitelma 2014: 70.) Sote-uudistuksen my6ta palveluiden jarjestamisvastuuta
laajennetaan, palvelun tarjoajat lisdantyvat ja toimintaa kehitetdén yli sektorirajojen
(Sote-uudistus 2015; Heikkila ym. 2015: 21).

Sosiaali- ja terveydenhuollon uudistuksen edellyttamat lainsdadanndn muutokset
astuvat voimaan vaiheittain (Sosiaali- ja terveysministerio 2015). Uusi sosiaalihuoltolaki
valmisteltiin nopeasti ja hyvaksyttin eduskunnassa 30.12.2014 (Sosiaalihuoltolaki
2014/1301). Lailla haluttiin taata asiakaslahtdisemmat palvelut ja vahentaa asiakkaiden
kynnysté hakeutua perhepalveluiden piiriin (Rousu 2015; Sosiaali- ja terveysministerio
2015). Lakiuudistuksen tarkoituksena on tukea sosiaalihuoltolain palvelujen
ensisijaisuutta lastensuojelun palveluihin nahden. Lastensuojelutarpeen arvellaan
kasvavan seka avo- etta sijaishuollossa vaesttnkasvun ja vallitsevan yhteiskunnallisen
tilanteen johdosta, mutta lastensuojelun asiakkuuksien maaran katsotaan ratkaisevasti
pienevan siita syysta, etta palvelua on saatavilla my6s sosiaalihuoltolain kautta. Ennalta
ehkaiseviin palveluihin painottamalla lastensuojelun tydn vaikuttavuus paranee, koska
koko perhe on tuen piirissa, ja palvelu on raataloity vastaamaan yksil6llisesti kunkin
perheen tarpeisiin. (Mononen 2015; Sote-uudistus 2015.) Tehostamalla lapsiperheiden
eri avohuollon tukitoimien saatavuutta pyritddn myds vahentamaan laitoshoidon tarvetta

lastensuojelussa (Espoon kaupunki 2012: 22).

Lastensuojeluun ja perhetyohon vaikuttavat lakimuutokset ovat jo osittain tulleet
voimaan (Sosiaali- ja terveysministerio 2015). Opinnaytetydn yhteistybkumppanina
toimivan Tuomarilan perhetukikeskuksen toimintaan vaikutti erityisesti sosiaalihuoltolain
uudistus, joka tuli voimaan 1.4.2015. Uudistuksen mukaan perhekuntoutus on
ensisijainen palvelumuoto, jos lapsi on sijoitettava kodin ulkopuolelle (Sosiaali- ja
terveysministerio 2015). Koko perheen sijoitus tehd&an joko sosiaalihuoltolain tai
lastensuojelulain puitteissa kuitenkin aina lastensuojelun avohuollon tukitoimena
(Sosiaalihuoltolaki 2014/1301; Lastensuojelulaki 2007/417 368 ).



3 Tuomarilan perhetukikeskus

Opinnaytetydn yhteistyokumppani on espoolainen Tuomarilan perhetukikeskus.
Perhetukikeskus on toiminut vuodesta 2007 lahtien ja se tarjoaa lapsiperheille
perhekuntoutusta  lastensuojelun  avohuollon  tukitoimena. Lapsi  voidaan
asiakassuunnitelman puitteissa  sijoittaa  perhetukikeskukseen vanhempansa,
huoltajansa tai muun kasvatuksestaan ja hoidostaan vastuussa olevan aikuisen kanssa

arvioivalle ja kuntouttavalle perhehoitojaksolle (Lastensuojelulaki 2007/417 368).

3.1 Perhetukikeskuksen toiminta ja perhekuntoutustyd

Perhetukikeskus sijaitsee omakotitaloalueella ja muodostuu kahdesta erillistalosta,
A:talosta ja B:talosta. Talot ovat lahekkdin ja niiden keskellda on oma piha, jossa
asiakkaat  voivat oleskella, ja jossa jarjestetddn yhteista  toimintaa.
Perhetukikeskuksessa toimii kolme toisistaan fyysisesti erillistd osastoa, jotka tekevét
keskenddn samaa perhekuntoutustyota. Eri perhekuntoutuksen muotoja ovat:
ymparivuorokautinen perhekuntoutus, paivaaikainen perhekuntoutus seka kotiin vietava
perhekuntoutus. Kaikilla perhetukikeskuksen tydn teon tavoilla on tarkoitus tukea
vanhemmuutta ja edistda lapsen kasvua ja kehitystd. (Tuomarilan perhetukikeskus
2015.) Perhetukikeskuksessa tydskentelee talla hetkelld 19 ohjaajaa, kolme vastaavaa
ohjaajaa ja kaksi toimintaterapeuttia. Taman liséksi henkilostoon kuuluu vakituisesti

johtaja, vahtimestari, eménta ja laitoshuoltaja. (Mononen 2015.)

Perhetyon avulla tuetaan perheiden arjessa jaksamista ja erityisesti vanhemmuutta.
Yleisin tulosyy perhetydn palveluihin on huoltajan vointi ja jaksaminen. (Lasten ja nuorten
hyvinvointisuunnitelma 2013—-2016.) Tuomarilan perhetukikeskus tarjoaa lapsiperheille
suunnitelmallista ja tavoitteellista perhekuntoutusta. Tydskentelyn tavoitteena on turvata
lapsen kasvu ja kehitys yhdessa vanhempien kanssa. Perhekuntoutusty® tapahtuu seka
keskuksessa etta perheen kotona. (Espoon kaupunki n.d.) Kuntoutuksella pyritaan
vahvistamaan perheen omia voimavaroja tukemalla perheenjasenten keskinaista
vuorovaikutusta toiminnallisin menetelmin, vakiinnuttamalla paivarytmi saannélliseksi
sekd harjoittelemalla arkielaman taitoja asioiden hoitamisesta syomiseen ja
nukkumiseen (Lastensuojelun kasikirja n.d). Kuntoutusjaksoon sisaltyy muun muassa
perhe- ja vanhemmantapaamisia, ryhmatoimintaa, toimintaterapiaa ja neuvotteluja.
Kuntoutusjakso hyddyttdad perhetta eniten silloin, kun vanhemmat saadaan sitoutumaan

kuntoutukseen  perhetilanteensa  muuttamiseksi.  (Espoon  kaupunki  n.d.)



Perhekuntoutusta tekevéan tydntekijdn on tunnettava seka perhe ettd palvelujarjestelma
ja usein tyontekija toimii ikdan kuin tulkkina asiakasperheesté yhteiskuntaan ja toisinpain
(Hovi-Pulsa 2011: 75).

3.2 Perhetukikeskuksessa tapahtunut organisaatiomuutos

Tuomarilan perhetukikeskukseen sijoitettiin aiemmin yksittaisia lapsia, nuoria ja taman
lisdksi perheitd. Kevadlla tapahtuneen organisaatiomuutoksen seurauksena
perhetukikeskukseen tehdaan nykyaan aina koko perheen sijoitus. Tama tarkoittaa
kaytanndssa sitd, ettd ympadrivuorokautiselle osastolle tai omaan asuntoon
perhetukikeskukseen muuttavat kuntoutusjaksolle aina lapsen lisdksi hanen
vanhempansa, tai toinen vanhemmista. Myds muu lapsen huoltaja voidaan sijoittaa
lapsen kanssa. (Mononen 2015.) Espoon kaupungin strateginen tavoite on lisata
kuntouttavia ja tehokkaita avohuollon palveluja siten, ettd ne tukevat asiakkaan arjessa
selviytymistd (Mononen 2015). Tama tarkoittaa, ettd perhe- ja sosiaalipalveluissa
haetaan nyt moniammatillisella ty6lla yhteista ymmarrysta lasten ja lapsiperheiden
hyvinvointipalveluiden laadun parantamiseksi ja palveluiden kehittdmiseksi (Espoon
kaupunki 2012: 22).

Tuomarilan perhetukikeskuksen johtaja Jari Mononen sai tiedon tulevasta
organisaatiomuutoksesta syksylla 2014. Marraskuussa 2014 henkilostolle tiedotettiin,
etta perhetukikeskuksen toimintaa tullaan kehittdmaan ja ettd nuorten avohuollon
sijoitukset lopetetaan. Samalla kerrottiin, ettd toiminta yhtenaistetaan kaikkien olemassa
olevien tiimien osalta koko perheen kanssa tehtavaksi perhekuntoutukseksi.
Henkildstolle pidettiin henkilosté- ja yhteistoimintakokous, jossa tiedotettiin tulevasta
muutoksesta. Kokouksessa perusteltiin, miksi muutos tapahtuu ja Kkerrottiin sen

vaikutuksista perhetukikeskuksen toimintaan. (Mononen 2015.)

Organisaatiomuutos astui kaytdnnoéssa voimaan 6.4.2015. Muutos on nakynyt
konkreettisesti perhetukikeskuksen toiminnassa niin, ettd aiemmat osastot lakkasivat
olemasta ja ne on korvattu uusilla. Tasté johtuen myds henkilokunnan aiemmat tyotiimit
lakkautettiin ja muodostettiin uudestaan. Henkilostbn jasenet saivat toivoa, millaiseen
tydhon he haluaisivat talon sisalla siirtya. Tiimien muodostusvaiheessa tyontekijoiden
toiveet otettiin huomioon parhaalla mahdollisella tavalla, ja jos johonkin tydryhméaéan oli
likaa tai liian vahan tyontekij6ita, on lopullisen paatoksen tyontekijan sijoittumisesta

tehnyt  Tuomarilan  perhetukikeskuksen  johtaja.  Tyontekijoiden  vélisessa



valintatilanteessa valintakriteereind toimivat koulutus, soveltuvuus ja tydkokemus.
Muutoksen my6ta osalla henkilokunnasta vaihtui ty0aika jaksotyOajasta yleistyOaikaan
tai toisinpain. (Mononen 2015.)

Tuomarilan perhetukikeskuksessa on alkanut organisaatiomuutoksen jalkeen uutta
toimintaa. Kaksi kertaa viikossa pidettavalla paivatoimintaryhmalla pyritdan luomaan
vertaiskontakteja asiakasperheiden vanhemmille ja lapsille, seka tarjpamaan mielekasta
ohjelmaa kuntoutusjakson ajaksi. Peruskuntoutustyssa itsessdaan ei ole tapahtunut
muutosta, vaan Tuomarilassa toteutetaan edelleen lastensuojelun avohuollon
perhekuntoutusta. Koko perheen sijoittaminen on kuitenkin muuttanut tyon teon tapoja
erityisesti niilla tyontekijoilla, jotka tydskentelivat aiemmin lasten ja nuorten osastoilla.
(Mononen 2015.)



4  Muuttuva tydymparisto

Perhetukikeskuksessa tapahtuva organisaatiomuutos liittyy laajemmin aiemmin
esittelemiini lainsaadanndén muutoksiin sekda Espoon kaupungin uuteen strategiaan
lasten erityishuollon palvelujen jarjestamisessa. Tallaisten toimenpiteiden johdosta
sosiaalialalla tehdédén uudistuksia toiminnassa, henkilostdssé ja resursseissa. Tuon
teoriaosuudessa aluksi esiin yleisesti tydelamassa tapahtuvia muutoksia. Taman jalkeen
esittelen tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja lopuksi kerron organisaatiomuutoksesta,

muutosjohtamista ja muutosvastarinnasta tyohyvinvoinnin kontekstissa.

4.1 Tyobelaman muutos

Tyod on merkityksellinen osa ihmisen elamaa, vaikka nykyisin itse ty6 ja tyon tekemisen
ympaéristot muuttuvat nopeasti (Viitala 2009:17-18; Suonsivu 2011: 117). Ty6 on
monille taloudellinen elinehto ja siitd saadaan hyvinvointia monilla tavoin. Hyva ty6 on
psyykkisesti ja fyysisesti sopivasti kuormittavaa ja se on suunniteltu ja organisoitu
hyvin. Hyvan tyd sisallét ovat monipuolisia ja vaihtelevia ja tydssé on riittavasti
itsenaisyytta. Hyvan tyon edellytys on se, etta tyontekija tuntee tyonsa olevan
merkityksellista niin asiakas kuin kollega nakdkulmasta. (Viitala 2009:17-18.) Vaikka
nykyinen tyo tayttdd monet hyvan tyon kriteereista ja on muuttunut joustavammaksi, on
tydelamaa ja tyota moitittu pirstoutuneeksi, vaativaksi ja henkisesti kuormittavaksi
(Suonsivu 2011: 117).

Tietoyhteiskunta on muuttanut tydelamaamme niin, ettd tulevaisuudessa Kkaikilta
tydelaman osapuolilta odotetaan kykya uusiutua ja sitd kautta eldd jatkuvassa
muutoksessa (Wink 2006: 139-140). Merkittavimpia tydelaman muutoksen synnyttajia
ovat olleet nopea informaatio- ja = kommunikaatioteknologian  kehitys,
organisaatiorakenteiden uudistuminen sek&d globaalin maailmantalouden vaikutukset
(Tikkamaki 2006: 40). Muutoksista selvitdkseen niin esimiehen kuin tydntekijoidenkin
tulisi paivittaa jatkuvasti omaa osaamistaan, huolehtia omasta hyvinvoinnistaan seké
kehittaa tyoyhteisotaitojaan (Manka 2011: 10-11).

