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Taman opinndytetyon tarkoituksena oli tarkastella organisaatiomuutosten seu-
rauksia tyoyhteison hyvinvoinnin nakokulmasta Yritys X:ssa. Tutkimuksen tavoit-
teena oli tuottaa kohdeyritykselle tietoa siita, millaiset asiat kuormittavat tyonte-
kijoiden tydhyvinvointia organisaatiomuutoksissa. Lisdksi tavoitteena oli kartoit-
taa tyontekijoiden toiveita tyohyvinvoinnin tukemiseen tulevissa organisaa-
tiomuutoksissa. Opinndytety6 antaa mahdollisuuden vahvistaa tydyhteison tyohy-
vinvointia tyontekijalahtdisesti tulevaisuuden muutostilanteissa.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys perustuu muutosjohtamiseen ja tyohyvin-
vointiin liittyvaan kirjallisuuteen, tyoterveyslaitoksen maarittelemiin mielekkaan
muutoksen periaatteisiin, verkkolahteisiin seka aihepiirista aikaisemmin tehtyihin
tutkimuksiin. Opinnaytetyossa kaytettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Tut-
kimusaineisto hankittiin eldytymismenetelmaa kadyttdaen. Aineiston analysointiin
kaytettiin seka aineistolahtoista etta teoriaohjaavaa sisallonanalyysia.

Opinndytetyon avulla selvisi, etta tyohyvinvointia kuormittaviksi tekijoiksi nahtiin
erityisesti esimiehen toimintaan ja johtamiseen liittyvat puutteet. Sen lisaksi tyo-
yhteison huono ilmapiiri, negatiivinen asenne seka riittamaton tuki tyoyhteisolta
koettiin tyohyvinvointia uhkaaviksi tekijoiksi. Tulevaisuuden organisaatiomuutok-
sissa tulisikin kiinnittda erityistd huomiota esimiehen toimintaan tydyhteisossa.
Myds tydyhteison toiminta muutosten aikana on otettava huomioon. Edelld mai-
nittujen lisdaksi huomiota tulisi kiinnittda myos yksilén seka organisaation toimin-
taan muutoksen keskella.

Avainsanat organisaatiomuutos,  tyohyvinvointi,  tyopahoinvointi,
muutosjohtaminen
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The purpose of this bachelor’s thesis was to find out how organizational changes
affect the well-being at work in the Company X. The aim of the study was to pro-
vide the organization with information about what kind of issues threaten employ-
ees’ well-being at work during organizational changes. A further aim was to chart
the employees’ wishes about supporting their well-being in future organizational
changes. This bachelor’s thesis also gives the opportunity to strengthen the well-
being of the work community in an employee-oriented manner in future change
situations.

The theoretical part of the study is based on literature about leading change and
well-being at work, the principles of meaningful change made by Finnish Institute
of Occupational Health, web sources and the previous studies about the topic.
Qualitative research methods were used in the bachelor’s thesis. The responses
were analyzed with both content-based analysis method and theory-based con-
tent analysis method.

The results of the bachelor’s thesis show that the shortcomings related to the
manager’s operations and management were seen as the most important factor
threatening the well-being at work. In addition to that, a bad atmosphere, a neg-
ative attitude, and insufficient support from the work community were also seen
as a factor that burden well-being at work. In future organizational changes the
attention should be paid especially to the manager’s operations. The work com-
munity’s actions during the changes should also be considered. In addition to the
above mentioned, attention should also be paid to the actions of the individual
and the organization during the organizational changes.

Keywords organizational change, well-being at work, workplace
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1 JOHDANTO

Muutokset kuuluvat nykyisin osaksi tyopaikkojen arkea (Virolainen 2012, 109).
Huolimatta siitd, koetaanko muutos negatiiviseksi vai positiiviseksi, se aiheuttaa
tyontekijoille usein stressitilan, jonka my6ta ihminen jannittda omaa parjaamis-
tdan muutosmyrskyn keskella (Virolainen 2012, 109). Muutoksen onnistunut lapi-
vienti riippuu usein enemman sen toteutustavasta kuin sisdllosta (Hokkanen &
Stérmberg 2003, 73). Oleellista onkin se, onnistuvatko esimiehet tekemaan muu-

toksen tarkoituksen ja tavoitteet ymmarrettavaksi (Jarvinen 2014, 97).

Paadyin kirjoittamaan opinndytetyoni organisaatiomuutosten vaikutuksista tyohy-
vinvointiin Yritys X:ssa. Tutkimukseen osallistuva Yritys X:n yksikko aloitti toimin-
tansa Vaasassa, syyskuussa 2017. Taman jdlkeen yksikossa on tyoskennellyt viisi
eri esimiesta sekd esimiesvaihdosten valilla tyoskennelleitd sijaistavia esimiehia.
Uusien johtajien ja johtamismallien myota tyoyhteisé on elanyt pitkaan keskella

jatkuvaa muutosta.

Opinnaytetyon toteuttaminen kyseiseen organisaatioon tuntuu luonnolliselta jat-
kumolta omaan ammatilliseen kasvuuni, silla olen myds itse tydskennellyt kysei-
sessa organisaatiossa. Koska olen kdynyt lapi organisaatiossa tapahtuneita organi-
saatiomuutoksia osana tyoyhteis6a, paatin valita opinnadytetyélleni aiheen, jonka

koin palvelevan tydyhteison tarpeita.

Esimiehen vaihtuminen on yksi isoimmista muutoksista tyontekijdiden ja tyopai-
kan arjen nakokulmasta. Vaikka uusi esimies tuo usein mukanaan parannuksia, ai-
heuttaa vaihdos lahes aina epavarmuutta, mikd on ennakoitavan esimiestyon na-
kdékulmasta vakava hairiotekija (Luoto 2015). Uusi esimies, vieraat toimintatavat
ja heikko ennakoitavuus saattavatkin aiheuttaa tyontekijoissa henkistd kuormi-

tusta (Virolainen 2021, 109).

Muutokseen ja muutosjohtamiseen liittyy paljon mielipiteita ja tunteita. Aihetta

on myos tutkittu vuosien saatossa runsaasti. Tasta huolimatta koen teeman olevan



edelleen ajankohtainen. Tydelamalahtdinen tutkimukseni tuo lisda arvokasta tie-
toa tybhyvinvoinnin tukemisesta muutosten keskella erityisesti tutkimukseen

osallistuvan case-yrityksen asumisyksikon henkilostolle.
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2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYS

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tarkastella muutosjohtamista ja muutos-
ten seurauksia tydyhteison hyvinvoinnin nakokulmasta. Opinnaytetyon kohdeyri-
tyksena toimii hoiva-, kuntoutus ja asumispalveluita tuottava case-yritys. Tutkimus
toteutettiin case-yrityksen Vaasassa sijaitsevassa mielenterveyskuntoutujien asu-
misyksikdssa, joka tarjoaa tehostettua palveluasumista aikuisille mielenterveys-
kuntoutujille. Yritys haluaa pysya nimettomana, minka vuoksi taustatiedot on pi-

dettava rajallisena.

Opinndytetyon tavoitteena on tuottaa case-yritykselle tietoa tyéntekijéiden toi-
veista tyohyvinvoinnin tukemiseksi tulevissa organisaatiomuutoksissa seka tietoa
siitd, millaiset asiat kuormittavat tyontekijoiden tyohyvinvointia muutosten kes-
kella. Lisaksi opinnaytetyd antaa mahdollisuuden vahvistaa tydyhteison tyohyvin-

vointia tyontekijalahtoisesti tulevaisuuden muutostilanteissa.
Opinnaytetyossani tarkasteltavat tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Millaiset tekijat kuormittavat tyoyhteisd6a organisaatiomuutoksissa?
e Miten tyontekijoiden tydhyvinvointia voitaisiin tulevaisuudessa tu-

kea paremmin organisaatiomuutoksissa?



11

3 OPINNAYTETYON TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Opinndytetyoni teoreettinen viitekehys perustuu muutosjohtamiseen ja tyohyvin-
vointiin liittyvaan kirjallisuuteen, tyoterveyslaitoksen maarittelemiin mielekkaan
muutoksen periaatteisiin seka verkkoldhteisiin. Lisdksi kdyn lapi aihepiirista teh-
tyja aikaisempia tutkimuksia ja esittelen muun muassa John P. Kotterin kahdek-
sanvaiheisen muutosjohtamisen mallin sekd Rauramon tyohyvinvoinnin portaat -
toimintamallin. Opinndytetyoni ydinkasitteita ovat organisaatiomuutos, muutos-

johtaminen, muutosvastarinta, tydhyvinvointi ja tydpahoinvointi.
3.1 Organisaatiomuutos

Organisaatiomuutos on rakenteellinen, koko organisaatiota koskeva toiminnalli-
nen muutos. Organisaatiomuutokset koskettavat usein useampaa tyontekijaa,
heidan tyotehtdvidan tai asemaa. Toisinaan se voi koskea myds koko organisaa-
tiota ja sen henkilostoa. Sisdllostaan huolimatta organisaatiomuutos on aina pro-

sessi, johon kuuluu erilaisia vaiheita. (Pahkin & Vesanto 2013, 4.)

Muutosprosessi alkaa, kun muutos tulee yleiseen tietoon. Muutos ei kuitenkaan
paaty kokonaisuudessaan silloin, kun uusi organisaatio tai toimintatapa astuu voi-
maan. Kun paivittdinen elama tydpaikalla muuttuu toisenlaiseksi, kuin se on ollut,
uuden toimintatavan opettelu vie huomattavasti kauemmin aikaa. Yksilon nako-
kulmasta tahan liittyy aina epdavarmuutta, epailyja ja kyseenalaistamista, vanhasta

luopumista sekd uuden opettelua. (Pahkin & Vesanto 2013, 4.)

Pahkinin ja Vesannon (2013) mukaan organisaatiomuutosten on todettu voivan
vaikuttaa tyontekijoiden terveyteen ja hyvinvointiin. Vaikutukset ovat usein pitka-
kestoisia ja voivat vaikuttaa vield vuosienkin kuluttua. Tyotyytyvaisyys ja tyotehta-
viin sitoutuminen voivat laskea muutosprosessin aikana ja elamanlaatu saattaa
heiketa esimerkiksi heikentyneen unen laadun seurauksena. Vaikutukset saattavat
nakya esimerkiksi kyynisyytena, stressina tai jopa emotionaalisena uupumuksena.

