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Muutokset ovat arkipdivaa tyopaikoilla ja tydelama muuttuu kiihtyvalla tahdilla. Isojen

ja pienten organisaatioiden tulee sopeutua ja muuttaa toimintaansa. Organisaatioiden niin
yksityiselld kuin julkisella puolella pitdd muuttaa ja sopeuttaa toimintaansa muuttuvan
maailman tarpeisiin Taloudelliset paineet asettavat oman haasteensa muun muassa
resurssien kaytolle. Muutokset asettavat tyontekijat uusien haasteiden eteen ja
tyohyvinvoinnilla on entista suurempi merkitys, onhan tyontekija organisaation tarkein
voimavara.

Tassa opinndytetydssa kohdeorganisaatio on ollut Rikosseuraamuslaitoksen eras yksikko.
Rikosseuraamuslaitoksessa on toteutettu monia muutoksia viimeisten vuosien varrella.
Tutkimuksen tarkoituksena oli kerata henkilokunnan kokemuksia tyéhyvinvoinnista
muutosten aikana.

Tutkimus on toteutettu kerdaamalla aineisto kirjoitelmina henkilékunnalta. Tutkimuksessa on
kaytetty kvalitatiivista menetelmaa ja aineisto on teemoiteltu aineistolahtoisen
sisdllénanalyysin avulla.

Tutkimuksen johtopadatoksinad voidaan todeta, etta henkilékunnan tyéhyvinvointiin tulee
kiinnittaa jatkossakin huomiota. Viestinnan ja kuulluksi tulemisen merkitys on huomattava.
Lahiesihenkil6lla on suuri rooli henkilokunnan tyéhyvinvoinnin tukemisessa
muutostilanteessa. Tulevina vuosina muutosjohtamisen avulla, tavoitteiden selkeyttamisella
ja henkilokunnan osallistamisella voitaisiin vahvistaa tyéhyvinvoinnin tunnetta. Myos
henkilokunnan kuulluksi tulemisella on tarkea rooli.

Tutkimuksen tuloksia on mahdollista hyddyntaa jatkossa ja tunnistaa kehittamiskohdat,
koska muutoksia on odotettavissa myos jatkossa. Rikosseuraamuslaitoksessa on parhaillaan
kdynnissa organisaatiomuutos. Samantyyppiset ilmiot nayttaytyvat myos muissa
organisaatioissa, joten voimavaroihin, tyonhallintaan ja hyvaan lahiesimiestyohon
keskittyvaa kehittamista muutosten keskelld voidaan hyédyntda muuallakin.
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Changes are common in workplaces and the working life is undergoing a rapid transition.
Large and small organisations must keep adapting and changing their operations. Both public
and private sector organisations must change and adjust their activities to correspond to the
needs of a changing world. Financial pressures set specific challenges to resource use,
among other things. As changes require employees to face new challenges, well-being plays
an increasing role; after all, employees are the most valuable resource of an organisation.

The client organisation of this study was a unit of the Prison and Probation Service of
Finland. In recent years, the Prison and Probation Service has been subject to several
changes. The purpose of this study was to collect employees’ experiences of their well-being
at work during these changes.

The study was carried out by collecting data from the staff. The data comprised written
material by the employees. The qualitative research method was used, and the content-
based content analysis method was applied in categorising the data into themes.

In conclusion, it can be noted that attention should continue to be paid to the well-being at
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The supervisor plays a key role in supporting employees’ well-being during a change. In the
coming years, change management, clarification of goals and engagement of personnel
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The results of the study can be utilised in the future, and they can be used as a basis for
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Probation Service is currently undergoing an organisational change. As similar phenomena
also occur in other organisations, the development work focused on resources, work
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1 Johdanto

Muutokset tyoelamassa ovat nykyaan jatkuvia, organisaatiot muuttuvat ja tyota
tehostetaan. Myos tyossa jaksamiseen liittyvat asiat ovat olleet tapetilla viime vuosina.
Ihmiset kokevat olevansa nykydaan kuormittuneempia tyoelamassa, kuin ennen.
Kokemuksena ihmisilld on, ettd muutosta tulee muutoksen peraan. Koko ajan pitaisi pystya
ja haluta uusitua seka uudistaa. Kuitenkin samalla olisi hyva pysahtya miettimaan, kuinka
yksilot jaksavat muutosten ja uudistusten virrassa. Miten tyohon pystytdaan enaa
sitoutumaan ja miten ammatillinen minakuva voi, jos tyéelama on jatkuvaa muutoksessa

eldmistd. (Vdhasantanen, 2014, s. 129)

Muutoksia ei voi eika pida yrittaa estaa. Tarkeaa on kuitenkin se, miten muutosta johdetaan
ja toteutetaan. Sanelemalla voi saada tahtonsa lapi, mutta hinta ihmisten hyvinvoinnille
saattaa olla kova. Mahdollisuuksien mukaan ihmisen huomioon ottaminen yksil6llisemmin ja
vaikuttamisen mahdollisuuksien kasvattaminen edistaa asioita seka vuorovaikutusta.
Osallistaminen vahvistaa myos toimijuutta. Kun uudistuksia viedaan lapi organisaatioissa, on
hyva kiinnittda huomio heihin, jotka vievat muutosta lapi, mutta myoés heihin, jotka sita
vastustavat. Jo muutoksien alkuvaiheessa tulisi henkildstd ottaa mukaan suunnitteluun. Silla
on tyéhyvinvoinnin kannalta merkitysta. Mita enemman saa informaatiota, sita
tyytyvaisempia tyontekijat ovat ja tyopaikan ilmapiiri on parempi, muutoksista huolimatta

(Vahasantanen, 2014, s. 133; Turja, 2022 s. 50)

Rikosseuraamuslaitoksessa on viime vuosina toteutettu suuria muutoksia, joiden
seurauksena tapa tyoskennelld muuttuu ja on muuttunut. Rikosseuraamuslaitoksessa on
otettu kayttoon vastuuvirkamiesmalli, kayttéon on tullut uusi asiakastietojarjestelma ja
organisaatio koki suuria muutoksia Rise 2.0:n aikana. Rise 2.0:n aikana huomio kohdentui
Rikosseuraamuslaitoksen johtamiseen, jota haluttiin uudistaa ja paivittaa, seka rakenteiden
tarkempaan tarkasteluun organisaatiossa (Rikosseuraamuslaitos, 2020). Rise 3.0, joka on
vasta kaynnistymassa, tuo liséd muutosta Rikosseuraamuslaitokseen organisaationa.
Henkilokunta on uuden edessa monella tavalla. Muutokset ovat vaikuttaneet kuormittavilta

ja se, miten niitd vieddan tyoyhteisoon, on valilld haastavaa. Henkilokunnan tyéhyvinvointiin



on hyva kiinnittdd huomiota ja esihenkilon tuki on tarkeaa. Epdvarmuus tulevaisuudesta on

kuulunut ihmisten puheissa pidempaan.

Tarkoituksena on selvittdaa, minkalaisia kokemuksia henkilékunnalla on tyossadjaksamisesta
monien muutosten keskellda. Muutokset tulevat olemaan osa tyéelamaamme jatkossakin,
joten toivottavasti opinndytetyd antaa vastauksia siihen, minkalaisiin asioihin olisi hyva

kiinnittdaa huomiota niin johtamisessa, kun muuttuvassa tyéelamassa.

2 Muuttuva tydelama

Tyoelama muuttuu vauhdilla ja niin julkisella kuin yksityiselldkin sektorilla on paineet tehda
asioita paremmin, tehokkaammin ja monipuolisemmin kayttamalla uusia mahdollisuuksia.
Paineet pysya kehityksen mukana, ovat monessa tyopaikassa todellisia ja digitalisaation
haasteet ja mahdollisuuden muuttavat osaltaan myo6s tyoelamaa. Sukupolvien erot nakyvat
tyopaikolla. Tyoelamaltd odotetaan eri asioita. Tyoeldaman ja muun elaman oikea suhde on

tarkeampaa nykyisille sukupolville. (Manka & Manka, 2018, s. 13)

Viimeiset vuodet ovat vauhdittaneet muutoksia erilaisten kriisien myo6ta, kuten
koronapandemia ja megatrendeilld on oma vaikutuksena. Yhtenda megatrendina on vaeston
ikdadntyminen, jolla on vaikutusta tyéelaman muutokseen. Tyon tekemisen tavat ovat
muuttuneet vauhdilla. Koronapandemia kiihdytti digitalisaatiota ja erilaiset tyonteon mallit

kuten esimerkiksi hybridityd on tullut jaddakseen. (Tybterveyslaitos, n.d.)

Tyopaikoilla tarvitaan jatkossa itsensa johtamista. Tyontekijan tulee tunnistaa omia
vahvuuksiaan entista paremmin. Tydpaikoilla korostuvat verkostojen hyédyntaminen ja
tyoyhteisotaidot Tyoelama vaatii jatkossa entistd enemman itsensa jatkuvaa kehittamista.
Koskaan ei ole valmis. Miten itsednsa kehittaa, on kiinni siitd, mikd on oma tyyli oppia

asioita. ltsetuntemus on tassa tarkea valine. (Hakala, 2018)

Pelkdstaan paljon pinnalla olevien, kuten digitalisaation kehittamisen varaan, ei tyéelaman
kehittyminen rakennu. Tyoelamavalmiudet ovat ndakyvassa roolissa myds. Huomioon on

otettava inhimillinen nakokulma, ihmiset tekevat tyoyhteison. Tyoyhteisoa kehitetadn niin



organisaation, kuin yhteisollisyydenkin kannalta. Se mitd nostamme esiin, voimistuu
entisestaan. Tydomaailmassa sen lisaksi, ettd nostetaan esiin asioita, joihin tarvitsee vaikuttaa
muuttamalla, on hyva muistaa my0s ne asiat, jotka ovat hyvin ja jotka ovat vahvuuksiamme.

(Hakala, 2018)

Hyvinvointia tydsta 2030 — luvulla raportissa on rakennettu skenaarioita siita, millaista
tyoelama tulee olemaan tulevaisuudessa. Epavarmuus tyoelamassa tulee lisadntymaan
tulevaisuudessa. On mahdollista, ettda maaratietoisesti toteutettu tyohyvinvointiin liittyvan
kehittamisen myota tyohyvinvointia saadaan myos lisattya. Tyon mielekkyyden,
palautumista tukevien tydaikojen ja vapaa-ajan yhteen soveltuvuus ovat avainasemassa.

(Vaananen, ym., 2020, ss. 18-19)

3 Tyo6hyvinvointi

Tyohyvinvointi koostuu monista asioista, kuten terveydestsd, turvallisuudesta ja
hyvinvoinnista seka siita, etta tyé koetaan mielekkaaksi. Tyohyvinvointia voidaan kasvattaa
lisadamalla tyontekijoiden ammatillista osaamista, kiinnittamalla huomiota hyvaan
johtamiseen ja hyvaan ilmapiiriin tydpaikalla. Tyohyvinvointi ja sen lisadminen ei ole vain
tyonantajan tai tyontekijoiden tehtava, vaan se on yhteinen asia. Jokaisella on oma

vastuunsa, mutta ilmapiiriin voivat vaikuttaa kaikki. (Sosiaali- ja terveysministerio, n.d.)