4.2 Sosiaalialan ty0 ja henkildstd muutoksessa

Julkinen hallinto ja julkiset organisaatiot ovat edustaneet ennen pysyvia rakenteita, ja



hierarkiaa. Nykyaan julkisen sektorin organisaatiot, kuten Tuomarilan perhetukikeskus,
joutuvat yksityisen sektorin toimijoiden tapaan sopeutumaan muuttuvan tydympariston
vaatimuksiin. (Rissanen — Hujala 2011: 85.) Julkinen sektori toimintaympéristona
asettaa muutosten kokemiselle erilaisia rajoitteita kuin yksityinen sektori. Kunnallisella
puolella paatokset organisaatiomuutoksista tulevat organisaation ulkopuolelta
esimerkiksi poliittisilta paattajiltd mika aiheuttaa sen, etta henkilostén
vaikutusmahdollisuudet muutospaatoksiin tai muutoksen suunnitteluun ovat vahaiset.
Tasté johtuen laajoissa julkisen sektorin organisaatiomuutoksissa olisi tarkeaa
varmistaa, ettd henkildsto tietda tulevasta muutoksesta, voi osallistua muutosprosessiin
ja henkiloston osaamista paivitetddn muutoksen aikana. (Taskinen 2011:163;
Tyoterveyslaitos 2012: 202—-203.)

Sosiaali- ja terveysalalla tapahtuu nyt suuria rakenteellisia ja toiminnallisia uudistuksia,
joista tarkeimpina ovat vahvempi asiakaslahtoisyys, monista eri toimijoista koostuvat
verkostot seka eri sektorien vélinen yhteisty6 (Tyoterveyslaitos 2012: 202—-203).
Muuttuva ympaéristo ja asiakaskunta luovat uudenlaisia osaamisvaatimuksia
tyontekijoille. Sosiaalialan tydssa korostuvat tulevaisuudessa yhd vahvemmin
asiakkaiden ohjaaminen, tukeminen ja heid&n asioidensa koordinointi. Uudessa
tydymparistossa olisi tirkedd osata muun muassa hallita tietoa, kehittdd omaa
ammattia ja verkostoitua. Myds moniongelmaisten asiakkaiden maara
palvelujarjestelmassa lisdantyy, mika edellyttaa tyontekijoilta taitoa kohdata
monenlaista hataa ja tiedostaa ongelmia yha laaja-alaisemmin yli sektorirajojen.
(Metsamuuronen 2000: 46, 153, 106.)

Kuten sanottua eri henkilostéryhmat joutuvat nykyaan selviytymaan organisaation
nopeasti muuttuvissa tavoitteissa ja toimintamalleissa. Tama aiheuttaa sen, etta
henkilostda rekrytoitaessa on ajateltava aiempaa enemman henkiléstén moninaisuutta.
On organisaation etu, ettd tyontekijat tulevat eri kulttuureista, eri koulutusohjelmista
valmistuneina ja ovat organisaation palveluksessa eripituisia jaksoja. (Kuittinen 2008:
107; Lamséa — Paivike 2010: 30.) My6s tyontekijan erilaiset ominaisuudet, kuten
motivoituneisuus, tunnedly, kommunikointitaidot ja aloitteellisuus ovat nousemassa yha
tarkeammiksi muuttuvassa tydelamassa (Kuittinen 2008: 116). Monimuotoisella
henkilost6lla on merkittéava rooli tulevaisuudessa innovaatioiden tuottajina ja

tydyhteisodjen kehittdjina (Tyoterveyslaitos 2013: 92).



5 Tyo6hyvinvointi

Tydhyvinvoinnin kasiteella pyrittiin aiemmin kuvaamaan tyontekijan fyysiseen ja
psyykkiseen tyoturvallisuuteen liittyvia tekijoita. Nykyisin tydhyvinvointi termilla viitataan
laajemmin tyéelaman laatua kuvaaviin ilmigihin. (Laine 2013: 36.) TyOhyvinvoinnin
kasitteen lahestyminen ainoastaan tydpahoinvoinnin ndkdkulmasta on vahenemaan
pdin ja viime vuosina silla on pyritty kuvaamaan myos positiivisia ilmidita kuten tyon
imua, voimaantumista tydssa seka tyon iloa (Virolainen 2012: 9). Tydhyvinvoinnin
kasitteen monialaisuus tarkoittaa sita, etta siihen liittyvat alakasitteet ja teoria eivat ole
liitettavissa vain yhteen tieteenalaan, vaan tyéhyvinvointia voidaan tarkastella monien
eri tieteenalojen kuten terveystieteen, kayttaytymistieteiden ja yhteiskuntatieteiden
nakokulmista (Laine 2013: 36).

Hyvasta tyohyvinvoinnista voidaan puhua silloin, kun on muodostunut tasapaino
ihmisen fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen hyvinvoinnin valille (Pydria
2012:11). Téallaista tasapainon tilaa kutsutaan kokonaisvaltaiseksi tythyvinvoinniksi,
jossa kaikki tydbhyvinvoinnin osa-alueet liittyvat yhteen ja vaikuttavat toinen toisiinsa
(Virolainen 2012:11). Terve ja hyvinvoiva tyontekija kykenee tydsuorituksiin, jotka
parhaimmillaan hyodyttavat asiakkaita, organisaatiota ja tydntekijaa itseaan (Juuti —
Vuorela 2004: 64). Hyvan tyohyvinvoinnin edellytyksia voidaan yllapitaa tyopaikalla
monin eri tavoin. Lain ndkdkulmasta todetaan, etta tydnantajan on tydtehtavien
suunnittelussa ja mitoituksessa otettava huomioon tydntekijoiden fyysiset ja henkiset
resurssit. Tydnantajan on otettava huomioon myds itse tython, tydntekijoiden
tydolosuhteisiin, tydymparistdon ja tydntekijan henkisiin edellytyksiin liittyvat seikat
arvioidessaan kokonaisvaltaista tyoturvallisuutta. (Ty6turvallisuuslaki 2002/738 § 8.)
Tyontekijan fyysiset tydolot tulisi siis suunnitella niin, etta yksipuolinen ja kova rasitus
vahenevét. Tyon tulisi siséltad monipuolisia ja vaihtelevia liikkeita ja turvalliset
hyvinvointia tukevat tydoskentelyasennot. TAman liséksi tyota pitaisi rytmittaa niin, etta
tydn maara ja vaativuus vaihtelevat. Keskeneréisille toille pitéisi olla aikaa ja alyllisesti
haastavat tyotehtavét tulisi voida katkaista rutiiniomaisilla tyotehtavilla. (Viitala 2009:
230-232.)

Tyohyvinvointi muodostuu myés tyon hallinnan tunteesta. Yksi tarkeimmista
tyohyvinvoinnin edellytyksistd on tasapaino tyon hallinnan ja vaatimusten valilla

(Suutarinen — Vesterinen 2010: 24). Jos tyontekija hallitsee tydnséa hyvin ja samalla



tyon vaatimukset ovat vahaiset, ei tyo ole tekijalleen kuormittavaa, muttei myoskaan
palkitsevaa. Tyon henkinen kuormittavuus ei aiheuta tydssa uupumista, vaan erityisesti
se, jos tyontekija kokee itsensa riittamattomaksi tydsséaén eika koe tyota palkitsevana.
(Pyo6ria 2012: 11; Virolainen 2012:83.)

5.1 Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyodhyvinvointi on kokonaisuus, johon vaikuttavat tydpaikan johtamistavat, tyontekijoi
den osaamisen kehittdminen, tydssé onnistumista tukeva organisaatiorakenne,
vuorovaikutteiset toimintatavat seka tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet (Manka
2011: 35).

YRITYS
Tavoitteellisuus
Joustava rakenne

Jatkuva kehittyminen

Toimiva tydymparisto

ESIMIES ASENTEET RYHMAHENKI

Tyon tekemisen

edellytysten luominen YKSILO Avoin vuorovaikutus
Elamanhallinta
Osallistava ja kannustava Kasvumotivaatio Ryhman toimivuus
johtaminen Terveys ja fyysinen kunto

TYO
Vaikuttamismahdollisuudet
Tyon kannustearvo
Ulkoiset palkkiot

KUVIO 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (soveltaen Manka 2010: 16).

Kuviossa 1. esitelladn tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Yksilo on keskeisessé
roolissa tulkitsemassa ja suodattamassa tydyhteisén toimintaa ja muodostamassa
naiden tulkintojensa kautta omaa ty6hyvinvoinnin kokemustaan. Yksilon
henkildkohtaiset ominaisuudet kuten tunne elAmanhallinnasta, halu uuden oppimiseen
ja itsensa kehittamiseen seka fyysinen kunto ja terveys vaikuttavat siihen, millaiseksi
han tyohyvinvointinsa kokee. Myds tydntekijan tiedostamattomat asenteet vaikuttavat

siihen, onko hanen tyéhyvinvoinnin kokemuksensa paaosin hyva vai huono. (Manka
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2010: 15-17.)

Organisaation kannalta mallissa esitellaan tydhyvinvointiin vaikuttavan: tavoitteiden
asettaminen, organisaation joustava rakenne, jatkuva kehittyminen seka tydymparisto.
Mita paremmin tyGyhteisossa tydskennelldén yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi,
sen parempi on koettu hyvinvointi. Organisaation tulisi myds tunnistaa tyontekijoidensé
yksil6llinen osaaminen ja hyddyntaéd se toiminnassaan parhaalla mahdollisella tavalla.
(Manka 2010: 17.)

Hyva esimiestoiminta luo edellytykset tydhyvinvoinnille. Esimiehen tulee ottaa vastuu
niin ihmisten (leadership) kuin asioidenkin (management) johtamisesta. Ihmisten
johtamisessa korostuvat kuuntelemisen taito, tydntekijoiden oikeudenmukainen
kohteleminen ja luottamuksen rakentaminen. Asioita johdettaessa taas korostuvat
tydlle asetetut tavoitteet ja niihin pddseminen yhteisin keinoin. Taman lisaksi esimiehen
tulee ohjata ja neuvoa tyontekijoita tydon ongelmakohdissa seka antaa heille jatkuvaa
palautetta. Tyontekijan on saatava tydsta korvaus ja hanella pitéisi olla mahdollisuus
vaikuttaa oman tyonsa sisaltoon. (Manka 2010:18.)

Ryhmaéahenki syntyy tyopaikalla toisten auttamisesta, luottamuksesta, avoimuudesta ja
onnistumisen kokemuksista. Jos tyontekijat kokevat tavoitteiden saavuttamisen
tydssaan yhteiseksi vastuuksi, lisdantyy tunne siitd, ettd tyd on merkityksellista.
Kokemus siita, etta tyé on merkityksellista lisda tydssa jaksamista. Jos ryhmahenki
puuttuu voi se uhata tyohyvinvoinnin mahdollisuuksia ja tastéa syysta hyvan
ryhmahengen luomiseen ja yllapitamiseen tulisi tyopaikalla panostaa jatkuvasti. (Manka
2010: 18.)

5.2 Tyohyvinvointia edistavat ja heikentavat tekijat

Kuten todettua tydhyvinvointi syntyy erilaisten ymparistollisten ja yksildllisten tekijoiden
vuorovaikutuksessa. Tyontekijoilla on erilaisia ominaisuuksia ja edellytyksia hallita tyota
ja siihen liittyvid hyvinvoinnin tai pahoinvoinnin tunteita, erityisesti muutostilanteissa.
Tyon hallinnan tunteella tarkoitetaan niitd voimavaroja ja keinoja, joita tyontekijalla on
kohdata haasteita, uhkia ja menetyksia tydssa. Yksilollisella hallinnan tunteella pyritdan
muokkaamaan tydoloja, ymparistda tai kokemuksia itselle siedettavimmiksi. Yksilolliset
selviytymiskeinot joko edistavat tai estdvat muutoksiin ja stressiin sopeutumista. (Manka

2011: 59.) Erilaisten muutosten hallinnassa tydntekijdd auttaa erityisesti hanen
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psykologinen paaomansa. Psykologinen pddoma on yhteydessa tyttyytyvaisyyteen,
tydssa suoriutumiseen ja hyviin tyoyhteisttaitoihin. Psykologisen pddoman avulla
tyontekijd osaa hyddyntaa tydyhteisoltddn saamaansa tukea, ja osaa suhtautua tyéhon
positiivisella innostuksella. Talloin erilaiset muutokset eivat tunnu tydntekijasta
kuormittavilta. (Manka 2011:149.)

Osa tyohyvinvoinnin kokemuksesta rakentuu tydyhteison ilmapiirin kautta (Viitala 2009:
230-232). Tyéryhmalla ja tydpaikan ihmissuhteilla on merkittdva vaikutus siihen,
millainen koettu tyéhyvinvointi on. Samalla kun jollekin tydyhteisdssa kaydyt
keskustelut ovat voimavaroja, toiselle ne voivat nayttaytya stressitekijoing, jotka
kuormittavat. TyOpaikalla voi esiintya tyontekijoiden valisia rooliristiriitoja, joiden
taustalla vaikuttavat muun muassa tyontekijan epaselvasti maaritelty tyénkuva, muiden
odotukset, tai se, etta tyontekijalla ei ole henkisia edellytyksia suorittaa tyotehtaviaan.
Esimiehen puuttuminen tydpaikalla ilmeneviin sosiaalisiin konflikteihin ja ristiriitoihin

auttaa usein tyéhyvinvointiongelmien ratkaisemisessa. (Viitala 2009: 230-232.)