(Pahkin & Vesanto 2013, 5.)
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Organisaatiomuutoksia ei toteuta ainoastaan ylin johto, vaan niiden toteuttami-
nen vaatii koko tyoyhteison tyopanosta. Tydntekijat eivat siis ole vain passiivisia
muutoksen kohteita ja sopeutujia, vaan vastaavat omalta osaltaan tyokyvystaan,

hyvinvoinnistaan ja osaamisensa kehittamisesta. (Pahkin & Vesanto 2013, 6.)

3.2 Muutosjohtaminen

Johtamisessa on aina kyse vuorovaikutuksesta ihmisryhmien seka yksittdisten ih-
misten valilla. Vuorovaikutusta muovaavat ihmisten yksilolliset elamantilanteet,
arvot ja motivaatio. (Lehikoinen & Sinivuori 2014, 74.) Muutostilanteissa joudu-
taan vaistamatta tekemisiin seka yksildiden etta ryhmien kayttaytymista saatele-
vien lainalaisuuksien kanssa. Muutosten onnistunut lapivienti vaatii esimiehelta

naiden periaatteiden huomioimisen. (Jarvinen 2014, 97.)

Yrityksen muuttuvat tilanteet aiheuttavat johtamiselle jatkuvaa painetta (Lehikoi-
nen & Sinivuori 2014, 68.) Esimiesten rooli muutoksen keskelld on vaativa (TTL
2021b). Muutoksen koskiessa ihmisid, esimies joutuu kohtaamaan ilmioita, kuten
motivaatio, innostus, pelko, valtapyrkimykset, oman mukavuusalueen suojelemi-
nen ja muutosvastarinta. Nama ovat seka vaikeasti tunnistettavia etta vaikeasti

ymmarrettavia asioita. Siksi muutosjohtaminen vaatii taitoa. (Jadskeldinen 2020.)

Tyoterveyslaitos (2021a) maarittelee onnistuneen muutoksen kannalta keskeisiksi
asioiksi vuorovaikutteisen viestinnan, henkiloston osallistamisen seka erilaiset tu-
kitoimet. Naihin periaatteisiin panostamalla voidaan vahentaa epavarmuutta, pi-
taa tyon maara kohtuullisena ja yllapitaa tyoilmapiiria hyvana myos muutoksen
aikana. Lisaksi periaatteet edistavat ymmarrysta muutoksista, niiden seurauksista
ja merkityksesta, yllapitavat ja kehittdvat yksildiden henkilokohtaisia voimavaroja

ja auttavat henkil0st6a sopeutumaan paremmin muutokseen. (TTL 2021a.)



13

3.2.1 Viestinta

Muutosten johtaminen ei koskaan ole pelkka tiedotusluontoinen asia. Tyontekijat
haluavat ymmartaa, mistd muutoksessa on kyse. (Jarvinen 2014, 101.) Muutos-
viestinta on parhaimmillaan kahdensuuntaista, organisaation eri tasoilla toteutu-
vaa vuoropuhelua muutosprosessin etenemisesta (TTL 2021a). Jotta muutos voi-
daan toteuttaa onnistuneesti, tulee johdon sitoutua viestintdan kokoaikaisesti
sekd oikea-aikaisesti, mahdollisimman varhaisessa vaiheessa (TTL 2021b). Sadhkoi-
sen ja kirjallisen viestinnan lisaksi muutosviestinta tarvitsee myos kasvokkain ta-

pahtuvaa tiedottamista (Rauramo 2012, 96).

Viestinnan tavoite on auttaa kaikkia ymmartamaan organisaatiomuutoksen syyt ja
tavoitteet (TTL 2021a). Esimiehen tehtavana on tehda muutoksen tarkoitus ja ta-
voitteet ymmarrettaviksi tyontekijoille (Jarvinen 2014, 97). Tama on Jarvisen
(2014, 97) mukaan ensiarvoisen tarkeaa, silla ihmisen on vaikea tyoskennella sel-
laisten asioiden puolesta, joiden merkitysta ei ymmarra. Mikali ihminen kadottaa
tyonsa merkityksen pitkdaikaisesti, voi tama vaikuttaa tydmotivaatioon negatiivi-

sesti (Jarvinen 2014, 98).

Esimiehen vastuulla on pitda keskustelu rakentavalla pohjalla ja tulevaisuuteen
suuntaavana. Viestinnan tueksi voi rakentaa organisaatiotasoisen viestintasuunni-
telman, jossa otetaan huomioon muutosprosessin eri vaiheet ja kohderyhmat.

(TTL 2021a.)

3.2.2 Osallistaminen

ltsemaaraamispyrkimys on yksi merkittdava ihmisen toimintaa ohjaava tekija. Tyo6-
paikalla itsemaaraamispyrkimyksen tavoittelu voi ndkya siten, ettd tyontekija saat-
taa vastustaa hdnen itsensa kannalta hyodyllista ideaa vain siksi, etta se on jonkun
toisen tekema tai siksi, ettei hanta ole osallistettu riittavasti ehdotuksen valmiste-
lussa; itsemaadrdaamistunne koetaan siis uhatuksi (Jarvinen 2014, 105). Itsemaaraa-

mispyrkimys selittdd myos sen, miksi tyopaikkojen erilaiset seurantajarjestelmat
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herattavat usein runsaasti vastarintaa. Kyse on henkiloston pelosta vapauden ra-

joittamista kohtaan. (Jarvinen 2014, 107.)

Tyontekijoiden itsemaadraamispyrkimys tuo omat haasteensa esimiestyohon.
Haasteellista muutosten johtamisessa on se, miten vieda lapi uudistus siten, etta
tyontekijat eivat koe itsendisyyttdan uhatuksi. Erityisen haastavia ovat paatokset,

joiden seuraukset ovat tyontekijoiden kannalta ikavia. (Jarvinen 2014. 107-108.)

Henkildston osallistaminen muutosprosessin suunnitteluun ja toteuttamiseen var-
mistaa sitoutuneen henkiléston ja toimivan organisaation viela muutosprosessin
jalkeenkin. Kun henkilosto tulee kuulluksi ja heidan mielipiteensa huomioidaan,
tyontekijat kokevat, ettei asioita vain paatetd heidan puolestaan. Parhaimmassa
tapauksessa organisaatiomuutoksessa jokainen tydntekija saa mahdollisuuden
vaikuttaa omaan rooliinsa tulevassa organisaatiossa. Lisaksi tyontekijalla on mah-
dollisuus tuoda esiin oma osaamisensa ja tarttua tarjolla oleviin tilaisuuksiin. Muu-
toksen toteuttamisen tueksi on mahdollista koota muutostukiryhmad, jonka vas-
tuulla on suunnitella ja tukea muutoksen toteutumista koko prosessin ajan. (TTL

2021a.)

3.2.3 Tukitoimet

Muutostilanteissa ihmisten ammatillinen osaaminen joutuu usein koetukselle.
Tyontekijat pelkaavat, miten tulevat selviamaan muuttuvissa olosuhteissa. Lajin-
kehityksellisesta nakokulmasta pelot ovat palvelleet ihmista. Uusiin tilanteisiin on
kannattanut varautua, silla ne ovat saattaneet merkita suurta vaaraa. (Jarvinen

2014, 114.)

Vaikka tyontekijat kaipaavat usein tyohonsa itsenaisyyttd, se ei poista tarvetta esi-
miehen tuelle ja avulle. Johtamisen nakoékulmasta yhtal6 ei ole helppo. Yhtaalta

esimiehen tulisi luottaa tyontekijoihinsa ja valttaa liiallista kontrollia. Toisaalta ha-
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nen pitdisi osoittaa kiinnostusta tyontekijoidensa tyota kohtaan ja tukea heita tar-
peen mukaan. Toiveet my0s vaihtelevat tyontekijakohtaisesti. Jotkut kokevat esi-

miehen puuttuvan liikaa ja toiset kaipaavat enemman apua. (Jarvinen 2014, 111.)

Johdon tehtaviin kuuluu organisoida tukea tyontekijoille, tydryhmille ja esimiehille
sekd muutoksen aikana etta sen jalkeen. Organisaation tarjoama tuki auttaa hen-
kilostoa sopeutumaan muutokseen. Tuki voi olla esimerkiksi valmennusta kohdata
muutosprosessista seuraavia tunteita tai mentorointia muutosjohtajuuden kehit-
tamiseksi uusille esimiehille. Koska tuen tarve on vaihtelevaa, on hyva selvittaa,
millaista tukea henkil6sto kokee tarvitsevansa. Organisaation omien resurssien li-
saksi henkilostd voi hyodyntaa esimerkiksi tyoterveyshuollon tarjoamia tukimuo-

toja. (TTL 2021a.)

3.3 Muutosvastarinta

Kun muutosta on kasitelty riittavasti, seuraa paatoksenteko. Tyontekijat joko si-
toutuvat muutokseen tai asettuvat vastustamaan sitd. Vastarinta voi olla joko ak-
tiivista tai piilevaa. Piilevalla muutosvastarinnalla tarkoitetaan sitd, ettda muutok-
sesta ei valiteta daneen, mutta sen edistamiseksi ei tehda enempaa, kuin on valt-

tamatonta. (Jaaskeldinen 2020.)

Erds aktiivisen muutosvastarinnan muoto on erilaisten huhujen levittaminen. Talla
pyritdan heikentdmaan tydyhteisbn muutosenergiaa. (Jaaskeldinen 2020.) Tilan-
teisiin liittyy usein erilaisia pelkoja ja mielikuvia, jotka ovat usein seurausta puut-
teellisesta viestinnasta. Yhtena syyna heikkoon viestintddan nahdaan se, etta paal-
likot ovat usein miettineet muutokseen liittyvia asioita jo pitkaan, eivatka tule aja-

telleeksi sitd, ettd tyoyhteisolle asiat tulevat yllatyksena. (Jarvinen 2014, 101.)

Voimakas muutosvastarinta on yleensa merkki siita, ettd muutoksen tyostaminen
on vield kesken. Se on myo6s ihmisen luonnollinen tapa suhtautua uusiin asioihin.
(Jaaskeldinen 2020.) Parhaimmillaan muutosvastarinta voi myos synnyttaa raken-

tavaa, kriittista keskustelua, jolloin se voidaan nahda myo6s positiivisena ilmiona
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(Rauramo 2012, 95). Ammattitaitoinen esimies ei tuomitse muutosvastarintaa ko-
kevia tydntekijoita, vaan miettii keinoja, joilla tukea tyoyhteis6dan. Ihmiset muut-
tuvat kukin omaan tahtiinsa. Esimiehen tehtavana on auttaa myds muutosvauh-
diltaan hitaampia tyontekijoita voittamaan oma muutosvastarintansa. (Jaaskelai-

nen 2020.)

