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Tybelama on tana padivana jatkuvassa muutoksessa ja organisaatioiden on pysyt-
tava kehityksessa mukana. Osaamisen yllapitaminen ja kehittaminen ovat tarkeita
muutoksiin varauduttaessa ja kilpailukyvyn sdilyttamisessa. TyOpaikoilla mieti-
tdan, minkalaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan, miten henkilostoa koulute-
taan ja minkdlainen osaaminen kdy tarpeettomaksi.

Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa Keski-Pohjanmaan ja Pohjanmaan edun-
valvontatoimistossa tehdyn tehtavankuvamuutoksen vaikutuksia tyontekijéiden
arjen sujuvuuteen ja selvittad, miten he pystyvat mielestaan hyddyntamaan omaa
osaamistaan muutoksen jalkeen. Tavoitteena oli tuottaa suosituksia muutostilan-
teiden lapivienteihin edunvalvontatoimistossa seka hyodyntaa tutkimuksen tulok-
sia toimiston kehittamis- ja osaamissuunnitelmissa. Tutkimuksen teoreettinen vii-
tekehys muodostui osaamisen kehittamisesta ja johtamisesta, osaamisresurssien
hyddyntamisestd, muutoksen kokemuksesta, organisaatiokulttuurin merkityk-
sestd ja muutoksen johtamisesta. Tutkimusmenetelmana oli laadullinen tutkimus,
jossa aineisto kerattiin teemahaastatteluilla kesakuussa 2024. Aineisto analysoitiin
sisdllénanalyysin avulla.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta tarve muutokselle oli suuri ja muutos otettiin
hyvin vastaan. Muutosta tukevia tekijoita olivat valmistelu, tiedottaminen, selkeat
ohjeet ja luottamus esihenkilon taholta. Muutosta haastavia tekijoita olivat kiireen
kokemus, yhtdaikaiset muutokset ja tavoitteisiin sitoutumattomuus. Muutos pa-
ransi oman osaamisen kokemusta. Osaamisen kehittamisen kannalta tarkeita toi-
mia jatkossa ovat henkil6kunnan osallistaminen muutoksen suunnitteluun, ohjeis-
tuksen yhtenaisyyteen panostaminen, osaamiskartoitukset ja hyvin toimivan vies-
tintatavan yllapitaminen.

Avainsanat osaaminen, kehittdminen, tyénkuva, muutos, tyoyhteiso
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The working world today is in constant change, and organizations must keep up
with this development. Maintaining and developing skills are important for pre-
paring for changes and preserving competitiveness. Organizations are considering
what kinds of skills will be needed in the future, how to train staff, and what types
of expertise may become irrelevant.

The purpose of the study was to examine the effects of a job description change
made in the Public Guardianship office of employees’ daily routines, and to inves-
tigate how well they feel they can use their own expertise after the change. The
goal was to create recommendations for managing change processes in the office
and to apply the study’s results in the office’s development and skills planning. The
theoretical framework of the study was based on skill development and manage-
ment, utilization of competence resources, experience of change, the importance
of organizational culture, and change management. The research method was
gualitative, and the data was collected through thematic interviews in June 2024.
The data was analyzed using content analysis.

The results of the study indicated that the need for change was substantial, and
the change was well received. Factors supporting the change included prepara-
tion, communication, clear guidelines, and trust from the supervisor. Challenging
factors of the change included the experience of urgency, simultaneous changes,
and lack of commitment to goals. The change improved the belief in one’s own
skills. Important actions for skill development in the future include involving staff
in the planning of the change, focusing on the consistency of guidance, implement-
ing skills assessments, and maintaining effective communication methods.
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1 JOHDANTO

Tyopaikat eldvat jatkuvassa muutoksessa. Tydeldaman arkea kuvataan usein lau-
sahduksella ”vain muutos on pysyvaa”. Toimintaymparistot digitalisoituvat ja eta-
tyon tekeminen lisdantyy. Toimitilojen kayttda tehostetaan. Muutokset ovat usein
nopeita. Samanaikaisesti tyon mielekkyys ja merkityksellisyys yksil6lle ovat nous-
seet vahvemmin esille kouluttautumisesta ja tydelamasta kdydyissa keskuste-
luissa. Seka organisaatiosta lahtdisin olevien etta ulkoa tulevien muutosten suun-
nittelussa ja lapiviemisessa esihenkilon tuki ja tydyhteisén avoin vuorovaikutus
ovat merkityksellisid. Organisaatio, joka ei kehity, jaa vaistamatta jalkoihin, silla
ympadristd muuttuu ja kilpailijat kehittdvat toimintaansa (Kupias ja muut, 2014, s
5). TyOyhteisdissa on tarkedd edistda taitojen ja osaamisen ylldpitamistd, jotta

muutoksiin voidaan varautua. Osaamisen maarittely Iahtee yrityksen tarpeista.