Ty6hyvinvointiin kuuluu laajasti monia asioita. Osana on niin yksilo itse, kun tyoyhteiso ja
organisaatio. Tyohyvinvointiin vaikuttavat esimiesty0, johtajuus, se tapa, jolla t6ita jaetaan ja
organisoidaan, yhteinen tapa toimia ja toimiva vuorovaikutus. Tyhyvinvointia voidaan lisata
myonteiselld suhtautumisella itsensa kehittamiseen kouluttautumalla, mahdollisuudella
vaikuttaa omaan ty6honsa ja luottamuksella. Tyontekija on motivoituneempi tydhonsa, kun
tyon sisdlto koetaan merkitykselliseksi, hdnelld on kasitys tavoitteista ja han saa

onnistumisen kokemuksia tydssansa. (Manka, ym. 2010, s. 7; Juuti, 2006, 5.66)

Ty6hyvinvointiin liittyy monia kuvaavia kasitteita. Tyokyvylla voidaan kuvata sitd, miten
tyontekija ja tyopaikan vaatimukset kohtaavat ja 16ytavat tasapainon. Tyossa jaksamisella on

negatiivisempi kaiku. Se kuvaa usein tyontekijan jaksamista tyduupumuksen ja



stressaantuneisuuden kautta. Tyonimu ja tyotyytyvaisyys kuvaavat tydon mukaansa
tempaavuutta, innostumista ja positiivisuutta tyohon liittyen. Tyohyvinvoinnin kuvaamiseen
kuuluu myds se, mika tyossa tuo lisda voimaa ja mika kuluttaa voimia. Tyohyvinvointi on
tarkea asia, koska hyvinvoiva tydyhteiso on kilpailuvaltti ja antaa hyvan kuvan ulkopuolelle

tyopaikasta. (Pennonen, 2021, Tyéhyvinvointi-luku)

Jarvisen (2014, s. 64) mukaan mahdollisuudella avoimeen keskusteluun on suuri merkitys
onnistumisten nakokulmasta, jolloin kehitykselld on mahdollisuus menna eteenpain.
Jokaisella on vastuu omasta tyohyvinvoinnista siind omassa tyoyhteisdssaan. Hyva henki ja
tuki tyoyhteistssa suojaa jossain maarin ongelmilta, kuten uupumiselta. Tyoyhteisossa
tarvitaan tyoyhteisotaitoja, reiluutta ja muiden huomioimista. Tydyhteistssa tarkeita
elementteja ovat tyontekijoiden ja esihenkildiden valinen vuorovaikutus ja luottamus, mutta
my0s tyontekijoiden valinen yhteinen naky siitd, mihin ja mita kohti ollaan menossa. (Manka

& Hakala, 2011, s. 41)

Ty6hyvinvointi on usean asian summa. Siihen vaikuttavat monet tekijat |ahtien ihmisesta
itsestdan, organisaatio, tydyhteiso, johtaminen ja itse tyd. Millainen organisaatio on ja miten

sitd johdetaan ja minkalaisen tyontekija kokee tyon ja tyokokonaisuuden. (Manka, n.d.)

Kuva 1 Tyohyvinvoinnin tekijat (Manka, n.d.)

1. ORGANISAATIO

5. MINA ITSE
* psykoleginen
paaoma
* terveys ja
fyysinen kunto

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO



Ihminen on kokonaisuus, jossa vaikuttavat niin terveys ja fysiikka, kuin henkinen puolikin.
Ihminen voi voimavarojensa avulla voi kohdata hankalia tunteita ja kokea turvaa.
Psykologinen padoma vaikuttaa siihen, miten kasittelemme asiat ja tilanteet, joihin meilla
itsellamme ei ole mahdollisuutta vaikuttaa. Seka kykya ja uskallusta olla oman elamansa
toimijana. Organisaatio taas koostuu strategiasta, siitd miten se mukautuu ja minkalaisia
vaikuttamisen mahdollisuuksia siind on. Organisaation rakenteet voivat joustaa tai olla

jaykat. Jaykan organisaation rakenteet eivat taivu nopeisiin muutostarpeisiin. (Manka, n.d.)

Esihenkild on keskeisessa asemassa ja hanen tuomansa energia tarttuu. Esihenkilo tarvitsee
kykya katsoa asioita laajasti ja kykya ndhda pidemmalle. Olla yhteisossa ja ryhmassa
esimerkkina. Yhteis6lla on muutenkin iso merkitys tydhyvinvoinnissa. Hyva ja avoin
vuorovaikutus ja toisen onnistumisen tukeminen luovat hyvaa henkea mieleisen tyon

sisallon lisaksi. (Manka, n.d.)

3.1 Toimiva hyvinvoiva tyoyhteiso

Ty6paikan kulttuuri sanelee paljon. Ei ole itsestaan selvaa, etta tyopaikalla vallitsee salliva,
avoin, vuorovaikutteinen kulttuuri. Jokainen tyontekija tulee omista lahtokohdistaan kasin
tyoyhteison jaseneksi. Luottamus on tarkeda tyoyhteisossa ja mikali siind on puutteita, se
nakyy erimielisyyksina, syyttelyna ja ristiriitoina. Tasta syysta esihenkilon yhtena tarkeana
tehtdvana on vaalia hyvaa yhteishenkea ja haivyttaa eri ammattiryhmien valilla mahdollisesti
olevia raja-aitoja. Esihenkilon tulee herattaa luottamusta ja pyrkia tuomaan ihmisia esiin
vahvuuksien kautta, jotta saavutettaisiin parhaat tulokset tyopaikalla ja tydyhteison eteen.

(Juuti & Vuorela, 2015, ss. 46—49)

Jotta tyOssa voidaan hyvin, tulee tyon olla sujuvaa ja yhteisydon mahdollisimman kitkatonta.
Johtaminen ja tydyhteison hyvinvoinnista huolehtiminen eivat voi olla erillaan toisistaan.
Perusta tulee olla kunnossa, etta tyota voidaan tehda tuloksellisesti. Kokonaisuus ja
peruspilarit tulee olla kunnossa, jotta tyo sujuu ja tydyhteison hyvinvointi on taattu.
Yhdenkin pilarin epatasapaino heiluttaa koko rakennelmaa ja kehittyminen pysahtyy.

(Jarvinen, 2014, ss. 56-57)



Kuva 2 Toimivan tyoyhteisdn peruspilarit (Jarvinen, 2014)

Toimiva tyoyhteiso

Tyontekoa tukeva organisaatio
Tybntekoa palveleva johtaminen
Selkeat toiden jarjestelyt
Yhteiset pelisdannot
Avoin vuorovaikutus
Toiminnan jatkuva arviointi

Selkea organisaation perustehtava

Organisaation perustehtdva on se, josta |lahdetadan liikkeelle. Kaikkea toimintaa tulisi peilata
sen kautta. Mita varten olemme olemassa? Keskustelu on tdssa tarkedssa osassa. Tyosta
tulisi puhua ja talle keskustelulle tulisi olla aikaa ja tilaisuuksia. Monissa tyopaikossa onkin
erilaisia tilaisuuksia, kuten tiimien kokouksia, kehitys- ja tuloskeskusteluja. Ydintehtava on
pidettava esilla ja otettava huomioon muun muassa resurssoinnin vaikutus tahan. Suurissa
organisaatioissa rajat helposti hamartyvat, eika ole selvaa, millainen kokonaisuus on.
Jokainen hahmottaa pddasiassa oman ja tyokavereiden tyokentan, mutta muusta ei ole
tarkkaa kuvaa. Tama myos aiheuttaa helposti epaselvyyttd, ongelmia viestinndssa ja toisen

tyon arvostamisessa. (Jarvinen, 2014, ss. 60—62)

Esihenkil6illa on tyopaikoilla keskeinen merkitys. Tyontekijat toivovat esihenkil6ilta
keskustelevampaa otetta esihenkilotyohon. Esihenkilon tehtdavana on olla kannustava,
huolehtia kokonaisuudesta ja pitda perustehtavaa esilla. Esihenkild toimii mahdollistajana.
Esimerkki antaa henkildstolle viestin siitd, miten esihenkild itse suhtautuu organisaation
strategiaan ja tavoitteisiin. Esihenkilon kaytokselld on iso merkitys sen suhteen, miten
hdnen kehittamisehdotuksiinsa suhtaudutaan. Innostavuus on tarkeaa. (Jarvinen, 2014, ss.

68-70)



Ongelmiin, erimielisyyksiin ja virheisiin ei pida suhtautua niin, etta niita ei olisi tai saisi olla,
koska niita kuitenkin on ja tapahtuu. Salailu ja peittely johtaa vain isompiin ongelmiin. Kun
asioihin suhtaudutaan avoimesti ja kehittamisnakokulma huomioiden, tulee nakyvaksi myds
kokonaisuus. Keskittymista vaativat kohdat tulevat huomioiduksi ja [6ydetaan ne kohdat,
joissa esimerkiksi informaatio katkeaa. Yhteistyon voima kannattaa huomioida tassa.

(Jarvinen, 2014, ss. 63-66)

Kun uutta tapaa toimia aletaan ottamaan kadyttoon organisaatiossa, sen esteeksi
muodostuvat asiat ovat monesti psykologisia. Organisaation menneisyydella on osansa
tdssa. Usein perinteet ovat pitkalta ajalta ja ihmiset ovat tottuneet tiettyihin tapoihin toimia.
He odottavat selvaa ohjeistusta. Vanhan toimintamallin korvaaminen uudella on aina

vaikeampaa, kun alun alkaen uuden opetteleminen. (Jarvinen, 2014, ss. 64—68)

Jotta tyo olisi mielekasta, tulisi olla selkea kuva siitd, mika ovat odotukset koskien
tyontekijaa. Varsinkin, jos resurssit ovat niukat, tulee tyonjaollisia asioita tarkastella
useammin ja laajemmin. Ongelmia tulee, kun vastuut hamartyvat, eika tyonjako ole selkeda.
muutokset organisaatiossa ovat juuri niita vaaranpaikkoja, joissa tyontekijoilla katoaa

helposti kokonaiskasitys omasta tyostaan. (Jarvinen, 2014, ss. 71-72)

Toimiva tyoyhteiso vaatii yhteisen nakemyksen ja ajatuksen siitda, miten meidan
tyopaikassamme toimitaan. Toimintaa voi ohjata niin lakiin perustuvat asiat, kuin erilaiset
sopimukset, ohjeistukset ja arvopohja. Toisinaan nadita pitaa tarkentaa tai sopia uudelleen.
Mikali kaikki eivat noudata yhdessa sovittuja asioita, seuraa siita ristiriitoja, jotka tulee
ratkaista. Viestintd haastaa aina ja se on vaikeaa saada toimivaksi. Hyvan
vuorovaikutuksellisuuden kulttuuri on kuitenkin eduksi. Jatkuva arviointi siita miten
edetddn, mita pitaa kehittda ja mika osoittautuu toimivaksi, on myds tarpeen. Toimivan
tyoyhteisdn pohjan luominen on moninainen prosessi, jossa jokainen osa-alue merkitsee.
Toimivassa tyOyhteisdssd myos voidaan hyvin. Kun on lupa kritisoida ja herattaa keskustelua,

my0s kehittamisen nakokulma kiinnostaa enemman. (Jarvinen, 2014, 73-78)



Tyohyvinvointia tulisi Idhted kehittdmaan organisaation strategian ja tavoitteiden
nakokulmasta. Nama eivat voi olla erillaan toisistaan. Toiminnan tulee olla tavoitteellista ja
tavoitteet tulee kirkastaa, etta kaikki tietdvat, mita kohti ollaan menossa. Tavoitteellisuutta
ja strategiaa ei myoskaan tulisi jattaa ainoastaan johdon kesken kasiteltavaksi asiaksi, vaan
vaikuttamisen mahdollisuus ja jalkauttaminen on tassakin tarkeda. (Manka & Manka, 2018,

ss. 80-81)

3.2 Tyon mielekkyyden vaheneminen

Oman tyon sisaltoon ei valttamatta pysty enda vaikuttamaan, kuten ennen on pystynyt.
Epdvarmat ajat ovat my0Os antaneet kasitysta siita, ettd harvat tyopaikat ovat enda varmoja.
Isot globaalit muutokset voivat heilauttaa pysyvanakin pidettya tyopaikkaa. Enaa ei
valttamatta riita, etta kantaa kortensa tunnollisesti kekoon, vaan silti muun muassa
maailman tilanteen epavarmuus voi heilauttaa ja tyopaikka olla vaarassa. Asema
tyoyhteisdssa korreloi sen kanssa, kuinka mielekkaaksi tyonsa kokee. Johtavassa asemassa
olevat kokevat tyonsa mielekkdammaksi organisaatioissa, kuin tyontekijan asemassa olevat.