Organisaatiotasolla tybhyvinvointia voidaan tukea seuraavilla rakenteellisilla
ratkaisuilla. Organisaatiossa kaikilla toimijoilla tulisi olla yhteinen visio, eli nakemys siita
mit& tydpaikalla tehd&én ja millainen on organisaation tulevaisuus. Lisaksi
organisaatiorakenteen tulisi olla joustava. Tama tarkoittaa sitd, ettd organisaatio toimii
ulkopuolisten verkostojen kanssa yhteistydssa, tyd on moniammatillista tiimity6ta ja
tydntekijoilla on mahdollisuus arvioida jatkuvasti omaa osaamistaan ja onnistumistaan
tydssa. Mikéli organisaatio taman lisdksi kannustaa tyontekijoita uudistumiseen
vallitsee siella avoin vuorovaikutus, jossa niin myodnteinen kuin kielteinenkin palaute on
toivottua. Ihmiskasitys ja tyonteontavat tukevat tallaisessa organisaatiossa
tyontekijoiden autonomiaa, itsensa kehittamisté ja jatkuvaa oppimista. (Manka 2010:
77.)

Tybhyvinvointia uhkaavat nykytybelamassa esimerkiksi tydpaikan sailymisen
epavarmuus, tietotekniikan tuoma kuormitus, lisdaantynyt kiire seka tyon ja vapaa-ajan
rajan hamartyminen. Myds monet uraan liittyvat tekijat kuten lomautukset, irtisanomiset
ja muihin tehtéaviin siirtdmiset voivat aiheuttaa ahdistusta, omanarvontunnon laskua ja
epaonnistumisen tunteita. (Viitala 2009: 223-226; Juuti 2006: 108-112.) Epavakaasti
kasvanut talous ja tydmarkkinat ajavat ihmisia patkatoihin, pakkoyrittdjyyteen seka tyon
ja tyottdmyyden vuorotteluun. Tama luo tyontekijoille alasta riippumatta epdvarmuuden
tunteita, koska tyosta ja sen jatkumisesta riippuvat niin monet tarkeat asiat kuten

perheen perustaminen tai elattAminen, tarpeellisten tavaroiden hankkiminen ja
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mahdollisuus mielekkdan vapaa-ajan viettoon. (Viitala 2009: 223-226.) Kyynisyys,
masentuneisuus, unihairiét, sairastelu ja ammatillisen itsetunnon lasku ovat ensi
merkkeja lilan kuormittavasta tyosta ja pitkdan jatkuneena néista oireista voi kehittya
tybuupumusta. (Manka 2011: 16.)

Jotta tyGuupumus valtetaan, tulisi tybhyvinvoinnin kehittdamisen olla tydpaikoilla jatkuvaa,
ennalta ehkaisevaa hyvinvointitoimintaa, jonka perustana ovat esimiehen ja henkiléston
valiset arkipaivaiset kohtaamiset (Virolainen 2012: 105; Suonsivu 2011: 171).
Henkildston tydhyvinvoinnin nakodkulmasta erityisen tarkeaa olisi, etta tydyhteistésséa on
riittavasti aikaa yhteiselle keskustelulle, kuten henkilostdopalavereille. Aidon ja jatkuvan
vuorovaikutuksen ansioista tyontekijdille syntyy vahvempi nékemys tyoyhteistn
toiminnan  tavoitteista sekd omista tehtdvistddn ja rooleistaan  osana
organisaatiokokonaisuutta. (Nakari — Valtee 1997: 32.) Yksi tarkeimmista asioista
tydhyvinvoinnin kehittdmisessa on TYKY-toiminta, eli tydkyvyn yllapitoon liittyva toiminta.
Sen keskeinen tavoite on tydteon edellytysten parantaminen. TYKY -toiminta
kohdennetaan organisaation koko henkilostolle. Parhaimmillaan TYKY on
kokonaisvaltainen toimintatapa, joka on siséistetty luonnolliseksi osaksi jokapéaivaista
tyontekoa. Tama voi nékya tyopaikalla esimerkiksi yhteisina tempauksina tyOpaivan
lomassa. (Vesterinen 2006: 30.)

Tyohyvinvoinnin kehittdminen on sidoksissa siihen, kuinka tarke&and johto pitdéa
kehittamistyota. Tyohyvinvointia tulisi kehittda suunnitelmallisesti ja pitkajanteisesti ja
sen tulisi koskea kaikkia organisaation eri tasoja niin, ettd johtamisen kehittdmisen
rinnalla kehitetddn tydntekijdiden mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tydhonsa.
(Virolainen 2012: 134-135; Espoon kaupungin talousarvio ja taloussuunnitelma 2014:
88.) Samanaikaisesti ei tulisi kdynnistaa montaa kehittamisprojektia, vaan antaa aikaa
tydhyvinvoinnin kehittdmishankkeille yksi kerrallaan (Virolainen 2012: 134-135).
Ty6hyvinvointitoiminta on tarkea osa organisaation johtamista ja esimiehen tulee toimia
tyopaikalla alaistensa esimerkkina pitamalla huolta omasta tydhyvinvoinnistaan
(Vesterinen 2006: 30). Tyonantaja ei voi kuitenkaan yksin vastata tyontekijoiden
hyvinvoinnista, vaan tyontekijat ovat itse eniten vastuussa omasta hyvinvoinnistaan.
Tyoyhteisbssd voidaan kuitenkin kannustaa ja tukea tydtekij6ita huolehtimaan
hyvinvoinnistaan, koska sijoittamalla tyontekijéiden tyéhyvinvointiin, sijoitetaan samalla

organisaation menestyksen perustaan ja tulevaisuuteen. (Viitala 2009: 223-226.)
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6 Organisaatiomuutos

Tybelama on kokenut huomattavan muutoksen 2000-luvulla vuosia kestdneen huikea
talouskasvu seurauksena. Tastd johtuen tydelamd on muuttunut aiempaa
lyhytjanteisemmaksi, riksihakuisemmaksi ja kilpailua ihannoivaksi. (Mattila 2007:17.)
Keinona sopeutua ldhes alati muuttuvaan markkina- ja taloustilanteeseen
organisaatiossa joudutaan jatkuvasti pohtimaan suuria kehityksellisia linjauksia kuten
henkilostbn maaraa, organisaation rakennetta, henkildiden tehtavia ja vastuualueita
(Heikkila — Heikkila 2005: 47). Monien vakiintuneiden tyontekijoiden kannalta nama
tybelaman uudet piirteet herattavat pelkoa ja epdvarmuuden tunnetta (Mattila 2007:17).

Nykyorganisaatiot ovat jatkuvassa liikkeesséd ja muutoksessa. Niitd voisi kuvailla
ihmisten suhteiden verkostoksi, jotka toimivat joustavasti, innovatiivisesti ja joiden
s&annot muuttuvat tarpeen mukaan (Lamsa — Paivike 2010: 12). Organisaatioiden uusi,
verkostomainen rakenne on muuttanut niiden toiminnan rajojen laajuutta ja sisaisia
hierarkioita epéselvemmiksi (Kuittinen 2008: 107). Muutosten vaikutukset
organisaatioissa ovat moniuloitteisia ja siksi tyéhyvinvoinnin johtamisesta on tullut tarkea
tekija menestyksellisen muutoksen hallinnassa ja samalla tuloksellisen toiminnan

ylapitamisessa (Suutarinen — Vesterinen 2010: 56).

Organisaatiomuutokset voivat koskea organisaation perustehtavaa, rakennetta,
kulttuuria tai toiminnallisia rutiineja (Tikkamaki 2006: 223). Organisaatiomuutos on niin
tydntekijoille kuin esimiehellekin haaste, koska paivittaiset tyttehtavat on hoidettava
samalla kun muutosprosessi toteutetaan (Pahkin ym. 2011: 5). Organisaatiomuutokset
voidaan jaotella, sisdisiin ja ulkoisiin muutoksiin. Opinnaytetyon tutkimuskohteessa,
Tuomarilan perhetukikeskuksessa, muutokset ovat olleet organisaation sisaisia.
Sisdisilla organisaatiomuutoksilla tarkoitetaan esimerkiksi tydpaikan omaan sisaiseen
jarjestelmaan liittyvia tekijoita kuten elakoitymistd, uuden teknologian kayttéénottoa,
johdon vaihtumista ja organisaatiorakenteen muuttamista (Lamsa — Paivike 2010: 28—
29). Organisaatiomuutosten toteuttaminen olisi helppoa, jos muutoksen kohteena
olisivat vain jarjestelmat ja rakenteet. Fyysisista muutoksista seuraava tydyhteiséllinen
muutos on kuitenkin mita suurimmassa maarin inhimillinen muutosprosessi, joka vaatii

tyontekijoiltd henkista "sulattelemista”. (Nakari — Valtee 1997: 116.)

Muutosprosesseista selviytyminen edellyttaa tyontekijoilta joustavuutta,

sopeutumiskykyd, ja uuden oppimista. Nam& ominaisuudet taas edellyttavat yha
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parempia tietoteknisia taitoja sek& vuorovaikutus- ja tunnetaitoja. (LAmséa — Paivike
2010: 28-29; Heikkila — Heikkila 2005: 144.) Tasta syysta tyontekijoiden osaamisen
kehittaminen on entista useammin keskeinen osa organisaation strategiaa (Heikkila —
Heikkila 2005: 144). Oppimisen nakokulmasta tama tarkoittaa sit, etta tyontekijoiden
on tietojen ja taitojen oppimisen ohella opittava oppimaan tyon teon lomassa yha
tehokkaammin ja nopeammin (Lamsa — Paivike 2010: 28-29).

6.1 Organisaation johtaminen muutoksessa

Johtaminen on organisaation toiminnan suunnittelua, toimeenpanoa ja valvontaa (Juuti
2006: 160-161). Julkisen sektorin johtaminen on 2000-luvulle tultaessa kohdannut
uudelta nayttdvia suuntauksia, joissa organisaation menestystekijoind nahdaan
tydntekijoiden osaaminen ja tulevaisuuden muutosten ennakointi (Nakari 2003: 24—25).
Tyontekijat tarvitsevat johtajan tunteakseen tyoskentelevansa strukturoidusti ja osin
kontrolloidusti, jotakin paamaaraa kohti. Samalla tyontekijat saavat johdolta tukea ja
kannustusta. Johtajan tyona on auttaa yksiloita ja kokonaisia tyéryhmid saavuttamaan
tavoitteita viemalla 1api erilaisia paatoksia ja muutoksia. (Juuti 2006: 160-161.)

Muutostilanteissa esimieheen kohdistuu henkildstérynmén sisé- ja ulkopuolelta
normaalia suurempia odotuksia ja vaatimuksia (Luoma — Arinkoski 2006: 131-135;
Suonsivu 2011: 171). Muutostilanteessa esimiehen tulisi johtaa alaisiaan viestimalla
aiempaa enemman sisaisesti, esimerkiksi tiedottamalla muutoksesta ja sen
vaatimuksista tyontekijdille. Muutostiedottamisessa korostetaan kaksisuuntaista
vuorovaikutusta, joka antaa tyontekijalle mahdollisuuden kysya esimieheltd muutokseen
liittyen itselleen tarkeita kysymyksia, ja esimiehelle mahdollisuuden vastata niihin. Téasta
vuoropuhelusta seuraa tyontekijodille aktiivinen mukana olemisen tunne
muutosprosessissa ja samalla vaikuttamisen mahdollisuudet tydpaikalla paranevat.
(Taskinen 2011: 159.)

Haasteellista muutosjohtamisessa on se, etta esimiehen tulisi omaksua nopeasti monia
eri rooleja. Aluksi esimies kay lapi henkilokohtaisen muutosprosessinsa. TAman jalkeen
hanen tulisi kyetd muutostilanteessa myoétaelamaéan tyontekijoidensa kanssa ja samalla
johtaa heidan kokemaansa muutosta. Esimies on muutoksessa se, joka yrittda
ennakoida tulevaisuutta muun muassa selvittdmalla mitd muutosprosessin aikana
tapahtuu, millaisia resursseja ja osaamista tarvitaan muutoksen jalkeen sekd millaisia

haasteita ja mahdollisuuksia muutos tyopaikalla luo. (Luoma — Arinkoski 2006: 131—
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135.) Mitd laajempi ja syvallisempi organisaatiomuutos on Kkaynnissa, sita

haasteellisempaa muutoksen johtaminen on (Taskinen 2011: 156).