Muutostilanteissa korostuu usein se, miten tyontekijat tulkitsevat tapahtumia aina
omiin kasityksiinsa perustuen (Jarvinen 2014, 99). Tydntekijat, jotka ovat aiemmin
kdyneet lapi vaikeita muutosprosesseja, muodostavat usein ennakkoluuloja myds
uusissa muutostilanteissa (Kotter 2012, 19). Menneisyyden tapahtumat ja niista
syntyneet tulkinnat ovat siis keskeisessa asemassa silloin, kun tydpaikalla tapahtuu
asioita, joista tyontekijoilla on puutteelliset tiedot. Jarvinen (2014, 103) vaittaa,
ettd muutostilanteissa ongelmana ei usein olekaan uusien toimintatapojen omak-
suminen, vaan ennen kaikkea vanhoista kasityksista pois oppiminen. Siksi esimie-
hen on hyva tuntea tyoyhteisdnsd menneisyys muutoksen darella (Jarvinen 2014,

103).

3.4 Tyohyvinvointi

Tyonhyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu monesta eri osa-alueesta (Stagnas-
Lund 2015). Sosiaali- ja terveysministerion (STM 2021) mukaan sen muodostavat
tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus seka hyvinvointi. Lisdksi sosiaali- ja ter-
veysministerid (STM 2021) maarittelee tydhyvinvointiin vaikuttaviksi tekijoiksi hy-
van ja motivoivan johtamisen, tyoyhteison ilmapiirin seka tyontekijoiden ammat-

titaidon.

Virolaisen (2012, 11) mukaan kokonaisvaltainen tyohyvinvointi sisaltaa fyysisen,
psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen tyéhyvinvoinnin. Osa-alueet liittyvat tiiviisti toi-
siinsa, minka vuoksi tyohyvinvointia tuleekin tarkastella kokonaisvaltaisesti. Puut-
teet yhdessa osa-alueessa heijastuvat herkasti myds muihin osa-alueisiin. (Virolai-

nen 2012, 11.) Vastuu tydhyvinvoinnin edistamisestd kuuluu sekd tydonantajalle
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ettd tyontekijoille (STM 2021). Tutkimukseen osallistuva case-yritys mittaa henki-

[6stonsa tyytyvaisyytta sadannollisesti nelja kertaa vuodessa.

3.4.1 Fyysinen tyohyvinvointi

Fyysinen tyohyvinvointi on hyvin nakyva osa kokonaisvaltaista tyohyvinvointia.
Osa-alue pitda sisalladan muun muassa fyysiset tydolosuhteet ja tyon fyysisen kuor-
mituksen. Myds tyOopaikan siisteys, lampdotila, melu ja tyovalineet vaikuttavat osal-
taan fyysisiin tyoolosuhteisiin. Kehon kuormittumiseen voi vaikuttaa esimerkiksi
tyokierrolla, jossa tehdaan valilla erilaisia tyotehtavia. Kun tyotehtavat vaihtuvat,
fyysisen kuormituksen lisaksi myos psyykkinen kuormitus muuttuu uusien tyéteh-

tavien myota. Tyypillisesti tama piristaa yksiléa. (Virolainen 2012, 17.)

3.4.2 Psyykkinen tyohyvinvointi

Psyykkisen tydhyvinvoinnin merkitys on kasvanut viimeisten vuosien aikana yha
keskeisempadan rooliin tyohyvinvointia tarkasteltaessa. Se pitaa sisallaan muun
muassa tyon stressaavuuden, tyOpaineet seka ilmapiirin. Siind, missa tyon fyysis-
ten olosuhteiden vaikutukset kokonaisty6hyvinvointiin on marginaalista, psyykki-
nen hyvinvointi saattaa kaivata kohentamista. Talla saattaakin olla suuri merkitys
sairauspoissaolojen ehkaisyssa seka yleisessa tyossa viihtymisessa. Psyykkiseen
tyohyvinvointiin liittyy se, etta tyontekija kokee tydtehtavansa mielekkaiksi. Tama

myos edistaa yksilon mielenterveytta. (Virolainen 2012, 17.)

3.4.3 Sosiaalinen ty6hyvinvointi

Sosiaalinen tydhyvinvointi tarkoittaa mahdollisuutta sosiaaliseen kanssakaymi-
seen tydyhteison jasenten kesken. Tydkavereihin tutustuminen ihmisina liittyy
myos olennaisesti sosiaaliseen tydhyvinvointiin. (Virolainen 2012, 24.) Virolainen
(2012, 24) tuokin esiin, etta kun tyokaverin tuntee henkilokohtaisella tasolla, on
hanta helpompi lahestyda myds tybasioissa aina tarpeen tullen. Ystavyyssuhteet
ovatkin tyopaikoilla yleisia ja niiden on todettu vaikuttavan positiivisesti tyohyvin-

vointiin (Virolainen 2012, 25). Aina tyokavereiden valinen ystavyys ei kuitenkaan
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ole ongelmatonta. Virolaisen (2012) mukaan 10 % suomalaisista tyontekijoista on

kokenut ristiriitoja ystavyyssuhteessa tyokaverin kanssa. (Virolainen 2012, 25.)

3.4.4 Henkinen tyohyvinvointi

Henkinen tyohyvinvointi liitetddan usein osaksi psyykkista hyvinvointia (Virolainen
2012, 26). Virolainen (2012, 26) haluaa kuitenkin nostaa sen omaksi osa-alueek-
seen, silla henkisyydesta tyopaikoilla on alettu keskustella lisddantyvissda maarin

viime vuosien aikana.

Henkisyydella tarkoitetaan sitd, miten tyontekijat kohtaavat toisensa, miten yh-
teisty6 sujuu ja miten asiakkaita kohdellaan. (Virolainen 2012, 26). Lisdksi siihen
liittyy tunne oman ja tydpaikan arvomaailman kohtaamisesta. Organisaation kor-
kea arvomaailma ja selked missio luovat puitteet henkisen hyvinvoinnin rakenta-
miselle. Tyontekijan ja organisaation valiset arvoristiriidat voivat puolestaan ai-

heuttaa tyopahoinvointia. (Virolainen 2012, 27.)

3.4.5 Muutos ja tyéhyvinvointi

Ty6elaman muutokset edellyttavat jatkuvaa sopeutumista ja uudistumista niin or-
ganisaatiolta, yhteisolta, kuin yksiléltakin (Rauramo 2012, 93). Jos muutoksia ta-
pahtuu liikaa ja lilan nopeasti, aiheuttaa se tyontekijoissa usein turvattomuutta
(Rauramo 2012, 95). Tyéhyvinvoinnin ndakokulmasta muutokseen kannattaakin va-
rautua hyvissa ajoin. Tiedotuksen ollessa ennakoivaa, avointa ja riittdvaa, muutok-
sen lapivieminen helpottuu. Tyéntekijéiden mielipiteiden ja tuntemusten huomi-
oiminen myods vahentdd muutosvastarintaa. Tyontekijoille on tarkeaa luoda tur-
vallisuuden tunnetta antamalla heille riittavasti aikaa sopeutua tulevaan muutok-

seen. (Virolainen 2012, 110.)

Ty6hyvinvoinnin kannalta muutokset vaikuttavat kaksijakoisesti. Toisaalta muutos
tarjoaa mahdollisuuden oppia ja kehittya, mika vaikuttaa ihmisen hyvinvointiin ja

motivaatioon myonteisesti. Toisaalta heikosti toteutettu muutos voi aiheuttaa
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tyopahoinvointia. Muutos voi olla my6s jatkuvaa, mika saattaa aiheuttaa tyonte-
kijoissa turhautuneisuutta: juuri, kun edellinen toimintamalli on opittu, tuleekin jo
seuraava. Tama saattaa laskea tyontekijoiden motivaatiota. (Virolainen 2012,

110.)
3.5 Tyopahoinvointi

Vaikka ty6hyvinvointi ei tarkoita ainoastaan tydopahoinvointitekijoiden kitkemista,
saattavat tyopahoinvointia aiheuttavat tekijat toimia merkittavana tyéhyvinvoin-
nin esteend. Yleisimpia tyopahoinvointitekijoita ovat stressi sekd tyon kiireisyys.
Pitkaan jatkuessaan ne aiheuttavat tyypillisesti tyduupumusta, tyén ilon katoa-
mista ja jopa burnoutia. Stressin ja kiireen lisdksi merkittavana tyohyvinvoinnin es-
teena voidaan pitda epavarmuutta tyopaikalla seka tydpaikkakiusaamista. (Viro-

lainen 2012, 30.)
3.5.1 John P. Kotter: muutosjohtamisen malli

Muutosjohtamista on tutkittu vuosien saatossa runsaasti. Harvard Business
Schoolin professori, organisaatioiden muutosjohtamisen johtava asiantuntija John
P. Kotter esittaa teoksessaan Leading Change (2012, 23) kahdeksanvaiheisen muu-

tosjohtamisen mallin. Nama kahdeksan vaihetta ovat

Korosta muutoksen valttamattéomyytta
Perusta muutosta johtava tiimi

Luo visio ja strategia

Kommunikoi

Mahdollista toiminta

Luo lyhyen tdhtaimen voittoja

Al3 anna periksi

© N o kW NoE

Tee muutoksesta pysyva (Kotter 2012, 23.)

Kotter (2012, 25) korostaa teoksessaan jokaisen vaiheen merkitystd onnistuneen

muutoksen lapi viemiseksi.
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3.5.2 Rauramo: Tyéhyvinvoinnin portaat

Rauramo (2012) esittelee teoksessaan "TyOhyvinvoinnin portaat: viisi vaikuttavaa
askelta” tyohyvinvoinnin kestdavaan kehittdmiseen soveltuvan tyéhyvinvoinnin
portaat -toimintamallin, joka perustuu Abraham Maslow’n teoriaan tarvehierarki-
asta. Toimintamallissa on kyse ihmisen perustarpeista suhteessa tyohon seka nai-

den tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon (Rauramo 2012, 13).

Ty6hyvinvoinnin portaat -malli on luotu jo olemassa olevia tydkykya yllapitavan
toiminnan ja tyéhyvinvoinnin edistamisen malleja ja maaritelmia hyédyntamalla
vhdistden niiden sisdltdja Maslowin tarvehierarkian mukaisesti. Mallin tarkoituk-
sena on kehittda yksilon omaa, tyoyhteison ja organisaation tyohyvinvointia por-

ras portaalta. (Rauramo 2012, 13.)