(Manka & Manka, 2018, ss. 26—-27)

Jos aiemmin tyon raskaudessa oli kyse siitd, etta tyo oli fyysisesti raskasta, nykyisin kyse on
ennemminkin siitd, ettd tyo kuormittaa henkisesti. Henkiset paineet tydssa suoriutumisessa
ovat kasvaneet koko Euroopan tasolla. Kiireen tuntu ja erilaisten aikarajojen pitdminen on
arkipadivaa tyoelamassa ja vaikuttaa heikentavasti ihmisten jaksamiseen seka hyvinvointiin
tyoeldmassa. Resurssointi tydon maaran ja tyontekijoiden valilld on pielessa monen
tyontekijan mielesta ja tdman takia tyopaikoilla on usein kiire. Kiireen tuntu on tiettyyn
rajaan saakka mahdollisesti positiivisia piirteitad esiin saava, mutta hallitsemattomana ja

jatkuvana se aiheuttaa tyohyvinvoinnin vahenemista. (Manka & Manka, 2018, ss. 27-32)

Kun tyota tehdaan kiireelld ja kokemus hallinnan tunteesta vahenee, silla on suora yhteys
tyon mielekkyyden tunteeseen. Kun on paljon tehtdvaa ja aikataulut ovat tiukkoja, se tekee
tyon pirstaleiseksi ja keskittyminen vaikeutuu. Pitdisi pystya hallitsemaan useita
kokonaisuuksia samaan aikaan. Myos tyopaikoilla esiintyva epaasiallinen kdytos vaikuttaa

sithen, miten tydssa viihdytdan. Epaasialliselle kdaytdkselle on tutkimustiedon mukaan useita



alkujuuria, jotka liittyvat epaselviin tyotehtaviin, muutoksiin, johtamiskulttuuriin tai

tyopaikan kulttuuriin, joka sallii huonon kaytoksen. (Manka & Manka, 2018, ss. 28—32)

4 Muutosjohtaminen

Muutoksen aloittaminen vaatii aina pohdinnan siita, mihin tarpeeseen tata tehdaan.
Hatikoityihin ratkaisuihin ei kannata ryhtya. Tarkeda on rauhassa pohtia minka kaiken
halutaan muuttuvan ja mika on sailyttamisen arvoista. Mitkd meidan kaytettavissa olevat
voimavarat ovat. Muutos edellyttaa jo kertynytta luottamusta tyontekijéiden ja esimiesten

vélille. Olemassa oleva luottamus on pohja muutokselle. (Salminen, 2022, ss. 31-38)

Muutos tarvitsee vahvaa ja hyvaa johtamista. Johtaminen tarvitsee ymmarrysta
muutoksesta, mutta my0ds kykya saada tyoyhteisoon yhteinen ymmarrys muutoksesta.
Muutosjohtamisen voidaan ajatella olevan hyvin erilaista, kun muu johtaminen, johtajan
tulee osata katsoa kauas eteenpain. Organisaatiolla tulee olla visio ja johtajan tulee osata

viedd henkilokunta kohti tata visiota. (Salminen, 2022, ss. 42—43)

Oleellista on tila keskustelulle ja mahdollisuus saada eri nakdkulmia. Esihenkilon tehtavana
on tuoda muutoksen positiivisia puolia esiin ja ottaa huomioon muutosvastarinta. Tassa
nimenomaan lahiesimiestyon rooli korostuu, koska heilla on tuntemus ihmisista kentalla.
Muutos haastaa sen kaiken, johon on totuttu tyopaikalla. Esihenkil6 on tarkedssa asemassa
siind, ettd han kaiken epavarmuuden keskelld vahvistaa tyoyhteis6ssa merkityksellisyyden

tunnetta. (Salminen 2022, ss. 179-180)

Muutoksen lapi vieminen tyopaikoilla ja organisaatioissa ei ole helppoa. Jotta muutos olisi
onnistunut, kaikille tulisi olla selvaa, miksi muutos tehdaan ja mita silla tavoitellaan. Jos tama
epdonnistuu, ei muutos mene toivotusti lapi, koska tydpaikalla ei ole ymmarrysta siitd, mihin
suuntaan olisi tarkoitus menna. Jos tyosta katoaa mielekkyys ja motivaatio, silla on
seurauksia tulevaisuudessa. Kun muutosta johdetaan, tarkeda on huolehtia siita, etta
tyontekijoiden tyohyvinvointi ei laske, heilla on mahdollisuus edelleen selkeisiin tavoitteisiin

arjen ty6ssa muutoksesta huolimatta. Muutoksen ei tulisi olla pdaosassa. Vanhasta opitaan
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pois ja uutta arvomaailmaa ja tapaa tehda tyota opetellaan tilalle. (Jarvinen, 2012, 97-98;

Perkka-Jortikka, 2002, s. 147)

Jotta muutos olisi onnistunut, tulisi varmistaa, ettei lahdeta viemaan kerralla lapi liian suurta
kokonaisuutta, vaan muutos tulisi pilkkoa. Osa-alueista voi tehda projekteja, mutta
kokonaisuuden tulee olla hallinnassa. Viestien hyva ja oikea-aikainen kulkeminen on tarkeaa,
kuten sekin, etta tydntekijat saavat olla muutoksen tekijoita. Jotta onnistunutta muutosta
voi vieda lapi, johtamisen tulisi olla kunnossa. Hyvda muutosta eteenpdin vieva johtaja reagoi
tilanteisiin nopeasti ja on tyontekijoiden suuntaan helposti [ahestyttava. (Gustafsson &

Marniemi, 2012, ss. 117-125)

Muutoksessa opitaan ensin uutta pienemmassa mittakaavassa. Osa ihmisista alkaa
muuttamaan toimintaansa, mutta suuria linjoja ei vielda muuteta tai ne eivat viela muutu.
Rakenteet eivat vield muutu, eika se kyseenalaista vield koko toimintaa. Toisessa vaiheessa
organisaatiossa kokonaisuudessaan aletaan muuttamaan asioita ja rakenteita
kyseenalaistetaan. Pohditaan, etta mika on tarkoituksenmukaista. Tama vaatii laajempaa
tarkastelua myos kaytésmallien ja oletusten suhteen. Virheita sattuu ja koskaan
muutoshankkeet eivat onnistu sellaisenaan, kun on ajateltu. Siksi onkin tarkeda paastaa irti
epdonnistumisen pelosta ja muistaa positiivinen |lahestyminen. Palaute ja kannustaminen

auttaa eteenpdin. (Juuti, 2003, s. 205; Virtanen & Stenvall, 2014, ss. 187-188)

4.1 Tyontekija muutoksessa

Muutos on paitsi matka organisaatiolle, se on matka myds tyontekijoille. Haastavaa asiasta
tekee se, ettda monet muutokseen liittyvat kielteiset asiat ja tunteet sijoittuvat muutoksen
alkuun. Alussa asiat vaikuttavat olevan sekaisin, tarvitsee omaksua paljon uusia asioita ja
oma tyo ei tunnu olevan samalla tavalla hallussa, kuin ennen. Se hyva, mikd muutoksesta
seuraa, on nakyvissa vasta myohemmin. On normaalia, ettd negatiivisuus on alkuun
enemman pinnalla ja mieli luo epavarmuutta. Ajan myota kokonaisuus selkenee ja kun
muutos on tullut osaksi tydelamaa, on myos uuden omaksuminen helpompaa. (Salminen,

2022, ss. 143-150)
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Tyontekijaa saattavat mietityttaa tai jopa pelottaa monet asiat, joita muutoksen myota tulee
mieleen. Muutos saattaa vaikuttaa ihmissuhteisiin tydpaikalla. Tyduran myota on saattanut
muodostua hyviad ja vahvoja suhteita ja jopa ystavyytta tyokavereihin. Muutoksen myo6ta
myo&s ndihin pelatdan tulevan muutoksia. Lisaksi tyopaikalla ja tyotehtavissa on
muodostunut tapoja tehda asiat. Muutoksen myo6ta pitaa omaksua uutta ja muuttaa jossain

maarin totuttua. (Greenberg & Baron, 2003, ss. 602—603)

Pelko tulevasta, tuntemattomasta muodostaa haasteen. Tyontekijoiden tutuksi ja
turvalliseksi kokemat asiat muuttuvat. Muutoksen tuomia mahdollisuuksia ja sen tarvetta ei
valttamattd myoskaan tunnisteta. Lisdksi joissain tapauksissa muutos voi olla uhka
toimeentulolle, joka muodostaa esteen muutoksen hyvaksymiselle. (Greenberg & Baron,

2003, ss. 602—-603)

Epatietoisuus ja epdavarmuus saattaa herattaa vastarintaa, jos muutostahti tuntuu
hallitsemattomalta ja niita tulee nopeassa tahdissa. Muutosvastarintaa voi hallita silla, etta
ihmiselld on kokemus siitd, etta vaikuttamisen mahdollisuuksia on. Tyontekijat tulisi saada
tietoiseksi siitd, mihin tarkoitukseen muutos on valttamaton toteuttaa. Muutosvastarinta
kuuluu asiaan. Sen myo6ta ihminen luopuu tutusta ja turvalliseksi koetusta entisyydesta.
Muutosvastarinnalla on paikkansa, koska sen kautta saadaan mahdollisesti avattua myos

kehittdavaa keskustelua. (Tyoturvallisuuskeskus, 2013, s. 13)

Muutosvastarintaan voi liittyda myos kokemus pakottamalla lapi viedysta muutoksesta.
Kokemus vakisin lapi viedysta muutoksen kokemuksesta voi syntya, jos organisaatio ja sen
rakenteet eivat taivukaan siihen muutokseen, joka on ajateltu toteutettavaksi.
Vaikuttaminen omaan tyohon ja uusien tapojen l0ytdminen on yhteydessa
tyotyytyvaisyyteen. Muutos antaa mahdollisuuksia myos tahan. (Perkka -Jortikka, 202, s.
152; Manka & Manka, 2016, s. 111)

Muutokseen tulee olla motivaatio ja pelkdstadn taloudellinen nakékulma ei useinkaan ole
motivoivaa pidemman paalle. Jotta tyontekija sailyttda motivaation tyohon, tulee oman

tyoyhteison olla toimiva ja ldhiesihenkilotyon olla toimivaa. Lisaksi se, ettd kerrotaan, mika
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on onnistunut ja mika vaatii vield kehittamista, auttaa eteenpain, se auttaa kehittymaan.