Laajan organisaatiomuutoksen johtamisessa olisi tarkeda Iluoda tydyhteisdlle
kokonaisvaltainen kasitys tulevasta muutoksesta ja asettaa muutokselle konkreettiset ja
perustellut tavoitteet (Mattila 2007: 132—-201). Tytpaikalla tulisi vallita yhteisymmarrys
siitd, ettd muutos on jarkeva ja se ratkaisee organisaation toiminnassa olevia puutteita
tai ongelmia (Nakari — Valtee 1997: 122). Kun muutosvaihe kaynnistyy, henkiléstd pitaa
innostaa ja motivoida muutokseen sekd vaimentamaan heti alkuun nouseva
muutosvastarinta (Mattila 2007: 132-201; Suonsivu 2011: 171). Johtajan on tassa
vaiheessa otettava aktiivinen rooli muutoksen eteenpédin viejana nayttamalla
tydyhteisdlle suunta ja tukemalla henkildstbd sosiaalisesti. Kun organisaatiomuutos
etenee hallitusti, se alkaa vakiintua samalla, kun uudet alkavat tehtavat ja vanhat
paattyvat tehtavat limittyvat. Tassa vaiheessa uutta toimintaa seurataan ja muokataan
tarpeen mukaan ja tydyhteison yhteiset pelisaannét kerrataan ja vahvistetaan. Kun
organisaatiomuutos on taysin vakiintunut muutoshankkeen hyoddyt kirkastuvat
tyontekijoille. (Mattila 2007: 132-201.)

Lopuksi voidaan todeta, ettd muutokseen sitoutuminen vie henkildstoltd enemman aikaa
kuin johtajalta. Jos johtaja ymmartaa taman, auttaa se hantd suhtautumaa terveen
kriittisesti muutoksiin ja keskittym&an toiminnan johtamiseen muutosprosessin aikana.
(Luoma — Arinkoski 2006: 131-135.) Johtajan kannattaa muutosprosessissa pohtia miksi
ja miten eri tavoilla tyontekijat kasittelevat muutosta, jotta han kykenisi parhaansa
mukaan osallistumaan tyontekijoiden kokemaan muutokseen. Tyontekijat sitoutuvat
vanhemmin muutokseen, jos heitd kuunnellaan, arvostetaan, rohkaistaan ja
ymmarretaan. (Heikkila — Heikkild 2005:221.)

6.2 Organisaatiomuutoksen vaikutuksia

Muutos on organisaation kehittymisen edellytys, mutta se aiheuttaa lahes
poikkeuksetta tyontekijoille jAnnityksen, pelon ja stressin tunteita. Vasta kun muutos
havaitaan hyvaksi, tyotyytyvaisyyden paranee ja stressin kokemus véhenee.
(Virolainen 2012: 109.) Muutosten jatkuvuus, samanaikaisuus ja nopeatahtisuus voivat
lisata tyostressia ja heikentda tyéhyvinvointia. Taman takia on tarke&a kiinnittaa
huomiota tydntekijoiden tyéhyvinvointiin nimenomaan organisaatiomuutosten aikana.

Yleisimpi& ongelmia organisaatiomuutoksissa tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta ovat
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tyontekijoiden kokemukset turvattomuudesta, organisaation perustehtavan
vaikeutuminen, luottamuspula, irtisanomiset seka sitoutumisvaikeudet uuteen
toimintamalliin ja ty6tehtaviin. (Luomala — Manka — Nuutinen 2008: 8.) Ne tyontekijat,
jotka saavat paljon tukea organisaatiolta ennen muutosta ja joilla on vahvat
henkilokohtaiset resurssit, kokevat usein organisaatiomuutosten vaikuttavan
mydnteisesti heiddn asemaansa organisaatiossa. Eli riippumatta
organisaatiomuutoksen laadusta tyontekijoiden kokemukset muutoksista ovat usein
sidoksissa heidan henkilokohtaisiin ominaisuuksiinsa ja voimavaroihinsa. (Pahkin ym.
2011: 9.)

Muutostilanne tuo usein esiin yllattavia asioita tyontekijoistd. Se voi osoittaa heistéa uusia
puolia, tuoda esiin heidédn erilaisia asenteitaan ja osaamistaan seka Kkarjistaa
tyontekijoiden  valisia ristiriitoja. (Mattila 2007: 132-201.) Tastd johtuen
organisaatiomuutoksissa osa henkilostosta voi kokea muutosvastarintaa (Mattila 2007:
28). Vastarinnan taustalla vaikuttavat usein tyéntekijoiden ennakkoluulot uutta ja vierasta
kohtaan. Tyontekija voi olla myds huolissaan oman asemansa heikkenemisesta seka
vasynyt muutoksen aiheuttamasta lisatydsta ja sen aiheuttamasta uusien asioiden
opettelusta. (Tikkamdaki 2006: 224.) Jos muutos aiheuttaa tyontekijoille alussa vahan
stressia ja siitd tullaan saamaan suuri kaytdnnon hyoéty, tyontekijat sitoutuvat
muutokseen usein hyvin. Jos taas muutos itsessaan on vaativa, eika siitd koeta saavan

suurta hyotya, on muutosvastarinta todennéakdinen. (Mattila 2007: 28.)

On selvaa, etta kaikki muutokset eivat etene suoraviivaisesti alusta loppuun. Tydnteko
ei jatku normaalina viela pitkdan aikaan muutoksen jalkeen, vaan sopeutuminen
tydprosessien ja tyokaytantdjen muutokseen vie aikaa. (Mattila 2007: 132—-201; Pahkin
ym. 2011: 12.) Valttyakseen voimakkaalta muutosvastarinnalta organisaation johdon
tulisi kyeta esittdmaan alaisilleen mahdollisimman kattavat perustelut ja syyt sille, miksi
muutos on toteutettava, mitd henkildstolta odotetaan ja millaista ammattitaitoa tarvitaan
muutoksen jalkeen, jos tyotehtavat muuttuvat. Henkilostolle olisi hyva kertoa hyvissa
ajoin myds muutosta koskevasta aikataulusta seka siitd, miten haluttuihin tavoitteisiin
tullaan paasemaan. TyOyhteisdssa tulisi pohtia sitd, miten muutoksen toteutumista ja
onnistumista arvioidaan niin prosessin aikana kuin sen jalkeenkin. (Luomala — Manka —
Nuutinen 2008: 9.)
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7 Opinnaytetyon toteutus

Opinnaytetydn tavoitteena on tarkastella tydntekijoiden kokemuksia tyéhyvinvoinnista.
Pyrin kuvaamaan opinnaytety6llani organisaatiomuutoksen vaikutuksia tyontekijoiden
tydymparistoon, tydhdon ja  erityisesti  tyohyvinvointiin.  Keskeisid teemoja

opinnaytety6ssani ovat tyéhyvinvointi ja organisaatiomuutos.

7.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Lahdin  tarkastelemaan  opinnaytetyossani  Tuomarilan  perhetukikeskuksen
tyontekijoiden  kokemuksia  tyGhyvinvoinnista  kevaalla 2015 tapahtuneen
organisaatiomuutoksen jalkeen. Toteutin opinndytetyon aineiston keruun elokuussa kun
organisaatiomuutoksesta oli kulunut melkein puoli vuotta. Halusin tutkia erityisesti sita,
onko organisaatiomuutoksella ollut vaikutus tyontekijéiden tyohyvinvointiin ja jos on niin
millaisia vaikutukset ovat olleet. Opinnaytetydn avulla tuotan ajankohtaista tietoa
tydntekijoiden tybhyvinvoinnista ja organisaatiomuutoksen vaikutuksista
tybhyvinvointiin. Tama tieto voi toimia jatkossa apuna ty6hyvinvointitoiminnan

kehittamisessa.

Opinnaytety6ta ohjaavat tutkimuskysymykset olivat:

1. Millainen tydntekijoiden tydhyvinvoinnin tila on?

2. Miten organisaatiomuutos on vaikuttanut tydntekijéiden tydhyvinvointiin?

7.2 Tutkimusmenetelma ja aineiston analysointi

Opinnaytetyd on laadullinen tutkimus, jossa tarkastellaan tyGhyvinvoinnin tilaa
Tuomarilan perhetukikeskuksessa. Tavoitteena oli saada tietoa tydntekijoiden
tybhyvinvoinnista ja tarkastella sitd organisaatiomuutoksen valossa. Tyontekijoiden
kokemusten tutkiminen oli luontevaa, koska elin muutoksessa tyéryhman jasenena
kolmen kuukauden ajan, jolloin ehdin luoda tydntekij6ihin luottamuksellisen suhteen
(Puusa — Juuti 2011: 52). Laadullisen tutkimusmenetelman erityispiirre on, etta
tavoitteena ei ole totuuden I6ytdminen tutkittavasta asiasta, vaan tarkoitus on ihmisten
kuvaamien kokemusten ja ndkemysten kautta lisdtd ymmarrysté tutkittavasta ilmiosta,

tassé tapauksessa tyohyvinvoinnista (Vilkka 2005: 97-98).
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Opinnaytety6n tutkimusmenetelma oli haastattelu. Haastattelu on keskustelua, jolla on
etukateen asetettu tavoite, ja jota haastattelija johdattelee. Haastattelutilanne on
vuorovaikutteinen, joten niin haastateltava kuin haastattelijakin vaikuttavat toistensa
sanomisiin. Haastattelun avulla keratdan aineistoa, jonka perusteella voidaan tehda
tutkittavasta ilmiostd uskottavia paatelmid ja tulkintoja. Vaikka tutkija onnistuisi
heijastamaan tutkimuksen tuloksissa haastateltavien tunteita ja ajatuksia, on kaikki
analysoitu aineisto lopulta tutkijan omaa nakemystaan asiasta. (Puusa 2011:73.)
Opinnaytetydn haastateltavina toimivat viisi Tuomarilan perhetukikeskuksen tyontekijaa,
jotka tekevat perhekuntoutusty6td. Toteutin haastattelut yksilohaastatteluina, koska
tydhyvinvointi on aiheena henkilékohtainen. Haastatteluja varten esittelin tydntekijoille
saatekirjeen (Liite 1), jossa kerroin tutkimusaiheen, keskeiset haastatteluteemat seka
sen, miten opinnaytetyssa taataan osallistujien yksityisyys. Haastattelut toteutettiin
elokuussa 2015. Korostin haastattelutilanteissa, etté olen tutkijan roolissa ja sitoudun
vaitiolovelvollisuussopimukseen haastateltavien kanssa. Haastateltavien yksityisyys on
turvattu niin, ettei opinnaytetytssa tuoda esiin minkaanlaisia tunniste- tai nimitietoja

osallistujista.

Kayttamani haastattelumenetelmé oli teemahaastattelu, jolla pyritdan saamaan kaikilta
haastateltavilta omakohtaisia kuvauksia kuhunkin tutkittavaan teemaan liittyen.
Haastatteluun etuk&teen valitut teemat perustuivat tutkimuksen viitekehykseen, eli siihen
mita tutkittavasta aiheesta jo tiedettiin. (Tuomi — Sarajarvi 2013: 75.) Opinnaytetydssani
haastatteluteemoja olivat tydhyvinvointi ja organisaatiomuutos. Jotta tuloksessa kavisi
ilmi my0s se, mika kaikki tydpaikalla on konkreettisesti muuttunut, kysyin haastateltavilta

paateemojen liséksi tydymparistossa tapahtuneista muutoksista.

Kysyin kaikilta haastateltavilta samat kysymykset (Liite 2). Haastattelut suoritettiin
tydntekijoiden valitsemina aikoina, tyfajalla. Haastattelujen toteuttamiseen tydajalla oli
Tuomarilan perhetukikeskuksen johtajan lupa. Taman lisaksi korostin saatekirjeessa,
ettd asiakastyd ei saa vaarantua, mikali haastattelu sovitaan tyOajalle. Toteutin
haastattelut elokuussa ja niiden kesto vaihteli kolmestatoista
kahteenkymmeneenkolmeen minuuttiin. Pyrin  saamaan osallistujilta laajoja ja
omakohtaisia vastauksia kysymyksiini. Tastd syystd useimmat haastattelukysymykset
alkoivat avoimin kysymyssanoin: mita, miten, millaiset ja kuvaile. En tehnyt
koehaastattelua ennen varsinaisia haastatteluja, vaan paatin muokata kysymyksia ja

niiden jarjestysta ennakkoluulottomasti ensimmaisen haastateltavan jalkeen.
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Toteutin ensimmaisen haastattelun alustavan haastattelurungon mukaan niin, ettd
kysyin ensin kysymykset tydhyvinvoinnista ja lopuksi organisaatiomuutoksesta. Paadyin
vaihtamaan teemojen jarjestystd seuraavaan haastatteluun. Kysyin lopuissa
haastatteluissa ensin kysymykset organisaatiomuutoksesta ja lopuksi tyohyvinvoinnista
ja mielestani se oli kannattavaa. Vaihdoin teemojen paikkaa, koska huomasin
ensimmaisen haastattelun litteroinnin aikana, ettd haastateltavan vastauksissa kuului
vahvasti organisaatiomuutoksen vaikutus. Otin organisaatiomuutoksen aloitusteemaksi
kaikissa muissa haastatteluissa, jotta tyéhyvinvointi-osuudessa kyettiin keskittymaan
omakohtaisiin kokemuksiin tyéstd ja  tyOhyvinvoinnista myos iiman
organisaatiomuutoksen vaikutuksia. Teemojen vaihdos oli tarke&a siitd nakdkulmasta,
ettd laadullisella tutkimuksella pyritddn aina lisddmaan tutkittavien ymmarrysta
tutkittavasta asiasta, tassa tapauksessa omasta tydhyvinvoinnistaan ja asenteistaan
tydpaikalla tapahtunutta organisaatiomuutosta kohtaan (Vilkka 2005: 103). Koen, etta
teemojen ollessa lopullisessa jarjestyksessd haastateltavilla oli paremmat
mahdollisuudet keskittya kertomaan kokemuksistaan ty6hyvinvoinnin osalta ja myo6s

ymmartaa haastattelujen aikana omia kokemuksiaan ja asenteitaan uudella tavalla.