Maslow’n tarvehierarkian mukaan on olemassa ainakin viisi tavoitetta, joita voi-
daan kutsua perustarpeiksi. Nama viisi perustarvetta ovat fysiologiset tarpeet, tur-
vallisuuden tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. Naiden tarpei-
den ajatellaan olevan toisistaan riippuvaisia hierarkisen olettamuksen mukaisesti.
Ty6hyvinvoinnin portaat -mallissa portaat on nimetty uudelleen, tydelamaan pa-
remmin sopiviksi kasitteiksi: terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaa-

minen. (Rauramo 2012, 13.)

Osaaminen

Arvostus

Yhteisollisyys
Turvallisuus

Terveys

Kuva 1: Tyéhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15).
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Terveys. Tyohyvinvoinnin portaat -mallin ensimmaiselld portaalla ovat ihmisen
psykofysiologiset perustarpeet. Portaan tavoitteena on hyva terveys. Tavoite tayt-
tyy, kun tyo on tekijansa mittaista ja mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan. Tarke-
assa roolissa ovat myos riittava ja laadukas ravinto, lilkunta seka sairauksien eh-
kaisy ja hoito. Tyoterveyshuolto on asiantuntijana merkittavassa roolissa tyohyvin-

voinnin portaat -mallin ensimmaisella portaalla. (Rauramo 2012, 14-15.)

Turvallisuus. Toimintamallin toisen portaan tavoitteena on kokonaisvaltainen tur-
vallisuus. Tavoitteen tayttymisen edellytyksena ovat turvallinen tyoymparisto ja
turvalliset toimintatavat, riittdva toimeentulo, tydsuhteen vakaus seka oikeuden-
mukainen ja tasa-arvoinen tyoyhteiso. Tavoitetta tyopaikoilla tukevat jarjestelmal-
linen riskienhallinta seka aktiivinen ja asianmukainen tyésuojelun yhteistoiminta.

(Rauramo 2012, 14.)

Yhteiséllisyys. Portaikon kolmannella tasolla on yhteisollisyys. Yhteis6llisyyden tar-
peen tyydyttyminen vaatii yhteishenkea tukevia toimia seka tuloksesta ja henki-
[6stosta huolehtimista. Keskeisessa roolissa ovat myds avoimuus ja luottamus seka
tyontekijan vaikutusmahdollisuudet omaan tyohonsa. Muita tarkeita seikkoja ovat
toimivat esimies-alaissuhteet, kokouskdytannot ja kehittyva tyd. Onnistuessaan
yhteisollisyyden tavoite tukee perustehtavaa, paamaaraa, tavoitteita seka yksilon

hyvinvointia. (Rauramo 2012, 14.)

Arvostus. Tyohyvinvoinnin portaat -toimintamallin neljannen portaan tavoitteena
on arjessa nakyva ja tuntuva arvostus sekd omaa etta toisten tyota kohtaan. Ta-
voitetta tukevat hyvinvointia ja tuottavuutta edistdava paamaara ja strategia seka
eettisesti kestavat arvot, jotka nakyvat kdytannon tyossa. Tavoitteen tayttymisen
kannalta tarkedssa roolissa ovat myds oikeudenmukainen palkka ja palkitseminen,

palautekaytannot seka toiminnan arviointi ja kehittdminen. (Rauramo 2012, 14.)

Osaaminen. Korkeimmalla portaalla on itsensd toteuttamisen tarve. Tarpeen tyy-
dyttymista edistaa seka yksilon ettd yhteison oppimisen tukeminen. Osaamisen

kehittaminen tukee seka yksilon osaamista ettd organisaation visiota ja tavoitteita.
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Tyon tulisi tarjota tekijalleen oppimiskokemuksia, oivaltamisen iloa sekd mahdol-
lisuuden oman ammattitaidon taysipainoiseen hyodyntamiseen. Huomiota tulee

kiinnittdaa myos tydympariston ja tyoolojen viihtyisyyteen. (Rauramo 2012, 14.)

3.5.3 Aihepiirin muut tutkimukset

Tyohyvinvointia muuttuvassa tyoymparistossa on tarkastellut myds Reetta Vaisa-
nen (2018) Pro gradu -tutkielmassaan Tyohyvinvointi sosiaalityén muuttuvassa
toimintaymparistossa. Vaisasen tavoitteena oli selvittaa, millaista on hyvinvointia
huomioiva muutosjohtaminen sosiaalitydssa. Vaisdasen tutkielmassa todettiin, etta
muutostilanteissa hyvinvointia voidaan korostaa ihmisten valiselld vuorovaikutuk-

sella seka lasna olevalla kohtaamisella. (Vaisanen 2018, 2.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Toteutan opinnaytetyoni laadullisena, eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Kvalitatii-
vinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen menetelmasuuntaus, jonka tarkoituk-
sena on pyrkia ymmartamaan kohteen ominaisuuksia, merkityksia ja laatua koko-

naisvaltaisesti (Jyvaskylan yliopisto 2015).

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimukseen osallistuvat henkilot saavat suhteel-
lisen vapaamuotoisesti kertoa aihealueeseen liittyvista mielipiteistaan ja koke-
muksistaan (Tilastokeskus 2021). Kvalitatiivinen tutkimus ei pyri tuottamaan tilas-
tollisia yleistyksia. Sen sijaan silla pyritadn kuvaamaan jotakin tapahtumaa, ym-
madrtamaan tietynlaista toimintaa tai antamaan jostakin ilmidsta teoreettisesti
mielekas tulkinta. (Eskola & Suoranta 1996, 34.) Laadullista tutkimusmenetelmaa
voidaan kayttaa seka itsendisena tutkimusmenetelmana etta kvantitatiivisen tut-

kimuksen parina (Tilastokeskus 2021)

4.1 Aineistonkeruumenetelma

Tutkimusaineiston hankkimiseen kadytan laadulliseksi aineistonkeruumenetel-
maksi luokiteltavaa elaytymismenetelmaa. Eldytymismenetelmassa tutkimukseen
osallistuville annetaan kehyskertomus, jonka tuottamien mielikuvien mukaan he
kirjoittavat lyhyen tarinan (KAMK 2021). Jotta tutkimus tuottaisi vastauksia tutki-
muskysymykseen mahdollisimman hyvin, on kehyskertomusten muotoilu tarkeaa
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Vastaaja vie mielikuvituksensa avulla
kehyskertomuksessa maaritellyn tilanteen eteenpain tai kuvaa, mita tilannetta en-
nen on tapahtunut. Tarinoiden ei tarvitse olla kuvauksia todellisuudesta, vaan

mahdollisia tarinoita siitd, mitd eri asiat merkitsevat. (KAMK 2021.)

Eldytymismenetelman valinta perustuu luotettavan ja totuudenmukaisen tutki-
mustuloksen saavuttamiseen. Koska toteutan tutkimuksen omalla tyopaikallani,
haastattelijan ja haastateltavien valiset vuorovaikutussuhteet olisivat mita luulta-

vimmin vaikuttaneet haastattelutilanteisiin ja niista saatuun tutkimusaineistoon.
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Eldaytymismenetelmd mahdollistaa tutkimukseen osallistumisen nimettomana,
eika se edellyta vuorovaikutusta tutkimuksen tekijan kanssa. Tama edesauttaa tie-

donsaannin luotettavuutta.

Elaytymismenetelman kaytossa keskeista on variointi. Tutkijan tehtavana on luoda
samasta kehyskertomuksesta kaksi tai useampia versioita, jotka poikkeavat jonkin
keskeisen seikan suhteen toisistaan. (KAMK 2021). Oleellista on, etta kehyskerto-
muksissa vaihtelee vain yksi seikka (Eskola & Suoranta 1996, 85). Nain saadaan
selville variaation vaikutukset. Kehyskertomuksen variointi erottaa taman aineis-
tonkeruumenetelmadn monesta muusta tiedonhankintamenetelmasta, mika ko-

rostaa eldytymismenetelman erikoista luonnetta. (KAMK 2021.)

Tdssa opinnaytetydssa kehyskertomusten variointi perustuu henkilon tyéhyvin-
vointiin organisaatiomuutoksen keskella. Eldytymismenetelman ensimmaisessa
kehyskertomuksessa henkild kokee organisaatiomuutoksen motivoivana mahdol-
lisuutena ja kokee jaksavansa tyossaan hyvin sekd muutoksen aikana etta sen jal-
keen. Eldytymismenetelman toisessa kehyskertomuksessa organisaatiomuutos
koetaan sen sijaan pelottavaksi sekd tyohyvinvoinnin tasoa merkittavasti laske-

vaksi tekijaksi.

Loin tutkimustani varten seuraavat kehyskertomukset:

1. Tyopaikkasi esimies kertoo irtisanoutuneensa ja ilmoittaa, etta taloon tu-
lee uusi esimies. Ndet tulevan organisaatiomuutoksen motivoivana mah-
dollisuutena ja koet jaksavasi tyossasi hyvin sekd muutoksen aikana etta

sen jalkeen. Mitka asiat ovat edesauttaneet tyohyvinvointiasi?

2. Tyopaikkasi esimies kertoo irtisanoutuneensa ja ilmoittaa, etta taloon tu-
lee uusi esimies. Tuleva organisaatiomuutos pelottaa. Koet ty6hyvinvoin-
tisi laskevan merkittavasti jo muutoksen aikana seka sen jalkeen. Mitka

asiat ovat vaikuttaneet jaksamiseesi negatiivisesti?
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4.2 Tutkimuksen kohde

Tutkimuskohteena toimi Yritys X:n Vaasassa sijaitseva mielenterveyskuntoutujien
asumisyksikko, jossa tyoskentelee sosionomeista, ldhihoitajista seka sairaanhoita-
jista koostuva moniammatillinen henkilékunta. Kutsuin tutkimukseen asumisyksi-
kon vakituisen henkilokunnan: ohjaajat (ldhihoitajat), sosionomit, sairaanhoitajat
seka yksikdnjohtajan. Vastausaikaa varattiin 30 minuuttia. Tutkimukseen osallis-

tuminen oli vapaaehtoista.

4.3 Aineiston analysointi

Laadullisen aineiston analyysin tarkoituksena on luoda aineistoon selkeytta ja
tuottaa uutta tietoa tutkittavasta asiasta. Aineisto pyritdan tiivistamaan siten, etta
sen sisaltama informaatio ei katoa. (Eskola, Suoranta 1996, 104.) Tdssa opinnayte-
tyossa kaytan tutkimusaineiston analysointiin sekad aineistolahtoista etta teoriaoh-

jaavaa sisalléonanalyysia.