Tyytyvaisyys onnistumisesta vie eteenpain. (Salminen, 2022, ss 151-152)

4.2 \Viestinta muutoksessa

Viestintd muutoksessa on isossa osassa. On esihenkildiden ja johdon tehtava miettid, miten
viestinta saadaan onnistumaan niin, etta se tavoittaa kaikki ne, joiden tulisi pysya ajan
tasalla. Tulee pohtia, mitkad ovat ne kanavat, joiden kautta viestitdan. Viestinnan
tarkoituksena on osoittaa suuntaa ja saada tyontekijat kulkemaan tavoitteiden suuntaan.
Kun viestinta ja tiedotus onnistuu, vahentaa se tyopaikalla koettua epavarmuuden tunnetta.
Viestinnan tulee olla oikea-aikaista ja siihen tulee sisallyttaa juuri kyseiselle kuulijakunnalle
oleellinen tieto. lhminen ei pysty sisdistamaan kerralla suuria liian yksityiskohtaisia

kokonaisuuksia. (Lanning, ym. 1999, ss. 208—-216)

Kun viestinta on avointa, se myo6s halventaa epailyksia, etta kaikkea ei kerrottaisi. Hyvan ja
avoimen viestinnan ilmapiiri myos rohkaisee ottamaan vaikeita asioita puheeksi. Monia
asioita ymmarretdan usein vaarin siita syysta, etta viestinta ei ole ollut selkeda ja asioita on
voinut tulkita monella tavalla. Siksi on myo6s hyva varmistaa, etta tiedotus on mennyt
toivotulla tavalla perille ja viesti on ymmarretty tavalla, kun on ollut tarkoitus ja se on oikea
aikaista. Mikali viestitdaan jostain tunteita tai kysymyksia herattavasta, on tarkeaa olla
tavoitettavissa. Viestinnasta olisi hyva olla suunnitelma ja tietoa tulisi levittdaa tydyhteis6on
samanaikaisesti. Johdon esimerkki ja strategian nakyvilla pitaminen tekevat asiasta yhteisen

lopulta koko henkilostélle. (Kankainen, 2019)

Hyvalla, avoimella ja onnistuneella viestinnalla on kiistatta vaikutusta henkil6stén
tyohyvinvointiin. Kulttuuri tydpaikalla rakentuu viestinnan myoéta. Sen myéta mita
tiedotetaan virallisesti ja ei niin virallisesti. Viestinnan tulisi olla osa strategiaa ja viestinnan
onnistumista olisi hyva arvioida saanndllisesti. Hyvan viestinnan onnistumista varmistetaan
kouluttamalla esihenkil6itd ja johtoa viestinndssa, antamalla heille tydkaluja, jotta he

onnistuvat tiedottamisessa. (Valtioneuvoston kanslia, n.d.)



13

5 Aikaisemmat tutkimukset

Elina Kittila on tutkinut muutosta henkilékunnan kokemana omassa ylemman
ammattikorkeakoulun tyossdaan Teimme muutoksen yhdessd kehittéien. Hyvd me! Onnistunut
muutos Helsingin tyéllistymistd edistédvdn monialaisen yhteispalvelun henkiléstén kokemana.
(2018). Tutkimuksessa todettiin, ettd henkilokunta toivoi muutoksen myota prosessien
olevan paremmin etenevid, omien tyétehtdvien mielekkyyden lisdadntymista ja lisddavan
tyontekijoiden pysyvyytta tyoyhteisossa. Tyosta toivottiin hyvaa lopputulosta niin

tyontekijan, kun asiakkaidenkin nakokulmasta.

Osallisuus, kuulluksi tuleminen ja vaikuttamismahdollisuudet koettiin tarkeiksi asioiksi.
Viestinnan avoimuus, monenlaiset tunteiden salliminen, koskien muutosta ja riittava tuki
toimivat edistavina tekijoinad, kun muutosta vietiin lapi. Yhdessa huolehdittiin, etta kaikki
pysyivat muutoksessa mukana. Omia vahvuusalueita ja ammatillisia kiinnostuksen kohteita
pyrittiin hyddyntamaan ja kokemuksena oli, etta tydontekija on oikeasti tarked osa muutosta.
Viestintadn panostettiin ja kysymyksiin vastattiin ripedsti. Muutos oli yhteinen asia, eika

ylhaalta saneltu valttamaton paha. (Kittild, 2018, ss. 37-41)

Kittilan mukaan vastausprosentti huomioon ottaen oli mahdollista, etta tutkimukseen
osallistuivat ne, jotka Iahtokohtaisestikin suhtautuivat muutokseen positiivisesti ja haluavat
olla vaikuttamassa omaan tyohonsa aktiivisesti. Kittila pohti tutkimuksessaan, etta miten
varovaisemmin suhtautuvat ja ehkd jopa muutosvastarintaa kokevat tyontekijat saataisiin
myo6s daneen ja osaksi kehittamista. Muutoksen onnistuminen vaatii kaikkien sitoutumista.
Muutokset eivat voi onnistua, jos kaikki eivat siihen sitoudu ja jattaytyvat ulkokehalle.

(Kittil3, 2018, ss. 41-43)

Tiina Antin on tutkinut omassa opinndytetyossadan Muutoksen johtaminen
tyéntekijdléhtéisesti. Laadullinen tutkimus muutoksen johtamisesta, moninaisuudesta ja
tyéhyvinvoinnista tyéntekijéiden kokemana tutkinut, miten strateginen muutos vaikuttaa
tyontekijoihin, kun kohteena on ollut niin tydnkuvat, miten tyota jatkossa organisoidaan,
kuin tyokulttuurikin. Tutkimuskohteena on ollut terveydenhuollon organisaatio, jossa kaksi

vksikkoa ovat yhdistyneet. Téma on ollut osa strategista muutosta, jolla on pyritty kohti
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osaamisen lisddmista ja joustavampaa resurssien kayttoa. Tutkimuksen tarkoituksena oli
saada nakyvaksi sita, minkalaisia asioita, ajatuksia ja kokemuksia tyontekijat kayvat

tyopaikalla muutostilanteessa lapi

Antinin mukaan tutkimuksessa uhkakuvina ajateltiin, etta jos muutos epaonnistuu, on silla
vaikutuksia niin tydilmapiiriin, kun ihmisten pelkoon muutoksen mukanaan tuomista
asioista. Ihmiset turhautuvat ja tyopaikan vaihtohalukkuus lisaantyy. Tyontekijat ajattelivat
muutoksilla olevan vaikutusta siihen, kuinka paljon omaan tyohon voi vaikuttaa. Byrokratian
ja ylhaalta alaspain sanelun ajateltiin lisadntyvan. Ty6- ja vapaa-ajan yhteen sovittamisen
suhteen epailtiin tulevat jatkossa ongelmia. Tyontekijoiden nakemyksista kuvautui
epamadrainen muutosprosessi, jossa tyontekija on jatetty huomiomatta. (Antin, 2015, ss.

54-55)

Jos taas muutos olisi onnistunut, siina keskeisia asioita olisi hyva ty6ilmapiiri, onnistunut
viestinta ja osallisuus seka vaikuttamismahdollisuudet tyontekijoiden kohdalla. Muutos olisi
onnistuessaan koko tyoyhteison yhteinen prosessi, jossa vahvistunut vuorovaikutus ja oikea-
aikainen, molempiin suuntiin kulkeva viestinta olisi avainasemassa. My6s perehdytys

nostettiin tarkedksi asiaksi. (Antin, 2018, s. 55)

Antinin mukaan tutkimuksesta kavi ilmi tyontekijoiden ymmartavan, mihin tarpeeseen
muutos tulee ja mikali muutosprosessi viedadn onnistuneesti lapi, tuo se monta hyvaa asiaa
tullessaan. Pinnalle nousi kuitenkin pelko tyéhyvinvoinnin heikkenemisesta. Muutoksen ei
uskottu olevan tyontekijoita osallistavaa ja, etta he olisivat paasseet vaikuttamaan asioihin.
Vastausten myota tutkijalle oli valittynyt vaikutelma, ettda muutoksesta oli tiedotettu
tyopaikalle, mutta selkeys asian suhteen oli jadnyt hamaran peittoon tydntekijoille.
Muutoksen tuomia suuntaviivoja ei ollut vedetty johdonmukaisesti ja paamaara oli jaanyt
tarkentamatta. Epamaaraisyys oli synnyttanyt epavarmuutta ja muutoksen tarvetta ja
paamaaraa oli alettu arvuuttelemaan tydyhteisdssa, koska muutos oli jadnyt tarkentumatta.

(Antin, 2015, ss. 55-56)

Uusien asioiden omaksuminen koettiin hankalaksi, koska perustyon hoitamiseen koettiin

jaavan liian vahan aikaa. ltsessdadn uuden oppimiseen ei suhtauduttu negatiivisesti.
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Olosuhteet tulisi vain olla kunnossa. Uutta ei opita kaiken muun ohessa, vaan sille tulee
jarjestaa riittavat resurssit. Lisaksi uuden omaksuminen on yksilollista. Kaikki eivat opi asioita
samalla tavalla. Jotta oppiminen voi olla tavoitteellista, tulee se suunnitella kunnolla ja sita
tulisi voida arvioida matkan varrella. Esimiehet ja johto ovat keskeisessa osassa. Resurssit
tulee olla kunnossa ja prosessi hyvin suunniteltu, jotta muutos toteutuu onnistuneesti.