Tein haastattelujen litteroinnin sanatarkasti ja kirjasin myos erilaiset &dnnahdykset kuten
naurun, jolla voi olla kontekstuaalinen merkitys aineiston tulkintaan. Suoritin analyysin
siséllénanalyysilla, joka on perusanalyysimenetelmd, jota voidaan soveltaa kaikkeen
laadulliseen  tutkimukseen. Sisallénanalyysi  voidaan toteuttaa  esimerkiksi
teemoittelemalla. Teemoittelussa etsitd&n aineistosta kuhunkin haastatteluteemaan
liittyvia vastauksia ja pilkotaan ja ryhmitellaan niita erilaisten aihepiirien mukaan (Tuomi
— Sarajarvi 2013: 93). Analysoinnin alkuvaiheessa tein analyysia aineistoldhtoisesti,
mika tarkoittaa, etten antanut aiempien tietojeni, havaintojeni ja opinnaytetyén teorian
vaikuttaa siihen milla perusteella tuloksia ja teemoja etsin (Tuomi — Sarajarvi 2013: 95).
Tutustuin aineistolahtdisen analyysin aikana haastatteluihin perusteellisesti lukemalla,

kuuntelemalla ja tekemalla niista kirjallisia havaintoja.

Aineistolahtdisen analyysin jalkeen etsin tekstista varsinaisia teemoja. Tulosten
[6ytymisen kannalta oli tarkedd loytaa kutakin teemaa kuvaavia nékemyksia ja
kokemuksia aineistosta. (Tuomi — Sarajarvi 2013: 93.) Esittelen tulos-osuudessa
aineistosta nousevien kokemusten perusteella kolme teemaa, jotka olivat tydymparisto,
tybhyvinvointi ja organisaatiomuutos. Tulosten auki kirjoittamisen jalkeen etsin niista
yhtaldisyyksia ja eroja, joiden perusteella muodostin johtopaatdksia. Johtopaatdkset -

luvussa vertaan haastatteluista nousseita tuloksia opinndytetybn teoreettisiin
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perusteluihin. Analyysi ei perustu suoraan teoriaan, vaan teoria on toiminut apuna
tuloksia perusteltaessa. (Tuomi — Sarajarvi 2013: 96-97.) Teoriaohjaavaa analyysia on
opinnaytetydssani esimerkiksi haastatteluaineiston tulosten peilaaminen teoriaosassa
esittelem&ani Marja-Liisa Mankan (2010) ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat -malliin.
(Manka 2010: 16)
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8 Opinnaytetytn tulokset

Opinnaytetydn tavoitteena on tarkastella tydntekijoiden kokemuksia tyéhyvinvoinnista.
Pyrin kuvaamaan tuloksissa organisaatiomuutoksen vaikutuksia tyontekijéiden
tydymparistoon, tyohon ja erityisesti tydhyvinvointiin. Osoitan aineistosta tyotekijoiden
nakemyksia myds siitd, mitd asioita tyopaikalla heidan mielestdéan tulisi talla hetkella
tydhyvinvoinnin nékdkulmasta kehittdd. Tuomarilan perhetukikeskuksen johtaja ja muut
esimiehet voivat tulevaisuudessa hyoddyntaa tuloksista nousevia ehdotuksia

ty6hyvinvointitoiminnan kehittdmisessa.

Opinnaytetydn tulokset perustuvat viiden Tuomarilan perhetukikeskuksen tyéntekijan
haastatteluihin. Tyontekijoista ei ole opinndytetydta varten keratty mitdan nimi- tai muita
tunnistetietoja, vaan ainoa kriteeri haastatteluun osallistumiselle on ollut se, etta
tyontekija tyoskentelee perhetukikeskuksessa ja tekee perhekuntoutustyota.
Haastattelut on numeroitu sitaatteja, eli suoria lainauksia varten, yhdesta (H1) viiteen
(H5), satunnaisessa jarjestyksessa. Esittelen tulos-osuudessa tyontekijdiden
kokemuksia organisaatiomuutokseen ja tyéhyvinvointiin liittyen. Aineistosta nousseet
tulokset on jaettu kolmeen teemaan, joita ovat tydymparistén muutos, tydhyvinvointi ja

organisaatiomuutos.

8.1 Tyobympariston muutos

Tuomarilan perhetukikeskuksessa 6.4.2015 tapahtuneen organisaatiomuutoksen
johdosta tyontekijéiden tydymparistd ja tydolot muuttuivat. Haluan tuoda tdssa kohtaa
esiin konkreettisia tydympéaristoon liittyvia muutoksia, joita haastattelututkimukseen
osallistuneet tydntekijat ovat tyopaikallaan viimeisen puolen vuoden aikana kokeneet,
koska se auttaa lukijaa ymmartamaan organisaatiomuutoksen laajuutta ja tata kautta

muutoksen mahdollisia vaikutuksia tyéhyvinvoinnin kokemuksiin.

Haastattelututkimuksesta nousi esiin monia muutoksia tyontekijoéiden konkreettiseen
tydympariston liittyen. TyOpaikalla toteutettin kes&dn 2015 aikana remontti, jossa
perhetukikeskuksen asiakashuoneita laajennettiin niin, ettda ne palvelevat uutta
asiakaskuntaa, eli perheitd paremmin. Monilla tyontekijdilla tyopiste, eli talo, jossa
tyoskentelee, oli muuttunut. Tésta johtuen osa tydskentelee nyt uudessa talossa ja

uusissa toimistotiloissa. Joidenkin haastateltavien tyfaika on muuttunut ja suurimmalla
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osalla tyOkaverit ovat muuttuneet organisaatiomuutoksen aikana. Kaiken kaikkiaan

fyysinen tydympariston muutos on ollut merkittava.

Fyysisten tyoympéaristoon liittyvien muutosten lisdksi Tuomarilassa eletaéan
tyoyhteisollisen muutoksen aikaa. Téalla muutoksella tarkoitan sita, ettd uuden
asiakasryhman ja lukuisien uusien tydkavereiden mukanaan tuomien erilaisten
tyokaytantojen takia tyontekijoiden omat tydnteon tavat ovat muutospaineen alla. Tydsséa
tapahtuvia muutoksia ovat haastatteluaineiston mukaan olleet: uusiin ihmisiin ja heidan
tyotapoihinsa tutustuminen ja yhteisten tyokaytanteiden opettelu, uudenlaiseen
tyGaikaan tottuminen, asiakkaiden kotona tehtavan tyén opettelu, uusia asiakasryhma ja
siihen liittyvd uusi paivatoiminta seka lisdantyneet asiakasmaarat. Myods esimiehen
vaihtuminen koettiin isona muutoksena. Haastateltavat kuvasivat ty6hon liittyvia

muutoksia muun muassa seuraavasti:

H4:"—- sit sité kotiinpain tehtavaa tyotéa on tassa nyt niinku—- sitéa

harjotellaan, et se on semmonen uusi iso elementti—-.”

H3:"—-meidan tyéryhma muuttui, et tds on—-energiaa aika paljon

kulunu niinku uusiin ihmisiin tutustuessa ja uusiin tyétapoihin—-.”

H3:—- sit aika iso merkitys tietysti silla, et lahiesimies vaihtu—-.”

Ehka suurin yksittainen muutos organisaatiotasolla on Tuomarilan perhetukikeskuksen
asiakasryhman muuttuminen niin, etta perhetukikeskukseen ei enaa sijoiteta yksittaisia
lapsia ja nuoria. Niilla tyontekijoilld, jotka tyOskentelivat aiemmin lasten tai nuorten
osastolla, asiakasryhma on laajentunut koskettamaan kokonaisia perheita. Aiemmin
tyon painopiste on ollut lapsen tai nuoren tukemisessa. Nyt tyo keskittyy koko perheen
ja erityisesti vanhempien vanhemmuuden tukemiseen ja osa tyosta tai tyd kokonaan,
suuntautuu kotiinpain. Nayttaisi siltd, ettd asiakasperheiden maard on kasvussa ja
perhetukikeskus pystyy kuntouttamaan yha erilaisempia perheitd. Muutoksen
vaikutukset asiakasryhman osalta koettiin kaikkien haastateltavien mielesta positiivisina.
Uudella toimintatavalla perhetukikeskus kykenee ottamaan asiakkaaksi enemman
perheita ja tarjoamaan heille yksilllisempaa tukea, milla katsottiin olevan mydnteinen

vaikutus perhekuntoutustydn vaikuttavuuteen.

H1:—-ensinnékin on toi paivatoiminta, mikd mun mielesta on

asiakaslahtoista ja asiakkaille mielekasta—-.”
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H5:—me pystytddn ottaa tdnne enemman perheiti—et me
pystytaan palvella suht samalla resurssilla kun aikasemminki ni

useampia perheitdé—-.”

8.2 Tyohyvinvointi

Tybhyvinvoinnin  kokemusten tarkastelu on keskeistd opinnaytetydssani. Pyrin
kuvaamaan seuraavaksi keskeisia havaintojani tydntekijoiden tydhyvinvoinnista.
Aineistosta oli melko haastavaa eritella tyohyvinvointiin liittyvid tekijoitda, koska
organisaatiomuutoksen katsottiin vaikuttavan téalla hetkella niin monilla tavoin
tydhyvinvoinnin kokemukseen. Tyo6hyvinvointia kuitenkin kuvailtiin
haastattelututkimuksen aineistossa p&&osin positiivisin  ilmauksin. Suurin  osa
tyontekijoista koki tydhyvinvointinsa hyvaksi. Perusteluja hyvélle tydhyvinvoinnin tilalle
olivat esimerkiksi se, etté tydssa ei ole talla hetkella tydhyvinvointia kuormittavia tekijoita
tai se ettd tyontekija viihtyy hyvin tydssaan, koska tyopaikalla on hyva tyotiimi, jossa
tehda tyota.

Osa haastateltavista kertoi, etté tyohyvinvointi on ollut parempi aikaisemmin ja viittasi
tédssa kohtaa organisaatiomuutoksen vaikutuksiin. Heidan kohdallaan tydhyvinvoinnin
tilan katsottiin vaihtelevan ja olevan epdvarma, koska itse tydn teossa oli viela
muutoksen jalkeen tekijoitd, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin heikentavasti.
Tyo6hyvinvointia heikentavia tekijoita olivat haastateltavien mukaan se, etta tyopaikalla
on niin monia muuttuvia asioita samanaikaisesti, tydn rakenne ei ole selked, tydssa on
paljon uusia asioita ja esimiehen ja muiden tydntekijdiden toimintatapoihin ei ole viela

ehditty tutustua tarpeeksi hyvin.

Kysyin tyontekijdilta myds heidan kokemuksiaan tyOtyytyvaisyydesta, koska halusin
tietdd onko tyotyytyvaisyyden tunne sidottu siihen, millaiseksi ty6hyvinvointi koetaan.
Haastattelukysymys oli kaksiosainen niin, etta haastateltavan oli mahdollista tuoda esiin
asioita, joihin han on tyytyvainen ja niitd joihin ei ole. Haastatteluaineiston perusteella
jokainen haastateltava oli tyytyvainen tekemaansa perustyéhén ja osa koki vahvasti,
ettei tyd ole oikeastaan muutoksen aikana muuttunut. Perustydssaan tyontekijat
arvostivat tyon merkityksellisyytta, asiakaskontakteja ja kohtaamista, tiimityota seka

vapautta oman tyoénsa suunnitteluun. Myds kollegoiden ammattitaito ja innokkuus
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koettiin ty6tyytyvaisyytta lisaavana tekijana. Tyota kuvailtin ndiden lisaksi sanoilla:

“kiinnostavaa”, "antoisaa” ja "motivoivaa”.

Suurin osa haastateltavasta nimesi my0s asioita, jotka laskevat tyOtyytyvaisyyden
kokemusta. Ty6tyytyvaisyytta laskivat huono palkkataso, esimiehen riittAméaton tydpanos
muutoksen aikana seka perustyén raskaus muutosvaiheessa. Tyohon kaivattiin "tasaista
jaksoa” ja “rutiinia”. Aineiston perusteella voidaan sanoa, etta tyoétyytyvaisyyden ja
tyéhyvinvoinnin valille on haastavaa tehda kasitteellista tai sisalldllistd eroa. Vaikka
jokainen haastateltava oli tyytyvdinen perustyohonsa, ei tydn mielekkyys riittdnyt
valttamatta takaamaan hyvaa tydhyvinvoinnin kokemusta. Tasta voidaan paatella, etta
tydhyvinvointi rakentuu monista erilaisista asioista tydpaikalla ja sen ulkopuolella, ei vain

itse tydsta.