4.3.1 Sisallonanalyysi

Sisdllénanalyysi on kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytettava tapa analysoida ai-
neistoa. Sita kdytetaan tekstimuotoisten aineistojen analysoimisessa. Sisdllénana-
lyysin tarkoitus on saada tutkimusaineistosta esiin tekstissa esiintyvat merkitykset,
yhtaldisyydet seka erot ja kuvata niita sanallisesti. Sisalldnanalyysia on tarkoituk-
sen mukaista kadyttaa silloin, kun aineiston keskeiset asiat halutaan kuvata tiiviste-
tysti sanallisesti. Sisalldnanalyysi voidaan toteuttaa kolmesta eri lahtokohdasta: ai-
neistolahtdisesti, teorialdhtoisesti tai teoriaohjaavasti. (Leinonen 2018.) Seuraa-

vaksi esittelen tassa opinnaytetydssa kaytettavia sisallonanalyysin keinoja.

4.3.2 Aineistolahtéinen sisdllonanalyysi

Aineistoldahtoisessa sisadllonanalyysissa analyysin tekoa ohjaa aineisto. Tutkija nos-

taa aineistosta esiin sen keskeisimmat seikat riippumatta siita, tukevatko aiemmin
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tehdyt tutkimukset saatuja tuloksia. (Leinonen 2018.) Aineistoldhtodinen sisal-
I6nanalyysi etenee kolmivaiheisesti. Nama vaiheet ovat aineiston redusointi eli
pelkistaminen, klusterointi eli ryhmittely seka abstrahointi eli yleiskasitteiden
muodostaminen. (Tuomi & Sarajadrvi 2006, 110-111.) Tutkija pyrkii ymmartamaan
tutkimukseen osallistuvia heidan omasta nakdkulmastaan kaikissa analyysin vai-

heissa (Tuomi & Sarajarvi 2006, 115).

Aineiston redusoinnilla tarkoitetaan tutkimukselle oleellisien kohtien etsimista ai-
neistosta. Nama kohdat merkitaan esimerkiksi alleviivauksilla. (Leinonen 2018.)
Talloin aineistosta karsitaan kaikki tutkimukselle epdolennainen tieto pois (Tuomi

& Sarajarvi 2006, 111).

Klusteroinnilla tarkoitetaan pelkistettyjen ilmausten ryhmittelya siten, ettd samaa
asiaa tarkoittavat ilmaukset muodostavat oman alaluokkansa. Tutkija nimeaa ala-
luokat sisaltoa kuvaavalla otsikolla. (Leinonen 2018.) Klusteroinnin myota aineisto
tiivistyy (Tuomi & Sarajarvi 2006, 113). Tata seuraa aineiston abstrahointi, jossa
edellisessa vaiheessa luodut alaluokat yhdistellaan ja niista muodostetaan ylaluok-
kia. Naista puolestaan muodostetaan paaluokkia, ja paaluokista yksi yhdistava
luokka. (Leinonen 2018.) Klusterointi ndhddan jo osana abstrahointiprosessia

(Tuomi & Sarajarvi 2006, 114).

4.3.3 Teoriaohjaava sisdllénanalyysi

Teoriaohjaava sisdllonanalyysi etenee, aineistoldahtdisen sisallonanalyysin tapaan,
aineiston ehdoilla. Eron voi nahda siind, miten aineistoldahtodisessa sisallonanalyy-
sissa teoreettiset kasitteet luodaan aineistosta, kun taas teoriaohjaavassa ne esi-
tellaan valmiina, teorian pohjalta jo tiedettyna tietona. (Tuomi & Sarajarvi 2006,

116.)

Teoriaohjaavan analyysin aikana teoria ja aineisto ohjaavat vuorotellen tutkijan
ajattelua. Se, miten paljon ja missa maarin teoria ohjailee analyysia, vaihtelee tut-

kimuskohtaisesti. Teoriaohjaavuus voi toteutua tutkimuksessa myos siten, etta
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analyysi tehdaan ensin aineistoldahtdisesti. Lopuksi aineiston perusteella tehdyt

havainnot liitetadn teoriaan. (Leinonen 2018.)

Tassd opinndytetyossa teoriaohjaavaa sisallonanalyysia hyédynnetaan peilaamalla
tutkimustuloksia Rauramon tyohyvinvoinnin portaat -toimintamalliin. Paadyin ta-
han siksi, etta opinnaytetyoni tarkoituksena on tarkastella organisaatiomuutosten
vaikutuksia tydyhteison hyvinvointiin tydyhteisén nakdkulmasta. Oman nakemyk-
seni mukaan Kotterin muutosjohtamisen malli olisi kuvannut tilannetta paremmin,
mikali tutkimus olisi kasitellyt organisaatiomuutosten onnistunutta lapivientia or-

ganisaation johdon nakékulmasta.

4.4 Eettisyys

Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2013, 23-25) mukaan eettisesti hyvan tutki-
muksen teossa tulee noudattaa hyvaa tieteellista kaytantoa. Hyvalla tieteellisella
kaytannolla tarkoitetaan rehellisyyden, tarkkuuden ja huolellisuuden noudatta-
mista tutkimustyota tehdessa. Eparehellisyytta on sen sijaan valtettava tutkimus-
tyon jokaisessa vaiheessa. Hyva tieteellinen kaytantd on huomioitava myos tutki-
musaineiston sailytyksessa seka aineiston raportoinnissa. Lisaksi hyvan tieteellisen
kdytannon noudattamisessa on kunnioitettava ihmisarvoa: osallistuvilta henki-
[6iltd on hankittava suostumus tutkimukseen osallistumiseen. Pakottaminen rik-
koisi henkilon itsemaaraamisoikeutta. (Hirsjarvi ym. 2013, 23-25.) Vastuu hyvan
tieteellisen kdytannon noudattamisesta seka tyon eettisyydesta kuuluu ensisijai-

sesti opinnaytetyon tekijalle (Arene 2021).

Ennen tutkimuksen toteuttamista pyysin kohdeyritykselta tutkimusluvan. Tyo to-
teutettiin tutkimusluvan maarittelemissa raameissa siten, ettei kohdeyritys ole
tunnistettavissa tekstistd. Tunnistettavuuden valttamiseksi kdaytan kohdeyrityk-

sestd nimityksia Yritys X, case-yritys ja kohdeorganisaatio.
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Tutkimusluvan saannin jalkeen kyselylomakkeet toimitettiin tutkimukseen osallis-
tuneen asumisyksikdén henkilékunnalle. Mukaan liitettiin saatekirje, jossa kerrot-
tiin opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus. Saatekirjeessa kerrottiin myos, etta tutki-
mukseen osallistuminen on luottamuksellista seka vapaaehtoista. Aineistonkeruu-
menetelma valittiin siten, ettd vuorovaikutus tutkijan ja osallistujien valilla tapah-
tuu nimettomasti, ainoastaan vastauslomakkeiden valitykselld. Tutkimusaineisto
analysoitiin tutkimustuloksiksi siten, etta aineistoista ei ilmene tutkimukseen osal-
listuvien identiteetti. Aineisto kerattiin ainoastaan tata tutkimusta varten ja se tu-
hotaan tutkimuksen valmistuttua. Kirjoitusprosessissa huomioin sen, ettei kohde-

yritys ole tunnistettavissa tekstista.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimusaineisto kerattiin Yritys X:n mielenterveyskuntoutujien asumisyksikdn va-
kituisilta tyontekijoilta joulukuussa 2021. Tutkimukseen kutsuttiin mukaan yh-
teensa 11 tyontekijaa, joista yhdeksan (81,8 %) vastasi eldaytymistehtdvaan maara-
aikaan mennessa. Tulosten esittelyssa kaytetyt prosenttiluvut on pyoéristetty yh-

den desimaalin tarkkuuteen.

Sijaisia ei kutsuttu mukaan tutkimukseen siksi, etta yksikossa tyoskentelevissa si-
jaisissa on ollut jonkin verran vaihtuvuutta viime aikoina. Uskon taman olevan seu-
rausta muun muassa siita, etta aiemmin sijaisena tyéskennelleita tyontekijoita on
vakinaistettu hiljattain osaksi tyoyhteis6a. Siksi yksikdssa talla hetkellad tyoskente-
levat sijaiset ovat viela melko tuore osa tydyhteisod, eivatka he ole lapikdyneet
henkilokuntaa koskettavia organisaatiomuutoksia tutkimukseen osallistuvassa

asumisyksikossa yhdessa vakituisen henkilokunnan kanssa.

Tutkimusaineisto analysoitiin aineistolahtoisen sisallénanalyysin keinoin. Ensim-
maisessa vaiheessa, aineiston redusoinnissa, etsin vastauksista tutkimuksen kan-
nalta oleelliset seikat, joiden perusteella loin vastauksia kuvaavia pelkistettyja il-
maisuja. Taman jalkeen ryhmittelin pelkistetyt ilmaisut omiksi alaluokikseen. Vas-
tauksista nousi esiin nelja vastaajien tyohyvinvointiin vaikuttavaa teemaa: organi-
saation toiminta, esimiehen toiminta, tydyhteison toiminta sekd henkilon oma toi-
minta (Kuva 2).

Organisaation
toiminta

Henkilon oma Tyohyvinvointiin Esimiehen
toiminta vaikuttavat asiat toiminta

TyOyhteisén
toiminta

Kuva 2: Tyohyvinvointiin vaikuttavat asiat.
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5.1 Tyohyvinvointia tukevat asiat organisaatiomuutoksessa

Elaytymismenetelman ensimmadisessa osiossa vastaajia pyydettiin kertomaan,
mitka asiat edesauttavat tyossa jaksamista organisaatiomuutoksen keskelld, esi-
miehen vaihtuessa. Kaikki yhdeksan eldytymistehtavaan osallistunutta tyontekijaa

vastasivat kysymykseen.

Vastauksissa korostuivat selkedsti esimiehen toiminnan vaikutukset tyéhyvinvoin-
tiin muutosmyrskyn keskelld. Vastaajan omaan seka organisaation toimintaan liit-
tyvia vastauksia tuli sen sijaan selkedsti vahemman. Vastauksista muodostui yh-
teensa 30 pelkistettya ilmausta. Vastausten maaraa teemoittain havainnolliste-

taan organisaatiokaaviossa (kuva 3).

Tyohyvinvointia
tukevat asiat
30

Organisaation

Esimiehen Tyoyhteison Henkilon oma
toiminta toiminta toiminta
20 ) 3

toiminta
2

Kuva 3: Tyohyvinvointia tukevat asiat teemoittain.

Jotta vastaukset olisivat mahdollisimmat selkeasti tulkittavissa, muodostin esimie-
hen toimintaa kuvaavista ilmaisuista viela kolme alaluokkaa: ihmisten johtaminen,
asioiden johtaminen ja itsensa johtaminen (Kuva 4).