(Antin 2015, ss. 56-57)

Jotta ihmiset voivat tydpaikalla hyvin, tulisi keskustelulle olla tilaa ja lupa. My@s viestinnan
onnistuminen on tarkeaa. Ihmisille tulisi jakaa tietoa. Tyévuorojen, lomasuunnittelun ja
tyonkierron tulisi olla sellaista, mika tukisi muuta tyon ulkopuolista elamaa. Esimiestyolla oli
tutkimuksen mukaan my6s merkittava vaikutus. Esimiehen tulisi olla perilla tyopaikan
tilanteesta kaytannon tyon tasolla. Tiedon ja osaamisen puutteen koettiin vaikuttavan siihen,
ettd tyoyhteisoon oli delegoitu vastuullisia tehtadvia, mutta toisaalta se voi olla merkki myos
luottamuksen osoittamisesta tydyhteisolle lisa vastuun antamisen muodossa. Ei tarvitse
tietaa kaikkea tyontekijoiden maailmasta tyon suhteen, mutta joku kokonaiskasitys tulisi

olla. (Antin, 2015, s. 61)

Muutos tulee olla ymmarrettavaa tyoyhteisolle. Hyva ja arvostava vuorovaikutus on avain
kaikkeen. Koko organisaatiossa tulisi olla keskeista, etta henkildsto voi hyvin, yhteistyo
johdon ja tyontekijoiden valilld on sujuvaa. Henkilostojohtaminen on tarkeda ja johdon tulisi
varmistaa riittavat resurssit. Arvostus tyontekijana ja arvokkaana osana prosessissa kuuluu

asiaan. (Antin, 2015, ss. 69—-70)

Riikka Takkinen on tutkinut Pro gradu — tutkielmassaan Erilaiset muutostarinat —
Organisaatiomuutos tyéntekijéiden kokemana aluehallinnon uudistamisen myd6ta tullutta
organisaatiouudistusta. Muutos oli nopeaa ja sen tarkoituksena oli muuttaa
organisaatiokulttuuria. Takkisen mukaan tuloksissa nakyi epavarmuus, vaikutus jokaisen
omaan tyohon ja sen sisaltoon, yhteishengen puute, kaukana oleva johto ja byrokratia.
Lisaksi kaipuu vanhaan hyvaan aikaan oli tuloksissa nahtadvissa. Muutosta edeltdva aika
nayttaytyi tyontekijoille sekavana ja heratti epéatietoisuutta. Pelot liittyivat tydsuhteen
jatkuvuuteen ja siihen, vastaako tyonkuva enaa sita, mita on tullut tekemaan. Uuden

jarjestelman kayttoonotto vaikeutti myods tyostd suoriutumista. Heill, joilla tydnkuva
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muuttui radikaalisti, omaksuminen oli melko lailla itsendistd opiskelua ja omaksumista
vaativaa. Myohemmassa vaiheessa tydnkuvien muuttuminen oli kuitenkin ehdottoman

positiiviseksi koettu asia. (Takkinen, 2012, ss. 60—61)

Muutokseen sisaltyi myos uusia tietojarjestelmia. Ensi kokemukset jarjestelmasta olivat
huonoja. Vanhat jarjestelmat olivat tyontekijoiden kokemuksen mukaan parempia seka
sujuvampia kayttaa ja uuden myo6ta koettiin, etta palattiin taaksepain ajassa. Kuitenkin ajan
myota jarjestelmat ovat toimineet paremmin ja jarjestelman kohdalla koettu sekavuus oli
vahentynyt, joten kokemus oli muuttunut positiivisemmaksi. Vuorovaikutus ja avoimuus
koettiin tarkedksi ja asioita eteenpadin vievaksi. Koska ELY — keskuksen johto tapahtuu
ministerion tasolta, se on hierarkkista jossain maarin, mutta hierarkkisuus ei vality

lahijohtamisen tasolla tyoyhteisoéon. (Takkinen 2012, ss. 61-62)

Takkisen mukaan aineistosta tuli esiin tyontekijoiden lahestyvdan muutosta ensin
henkilokohtaisella tasolla pohtien sen vaikutuksia omaan tyéhoén. Epavarmuuden tunteiden
takia selkeys suunnitelmissa olisi tarkeda. Tutkimuksesta kavi ilmi, etta tyontekijoille oli
jaanyt kokemus, ettei kokonaisuus ollut oikein kenenkaan hallinnassa ja asioita tuli

yllatyksena myds johdolle. (Takkinen, 2012, ss. 63-64)

6 Tutkimus ja tutkimusmenetelma

6.1 Toimintaympariston kuvaus

Rikosseuraamuslaitoksen tehtavana yhteiskunnassa on olla toimeenpaneva taho
tutkintavankeudessa, yhdyskuntaseuraamuksessa ja vankeusrangaistuksessa.
Rikosseuraamuslaitos vastaa siita, taytantéonpano etenee lain mukaan ja turvallisesti.

(Rikosseuraamuslaitos, 2022)

Organisaatio on Oikeusministerion alainen ja toimii valtakunnallisesti.
Rikosseuraamuslaitoksen organisaatiouudistuksen ensimmainen vaihe astui voimaan
1.9.2022 ja nykyiselldan se koostuu vastuualueista, joita on nelja. Ndma vastuualueet ovat

kehittaminen ja ohjaus, asiakasprosessit, hallinto- ja tukipalvelut seka operatiivinen toiminta.
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Valtakunnallisesti on 11 rikosseuraamuskeskusta, jotka toimivat operatiivisen yksikon

alaisuudessa. (Rikosseuraamuslaitos, 2022)

Kuva 3 Rikosseuraamuslaitoksen organisaatio (Rikosseuraamuslaitos, 2022)
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Rikosseuraamuslaitoksen arvoihin kuuluu turvallisuus, ihmisarvon kunnioittaminen,
oikeudenmukaisuus seka ihmisen kyky kasvaa ja muuttua. Keskeisina tavoitteina
Rikosseuraamuslaitoksella on, etta henkilost6 voisi hyvin ja heilla olisi mahdollisuus tehda
mielekasta tyota, verkostoyhteistyo olisi osa tyoskentelya ja taytantdonpano menisi kohti
avoimempaa eli jokainen vapautuu niin avoimista oloista, kuin mahdollista. Henkilékunnan
kohdalla strategiassa on maaritelty kouluttautumisen ja itsensa kehittamisen
mahdollisuuden tukeminen, henkil6ston hyvinvoinnin parantaminen ja hyvan

tyonantajakuvan luominen seka lahitydon merkitys. (Rikosseuraamuslaitos, 2022)

6.2 Tutkimuksen tarkoitus

Tarkoituksena télle opinnaytetydlle oli kuulla tydntekijoiden kokemuksia tyohyvinvoinnista
muutosten keskelld ja [6ytaa sitd kautta keinoja parantaa tydntekijoiden tyohyvinvointia
tulevaisuudessa. Tutkimuskysymyksena oli Mitd valvonnan tydntekijéit kertovat

kokemuksiaan ty6éhyvinvoinnista Rikosseuraamuslaitoksen muutosten aikana?
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Tutkimustuloksia muutoksista on olemassa ja niihin voi tukeutua, mutta halusin erityisesti

tasta organisaatiosta niiden ihmisten kokemuksia, jotka ovat ndiden muutosten keskidssa.

Tyo6elamaa palvelee tutkimusten tekeminen. Kun tehdaan tieteellistd tutkimusta, on sen
pyrkimyksena |oytaa uutta tietoa. Vaikka tieto olisi jo kertaalleen todistettu olemassa
olevaksi, voidaan siihen 16ytaa uusia nakdkulmia liitettavaksi tai kayttaa sita hyodyksi, kun
jotain muuta kehitetaan. Uuden tiedon tarkoituksenmukaisen hyédyntamisen ei tarvitse aina
noudattaa rajoja ammattikuntien tai ammattialojen kesken. Voimme hyoétya toinen

toistemme tutkimuksista hyvinkin laajasti. (Vilkka, 2015, s. 33)

Kaytin tutkimuksessa kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa. Kun kdytetaan
laadullista tutkimusmenetelmaa, tulee aina pohtia, minkalaisia merkityksia halutaan tutkia.
Tutkija voi ymmartaa tutkittavien kokemuksia vain oman ymmarryksensa kautta, aivan
kokonaan ja aidosti ei voi tutkittavien kokemuksia ymmartaa. Laadullisen tutkimuksen teoria
ja viitekehys antavat kasityksen siitd, mika tutkimuksessa on keskeista. (Vilkka, 2015, s. 118;

Tuomi & Sarajarvi, 2018, Teorian merkitys laadullisessa tutkimuksessa-luku)

Narratiivinen ldhestymistapa lahtee siitd, ettd kertomusten kautta ymmarretaan ihmisia,
heidadn suhteitaan ja tapojaan. Omat kokemukset ja se, mihin uskoo, on merkityksellinen
siind, kun tulkitaan ihmisten kertomaa. Kun tutkitaan organisaatioita ja johtamista saa
tarinallisuudella esiin nakdkulmia siitd, miten asiat on koettu kdaytanndssa. (Puusa & Juuti,

2020, Narratiivinen ldhestymistapa - luku)

Koska tutkin omassa opinndytetydssani ihmisten omia kokemuksia, sopi narratiivinen
lahestymistapa mielestani hyvin tutkimusmenetelmaksi. Se antoi tilaa tutkimukseen
osallistuvan omalle danelle ja niille asioille, joita han halusi ja koki tarkeaksi tuoda esiin

kertomuksessaan.

6.3 Tutkimusaineisto

Tutkimukselle haettiin lupa ja tutkimussuunnitelma esiteltiin kohdeorganisaation luvan

myontavélle taholle. Tutkimusaineisto kerattiin kirjoitelmien muodossa. Aineisto kerattiin
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muuhun tarkoitukseen jarjestetyssa tilaisuudessa, jossa oli mukana paljon tyontekijoita,
jotka edustivat sitda ammattiryhmaa, joiden kertomukset halusin kuulla. Aineisto kerattiin
pyytamalla kirjoitelma tyontekijoiden kertomuksesta liittyen omaan jaksamiseen tydssa.
Tutkimus rajattiin tiettyyn tyontekijaryhmaan eli valvonnan henkilékuntaan. Tama siita
syysta, etta on tiettyja muutoksia, jotka ovat kohdistuneet heihin, ja kaikki ndma muutokset

eivat ndy muiden tyontekijaryhmien arjessa.

Tiedotin tilaisuudessa tutkimuksesta ja kerroin mihin tarkoitukseen aineistoa kerataan.
Painotin, etta kirjoitelman kirjoittaminen on vapaaehtoista, tutkimukseen osallistumisesta
voi kieltdytya ja myds kesken kirjoittamisen saa osallistumisen jattaa kesken tai palauttaa
tyhjan paperin. Kaikki eivat halunneet tutkimukseen osallistua. Kahdeksan tyontekijaa
osallistui tutkimukseen. Korostin myos, etta papereihin ei tulisi laittaa nime3, jotta vastaajan
anonymiteetti ei vaarannu. Olin kirjoittanut paperille valmiiksi kirjoitelmapyynnon.
Kirjoitelmassa kirjoitettiin aiheesta, Miten olet jaksanut tydssd Rikosseuraamuslaitoksen
muutosten aikana? Vastaamiseen oli aikaa puoli tuntia ja kerasin vaarinpdin olevat paperit

kaikki samaan kirjekuoreen. Vastausprosentti osallistujista oli 80 %.