8.2.1 Organisaatiomuutoksen vaikutuksia tydhyvinvointiin

Tassé kohtaa esittelen tuloksia, joista ilmenee, miten erilaisten tydpaikalla tapahtuneiden
muutosten on katsottu vaikuttaneen tydhyvinvoinnin kokemuksiin. Suurin o0sa
haastateltavista sanoi organisaatiomuutoksen vaikuttaneen tyohyvinvointiinsa. Koska
kyseessa on tyontekijoiden omakohtaiset kokemukset, on luonnollista, ettd osan
mielestd muutoksen vaikutus ty6hyvinvointiin on ollut suurempi ja toisten mielesta
vahaisempi. Samaisesta syysta osalla vaikutukset tydhyvinvointiin on koettu enemman
positiivisina ja toisilla negatiivisina. Joillain tyéhyvinvointi oli muuttunut tyon fyysisten
muutosten takia paljon. Fyysiset muutokset, jotka vaikuttivat tyohyvinvoinnin
kokemukseen haastateltavien mukaan, olivat esimerkiksi paine iltatydhon seka
organisaatiomuutoksen kanssa samaan aikaan osuneet tyontekijavaihdokset. Uusien

tydntekijoiden auttaminen ja perehdyttdminen on vienyt tyontekijdéiden omaa tydaikaa.

Erityisesti tydhyvinvoinnin kokemukseen vaikuttivat tydyhteisolliset ja organisaation
rakenteisiin liittyvat muutokset. Naitd olivat muun muassa muutosprosessin luoma
sekavuus ja aikapaine tytssd. Haastateltavien mukaan tarvitaan aikaa yhteiselle
toiminnan kehittdmiselle ja keskustelulle, koska talla hetkelld osa tyontekijoista kokee
olevansa liikaa oman osaamisensa varassa. Myods haasteet esimiehen kanssa
tyoskentelyssd heikensivat tydhyvinvointia. Organisaatiomuutoksen vaikutuksia

tydhyvinvointiin kuvailtiin aineistossa seuraavalla tavalla:
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H3:—-ty6hyvinvointi on ollut parempikin, aikaisemmin,
ehdottomasti, et tdssa on niin paljon—muuttuvia tekijoita talla
hetkella meneillaan etté—- et se tuo semmosta stressia ja

epavarmuutta—-.”

H1:"—tietenki muutoksen aikana tulee asioita, joita joutuu
opettelemaan ja eri ihmiset omaksuu eri tahtiin niiti—- tai eri

esimiehet vaatii niita eri aikoihin et—-valilla harmia ja vasymysta

”

on.

H2:—-kun joutuu aika niinku sokeesti luottaa mydski—-itteensa ja
siihen omaan kykyynsd tehda tyotd, ja ettd kun meilla ei oo
riittdvasti ollu aikaa kehittdd taté toimintaa ja pohtia—-mika on

meidén tapa toimia nyt.”

Yksi haastattelu erottui organisaatiomuutoksen vaikutusten osalta muiden joukosta niin,
etta siiné koettiin muutoksen vaikuttaneen positiivisesti tydhyvinvointiin. Perustelut sille,
miksi tydhyvinvointi oli muutoksen mydta parantunut olivat, ettd haastateltava paasi
haluamaansa uuteen tydtiimiin ja sai sité kautta tutustua uusiin ihmisiin. Han kertoi myos
oppineensa uudenlaisia tydtapoja ja oli tyytyvainen siihen, ettei uuteen tyéhon ole liittynyt

suoriutumispaineita, vaan tyon tekemista on saanut rauhassa opetella.

8.2.2 Tyobhyvinvointia edistavat tekijat

Selvitin haastatteluissa myo6s niita asioita, jotka tydntekijoiden mielesta edistavat tai
tukevat heidan ty6hyvinvointiaan tyopaikalla. Aineistosta nousi esiin henkildkohtaisia
tekijoitd, ja tyopaikalla tydhyvinvointia tukevia tekijoita. Aineiston perustella
tyontekijoiden omassa elaméasséa tyohyvinvointia tukeviksi asioiksi nimettin  muun
muassa liikunta sek& perheen kanssa vietetty aika. Vuorotyo oli myds tekija, joka eréaéan

tyontekijan kohdalla naytti lisddvan tydhyvinvoinnin kokemusta.

Tyopaikalla tydhyvinvointia tukivat tydyhteison kannustava ja keskusteleva ilmapiiri seka
ystavalliset ja toisaalta myds "haastavat kohtaamiset” tydkavereiden ja asiakkaiden
kanssa. Itse ty6 koettiin vaihtelevaksi ja monipuoliseksi ja tytkaverit, mukaan lukien koko
talon henkilokunta, koettiin osaaviksi. My6s se, etta tyon toteuttamiseen esimerkiksi

kirjallisten tdiden osalta oli aikaa ja rauhaa, ja omaa tydtaan pystyi ndin organisoimaan
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ja suunnittelemaan, koettiin tarkeaksi. Kaksi haastateltavista toi esiin, ettd esimiestyd on
hyvaa ja etté esimiehet ovat tyontekijoiden saatavilla, mika luo turvallisuuden tunnetta ja
lisédéa tydhyvinvointia erityisesti vaikeissa asiakastilanteissa. Muita ty6hyvinvointia tukevia
tekijoité olivat aineiston perusteella: torstai-kahvit, tydonohjaukset, raportit, tauot, tyon
fyysisyys, eli se, ettd saa liikkua ty6paivan aikana, ja lisaantynyt luottamus

organisaatioon.

8.2.3 TyoOhyvinvoinnin kehittaminen

Opinnaytetydn tarkoituksena oli tuottaa tietoa tyontekijdiden ty6hyvinvoinnin
kokemuksista organisaatiomuutoksen jalkeen. Tyodntekijdiden tyohyvinvointikokemusten
havainnollistamisen lisdksi halusin kysya tyontekijoiden toiveita siitd, miten
tybhyvinvointia voitaisiin yllapitda ja parantaa muutostilanteessa nyt ja tulevaisuudessa.
Talla kysymyksella sain vastauksia, joiden perusteella esittelen perhetukikeskuksen
johtajalle ja henkilokunnalle ehdotuksia ty6hyvinvointitoiminnan kehittdmiseen liittyen.

Haastatteluaineiston perusteella yksi keskeisimmistda tyontekijoiden toiveista
muutostilanteessa oli yhteinen aika tyon ja koko talon toiminnan kehittdmiselle.
Tyontekijat toivoivat erityisesti oman osaston kehittamispéivia lisaa ja viela niin, ettd
kehittdmiselle olisi aikaa koko péaiva. Oman tiimin kanssa tehtavalta kehittamistyolta
toivottiin aikaa ryhmaytymiselle, luottamuksen luomiselle ja keskustelulle siita, miten
omassa uudessa tyotiimissa toimitaan. Tyonohjausta pidettiin tarkeéana ja sen osalta
toivottiin jatkossa selkeaa ja saanndllistd aikataulua. Aineiston perusteella kaivattiin
my0Os lisatietoa siitd, mitd nykyinen perhekuntoutus on ja mihin Tuomarilan
perhetukikeskus organisaationa kehittyy lastensuojelun palvelukokonaisuudessa.

Ty6hyvinvointiin liittyvid toiveita esitettiin aineistossa nain:

H3:—-ne oman tiimin—-kehittdmisajat ne on tosi tarkeita, et niita
olis nyt sdanndllisesti—ja ehkd tassd—- tarvis jotain —-vahan

epavirallisempaaki ettd jotenki semmosta—-ryhmaytymista—-.”

H1:—-et se kirkastuis myds—-et mita perhekuntoutus onkaan ja sit

et mihin me ollaan talona menossa—-.”
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Tyohyvinvointia edisti myds koko talon yhteiset torstai-kahvit, joiden toivottiin jatkuvan.
Tyo6hyvinvointia koettiin parantavan myos se, etta tyontekijat saisivat niin yksildina kuin
ryhmanakin esimieheltddn palautetta, kannustusta ja tsemppausta suhteessa
asiakastyohon ja kollegiaaliseen tydskentelyyn.

8.3 Organisaatiomuutos

Organisaatiomuutos on vaikuttanut  haastattelujen  perusteella  Tuomarilan
perhetukikeskuksessa tehtavaan perustydhon monilla tavoin, vaikka perhekuntoutusty®
itsessdan ei ole muuttunut. Haastatteluaineiston mukaan tyétehtavat ovat joltain osin
laajentuneet ja tydssa tarkeiden aikataulujen sopiminen ja organisointi on muuttunut

hetkellisesti haastavammaksi.

Organisaatiomuutokseen suhtauduttiin aineiston perusteella p&&dosin positiivisesti.
Muutoksesta puhuttaessa nousivat esiin seuraavat sanonnat: "muutos on ollut
tarpeellinen”, "muutos on hyva”, "(muutoksessa) on paljon mahdollisuuksia”. Vaikka
muutos on nahty tarpeellisena ja siihen suhtautuminen oli pddosin hyvaksyvaa, on sen
mukana tullut tydntekijdiden mukaan ajatuksia ja tunteita “sekavuudesta”,
"keskeneraisyydestd”, "muutoksen jarkevyydesta”, sekd muutoksen "hankaluudesta ja
haastavuudesta”. Suurin osa haastateltavista kertoi, ettd he tiedostavat tydpaikalla
tapahtuneen organisaatiomuutoksen vievan aikaa. Osa sanoi myds ymmartavansa, etta
keskenerdisyyttd pitdd osata sietdda muutostilanteissa, eli he hyvaksyvéat sen, etta
muutoksesta on seurannut haasteita tydn kannalta. Muutoksen néhtiin olevan
tarpeellinen, vaikka eras tydntekija piti sitd omalta kohdaltaan haastavana ja hankalana.
Muutoksesta on seurannut haastetta tyolle ensisijaisesti sen takia, etta muutos on viela

kesken ja uudet tydn teon tavat eivat ole vakiintuneet.

Organisaatiomuutoksen tarpeellisuus heréatti keskustelua ja erdan tyontekijan mielesta
on vaikeaa arvioida, ketd muutos todellisuudessa palvelee, kun aiempi tyén teon tapa ol
niin toimiva ja toisaalta muutoksesta on kulunut niin vahan aikaa. My6s iso tiimi pienissa
toimistotiloissa koettiin hairitsevand muun muassa tiedonkulun ndkékulmasta. Muutama
haastateltava oli sita mieltd, ettd muutos on jo "tasaantunu pahimman kuohun jalkeen”
tai "vakiintunut”. Tama& on johtanut siihen, etté itse tyon tekoon on paasty kiinni ja nyt
muutoksessa seuraa vield mielenkiintoisempi vaihe, tyon kehittdminen. Yleisesti
muutoksessa nahtiin paljon mahdollisuuksia ja sen onnistumiseen uskotaan, mutta

haastatteluissa pohdittin myds sitd, etta tyontekijat eivat enda automaattisesti



28

organisaatiomuutoksen toteuttamisen jalkeen kuulu yhteiseen talon toiminnan
kehittdmiseen. Yhteista kehittamista tiimeissé ja koko talon kesken kuitenkin toivottiin
erityisesti nyt muutoksen jalkeen ja myos tulevaisuudessa.

Keskeisin haaste, joka organisaatiomuutoksesta katsottiin tydon kannalta seuranneen, oli
kaikkien tyokavereiden vaihtuminen samanaikaisesti ja uusien tydtapojen ja kaytanttjen
sekoittuminen. My6s lahiesimiehen vaihtuminen ja hanen kanssaan tydn tekemisen
opetteleminen on koettu haastavana. Yleisemmalld tasolla organisaatiomuutos nosti
haastatteluissa esiin monenlaisia tunteita ja ajatuksia. Esimerkiksi erilaisten tydasioiden
organisoiminen, niistd sopiminen ja aikatauluttaminen ovat nayttaytyneet haasteellisina
muutosprosessissa, ja osalle on jaanyt epaselvaksi mitd muutoksella haetaan.
Tyontekijat pohtivat myds sitd, miten oman tydn vaikuttavuutta voidaan arvioida, eli onko
uudenlaisesta perhekuntoutustyosta hyotyd asiakkaille. Osa koki, etta on oppinut
sopeutumaan uusiin  tydnteon tapoihin, muun muassa kotona tehtavaan
perhekuntoutustyéhtn, mutta mietti samalla riittaako tydaika kaikille perheille tasa-

arvoisesti.

Muutoksesta seurasi aineiston perusteella selvasti monia hyvia asioita
asiakasnakokulmaa ajateltaessa. Lahes kaikki haastateltavat toivat vahvasti esiin
asiakkaiden parantuneen aseman palvelujarjestelméssa. Asiakkaille on nyt tarjolla uutta,
heita paremmin palvelevaa paivatoimintaa, ja heitd kyetdan ottamaan
perhetukikeskukseen enemmaén. Tyontekijat kokivat, ettd organisaatiomuutoksen
johdosta yha erilaisempia perheitd pystytdan palvelemaan, ja samalla tydpanoksella on

enemmaé&n mahdollisuuksia tehda vanhemmantapaamisia ja kotikaynteja.