Esimiehen
toiminta

Asioiden

Ihmisten Itsensa
johtaminen johtaminen
13 4

johtaminen
3

Kuva 4: Esimiehen toiminta — Johtamisen osa-alueet 1
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Ihmisten johtaminen. lhmisten johtamisella tarkoitetaan kaikkea sitd paivittdista
johtamisty6ta, jota esimies tekee oman henkilostonsa keskella (Brik 2020). Tama
voi tarkoittaa esimerkiksi palautteen antamista, osaamisen hyddyntamista, innos-
tamista ja mahdollistamista sekd yhdessa kehittamista (TTK 2022). Kyse on ta-
vasta, jolla esimies osallistuu tyontekijoidensa jokapaivdiseen tyéhon. Ihmisten
johtamisesta kaytetdan myos termia ”leadership”. (Brik 2020.) Tyoturvallisuuskes-
kuksen (2022) mukaan ihmisten johtamisen tavoitteena on saada tarvittavat asiat
tapahtumaan ja ihmiset toimimaan toivotulla tavalla organisaation tavoitteiden

saavuttamiseksi.

Asioiden johtaminen. Asioiden johtamisella tarkoitetaan organisaation toiminta-
prosessien hallintaa ja suunnittelua, organisointia, arviointia ja kontrollointia seka
niihin liittyvaa paatoksentekoa. Myos tyopaikan toimintaymparisto liittyy oleelli-
sesti asioiden johtamiseen. Jotta asioiden johtaminen olisi tyéhyvinvointia tuotta-
vaa, tulee johtamisen olla systemaattista toimintaa, jossa tavoitteet ja jarjestelmat
tukevat toimintaa. (TTK 2022.) Asioiden johtamisesta kdytetaan myos termia “ma-

nagement” (Brik 2020).

Itsensd johtaminen. Itsensa johtaminen tarkoittaa muun muassa esimiehen kykya
huolehtia omasta hyvinvoinnistaan ja ajankdytostdan. Itseddn johtava esimies
osaa myos tunnistaa omat kehittymisalueensa ja pyytda tukea tarpeen vaatiessa.
(TTK 2022). Tyoturvallisuuskeskuksen asiantuntija Seija Moilanen kuitenkin huo-
mauttaa, ettd itsensd johtaminen ei tarkoita yksin tekemista. Sen sijaan silla tar-
koitetaan yhteistyota, jossa esihenkild jakaa vastuuta ja osoittaa luottamustaan

tyotekijoitaan kohtaan myods kaytannossa. (TTK 2021.)

5.1.1 Esimiehen toiminta

Suurin osa vastaajista painotti vastauksissaan esimiehen toimintaan liittyvia asi-
oita. Kaksi tutkimukseen osallistunutta toivat vastauksissaan esiin esimiehen toi-

mintaa ainoana tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana. Yksi tyontekija ei sen sijaan
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maininnut lainkaan esimiehen toiminnan vaikuttavan tydssa jaksamiseen. |hmis-
ten johtaminen koettiin tutkimusaineiston mukaan kaikkein tarkeimmaksi tyohy-
vinvointiin vaikuttavaksi johtamisen osa-alueeksi. Asioiden johtamiseen liittyvia

vastauksia tuli sen sijaan maarallisesti vahiten.

Ihmisten johtaminen. Inmisten johtamiseen liittyva, tyohyvinvointia tukeva johta-
minen korostui tutkimusaineistossa. Vastauksissa korostuivat erityisesti hyva in-
formaation kulku, avoin vuorovaikutus esimiehen ja alaisten valilld, palautteen an-
taminen seka esimiehen tavoitettavuus. Myos esimiehen tarjoamalla tuella ja tyo-
yhteison hyvinvoinnista valittamisella seka vastuun antamisella koettiin olevan
myonteinen vaikutus tyohyvinvointiin. Edelld mainittujen seikkojen lisdksi vas-
tauksissa mainittiin myos tydyhteison jasenten tasapuolinen kohtelu, epaasialli-
seen toimintaan puuttuminen, luottamus tyoyhteis6d kohtaan seka sujuva siir-

tyma osaksi tydyhteis6a vanhan esimiehen ollessa viela paikalla.

“Uusi esimies antaa palautetta suoraan kenelle se kuuluu rakentavasti,

my@s ikdvdt asiat syyllistémdttd. Uusi esimies kannustaa ja rohkaisee.”

“Léhiesihenkilén tasapuolinen kohtelu kaikkia tyoyhteisén jédsenid koh-

taan.”

“Uusi esimies antaa tyéntekijéille sopivan verran vastuuta ja auttaa tyén-

tekijoité toimimaan sekd kehittymddn.”

Itsensd johtaminen. Tutkimusaineiston mukaan esimies voi vaikuttaa positiivisesti
tyoyhteison hyvinvointiin muutosprosessissa kiinnittamalld huomiota myos it-
sensa johtamiseen. Vastauksista muodostui nelja pelkistettya ilmaisua: esimiehen
ammattitaito, positiivinen asenne tyotd kohtaan, kiinnostus tyota kohtaan seka

uudet ideat, nakokulmat, ratkaisut ja toimintatavat.

”Uusi, ulkopuolinen ndkemys voi auttaa néikemddn ratkaisuja ongelmiin.”
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”Esimies hymyilee ja néyttéd nauttivan uuden tydpaikan tarjoamasta haas-

teesta.”

Asioiden johtaminen. Asioiden johtamiseen liittyvia asioita mainittiin tutkimusai-
neistossa vain vahan. Asianmukaisilla asiakasvalinnoilla, asianmukaisilla tyévali-
neilld ja oikeudenmukaisella tyévuorosuunnittelulla koettiin kuitenkin olevan po-

sitiivinen vaikutus tyontekijéiden tyohyvinvointiin organisaatiomuutoksessa.

“Taloon sopivat asukkaan, ei liian huonokuntoisia tai vdkivallan uh-

kaa/huumeidenkdyttéd.”
“Asianmukaiset tyévilineet.”
5.1.2 Tyoyhteison toiminta

Tutkimukseen osallistuneista kuusi vastaajaa (66,7 %) toi vastauksissaan esiin tyo-
yhteison toimintaan liittyvid, tydhyvinvointia tukevia asioita. Pelkistettyja ilmauk-
sia kertyi yhteensa viisi: selked ja tasainen vastuunjako, huumori, hyva ilmapiiri,
tyoyhteison myodnteinen asenne muutosta kohtaan ja tyoyhteison tuki muutok-

sessa.
”Tyétiimi, jossa jokainen tekee parhaansa ja kantaa vastuunsa.”
“Tybyhteison tukeva ilmapiiri muuttuvassa tilanteessa.”
“Muiden tyéntekijéiden myénteinen asenne muutosta kohtaan.”
”Hyvd ilmapiiri, téissé on kiva olla.”

5.1.3 Henkil6n oma toiminta

Henkilon omaa toimintaa kasitteli vastauksissaan yhteensd kolme tyontekijaa
(33,3 %). Vastauksissa korostui erityisesti oman motivaation merkitys. Lisaksi vas-
tauksissa tuotiin esiin henkilén asenteen merkitys muutosta kohtaan seka tasa-

paino tyontekijan henkilokohtaisessa elamassa.
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"Ajatus siitd, ettd uusi muutos tekee hyvdd.”

”“Oma motivaatio tyéhén.”

5.1.4 Organisaation toiminta.

Organisaation toimintaan liittyvid vastauksia tuli selkeasti vahiten. Organisaation
toiminnan vaikutuksia tyoyhteisén hyvinvointiin toivat esiin kaksi tutkimukseen
osallistunutta tyontekijaa (22,2 %). Pelkistettyja ilmaisuja muodostui kaksi: uuden

esimiehen perehdytys ja riittava henkilostomitoitus.

“Uusi esimies on tietoinen paikan haasteista...”

” Tarpeeksi miehitystd vuoroissa.”

5.2 Tyohyvinvointia heikentdvat asiat organisaatiomuutoksessa

Eldaytymismenetelman toisessa osiossa vastaajia pyydettiin kertomaan, mitka asiat
vaikuttavat tydssa jaksamiseen negatiivisesti organisaatiomuutoksen keskelld, esi-
miehen vaihtuessa. Kaikki eldaytymistehtavaan osallistuneet vastasivat kysymyk-
seen. Vastauksista muodostui yhteensa 46 pelkistettya ilmaisua, joista suurin osa

(25) koski esimiehen toimintaa tydyhteisdssa (Kuva 5).

Ty6hyvinvointia
heikentdvat asiat
46

Esimiehen Tyoyhteison Henkilon oma Organisaation
toiminta toiminta toiminta toiminta
25 11 7 3

Kuva 5: Tyohyvinvointia heikentavat asiat teemoittain
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Koska esimiehen toimintaa kuvaavia ilmaisuja kertyi runsaasti myds eldaytymisme-
netelman toisessa osiossa, otin jalleen kayttoon jo aiemmin esittelemani esimie-
hentoimintaa kuvaavat alaluokat: ihmisten johtaminen, asioiden johtaminen ja it-

sensd johtaminen (Kuva 6).

Esimiehen
toiminta

Ihmisten Asioiden Itsensa
johtaminen johtaminen johtaminen
14 6 5

Kuva 6: Esimiehen toiminta: Johtamisen osa-alueet 2

5.2.1 Esimiehen toiminta

Esimiehen toimintaa tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavana tekijana organi-
saatiomuutoksessa kasitteli yhteensa kuusi (66,7 %) tutkimukseen osallistunutta
tyontekijaa. Edelld mainitusta kuudesta osallistujasta kaksi toi esiin esimiehen toi-
minnan ainoana tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavana tekijana. Kolmessa
vastauksessa esimiehen toimintaa ei sen sijaan mainittu lainkaan. Pelkistettyja il-

maisuja kertyi tasta huolimatta yhteensa 25.

Ihmisten johtaminen. Tutkimukseen osallistuneet tyontekijat painottivat vastauk-
sissaan ihmisten johtamiseen liittyvia teemoja myods eldaytymismenetelman toi-
sessa osassa. Tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavina tekijéind nahtiin muun
muassa esimiehen huono tavoitettavuus, huono tiedonkulku, liika auktoriteetti,
luottamuksen puute tydyhteisda kohtaan seka epdasiallinen kaytos tydpaikalla.
My0s tiettyjen tyoyhteison jasenten suosiminen, puutteellinen perehdytys ja pa-
lautteen puute nahtiin tyéhyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavina tekijoina. Lisaksi
vastauksista kavi ilmi, ettda mikali esimies ei anna tyoyhteisélle mahdollisuutta
ndyttda ja kayttaa olemassa olevaa osaamistaan ja tue kouluttautumista tai tiimi-

tyotd, vaikuttaa se tydhyvinvointiin negatiivisesti.
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”Uusi esimies ei ole saatavilla silloin, kun tyéntekijdt hénté tarvitsevat hd-

ddn tullen tai tiukkojen pddtésten tullen.”