Ihmisten kirjoittamalla tuottama aineisto on tutkimuskohteena hyva. Ihmisen kirjoittamalla
tuottamasta kerronnasta tulee esiin monia asioita, joissa kuvautuu ihmisten kokemus- ja
kdsitysmaailmaa, sitd mihin uskotaan tai mita arvostetaan. Tarinallinen Idhestymistapa,
narratiivisuus, on koko ajan kdytetympi menetelma, mutta kaytossa se on ollut jo pitkdan

(Vilkka, 2015, 5.146-147)

6.4 Aineiston analyysi

Sisdllénanalyysissa haetaan aineistosta merkityksia. Jotain, joka toistaa itsedan lapi aineiston
suhteessa tutkimuskysymykseen. Jotta oleellinen voidaan aineistosta l16ytaa, pitda saada ne

asiat pois, joilla ei ole merkitysta tutkimuskysymyksen kannalta. Aineistoa tiivistetdan, jonka
jalkeen aineisto ryhmitelldadan kokonaisuuksiksi ja nimetdan ylakasitteet, jotka vastaavat

tutkimuskysymykseen. (Vilkka, 2015, s. 163-164).
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Fenomenologinen ldhestymistapa kuvaa sitd, miten ihminen kokee maailman. Mikd hanen
kokemuksensa on suhteessa muihin ihmisiin kulttuuriin ja luontoon. Tutkijan tehtdavana on
luoda ymmarrys tutkittavien todellisuudesta. Tutkijalla on oma ymmarrys asiasta, jonka
pohjalta han alkaa luomaan ymmarrysta tutkittavien kokemuksista ja todellisuudesta. Jotta
tutkija l6ytaa merkityksia aineistosta, hanen tulee kdyttaa omia elamankokemuksiaan

ymmartaadkseen ja osatakseen poimia merkityksia. (Vilkka, 2015, ss. 171-172)

Aloitin sisallon lapi kdymisen litteroimalla yhteen kaikki kirjoitelmat ja lukemalla niita lapi
useita kertoja. Tutkimuskysymysta mukana kuljettamalla aloin etsimaan tekstista niita
asioita, jotka vastaavat tutkimuskysymykseeni. Tekstia lukiessa ja asioita tekstista poimiessa
piti erityisesti pitaa mielessa tutkimuskysymys, koska sielta olisi helposti tullut mukaan
helposti asioita, jotka olisivat lahteneet viemaan tutkimusta hieman sivuun tutkimuksen
aiheesta. Alleviivasin tekstista niita asioita, jotka liittyivat tutkimuskysymykseeni. Luin tekstin
kokonaisuudessaan vield useita kertoja lapi, etta olin varmasti huomioinut kaiken tekstista,
mika liittyi tutkimuskysymykseeni. Sen jalkeen kirjoitin asiat kdsin paperilapuille. Kasin siita

syysta, etta se tuntui hyvalta tavalta saada asiat viela paremmin haltuun ja mieleen.

Kun kaikki asiat oli saatu paperille, aloin jarjestella kirjoitelmista esiin tulleita samantyyppisia
asioita samaan. Vaikka olin perehtynyt aineistoon hyvin, meni aikaa, etta samankaltaiset
asiat |0ysivat toisensa. Jarjestelin ja purin jarjestyksen moneen kertaan. Alun perin tekstista
I6ytyi monia eri asioita, joista kirjoitelmissa puhuttiin, jotka niputin ensin ja aloin
miettimaan, mitka niista sopivat samaan tai missa puhutaan samoista asioista. Lopulta

tekstista l0ytyi viisi teemaa, jotka tuntuivat tutkimuskysymyksen kannalta merkityksellisilta.
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Teemat olivat voimavarat vahissa, tyonhallinta heikentynyt, laskenut tydmotivaatio,

muuttunut tydilmapiiri ja edistavat tekijat.

6.5 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusaineisto kerattiin nimettdmana ja kaikki opinndytetyossa kaytetyt sitaatit on
laitettu tyohon niin, etta niista ei kavisi ilmi sellaista, jonka kautta ihmisen voisi tunnistaa.
Koska kehitettavaa on aina ja tyontekija on tyopaikan tarkein voimavara, on tyon tarkoitus
|6ytda niita asioita, joihin huomiota kiinnittamalla voisi jatkossa tyohyvinvointia parantaa.

Muuttuva tyoelama on kuitenkin tosiasia, joten muutokset ovat arkea jatkossakin.

Tutkija kirjoitti kirjoitelmat aineiston keraamisen jalkeen word-tiedostolle, jonka jalkeen
alkuperdiset kirjoitelmat havitettiin tietosuojajatteena. Kirjoitelmat olivat tutkijan omalla

koneella, joka on salasanalla suojattu. Ulkopuolisilla ei ole ollut pdaasya tutkimusaineistoon

missdan vaiheessa. Kirjoitelmat sdilytetdaan tutkimuksen valmistumisesta yhden vuoden ajan,

jonka jalkeen ne havitetdadan asianmukaisesti. Erillista tutkimuslupaa ei keratty.
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6.6 Kestavan kehityksen nakokulma

Kestava kehitys puhuttaa kaikkialla maailmassa. On tarkoituksena, etta kansalaiset voivat
hyvin, heilla on jatkossakin edellytyksen hyvinvoivaan yhteiskuntaan. Kestavan kehityksen
kannalta sosiaalisen padoman kasvattaminen vahvistaa yhteiskunnan kestavyytta
muuttuvassa maailmassa. Rikosseuraamuslaitoksen toiminta vaikuttaa osaltaan sosiaalisen

padoman kasvuun. (Ymparistoministerio, 2023)

Rikosseuraamuslaitos on yhteiskunnallisesti merkittava toimija ja siitd nakokulmasta silla on
iso merkitys kansallisesti. Rikollisuuden vdheneminen tuo yhteiskuntaan paljon hyotyja
monesta ndakdkulmasta. Rikollisuuden vahenemisella on muun muassa taloudellinen
nakokulma. Tyohyvinvointi vaikuttaa siihen, etta Rikosseuraamuslaitoksella olisi jatkossakin
osaavaa ammattitaitoista henkilokuntaa tyoskentelemassa ja tyota tehtaisiin laadukkaasti ja

vaikuttavasti.

7 Tutkimustulosten esittely

Tama luku kasittelee tutkimustuloksia. Taman opinnaytetydn tutkimus toteutettiin

kirjoitelmapyynt6ina erdaseen Rikosseuraamuslaitoksen yksikkdon.

7.1 Voimavarat vahissa

Tutkimusaineistosta tule selkedsti esiin, ettd voimavarojen koettiin olevan vahissa.
Kirjoitelmissa kirjoitettiin paljon tydvuorojen ja vapaa-ajan valisesta tasapainosta.
Tyo6vuorojen muuttuminen viime vuosina koettiin suureksi asiaksi voimavarojen
vahentymisessa suhteessa tyohon ja silla oli monia seurauksia niin tyontekijoiden henkisen
kuin fyysisenkin hyvinvoinnin kannalta. Kokemuksena oli, etta palautumiseen tyévuorojen

valilla ei ole riittdvaa mahdollisuutta.

Yovuorojen lisddantyminen ja samalla vuoron pidentyminen, on aiheuttanut

ongelmia, fyysisia ja henkisia.
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Tybvuorojen muutos on vaikuttanut eniten jaksamiseeni. Ei niista palaudu enda

oikein mitenkaan.

Olen iltaisin tOista padstya todella vasynyt, eivatka nykyiset tydvuorojen ajat ja
vahaiset vapaapaivat helpota oloa ja tydsta ei tahdo palautua yhta hyvin, kuin

ennen.

Aineistossa nakyi selkeasti, etta jatkuvat muutokset kuormittivat. Tyontekijoéilla oli kokemus,
ettd heidat on unohdettu, eika tyontekijoita ja heidan tyohyvinvointiaan ndahda tarkedna

asiana Rikosseuraamuslaitoksessa. Johtaminen nahtiin sanelupolitiikkana ylhaalta alas.

Jaksaminen muutosten keskelld on ollut hankalampaa, kuin ennen muutoksia.
Hehkutetaan uusia hienoja hankkeita, joita on toteutettava, mutta nama

vanhat hankkeet unohdetaan heti, kun tulee uusi hanke ja vanhalle ei jaa aikaa.

Rikosseuraamuslaitoksessa tyontekijan tydhyvinvointiin ei ole satsattu

tarpeeksi. Muutoksia tulee keskushallinto johtoisesti paattymattémana virtana.

Ihmisten jaksamisen heikentyminen tuli aineistossa esiin kokonaisvaltaisena. Jaksamisella ja
voimavarojen heikentymisella oli yhteytta psyykkiseen jaksamiseen. Kertomuksissa
kerrotaan tyon vaikuttaneen henkiseen hyvinvointiin. Jaksamisen ongelmat ovat tulleet esiin

erilaisina fyysisina oireina ja nukkumiseen liittyvina ongelmina.

Koen mielenterveyteni heikentyneen jatkuvan kiireen ja stressin vuoksi.

Olen jaksanut vaihtelevasti. Jatkuvat muutokset alalla ovat kuormittaneet
valilla todella paljon. Se on nakynyt jatkuvana vasymyksena ja nyt vahan

vanhempana uniongelmina.

Talla hetkella fiilikset ovat odottavat, mutta pelonsekaiset.

Epdvarmuus ja pelko tulevaisuudesta nakyi aineistossa. Tyontekijat eivat tienneet, mita

odottaa tulevaisuudelta. Mennaankd kohti parempaa vai vield epavarmempaa aikaa.
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7.2 Tyonhallinta heikentynyt

Tyonhallinnan vaikeudesta kirjoitettiin myos paljon. Aineistosta tuli esiin, ettd muutokset
vaikeuttavat tyon hallintaa ja on vaikeaa enaa hahmottaa, minkalaiset tehtavat itselle
kuuluvat. Tyoé on muuttunut paljon viime vuosien aikana ja tyonkuviin on tullut paljon uusia
asioita lisaa. Ei ole taysin selvaa, mika kuuluu omaan tyonkuvaan ja mika ei. Uusi

asiakastietojarjestelman kayttoonotto on heikentdanyt ennestaan tyonhallinnan tunnetta.

En valilla edes tiedosta mita pitdisi tehda ja mika on tekematta.

Nyt ollaan saatu tdma kayttojarjestelma Roti vield sotkemaan ihan kaikki.
Roolit, vastuualueet, kaytto ja toimivuus, on tasolla, mika aiheuttaa todella

paljon ongelmia.

Jatkuvat muutokset ja kokemus siitd, etta liian paljon tapahtuu verraten lyhyessa ajassa,
koettiin ongelmallisena ja hallitsemattomana. Aineistosta valittyi, etta
Rikosseuraamuslaitoksen muutokset tulevat nopeasti, mutta tyontekijoille jai vaikutelma,
ettd aloitetut hankkeet eivat koskaan valmistu tai lopu vaan tilalle tulee aina uusi hanke

kesken edellista.

Rikosseuraamuslaitoksella on ollut liian paljon paallekkaisia muutoshankkeita
kdytOssa. Tama heijastuu yksikoihin, joissa on vaikeuksia priorisoida seka

yhteensovittaa uudistuksia.

Uusia asioita on tullut liikaa liian lyhyessa ajassa.

Mihinkaan ei ehdi perehtymaan kunnolla.

Tyontekijoilla oli kokemus, ettd omaa tyota ei voi enda tehda silla tavalla, kun haluaisi. Tyon
laadun koettiin heikentyneen sen vuoksi, etta aikaa ei ole keskittyad olennaiseen eika tekijoita

tyolle ole riittavasti.
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Perustehtaville, jotka on paivittdin tehtdva ei jaa aikaa tai vaihtoehtoisesti ne

on tehtava liian kiireella ja kiire on suurin tyéturvallisuusriski.

Ty6hon tullut kiireen tuntu koettiin ongelmallisena. Kun asioita joutuu tekemaan kiireessa,

silla on vaikutusta siihen, kuinka turvallisesti asioita toteutetaan tydymparistossa.

7.3 Laskenut tyomotivaatio

Aineistossa oli puhetta tydmotivaatiosta ja sen heikentymisestd. Aiemmin mielekkaaksi
koettu tyo ja tydonkuva ei tuntunut enda hyvalta ja motivoivalta. Aineistosta tuli esiin
ihmisten halu hakeutua uudelle alalle tydomotivaation heikentymisen vuoksi. Aiemmin tydssa

ja tyopaikassa oli viihdytty ja tyo oli ollut mukavaa.