Yhteisotasolla katsottiin muutoksen hyviksi vaikutuksiksi koko talon yhtenaistyminen
samaa perhekuntoutusty6ta tekemalla, seka uuden osaamisen saaminen taloon uusien
ihmisten myo6ta. Haastatteluissa nousi esiin se, etta eri osastojen valinen henkinen
valimatka koettiin muutoksen jalkeen Ilyhemmaksi kuin aiemmin. Tama johtui
perhekuntoutuskeskuksen tyodskentelytavoitteiden yhdentymisesta ja siitd, etta
tyOparityoskentelya tehdaan nyt enemman kahden talon valilla. Taman koettiin lisdavan
tyontekijoiden keskinaisté oppimista toisiltaan. Muutoksesta oli seurannut hyvia asioita
tyontekijoille myds henkilokohtaisella tasolla. Hyvana pidettiin: uuden oppimista uusien
tyokavereiden kautta, osastovastuun eli vuorotybn loppumista sekd& uutta

mielenkiintoista asiakasryhmaa.
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Koko organisaatiomuutosprosessi oli tyontekijéille monilla tavoin opettavainen.
Aineistosta selvisi, ettd osa tydntekijoista on oppinut muutosprosessin aikana todella
paljon, osa hieman vahemman. Oppimista tapahtui itsesta oppimisen- tasolla ja tydsta
oppimisen- tasolla. Osa oli oppinut esimerkiksi karsivallisyytta, tai ymmartéanyt, miten iso
muutos kuulostaa aluksi paljon pahemmalta kuin mitd kaytanndssa onkaan. Eniten
muutos oli kuitenkin opettanut tyontekijoita tyostd. Aineistosta nousi esiin
oppimiskokemuksia perhekuntoutuksesta, perhedynamiikasta, vanhempien
kohtaamisesta, kotona tehtavasta tyosta, tassa ja nyt- tydskentelysta, lasnéolosta ja
asiakasohjauksesta, eli siitd, miten perheet valikoituvat Tuomarilaan. Haastateltavat
olivat my6s oppineet asioita kollegiaalisella tasolla, eli oppineet tuntemaan toisiaan

paremmin ja sitd kautta omaksuneet toisiltaan uusia tapoja tehda perhekuntoutusty6ta.
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9 Opinnaytetytn johtopaatokset, eettisyys ja luotettavuus

Tutkin opinnaytetydssani tydhyvinvoinnin kokemuksia. Vertailen seuraavaksi, miten
tyontekijoiden kokemukset tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista ovat yhtenevia tai
eridvia teoriaosuudessa esittelemani Marja-Liisa Mankan tydhyvinvointi-mallin kanssa.
Oletin opinndytetydn aihetta valitessani, ettd organisaatiomuutos on vaikuttanut
tyontekijoiden kokemuksiin  ty6hyvinvoinnista.  Ajattelin  vaikutuksien johtuvan

organisaatiomuutoksen laajuudesta.

9.1 Johtopaatokset

Haastatteluaineistosta on Idydettavissa monia tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, joita
esittelen opinnaytetyon teoriaosuudessa Marja-Liisa Mankan tyéhyvinvointiin vaikuttavat
tekijat- mallissa (Manka 2010:15-18). Mallissa esiteltyjen neljan tyohyvinvointiin
vaikuttavan teeman (ryhmahenki, ty0, esimies ja yritys) osalta aineistossa korostuivat
ryhmahengen ja esimiehen vaikutus tyéhyvinvointiin. Myds organisaatio ja tyt itsessaan
loivat edellytyksia ty6hyvinvoinnille. Yksiloa itsedén, eli tydntekijan omia asenteita,
elaméanhallintaa, terveyttd ja motivaatiota kehittya, pohdittin aineiston perusteella

vahemman tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana.

Ryhmahengen osalta tydhyvinvointiin vaikutti paljon se, etta kaikkien haastateltavien
tiimeissa lahes kaikki tyontekijat olivat vaihtuneet. Ryhmahengen puuttuminen on yksi
niista tekijoista, joka voi uhata tyohyvinvoinnin mahdollisuuksia tytpaikalla, siksi hyvan
ryhm&hengen luomiseen ja yllapitamiseen tulisi tydpaikalla panostaa (Manka 2010: 18).
Muutoksen katsottiin aiheuttavan sekavuutta ja stressia tyontekijoiden keskuudessa.
Aineistosta selvisi, ettéa neuvottelutilanteissa tyontekijoiden on vaikeaa joustaa ja omista
mielipiteista pidetaan mielelldan kiinni. Toisaalta kollegat nahtiin voimavarana erityisesti
positiivisen ja kannustavan ilmapiirin takia. Uusien tiimien yhteisten tyokaytanttjen
luominen ja tyGkavereihin tutustuminen on viela joiltain osin kesken. TyOpaikalla
nahdaan vallitsevan avoin keskustelukulttuuri ja kollegoilta [6ytyy osaamista
ammatillisessa mielessd, mutta osa haastateltavista toivoi vield mahdollisuutta
parempaan ryhmaytymiseen uuden tiiminsd kanssa keskindisen luottamuksen

aikaansaamiseksi.
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Esimiestyon vaikutukset ty6hyvinvointiin riippuivat paljon haastateltavasta. Aineiston
perusteella ne, jotka kokivat esimiehen tuen riittavaksi ja olivat tyytyvaisia esimiehen
johtamistapaan ja toimintaan, kokivat tydhyvinvointinsa hyvaksi. Mankan (2010) mukaan
esimiehen tulee ohjata ja neuvoa tyontekijoitd tydon ongelmakohdissa seka antaa heille
jatkuvaa palautetta (Manka 2010:18). Tastd esimerkkind aineistosta nousi esiin
muutamaan otteeseen kuvaus siitd, miten vaikeissa asiakastilanteissa esimiehet ovat
olleet tydntekijan tukena ja saatavilla jos tarve vaatii. Organisaation johtaminen uuteen,
asiakkaita paremmin palvelevaan suuntaa, herétti luottamusta tyodntekijdiden
keskuudessa ja lisdsi uskoa omaan tyohon ja sen vaikuttavuuteen. Ne joiden
tyéhyvinvoinnin  kokemus oli heikompi, mainitsivat osasyyksi esimiehen kanssa
tydskentelemisen. Esimiehen vaihtuminen koettiin suurena muutoksena ja esimiehelta
toivottiin erityisesti tydssa kehittymisen kannalta lisaa palautetta niin yksild kuin

yhteisétasolla.

Itse tyon tulisi olla tekijalleen monipuolista ja mahdollistaa uuden oppiminen (Manka
2010:18). Tyon kannalta tyontekijoiden tyohyvinvointiin vaikuttivat eniten se, ettd oman
tydn organisointi, suunnittelu ja kehittAminen olivat tydpaikalla heille mahdollisia. Tyossa
koettiin olevan tarpeeksi vaihtelua. Tydssa sai liikkua esimerkiksi kaymalla kotikaynneilla
ainaisen tietokoneella istumisen sijaan tai matkustaa toihin hyotyliikunnan avulla.
Perustyt itsessaan koettiin merkitykselliseksi, antoisaksi ja motivoivaksi, mika lisasi
tydhyvinvointia. Tyon painopisteen muutosta koko perheen kanssa tehtavaksi tyoksi ei
koettu kenenkdan osalta kuormittavaksi ja osa néki uudessa perhekuntoutustydssa
itselleen  ammatilliseen  kehittymisen ~ mahdollisuuden. Perhekuntoutustyon

vaikuttavuuden ajateltiin myds parantuneen organisaatiomuutoksen myota.

Organisaatio vaikuttaa tyontekijdidensd tydhyvinvointiin toimintansa suunnittelun,
kehittamisen ja esimerkiksi hierarkioidensa kautta. Mita paremmin tydyhteisdssa
pystytaan tyoskennellaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi, sen parempi on koettu
hyvinvointi. (Manka 2010:18.) Organisaation ndkotkulmasta tydhyvinvointitekijat olivat
ristiridassa keskendan haastateltavasta riippuen. Erdén haastateltavan kokemus oli se,
ettd perhetukikeskuksen matala organisaatio, eli se, ettei tyOpaikalla ole hierarkkista
kuilua tyontekijoiden ja johdon vélilla, lisasi h&nen hyvinvointiaan tydssa. Perusteluja
talle olivat, etté johto on aina tavoitettavissa ja tyontekijan tukena vaikeissa tilanteissa.
Toisaalta aineiston perusteella koettiin, ettei tieto kulje talla hetkellda johtoportaasta
tyontekijoille yhta hyvin kuin ennen. Taméan takia kaivattiin selkeampia yhteisia tavoitteita

perhetukikeskuksen toiminnalle ja ymmarrystd suuntalinjoista laajemmassa
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mittakaavassa. Erityisesti kaivattiin tietoa siitd, mihin perhetukikeskus on lastensuojelun

toimijana sosiaalialan palvelukentalla kehittyméssa.

Yleisimpi& ongelmia tyohyvinvointiin liittyen organisaatiomuutoksissa ovat
tydntekijoiden turvattomuus ja pelot, organisaation perustehtavan vaikeutuminen,
luottamuspula, tydpaikan vaihtaminen seka sitoutumisvaikeudet uuteen toimintamalliin
ja tydtehtaviin (Luomala, Manka, Nuutinen 2008:8). Tama nakyi aineistosta niin, etta
tydhyvinvointiin heikentavasti vaikuttavia tekijoita olivat haastateltavien mukaan se, etta
tydpaikalla on niin monia muuttuvia tekijéita samanaikaisesti. Tama loi epavarmuuden
ja turvattomuuden tunteita tydssa. Tyon rakenne itsessaan ei ole kaikille taysin selkea,
koska tyohon liittyvista asioista ei ole ehditty tyéryhmissa keskustelemaan. Ty6ssa
koettiin olevan paljon uusia asioita, joihin tyontekijoiden tulee opetella. Mydskaan
esimieheen ja muihin tyontekijoihin ei ole ollut viela mahdollisuutta ja aikaa tutustua

niin hyvin, etté keskinainen luottamus kaikkien tydntekijdiden mielesté olisi saavutettu.

Organisaatiomuutoksissa osa henkilostosta kokee aina  jonkinasteista
muutosvastarintaa (Mattila 2007: 28). Muutosvastarinta on usein vahaisempaa silloin,
kun muutos on hyvin perusteltu ja lapiviety organisaatiossa. Ajattelen
haastatteluaineiston perusteella, etta tydntekijoiden suhtautuminen
organisaatiomuutokseen saattaa olla yhteydessa siihen, kuinka hyvin he ovat
ymmartaneet organisaatiomuutoksen toteuttamisen syyn. Suurimmalle osalle
haastateltavista oli tdysin selvaa miksi muutos toteutettiin ja he ymmarsivat muutoksen
littyvan laajemmin sosiaalialan palvelurakenteiden ja lainsaadanndn uudistumiseen.
Liséksi organisaatiomuutoksesta on tiedotettu tyontekijoitda hyvissa ajoin, mikd on
lisannyt mahdollisuutta valmistautua tyon ja tydolojen muuttumiseen. Uskon, etta néiden
asioiden takia vahvaa, lapileikkaavaa muutosvastarintaa ei ollut todettavissa aineistosta.
Osa haastateltavista kuitenkin koki organisaatiomuutoksen aiheuttavan epamaéaaraisia
ajatuksia. He nimesivat asioita, joista ajattelivat muutoksen johtuvan ja kertoivat
ymmartavansa jollain lailla muutoksen tarkoituksen, mutta eivat kokeneet muutosta
taysin selkedksi. Aineistossa muutokseen epavarmemmin suhtautuneet eivat

tuntemuksistaan huolimatta asennoituneet muutokseen negatiivisemmin kuin muut.

Yhteenvetona aineiston perustella voidaan todeta, ettd jos suhtautuminen
organisaatiomuutokseen oli padosin positiivista ja muutoksen tarkoitus ymmarrettiin
hyvin, oli ty6hyvinvoinnin kokemus hyva. Jos ty6hyvinvointi oli selvasti
organisaatiomuutosta edeltdvaa aikaa huonompi, oli haastateltavilla epdaluuloisia

ajatuksia ja tunteita liittyen organisaatiomuutokseen sekéa tyétiimin ja esimiehen kanssa
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toimimiseen. Vaikka muutokseen suhtauduttiin osassa aineistoa hyvin kriittisesti ja sen
katsottin aiheuttaneen haastetta tyon tekemiselle ja siind jaksamiselle, ei
tydhyvinvoinnin kokemus ollut valttamatta muutoksen takia heikentynyt. Muutoksen
vaikutus tyohyvinvointiin nayttaytyi hyvin yksilbllisend. Positiivinen asenne ja tyon
ajatteleminen “vain tyona” nayttivat vahentdvan organisaatiomuutoksen mahdollista

negatiivista vaikutusta tyohyvinvointiin.

Suurin osa haastateltavista nimesi, ettd organisaatiomuutos on vaikuttanut heidan
tybhyvinvointiinsa. Aineiston perusteella on kuitenkin mahdotonta arvioita, mitka kaikki
muut asiat ovat voineet vaikuttaa haastateltavien antamiin vastauksiin ja heidan
tybhyvinvointiinsa haastattelutilanteessa. Haastattelutunnelman ja haastatteluissa
kaytettyjen késitteiden ja sanamuotojen perusteella voisin luokitella haastattelut
yleisvireeltddn organisaatiomuutosta kohtaan enemman Kkriittisiksi, positiivisiksi tai
neutraaleiksi. Lopuksi voidaan todeta, ettd organisaatiomuutos on ollut Tuomarilan
perhetukikeskuksen tydntekijdiden mielesta tarpeellinen ja muutokseen uskotaan. Itse
muutosprosessi on sisaltanyt joitakin haasteita tyon nakdkulmasta, mutta tuonut siihen
samalla paljon uutta sisdltéad ja mahdollisuuksia. Lisdksi muutoksen myo6td on opittu

uusia asioita ja uudenlaista asennoitumista tyohon.