“Uusi esimies ei ole arjessa mukana, eikd tdten ymmdirré tyontekijbiden nd-

kékulmaa tydstd ja tydéstd kumpuavista tunteista, kuten turhautumisesta.”

“Léhiesihenkil6 suosii joitakin tyéyhteisén jdsenid.”

“Uusi esimies jdd heti etdiseksi. Fyysisesti harvoin paikalla.”

Asioiden johtaminen. Asioiden johtamiseen liittyvia asioita nimettiin huomatta-
vasti vdhemman, kuin ihmisten johtamiseen liittyvid johtamisen piirteita. Tutki-
musaineiston mukaan erityisesti tutuksi tulleiden, hyvaksi havaittujen toimintata-
pojen muuttaminen, muutosten maara sekd huonot asiakasvalinnat vaikuttavat
tyohyvinvointiin negatiivisesti. Ndiden lisaksi mainittiin myds puutteet tyévuoro-

suunnittelussa, muutosten maara seka kehittamistydon estaminen.

“Taloon otetaan asukkaita, jotka eivit sinne sovi ja saavat jo aiemmin tul-

leet voimaan huonosti.”

“Muutokset tydskentelytavoissa ja yhteisissd linjauksissa voivat kuormit-

”

taa.

Itsensd johtaminen. Tutkimusaineistosta nousi esiin seuraavanlaisia itsensa johta-
miseen liittyvid piirteita: esimiehen asenteet ja ennakkoluulot uutta tyota koh-
taan, esimies ei kanna vastuuta, esimies ei ole kiinnostunut tydstaan, esimiehen
negatiivinen asenne tyota kohtaan seka esimiehen omat voimavarat. Nain piirtei-

den kerrottiin vaikuttavan tyohyvinvointiin negatiivisesti.

“Esimies tunnistaa omat voimavaransa, ettei pala loppuun.”

“Uudella esimiehelld on valmiiksi olevia stigmoja/stereotypisia ajatuksia

asukkaista ja tyontekijistd.”
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5.2.2 Tyoyhteison toiminta

Viisi tutkimukseen osallistunutta tyontekijaa (56,6 %) kasitteli vastauksessaan tyo-
yhteison toimintaan liittyvia, tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia asioita.

Pelkistettyja ilmaisuja muodostui yhteensa 11.

Vastauksissa korostui erityisesti huonon ilmapiirin, tyoyhteisén negatiivisen asen-
teen seka puutteellisen tydyhteison tuen vaikutukset tydhyvinvointiin organisaa-
tiomuutoksessa. Lisaksi vastauksista nousi esiin uhkakuvia organisaatiomuutoksen
mahdollisista seurauksista: tutut tydkaverit saattavat vaihtaa tydpaikkaa, tyoyh-
teisén vasyminen seka ei-toivottu vallankaytté ja hierarkia tyoyhteison sisalla.
Muutosvastarinta, tyoyhteison jakaantuminen kuppikuntiin sekda osaamattomat

sijaiset mainittiin myods tyéhyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavina tekijéina.

”...moni tyéntekijé ei ole valmis muutokseen, miké aiheuttaa muutosvasta-
rintaa ennen kuin muutos kokonaan hyvdksytddn ja otetaan kdyttéén >
vie turhaa energiaa ja laskee tyéntekijéiden tyémotivaatiota ja tydhyvin-

vointia.”

5.2.3 Henkilon oma toiminta

Viisi tutkimukseen osallistunutta tyontekijaa (55,6 %) mainitsi vastauksissaan hen-
kilon oman toiminnan vaikutuksista tyohyvinvointiin organisaatiomuutoksessa.
Pelkistettyja ilmaisuja muodostui yhteensa seitseman: jannitys muutosta kohtaan,
henkilon oma historia ja huonot kokemukset, negatiivinen asenne muutosta koh-
taan, pettymys tutun esimiehen ldhdostd, huono tydmotivaatio, oman eldman

haasteet ja epatietoisuus.

” Omassa eldmdssd haasteita, jaksaminen huonoa.”

“Negatiivinen asenne tilanteeseen.”

“Epditietoisuus meneeké asiat koskaan niin hyvin kuin ennen kalvaa ja pe-

lottaa.”
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“Aiemmat huonot kokemukset huonoista esimiehistd varjostavat tulevaa

muutosta ja tulevan esimiehen kohtaamista.”

5.2.4 Organisaation toiminta

Organisaation toimintaa hyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavana tekijana kasitteli
yhteensd kolme (33,3 %) tutkimukseen osallistunutta tyontekijaa. Vastauksista
muodostui kolme pelkistettya ilmaisua: riittamaton henkildstomitoitus, jatkuvat

muutokset ja riittamattomat rahalliset resurssit.

”Jatkuvat muutokset organisaatiossa kuormittavat.”

“Kaikesta sddstetddn eikd mitddn ole tarpeeksi.”

“Liian vdhdn henkil6kuntaa tyévuorossa.”
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6 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa tuodaan esille tutkimusaineistosta esille nousseet padkohdat. Lisaksi
peilaan tutkimusaineistoa Rauramon (2012) tyéhyvinvoinnin portaisiin teoriaoh-

jaavan sisallénanalyysin mukaisesti.

Opinndytetyon tarkoituksena oli kartoittaa organisaatiomuutosten vaikutuksia
tyontekijoiden tyohyvinvointiin Yritys X:n mielenterveyskuntoutujien asumisyksi-
kossa. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, millaiset tekijat kuormittavat tydyh-
teis6a organisaatiomuutoksissa. Tavoitteena oli myo6s tuottaa case-yritykselle tie-
toa siita, miten tyontekijéiden tydhyvinvointia voitaisiin tukea paremmin tulevai-

suuden organisaatiomuutoksissa.

Vastausprosentti tutkimukseen osallistumiselle oli hyva. 81,8 % mukaan kutsu-
tuista tyontekijoista vastasi elaytymistehtavaan. Vastaukset olivat laajoja ja moni-
puolisia. Taman ajattelen viittaavan siihen, etta aihe oli tydyhteisolle tarkea. Vas-
tauksista voidaan myds paatelld, etta ihmisten tyéhyvinvointi on ehdottomasti

otettava huomioon, kun tydpaikalla toteutetaan merkittavia muutoksia.

Analysoidessani tutkimusaineistoa huomasin, etta kun vertasin positiivisesti ja ne-
gatiivisesti tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita, vastauksissa oli paljon samankal-
taisuuksia: samat asiat ovat usein onnistuessaan hyvia ja epdonnistuessaan huo-
noja. Lisaksi huomasin, ettad vaikka Rauramon (2012) mukaan Maslowin teoria tar-
vehierarkiasta seka siihen perustuva tyohyvinvoinnin portaat -toimintamalli ovat
luonteeltaan hierarkisia, nayttaytyi tyéhyvinvointi tdssa opinnaytetyossa kuitenkin

moniulotteisena kokonaisuutena, jonka osa-alueet liittyvat kiintedsti toisiinsa.

Tutkimusaineiston mukaan tutkimukseen osallistuneen asumisyksikon tydyhtei-
son tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita muutosprosessissa ovat esimiehen toi-
minta, tyoyhteisdn toiminta, henkilon oma toiminta seka organisaation toiminta.

Suurin osa vastaajista painotti vastauksissaan esimiehen toimintaa tyohyvinvoin-
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tiin vaikuttavana seikkana organisaatiomuutoksessa. Johtajuuden osa-alueista eri-
tyisesti ihmisten johtamisella koettiin olevan suuri vaikutus tyohyvinvointiin. Vas-
tauksissa tyohyvinvointia kuormittavina, esimiehen toimintaan liittyvina tekijoina
korostuivat erityisesti huono tiedonkulku, huono tavoitettavuus seka epaasialli-
nen kadytos, kuten tiettyjen tydyhteison jasenten suosiminen. Esimiestyohon liitty-

vid, vastakkaisesti tydhyvinvointiin vaikuttavia vastinpareja esitelldan kuvassa 7.

Esimiehen toiminta
tyohyvinvointia tukemassa

BSSeW|Se| eIluIoAUIAAYOAL
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Kuva 7: Esimiehen toiminta - Vastinparit

Vuorovaikutukseen liittyvia teemoja, esimerkiksi palautteen antamista, kasitellaan
erityisesti tydhyvinvoinnin portaat -toimintamallin neljannelld portaalla (Rauramo
2012, 123-143). Palautteen antaminen auttaa tydyhteis6d huomaamaan onnistu-
misia ja motivoi entistd parempiin suorituksiin (Rauramo 2012, 111). Rauramon
(2012, 135) mukaan palautteen antamisella ja saamisella onkin ensiarvoisen tar-
kea rooli tyéhyvinvoinnin edistamisen kannalta. Palautteen antamisella mahdol-
listetaan myods oman tyon arviointi, virheiden korjaaminen, tyon kehittaminen

seka tyon mielekkyyden ja onnistumisen kokemukset (Rauramo 2012, 135-136).

Tutkimusaineiston mukaan esimiestyon lisdksi myds tyoyhteisén toiminnalla on
suuri rooli tydhyvinvoinnin kannalta. Tyypillisimmat tyoyhteison toimintaan liitty-

vat vastaukset kasittelivat ilmapiiria seka tydyhteisén asennetta muutosta koh-
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taan. Tarkedksi koettiin my06s vastuunjako tyoyhteison sisalla. Huono ilmapiiri, tyo-
yhteisdn negatiivinen asenne seka riittamaton tuki tydyhteisolta koettiin tyohyvin-
vointia kuormittaviksi tekijoiksi. Tydyhteison toimintaan liittyvia tydhyvinvointiin

vastakkaisesti vaikuttavia vastinpareja kasitelldan kuvassa 8.

Tyoyhteisdn toiminta
tyohyvinvointia tukemassa

essewayse| eliuloAuINAyoAY
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Kuva 8: Tydyhteistn toiminta - Vastinparit

Rauramon (2012, 107) mukaan tyoilmapiiri voidaan maaritella organisaatioilma-
piirin, esimiehen johtamistyylin ja tyoyhteison muodostamaksi kokonaisuudeksi.
Aihetta kasitelldan erityisesti tydohyvinvoinnin portaat -toimintamallin kolmannella
portaalla (Rauramo 2012, 102-122). Tyopaikan ilmapiirin kehittaminen on koko
tyoyhteison tehtadva. llmapiirid kuormittavat epakohdat tulisi poistaa niin nopeasti

kuin mahdollista ja ryhtya toimiin tyéolojen parantamiseksi. (Rauramo 2012, 109.)