Muutosten takia alan vaihto oli ennen vain puheissa, mutta nyt se on tullut
ajankohtaiseksi, ja sen eteen olen tehnyt t6ita. Tydomotivaatio on laskenut

huomattavasti.

Muutokset nakyvat ihmisten jaksamisessa ja motivaatiossa. Ndin myos itsella.

Helposti alkaa miettimaan muita vaihtoehtoja muilla tyénantajilla.

Nyt tyontekijoilla oli ajatuksissa suunnata uudelle alalle ja taman tavoitteen saavuttamiseksi

oli joidenkin kohdalla ja tehty suunnitelmia.

7.4 Muuttunut ilmapiiri

Kirjoitelmissa kerrottiin tyopaikan ilmapiirin muuttumisesta tyéhyvinvointia heikentavana
tekijana. Aiemmin yhteisollinen tyopaikka, jossa viihdyttiin ja jossa on ollut my6s tyoajan
ulkopuolista yhteista toimintaa ei ole enda samalainen. Yhteisollisyys on vahentynyt ja
ihmiset tyopaikalla eivat ole enda samanlailla yhta. Ihmisten kdytoksessa nakyy, etta

tyopaikalla ei voida hyvin.

Olen huomannut yhteishengen tyopaikalla heikentyneen. Kaikki ovat hiukan

kireana.
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Yhteisollisyyteen ja tyoilmapiiriin liittyen ihmiset joutuivat luopumaan myds osaavista,

kokeneista ja hyvista tyokavereista, jotka ovat lahteneet alalta kokonaan pois.

Olenkin huolestuneena seurannut, kun kokeneet kollegat vaihtavat alaa pitkien

virkaurien jalkeen.

Yhteisollisyys oli ennen ollut selvasti tyopaikan vahvuuksia ja kertomuksista valittyi, etta

entista yhdessa tekemisen kulttuuria kaivattiin.

7.5 Edistavat tekijat

Positiivisina tyohyvinvointia edistavina tekijoina tyontekijat nakivat esihenkilon roolin,
mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyonkuvaan ja mahdollisuuden hyddyntaa tydssdan niita
piirteita ja ominaisuuksia, joissa on hyva. Perusty6hon oltiin tyytyvaisia. Kertomuksissa tuli

esiin positiivista odotusta siita, etta asiat olisivat selkeytymassa.

Ty6stani tykkaan.

Toivottavasti saadaan jarjesteltya tyotehtavia ja tehtavia pystytdan jakamaan

henkilon vahvuuksien mukaan.

Lahiesihenkilon rooli tulee olemaan jatkossa muutoksen alla ja silla on suuri vaikuttamisen
mahdollisuus siihen, kuinka tyontekijat voivat. Lahiesihenkilon roolilla on merkitysta lapi

koko organisaation.

Vanhanaikainen autoritadrinen johtaminen ei enda toimi nykyajan
tyoyhteisdissa. Tyohyvinvointia edistaa osallistava ja kannustava lahiesimiestyo

kaikilla tasoilla.

Muutokset koskevat myds sitd, millainen rooli Idhiesihenkil6lld jatkossa on. Johtamisen tapa
muuttuu ja vanhanaikaisuus ei enda palvele tyoelamaa. Lahiesihenkilon ja johdonkin tulee

uusiutua.
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8 Johtopaatokset

Tutkimuksessa haluttiin saada vastauksia tutkimuskysymykseen Mita valvonnan tyontekijat
kertovat kokemuksiaan tyohyvinvoinnista Rikosseuraamuslaitoksen muutosten aikana?
Tutkimustuloksien valossa voidaan todeta, etta moniinkin asioihin olisi hyva kiinnittaa
huomiota, ettd tyontekijat voisivat tydssaan paremmin. Aineistossa kerrottiin
epdvarmuudesta, epatietoisuudesta ja jaksamisesta ty0ssa. Tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen olisi yksi tarkea asia, joka ei kirjoitelmien perusteella talla hetkella ole
mahdollista. Kirjoitelmissa kirjoitettiin paljon tyonhallinnan ongelmista. Tyota haluttaisiin

tehda odotusten mukaan, mutta se ei kokemuksen mukaan ole talla hetkelld mahdollista.

Aineistosta tuli esiin, ettd vuorotyo, joka on lahtokohtaisestikin kuormittavaa, on muuttunut
entista kuormittavammaksi tydvuoromuutosten takia. Palautuminen koettiin nykyaan
hankalammiksi, kuin ennen ja siihen liittyi jaksamisen ongelmia. Tydn ja muun eldman
yhteensovittaminen koettiin hankalammaksi, kuin ennen. Vuorot eivat tue jaksamista.
Tyo6hyvinvointiin muutoksilla tyévuoroissa oli koettu olevan suuri vaikutus. Antinin (2015)
tutkimuksessa oli my&s havaintona, etta mikali muutos on epdonnistunut, on silla
vaikutuksia myo6s tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen, koska tyévuorot eivat enda tue
yhteensovittamista. Yhtena tydhyvinvoinnin kulmakivena nahtiin se, etta tyévuorot, vapaa-
aika ja lomasuunnittelu tukevat tyohyvinvointia. (Antin 2015, s. 55-58) Aineistossa kerrottiin
vuorotyon aiheuttamasta jatkuvasta vasymyksesta. Yovuoroista ja vuorotyosta yleensakin,

oli aiheutunut ongelmia niin henkisen kuin fyysisenkin jaksamisen kannalta.

Tyontekijat kokivat olevansa aiempaa stressaantuneempia ja voimavarat olivat vahissa.
Ihmiset kamppailivat jaksamisensa kanssa ja vasymys nakyi arjessa selkedsti. Antinin (2015)
tutkimuksessa on saman suuntainen havainto, etta tyd on voimavaroja kuluttavaa, mikali se
ei motivoi ja tyontekijat kulkevat jaksamisensa reunamilla. (Antin, 2015, s. 56) Tutkimuksen
mukaan tyo koettiin liian pirstaleiseksi. Ihmiset eivat enda tunteneet tyénkuvaa

mielekkdaksi, vaan tydmotivaation koettiin olevan kadoksissa.

Ylhaalta alas saneleminen ja ylimman johdon toimesta muutosten tiputtaminen alas ei

motivoinut henkilokuntaa vaan se koettiin hyvinvointia heikentavana tekijana. Antinin (2015)
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tutkimuksessa havainnot tukevat tata, etta byrokratialla ja sanelupolitiikalla on heikentéavia
vaikutuksia muutoksen onnistumiseen. Muutoksen tulisi olla ymmarrettavaa henkilostolle.
(Antin 2015, s. 55) Tutkimustuloksista ilmenee, etta tydnhallinnan tunne on kokenut
radikaalin heikennyksen muutosten myo6ta. Aineistosta kuvastui, ettda omasta tyonkuvasta ja
siithen tulleista muutoksista on epatietoisuutta. Ei ollut enaa selvaa, mika kuuluu omaan
tyotehtavaan ja onko suoriutunut kaikista tyétehtavista. Kokemuksena kerrottiin, ettd omaa
tyota ei pysty tekemaan enaa silla tavalla kuin haluaisi tehda. Kiire oli tullut pysyvaksi osaksi
tyontekoa. Uusia asioita on tullut suhteellisen lyhyessa ajassa monia. Antin (2015) tekee
havainnon omassa tutkimuksessaan, etta perustyon hoitaminen vaatii oman osansa
tyOajasta ja jos siihen ei ole riittavasti aikaa, jaavat myds muutoksen tuomien uusien
asioiden omaksuminen vahalle huomiolle (Antin, 2015, s. 56-57) Salmisen (2022, s. 151-
152) mukaan motivaatiolla ja hallinnan tunteella ty6ssa on yhteys muutokseen. Taman
tutkimuksen tuloksissa niin tydnhallinnan tunne, kuin tyémotivaatiokin olivat selkeasti

heikentyneet.

Muutosten ja hankkeiden konkreettiset tavoitteet olivat jadneet epaselviksi. Aineistossa
esitettiin myos kritiikkia siita, ettd muutoksia ja hankkeita tulee, mutta niiden valmistumista
ei kukaan kontrolloi vaan tilalle tulee aina uusi hanke. Jos organisaatiossa on omaksuttu tapa
toimia, jossa kehittymien tapahtuu vahan kerrallaan, on siind vaarana, ettd kaynnistetaan
aina uusi hanke tai muutos ajamaan edellistd eteenpdin ja pitdmaan niin sanotusti
syntynytta kehitysta kdaynnissa. Tama puolestaan viestii henkilostolle, ettd uuden hankkeen
alla voi edellisen unohtaa ja tyoskentely vanhan hankkeen parissa ikdan kuin jaa ja
unohdetaan. (Juuti, ym., 2004, s. 99) Aineistosta valittyi kuva, ettd tdman on havaittu olevan

henkiloston keskuudessa toistuva toimintamalli Rikosseuraamuslaitoksessa.

Henkilékunta ei koe tulevansa kuulluksi eivatka he koe olevansa tarkeita tyonantajalle. Ei
ollut varmuutta, mihin suuntaan menndan. Epdvarmuus ja maarittelemattomyys synnyttava
pelkoa. Takkisen (2012) tutkimuksessa pohdittiin muutoksessa nakyvia epavarmuuden
kokemuksia konkreettisten suunnitelmien ja tiedottamisen puutteiden kautta. (Takkinen,
2012, s. 64) Antinin (2015) tutkimuksessa oli havaittu, ettd muutoksen tavoitteiden
epamaaraisyys oli synnyttanyt epdavarmuutta ja pelkoa muutoksen kohteena olevassa

tyoyhteisossa. Kirjoitelmista valittyy kuva henkilokunnasta, joka on epavarma
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tulevaisuudestaan. Tasta oli kuvaava lause tutkimuksessa, jossa todettiin, etta fiilikset ovat

odottavat, mutta pelonsekaiset.