9.2 Opinnaytetydn eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyon luotettavuutta arvioitaessa tulee kiinnittda huomiota siihen, lisaako
opinnaytetyd ymmarrysta tydhyvinvoinnista ilmiéna. Hyvan tutkimuskaytannon
mukaisesti opinnaytetydn tekijan tulee arvioida tydn toteutusvaiheessa tekemiaan
menetelmallisia valintoja ja sitd, onko kuvannut tutkittavien kokemuksia ja kasityksia
mahdollisimman todenmukaisesti. (Aaltio - Puusa 2011:157-158.) Pyrin seuraavaksi
osoittamaan opinnadytetydn luotettavuutta lapikdymalla opinnaytetyOprosessia ja sita

miten olen toiminut tutkijana.

Opinnaytetydn luotettavuutta lisdd se, ettd aikataulutin opinndytetyon toteuttamisen
ty6harjoitteluni loppuun. Tutkijan rooliin asettuminen oli harjoittelun lopussa helppoa ja
koen, etta harjoittelukokemukseni oli antanut minulle tutkimusaiheesta hiljaista tietoa,
jota kykenin haastattelutilanteissa hytdyntamaan. Lahdin toteuttamaan opinnaytetyota
tietoisena siitd, etta organisaatiomuutos on tuore ja ettd muutosprosessi on kesken.
Ajattelin, ettd organisaatiomuutos vaikuttaa hyvin todennakoisesti tydhyvinvoinnin

kokemukseen ja ettéd opinndytetydn avulla voin tuottaa tietoa niin tyontekijoille kuin
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johdollekin siitd, miten muutostyon kanssa voisi tyénhyvinvoinnin ndkékulmasta téasta
l&hin edeté. Vaikka oletukseni oli, ettd organisaatiomuutos vaikuttaa tyohyvinvointiin, en
tuloksissa korostanut sen enemp&d muutoksen positiivisia kuin negatiivisiakaan

vaikutuksia, vaan pyrin osoittamaan tuloksia objektiivisesti ja aineistolahtoisesti.

Opinnaytetydn tuloksia luettaessa on syytd muistaa, ettd ne perustuvat omakohtaisiin
nakemyksiin niin haastateltavien kuin tutkimuksen tekijan, eli minun osaltani.
Opinnaytety6n tulos on sidottu aikaan, joten jos sama tutkimus toistettaisiin esimerkiksi
puolen vuoden paésta, olisi organisaatiomuutoksesta siihen mennessa kulunut aika
nostanut tyohyvinvoinnin osalta esiin erilaisia kokemuksia. Opinnaytetyon tulosten
pohjalta ei voida yksiselitteisesti osoittaa, miten organisaatiomuutos vaikuttaa
tydhyvinvoinnin kokemuksiin, koska aineiston perusteella ei voida eritella, mitka kaikki
muut asiat kuin organisaatiomuutos, ovat voineet vaikuttaa haastattelujen aikana
tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Toisaalta on taysin mahdollista, ettd samankaltaiset
laajat, organisaation toimintaan merkittavasti vaikuttavat muutokset, voivat muissakin
tyoyhteisdissa saada aikaan samankaltaisia kokemuksia ja ilmiditéa tyontekijoiden
keskuudessa, kuin mita tassa opinnaytetydssa on esitelty. TAman vuoksi opinnaytetyon
voidaan katsoa antavan tietoa siitd, mitd organisaatiomuutoksista voi seurata ja miten
seurauksiin voidaan tydyhteisossa valmistautua. Tyohyvinvoinnin kokemuksia olisi
mielestani syyta tarkastella tasaisin valiajoin tydpaikoilla ja toivonkin, etta opinnaytetyoni

innostaa esimiestasolla pohtimaan tyéhyvinvointiteemaa Tuomarilassa séaanndéllisesti.

Opinnaytetyén  tuloksen luotettavuutta lisaa se, ettd tybssd vastattiin
tutkimuskysymyksiin. Osa haastattelukysymyksista osoittautui opinnaytetyén tuloksen
kannalta turhiksi ja jotain tarkentavaa jai kysymatta lahes jokaisessa haastattelussa.
Olen kuitenkin tyytyvadinen, ettd ymmarsin muuttaa haastattelukysymysten jarjestysta ja
muotoa ensimmaisen haastattelun jalkeen, jolloin koin helpottavani haastattelutilannetta
vastaajan nakokulmasta. Toteutin kaikki opinnaytetyén prosessin vaiheet huolellisesti.
Olen kayttaytynyt asiallisesti tutkimuksessa mukana olleita tahoja kohtaan, seka viestinyt
selkeésti ja saanndllisesti aikomuksistani opinndytetydprosessin suhteen. Olen
informoinut tutkittavia saatekirjeella olennaisista asioista opinnaytetydhon liittyen.
Kerroin kirjeess& muun muassa siitd, ettd tyontekijd voi koska tahansa
tutkimusprosessin aikana peruuttaa osallistumisensa tutkimukseen ja siita, etta
analysoin aineistoa yleisella tasolla identifioimatta ketdan haastateltavista esimerkiksi
tekemisséni  siteerauksissa. Olen kunnioittanut tutkimukseen osallistuneiden

yksityisyyden suojaa sekd saanut tutkimusluvan opinnaytetyon toteuttamista varten
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Espoon kaupungilta ennen haastattelujen toteuttamista. Mielestdni onnistuin
toteuttamaan opinndytetydn hyvassa yhteistydssa tydelamén kumppanina toimineen
Tuomarilan perhetukikeskuksen kanssa.
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10 Pohdinta

Olen pyrkinyt opinnaytetyéssani kuvaamaan ajankohtaista aihetta, tydhyvinvointia,
organisaatiomuutoksen ndkodkulmasta. Organisaatiomuutoksista uutisoidaan ja
puhutaan jatkuvasti sosiaali- ja terveysalalla. Taloudellinen ja poliittinen tilanne vaikuttaa
tulevaisuudessa siihen, ettd monilla tyopaikoilla joudutaan sddstamaan ja tekeméaan
rakenteellisia ja henkilostoon kohdistuvia muutoksia. Muuttuva lainsdéadéantt saa aikaan
organisaatiomuutoksia erityisesti sosiaalialan tyopaikoilla ja jaa nahtavaksi, miten

tyohyvinvoinnin kokemukset muuttuvat alalla tulevina vuosina.

Aiemmissa tutkimuksissa on todettu, ettd organisaatioissa muutosten jatkuvuus,
samanaikaisuus ja nopeatahtisuus voivat lisata tyostressia ja heikentda tydhyvinvointia
(Luomala — Manka — Nuutinen 2008: 8). Myds tdméan opinnaytetydn tulokset vahvistavat
tuloksen, ainakin osittain. Organisaatiomuutos aiheutti osalle tyontekijoista stressin
kokemuksia ja oli heikentanyt joidenkin kohdalla tydhyvinvoinnin kokemusta. Muutos ei
kuitenkaan vaikuttanut siihen, miten ty6ssa viihdyttiin tai mitd omasta tydsta ajateltiin.
Nama asiat olivat sailyneet lAhes ennallaan, mikd luultavasti auttaa tyontekijoita
muutosprosessin lapikaymisessa. Opinnaytetydsta nousseet kokemukset osoittavat,
ettd nykyisessa tydelamassa tyontekijat joutuvat kohtaamaan uudenlaisia osaamiseen
ja jaksamiseen liittyvia paineita jatkuvasti muuttuvan tyOympariston ja vaihtuvien

tydtiimien johdosta.

Nayttaisi siltd, ettd organisaatiomuutokset voivat luoda ylimaaraistda haastetta
tyontekijoiden  tydhyvinvoinnille  muutosprosessien aikana. Tyon hetkellinen
kuormittavuus muutostilanteessa on syyta ottaa huomioon muutosta suunniteltaessa.
Organisaatiomuutoksen onnistumiseksi tyontekijoiltd vaaditaan keskeneraisyyden ja
stressin sietédmistd seka taitoa joustaa ja sopeutua. Muutosprosessissa tyontekijoiden
tybhyvinvointia tukee hyva esimiestyd, ja muutoksen syiden ymmartdminen.
Organisaatiomuutosten nakokulmasta olisi tarkead, etta tydhyvinvointitoimintaa
yllapidettaisiin ja kehitettaisiin tyopaikalla jatkuvasti. Tyontekijd on lahtbkohtaisesti itse
vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan. Nykyaan erilaisissa tydyhteisoissa toimiminen
edellyttdd monipuolisia ihmissuhdetaitoja, joita jokainen voi omalla kohdallaan kehittaa.
TyOyhteisbssa esimiehet ovat kuitenkin niitd vastuuhenkilitd, jotka johtavat
tyohyvinvointitoimintaa siind miss&d muitakin organisaation perustoimintoja, joten heidan

merkitystddn tyohyvinvoinnin  yllapitjind ei voida vahatelld. Tulevaisuuden
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organisaatioissa olisikin tarke&d, ettd joustoa ja yhteistd ymmarrysta ty6hyvinvointiin

liittyvissa teemoissa Ioytyisi niin alaisilta kuin esimiehiltakin.
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Saatekirje

Hyvat Tuomarilan perhetukikeskuksen tyontekijat. Suoritan haastattelututkimuksen
opinnaytetybni puitteissa elokuun aikana. Tutkimuksellani pyrin selvittdm&an
tydhyvinvointi kokemuksianne  ja ajatuksianne kevaalla  tapahtuneesta
organisaatiomuutoksesta.

Tutkimusmenetelmana on puolistrukturoitu haastattelututkimus, johon
tarvitsen yksildhaastateltavia. Haastattelumenetelma on selked ja sisaltda valmiit
kysymykset, joita kdydaan lapi keskustelunomaisesti. Aikaa haastatteluun olisi hyva
varata puolesta tunnista tuntiin.

Nauhoitan haastattelut aineistoin analysointia varten. En kuitenkaan keraa
haastattelutilanteessa minkéénlaisia nimi- tai tunnistetietoja, joten haastattelu ja koko
tutkimusprosessi eri vaiheineen on luottamuksellinen. Haastatteluista keratty aanitetty ja
aukikirjoitettu aineisto tuhotaan opinnaytetybén valmistuttua. Osallistuminen on
vapaaehtoista, mutta toivottavaa. Haastattelun ja siinA syntyneen aineiston
hyddyntamisen opinndytetydssa voi omalta osaltaan perua tutkimuksen missa
vaiheessa tahansa.

Opinnaytetytn toteuttamiseen olen saanut luvan Espoon kaupungin
sosiaali- ja kehittamistoiminnan yksikolta, sekd esimieheltédnne johtaja Jari Monoselta.
Opinnaytetyon suunnitelman on Metropolia Ammattikorkeakoulun osalta hyvéksyneet
lehtorit Ulla Saukkonen ja Riikka Harju. Opinnaytetyon tulokset esitelladn marras-
joulukuussa 2015, joko Metropolia Ammattikorkeakoulun opinndytetydn seminaarissa tai
vaihtoehtoisesti Tuomarilassa. Valmis opinnaytety0 julkaistaan Ammattikorkeakoulujen
julkaisuarkisto Theseuksessa.

Osallistumalla tutkimukseen sinulla on mahdollisuus kertoa tydhyvinvointi
kokemuksistasi tydyhteisdssanne tapahtuneen organisaatiomuutoksen naktkulmasta ja
nain tuottaa ajankohtaista tietoa siitd, miten sosiaalialalla nopeasti muuttuvat ty6olot
vaikuttavat ty6hyvinvointiin.

Haastattelut suoritetaan elokuun aikana tyontekijoille sopivina ajankohtina
kuitenkin niin, etteivat ne vaaranna asiakastyon sujuvuutta. Jos kiinnostuit tutkimukseen

osallistumisesta ilmoittaudu Emmille, niin sovitaan haastatteluaika.

Terveisin opiskelija Emmi llvespalo
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Haastattelukysymykset

TEEMA 1. ORGANISAATIOMUUTOS

Miten organisaatiomuutos on vaikuttanut kohdallasi tyétehtaviin?

2. Kuvaile, mita ajattelet tydpaikallasi tapahtuneesta organisaatiomuutoksesta talla
hetkella?
Mik& muutoksessa on ollut kaikkein haastavinta?
Kuvaile, millaisia hyvia asioita organisaatiomuutoksesta on tydsi kannalta
seurannut?

5. Onko muutosprosessin aikana syntynyt ymmarrys siitd, miksi muutos
toteutettiin?

6. Mitad olet oppinut muutosprosessin aikana?

TEEMA 2. TYOHYVINVOINTI

1. Kuvaile millaiseksi koet ty6hyvinvointisi talla hetkella?

2. Oletko tyytyvainen nykyiseen tyohosi? Miksi? Miksi et?

3. Onko tytpaikallasi tapahtunut organisaatiomuutos vaikuttanut tydhyvinvointiisi?
Kuvailisitko miten?
Millaiset asiat tydpaikallasi edistavat tydhyvinvointiasi?

Millaista tydhyvinvointia tukevaa toimintaa toivoisit tydpaikallesi?