Henkildn omaan toimintaan seka organisaation toimintaan liittyvia teemoja tutki-
mukseen vastanneet tyontekijat kasittelivat selkedsti vahiten. Molemmat edella
mainitut teemat kuuluvat tyohyvinvoinnin portaat -toimintamallin toiselle por-
taalle (Rauramo 2012, 69-102). Tyypillisimmat vastaukset henkilén omaan toimin-
taan liittyen kasittelivat henkildn omaa tydmotivaatiota, asennetta muutosta koh-

taan seka erilaisia muutoksen herattamia tunteita, esimerkiksi jannitysta ja pel-
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koa. Henkilén oma historia ja siihen liittyvat huonot kokemukset nahtiin tydhyvin-
vointia kuormittavaksi tekijaksi. Henkilén omaan toimintaan liittyvid, tyohyvin-

vointiin vaikuttavia vastinpareja esitelldan kuvassa 9.

Tyontekija itse
tyohyvinvointia tukemassa
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Kuva 9: Henkilén oma toiminta - Vastinparit

Organisaation toiminnassa tarkeaksi nahtiin sen sijaan riittavat resurssit. Tutki-
musaineiston mukaan myos jatkuvat organisaatiomuutokset kuormittavat henki-
I6n tyohyvinvointia. Organisaation toimintaan liittyvat vastinparit |0ytavat kuvasta

10.

Organisaation toiminta
tydhyvinvointia tukemassa

BSSEW)|Se| BIIUIOAUINAYOAY
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Kuva 10: Organisaation toiminta — Vastinparit
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Muutokset liittyvat oleellisesti turvallisuuden tunteeseen. Kun muutoksia tapah-
tuu liikaa, ihminen kokee turvattomuutta ja pelkoa. (Rauramo 2012, 95.) Kuten
Rauramokin (2012, 95) toteaa: “On viisasta suhtautua varauksellisesti muutok-
seen, josta ei tiedd tarpeeksi.” Rauramon (2012, 95) mukaan muutokseen liittyvat
asiat voidaan jakaa asioihin, joihin voi itse vaikuttaa seka niihin tekijoihin, jotka
ovat itsesta riippumattomia. Tydntekijan tulisikin keskittya niihin muutostekijoi-
hin, jotka eivat ole omien toimintamahdollisuuksien ulkopuolella (Rauramo 2012,

95).

Tutkimukseen osallistuneen Yritys X:n asumisyksikén henkilékunta on kaynyt lapi
useita merkittavia organisaatiomuutoksia lyhyen ajan sisdlla. Koska kyseessa on
ollut toistuvasti nimenomaan esimiehen vaihtuminen, on tama kaytannossa tar-
koittanut sitd, ettd tyoyhteiso on lapikdaynyt kyseiset organisaatiomuutokset joko
osittain tai kokonaan ilman esimiehen tukea. Tutkimusaineistosta voidaankin paa-
tella, ettd tulevaisuuden organisaatiomuutoksissa on kiinnitettava erityistd huo-
miota esimiehen toimintaan muutoksen keskelld. Usein esimiehet tarvitsevatkin
valmennusta muutoksen toteuttamistehtavaan (Rauramo 2012, 96). Jotta tyoyh-
teiso ei jaisi enaa vastaavaan tilanteeseen, tulisi muutokset pystya jatkossa enna-
koimaan siten, etta tarvittavat tukitoimet ovat toteutettavissa tarpeen tullen seka

muutoksen aikana etta sen jdlkeen.

Tulevaisuuden organisaatiomuutoksissa tulisi tutkimusaineiston perusteella kiin-
nittdd huomiota tyoyhteison toimintaan. Tarkeaa on, ettad koko tydyhteiso on si-
toutunut tyon ja tyoilmapiirin kehittdmiseen (Rauramo 2012, 109). Kun kaikki ryh-
man jasenet ovat aktiivisia, kerryttda se tyoyhteisoon sosiaalista pddomaa (Rau-

ramo 2012 111).

Henkildn omaa toimintaa ja sen vaikutusta tyhyvinvointiin organisaatiomuutok-
sessa kasiteltiin vastauksissa yllattavan vahan. Vastuu tyokyvystd, hyvinvoinnista
sekad osaamisen kehittamisesta kuuluu esimiehen lisdksi kuitenkin myo6s tyonteki-
jalle itselleen (Pahkin & Vesanto 2013, 6). Aihetta voisi jatkossa kasitella esimer-

kiksi tyonohjauksessa.
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon aihe 16ytyi pitkdn harkinnan jalkeen Vaasassa sijaitsevasta mielen-
terveyskuntoutujien asumisyksikosta, Yritys X:sta. Tutkimukseen osallistunut asu-
misyksikko avattiin Vaasassa vuonna 2017, minka jalkeen yksikdssa on tyoskennel-
Iyt viisi eri esimiesta seka esimiesvaihdosten valilla tydskennelleet sijaistavat esi-
miehet. Opinndytetydprosessin aikana yksikdn viides vakituinen esimies jai ditiys-
lomalle ja hanen tilalleen astui aitiyslomasijainen. Esimiesten runsaan vaihtuvuu-
den myota tyoyhteisd on eldnyt jatkuvassa muutoksessa jo usean vuoden ajan.
Tilanne heratti kiinnostukseni organisaatiomuutosten vaikutuksista tyohyvinvoin-

tiin.

Opinndytetyota tehdessani huomasin, kuinka moniulotteinen aihe tyohyvinvointi
on. Tutkimuksen toteuttamisen my6ta ymmarran organisaatiomuutoksiin liittyvia
elementteja aiempaa syvallisemmin ja sain uusia nakékulmia muutosten vastaan-
ottamiseen tulevaisuudessa. Prosessin aikana opin myos lisda esimerkiksi esimie-

hen haastavasta roolista muutosprosessin keskella.

Eettisyys ja hyva tieteellinen kaytanto olivat isossa roolissa koko opinnaytetyopro-
sessin ajan. Pyrin huomioimaan hyvan tieteellisen kdytannon parhaan kykyni mu-

kaan tutkimustyon kaikissa vaiheissa.

Eettisyyden lisaksi tutkimustyon suunnittelua ohjasivat tutkimuksen luotettavuu-
teen liittyva validiteetti eli patevyys. Valitsin aineistonkeruumenetelman siten,
etta tutkijan ja tutkimukseen osallistuvien henkil6kemiat eivat voi vaikuttaa tutki-
mustulokseen. Vuorovaikutus tutkijan ja osallistujien valilla tapahtui nimetto-
masti. Osallistujille annettiin mahdollisuus kirjoittaa vastauksensa joko kasin tai
tietokoneella, jolloin voitiin varmistaa my0s se, ettei tutkija voi henkildida vastaus-

lomakkeita yksittaisiin tyontekijoihin kasialan perusteella.

Jatkossa olisi mielenkiintoista tutkia, millaisia tukikeinoja case-yritys tarjoaa yksi-

konjohtajille seka yksikdiden tyontekijoille organisaatiomuutoksissa talla hetkella.
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Kaytossa olevia tukikeinoja voisi verrata tyontekijoiden kokemukseen tarjotusta
ja/tai vastaanotetusta avusta. Mielenkiintoista olisi myos selvittda juurisyy esi-

miesten runsaaseen vaihtuvuuteen.
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LITTEET

LIITEL

Hyva Yritys X:n tyontekija,

Opiskelen Vaasan ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan yksikdssa sosio-
nomin tutkintoon johtavassa koulutuksessa. Teen opinnaytety6ta koskien organi-
saatiomuutosten vaikutuksia tyontekijoiden tydhyvinvointiin Yritys X:ssa. Tutki-
muksen tavoitteena on selvittdaa, miten tyoyhteisén hyvinvointia voitaisiin tukea
tehokkaammin tulevissa organisaatiomuutoksissa, tyéyhteisén tarpeiden mukai-
sesti. Kutsun tutkimukseen mukaan Yritys X:n vakituisen henkilokunnan.

Opinndytetyo toteutetaan elaytymismenetelman avulla. Tutkimukseen osallistu-

minen merkitsee elaytymistehtavaan osallistumista. Tama vie aikaa n. 30 minuut-
tia. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja ehdottoman luottamuksel-

lista. Tutkimukseen vastataan nimettomasti. Vastaukset kerdataan ainoastaan tata
tutkimusta varten ja havitetaan tutkimuksen valmistuttua.

Yritys X:n yksikdnjohtaja on antanut luvan talle opinndytetydlle 22.9.2021. Opin-
ndytetyoni ohjaajana toimii Aira Bragge Vaasan ammattikorkeakoulusta puh.
040 829 4055.

Pyydan tutkimukseen vastanneita palauttamaan vastauksensa Yritys X:n toimis-
tosta |6ytyvaan vastauskuoreen 31.12.2021 mennessa.

Vastaan mielellani tutkimusta koskeviin kysymyksiin joko puhelimitse tai sahko-
postitse. Yhteystietoni |0ytyvat tdman kirjeen lopusta.

Valmis opinndytety6 tullaan julkaisemaan Internetissa kevaalla 2022 tekijan ni-
mella osoitteessa www.theseus.fi.

Ystavallisin terveisin
Pia Kivela

puh. 0400 292 276
e1700029@edu.vamk.fi
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LITE 2

KYSELYLOMAKE — ELAYTYMISMENETELMA

Tutustu alla oleviin kehyskertomuksiin ja vastaa esitettyihin kysymyksiin esi-
merkiksi ranskalaisin viivoin tai tarinan muodossa. Vastaukset voivat perustua
kertomusten herattamiin mielikuviin, eika niiden tarvitse perustua tositapah-
tumiin.

1. Tyopaikkasi esimies kertoo irtisanoutuneensa ja ilmoittaa, etta taloon tu-
lee uusi esimies. Ndet tulevan organisaatiomuutoksen motivoivana mah-
dollisuutena ja koet jaksavasi tydssasi hyvin seka muutoksen aikana etta
sen jalkeen. Mitka asiat ovat edesauttaneet tyéhyvinvointiasi?

2. Tyopaikkasi esimies kertoo irtisanoutuneensa ja ilmoittaa, etta taloon tu-
lee uusi esimies. Tuleva organisaatiomuutos pelottaa. Koet tyéhyvinvoin-
tisi laskevan merkittavasti jo muutoksen aikana seka sen jalkeen. Mitka
asiat ovat vaikuttaneet jaksamiseesi negatiivisesti?