Aineistossa kerrottiin siitd, ettd muutosten myo6ta oli tullut ajankohtaiseksi pohtia tyoelamaa
muualla ja toisen tydnantajan palveluksessa. Asiaa oli edistettykin, koska muuta vaihtoehtoa
ei tuntunut enaa loytyvan. Tama on Rikosseuraamuslaitoksen (Rikosseuraamuslaitos, 2022)
strategiaan nahden huomioon otettava piirre, koska strategiassa on erikseen mainittu
tyonantajakuvan parantaminen. Kittilan (2018) tutkimuksen mukaan sen kautta, ettd paasee
kayttamaan omia vahvuusalueitaan, jokainen tuntee olevansa osa muutosprosessia ja
muutos tekee asioista entista sujuvampia, se vahvistaa tyopaikan pitovoimaa. (Kittila, 2018,
5.40) Tama olisi tarkeda jatkossa huomioida, kun muutoksia viedaan eteenpain. Myds Antinin
(2015) tutkimuksessa tuli esiin, ettda muutoksen epdonnistumisella voi olla seurauksena, etta
tyontekijat alkavat hakeutumaan muualle t6ihin (Antin, 2015, s.56.) Aineistossa tule esiin,
ettd tyontekijat kokivat paamaarana saada alalle uusia tyontekijoita, ei niinkaan pitaa
vanhoja alalla. Kohdeorganisaatiossa oli tutkimuksen mukaan havaintoja siita, etta kollegat
hakeutuivat jo muualle téihin. Tyontekijoissa heratti huolta myds se, ettad tydyhteisé menetti

kokeneita tyontekijoita, jotka siirtyivat muualle toihin

Tyoyhteiso on tarked voimavara. Aineistosta tuli esiin, etta tydilmapiiri on heikentynyt viime
aikoina ja ilmapiiri tyopaikalla on kaiken kaikkiaan kiristynyt. Tdman koettiin olevan
seurausta muutoksista tyossa ja tyopaikalla. Yhteisollista kokemusta ei enada ollut. Takkinen
(2012) teki omassa tutkimuksessaan saman suuntaisen havainnon, ettd muutos oli
heikentanyt yhteishenked. Antinin tutkimuksessa todettiin, etta epaonnistuessaan muutos
vaikuttaa tyoilmapiiriin (Antin, 2015, s. 54-55) Sosiaalinen pddoma tydyhteisdssa on tarkeaa.
Se on voimavara koko tyopaikan tasolla, mutta myos yksittdisen tyontekijan tasolla. Talla on
merkitysta niin tyontekijan terveyteen, kun tyohyvinvointiin. Johtamisella on merkitysta
sosiaalisen padoman lisddmiseen. Avoimuus ja luottamus lisda tydilmapiirin paranemista,
mutta toteuttaminen ei aina ole yksiselitteistd. (Manka & Manka, 2019, s. 132; Juuti &
Vuorela, 2015, 52). Tutkimukseni aineistosta tuli esiin, ettd tydyhteisé on ollut aiemmin

tiiviimpi, voimavarana tydssa ja yhteishenki on ollut parempi.
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Uuden asiakastietojarjestelman kayttéonotto ndkyi tutkimustuloksissa. Jarjestelman myota
koettiin, etta selkeytta tyossa ei enaa ollut samalla tavalla. Kayttda ei koettu tydskentelya
tukevaksi. Takkisen (2012) tutkimuksessa oli samansuuntaisia henkilokunnan kokemuksia.
Uusi jarjestelma oli koettu hankalaksi kayttaa ja vanhaa jarjestelmaa kaivattiin takaisin.
Ajankohta oli samankaltainen molemmissa tutkimuksissa eli jarjestelma oli otettu juuri
kayttoon. Takkisen tutkimuksessa kuitenkin todettiin, etta tilanne helpotti ajan kuluessa ja
sekavuus vahentyi. (Takkinen, 2012, s.61) Odotettavissa siis varmasti on, ettd oman
tutkimukseni aineistossa esiin tullut muutokseen kokemus asiakastietojarjestelmassa

helpottuu myo6s ajan myota jossain maarin.

Aineistosta positiivisina asioina tuli esiin, ettda omaan tyonkuvaan vaikuttaminen ja
mahdollisuus kayttaa omia vahvuuksia olisivat tyohyvinvoinnin kannalta oleellisia.
Odotuksena oli, ettd jatkossa toiden organisoinnilla voitaisiin vaikuttaa siihen, etta
tyotehtavat selkeytyisivat. Hyvalla lahiesimiestyolla koettiin olevan positiivisia vaikutuksia,
muutoksessakin. Salmisen (2022, ss. 46—47) mukaan ldhiesihenkil6 on tarkedssa asemassa ja
resurssit sekda osaaminen muutostilanteessa tulisi huomioida. Lahiesimiestyohon
muutostilanteessa tulisi varata aikaa. Antinin (2015) tutkimuksessa havaittiin, etta jos
tyontekija luottaa lahiesimieheensa, arvostaa hanta ja luottaa organisaatioon, jossa
tyoskentelee, pysyy han suuremmalla todennakoisyydellad tydpaikassaan. (Antin, 2015, s. 70)

Myds taman tutkimuksen tuloksissa havaittiin, etta [ahiesihenkilon tuki on avain asemassa.

9 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena on ollut 16ytaa niita asioita, joihin tulevaisuudessa tulisi kiinnittaa
enemman huomiota ja joita voisi esihenkil6tyon ja johtamisen keinoin toteuttaa toisella
tavalla jatkossa. Kaikkiin asioihin ei voi johtamisen keinoin vaikuttaa, mutta selvasti
tutkimuksesta tuli esiin, ettd henkilokunta kaipaisi parempaa tietoisuutta tulevaisuudesta ja
tata voisi vahvistaa viestinnan keinoin. Rikosseuraamuslaitoksessa on taman tutkimuksen
valossa henkilokunta, joka haluaa tehda tydnsa hyvin, mutta talla hetkelld muutokset ovat
haastaneet, ja voimavarojen vahyys nakyy tydssa ja on vaikuttanut siihen, miten tyossa

viihdytaan.
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Tutkimustuloksissa kiinnitti huomion se, etta tyontekijat eivat eritelleet muutoksia, vaikka
aineistosta tuli esiin, ettda muutoksia oli tyontekijoiden nakdkulmasta ollut paljon.
Konkreettisesti nimetyt muutokset olivat uuden asiakastietojarjestelman kayttoonotto ja
tyovuorojen muutokset. Muuten aineistossa puhuttiin hyvin yleisella tasolla muutoksista,
eika esimerkiksi juuri aineistoa keratessa kaynnissa ollut Rise 2.0 ja tulossa olevaa Rise 3.0
organisaatiomuutoksia mainittu nimelta ollenkaan. Kertooko se siita, etta muutokset jaavat
hyvin yleiselle tasolle tyontekijoiden ndakdkulmasta, eika se nayttdaydy arjessa, muuten kuin
mainittuna epavarmuutena? Tyontekijat eivat tieda mita odottaa ja muutokset eivat

konkretisoidu selkeiksi heidan arjessaan.

Ty6hyvinvoinnin lisddminen on tulevina vuosina tarkeaa kaikilla tyopaikoilla. Tyéntekija on
tyopaikan tarkein voimavara, joten tyéhyvinvoinnin merkitys on suuri. Olisi ensi arvoisen
tarkeda miettia niita keinoja, joilla tyontekijoiden tyohyvinvointia voidaan parantaa.
Osaltaan toimenpiteen tulee olla tydilmapiirin parantamiseen vaikuttavia toimenpiteita ja
toisaalta tyontekijoiden osallisuutta ja vahvuusalueiden kdaytén mahdollisuutta tulisi
kehittad. Osallisuuden vahvistaminen ja vuorovaikutteisuuden lisaaminen tulivat esiin myds
aiempien tutkimusten johtopaatdksissa. Tyontekijat eivat vastusta muutosta, mikali

muutoksen tarve ja tavoitteet on riittavan selkeat.

Kun kaikki ymparilla muuttuu tyoelamassa, tuntuu, ettd monella tyontekijalla
perusturvallisuuden tunne jarkkyy. Ihnmiset kaipaisivat sita, etta jotkut perusasiat pysyisivat
edelleen samoina ja se toisi varmuutta ja turvallisuuden tunnetta isojen muutosten ja
mullistusten keskelld. Jos pienia arkisia asioita tydpaikoilla pystytaan turvaamaan, silloin

isompien muutosten vastaanottaminen saattaisi helpottua.
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Liite 1. Tutkimuksen esittely osallistujille

Hei,

Opiskelen Himeen ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja
johtamisen koulutusohjelmassa. Opinnaytetydni aihe on henkilékunnan tyéhyvinvointi
muutostilanteessa. Tutkimusmenetelmana on narratiivinen ldhestymistapa. Narratiivisessa
Iahestymistavassa ollaan kiinnostuneita ihmisen tarinasta ja siita, minkalaisia merkityksia

yksilot antavat kokemilleen asioille.

Tama siis tarkoittaa, etta haluaisin kuulla teidan tyossdjaksamisestanne muutoksessa ja
kuulla, mitka tekijat siihen ovat vaikuttaneet. Tutkimukseen osallistuminen on tietenkin
vapaaehtoista. Voit sanoa heti, jos et halua osallistua tai palauttaa tyhjan paperin.
Vastaamalla annat suostumuksesi tutkimukseen. Tutkimukseen ei tule mitdan tunnistetietoja
ja ne kasitellaan siis taysin anonyymisti. Aineisto on vain minun kasiteltdvanani ja sailytetaan

niin, etta muilla ei ole mahdollisuutta siihen paasta kasiksi.

Jos osallistut, jaan kohta vastauspaperin, jossa on kysymys, johon toivon sinun vastaavan
vapaamuotoisesti. Ainoa toive on, etta vastaa kokonaisilla lauseilla, ala esimerkiksi
ranskalaisilla viivoilla. Toivon saavani sinulta kirjoitetun ndkemyksen siitd, miten olet

jaksanut Rikosseuraamuslaitoksessa muutosten aikana. Ethan laita paperiin nimeasi.

Kiitos yhteistyosta ja ajastanne.



Liite2/1

Liite 2. Aineistonhallinta suunnitelma

Aineistonhallinta suunnitelma

Aineiston yleiskuvaus

Tutkimuksen aineisto koostuu tyontekijoiden kirjoitelmista. Kirjoitelmat on litteroitu yhdeksi
aineistoksi, joten siita ei voi tunnistaa kirjoittajaa tai kirjoittajan mielipidetta. Aineisto on
keratty, jotta saadaan vastaus kysymykseen Mitd valvonnan tyéntekijéit kertovat
kokemuksinaan ty6éhyvinvoinnista Rikosseuraamuslaitoksen muutosten aikana? Aineisto on
keratty kehittamispaivassa. Osallistuminen tutkimukseen on ollut vapaaehtoista. Aineistoa
kasitellaan niin, etta tutkimukseen osallistuvan henkil6llisyys ei tule ilmi ja opinnaytetydssa

kaytetyt lainaukset on valittu niin, etta niista ei ketdaan erikseen tunnista.

Eettiset periaatteet

Tutkimus on tehty hyvaa tieteellista kaytantoa noudattaen. Tutkimuslupa on haettu ja se on
asianmukaisesti hyvaksytty tutkimusorganisaation taholta. Tutkijalle ei kerry henkil6tietoja,
ainoastaan kirjoitelmat, jotka on palautettu nimettémina. Myo6s palautus on suunniteltu niin,
ettd tutkija ei ole voinut yksil6ida kirjoitelmia eika varmistua siita, kuka on vastannut ja kuka

jattanyt vastaamatta.

Aineiston sdilytys tutkimuksen aikana ja sen jalkeen

Kirjoitelmat skannataan tutkijan ja tallennettaan tutkijan henkilokohtaiselle koneelle.
Alkuperaiset havitetdan. Kaikki materiaali mukaan lukien litteroitu aineisto sailytetaan
tukijan salasana suojatulla tietokoneella. Aineistoa ei paase kasittelemaan muut, kun tutkija.
Tutkimuksen ja aineiston omistaa tutkija. Valmis tutkimus on kohdeorganisaation kdytossa.
Tutkimuksen valmistuttua aineistoa sdilytetdan yhden vuoden ajan HAMK:n kdytannon

mukaisesti, jonka jalkeen se havitetaan tietosuojakdytannon mukaisesti.
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