Keski-Pohjanmaan ja Pohjanmaan edunvalvontatoimisto kuuluu Lansi- ja Sisa-Suo-
men oikeusapu- ja edunvalvontapiiriin, oikeusministerion hallinnonalalle. Toimis-
tossa on yhdeksan vakituista edunvalvojan ja kolmetoista edunvalvontasihteerin
virkaa. Toimiston sisalld muutettiin tehtdvankuvia 1.11.2022 alkaen siten, ettd
edunvalvontasihteereiden tehtdvat jaettiin etuusvastaavan, asiakasvastaavan ja
asiakaspalvelusihteerin tehtaviksi. Kaikkien uusien nimikkeiden pohjalla ovat
edunvalvontasihteerin perustehtavat, jotka on kirjattu valtakunnallisessa oikeus-
apu- ja edunvalvontapiirien HR-hankkeessa 2022 valmistuneeseen tehtavankuva-
pohjaan. Perinteisessa tehtdavanjaossa edunvalvontasihteerit ovat hoitaneet kaik-

kiin ndihin nyt eriytettyihin tehtavankuviin sisaltyvat substanssitehtavat.

Tehtavankuvien muutoksen tarkoituksena oli resurssien parempi kohdistaminen
hektisessa tyoymparistdssd. Tyotd on edunvalvontatoimistoissa paljon ja asiat
vaativat usein valitontd huomiota. Koska edunvalvontatoimistoon tullaan asiak-
kaaksi toisen viranomaisen paatokselld, jarjestelma ei mahdollista asiakkaiden tu-
lon vdliaikaista keskeyttamista eika asiakkaiden valitsemista. Tama aiheuttaa ajoit-

tain tyokuormaa ja tehtdvien kasautumista osalle henkil6kunnasta. Silla, etta



esimerkiksi etuuksiin ja eldkkeisiin liittyvat tydtehtdavat paatettiin muutoksessa
keskittaa vain etuusvastaaville edunvalvontasihteereille, haluttiin helpottaa sijais-
tamista, lisdta osaamista ja erikoistumista tiettyyn substanssitehtavaan seka rajata
edunvalvontasihteereilld olevaa varsin laajaa tehtdavakenttaa. Jokaisesta muute-
tusta tehtdavankuvasta tehtiin erillinen dokumentti, johon kirjattiin, mita muutos
piti sisalladn. Muutoksesta tiedotettiin myds asiakkaille ja tehtdavan kannalta mer-

kittaville sidosryhmille.

Edunvalvontatoimistossa tehtdva tyo on vaativaa asiakaspalveluty6ta. Toimintaa
tehostavat, kehittavat ja tydssa viihtymista parantavat toimet ovat tarkeita. Tassa
opinndytetydna tehtdvassa tutkimuksessa haluttiin selvittaa, millaisia kokemuksia
edunvalvontatoimiston henkildkunnalla on muutoksen vaikutuksista oman osaa-
misen hyddyntamiseen ja arjen sujuvuuteen. Tavoitteena oli myds kartoittaa kei-

noja muutostilanteiden sujuvaan lapiviemiseen ja osaamisen kehittamiseen.
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2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET

Taman opinndytetyona tehtavan tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, kokeeko
edunvalvontatoimiston henkilékunta marraskuussa 2022 tehdylla tehtavankuva-
muutoksella olleen vaikutusta tyon arjen sujuvuuteen ja miten henkilokunta mie-
lestdaan pystyy hyodyntamaan omaa osaamistaan muutoksen jalkeen. Tarkoitus on
my0s selvittdd, miten tehtavankuvien muutosprosessi tyontekijoiden mielesta vie-
tiin 1api: olisiko jotain voinut tehda osaamisen hyédyntamisen kannalta toisin ja

missa sen suhteen onnistuttiin?

Tutkimuksen tavoitteena on tunnistaa ja tuottaa suosituksia siihen, millaisia teki-
joita tulisi ottaa huomioon tehtdavankuvauudistusten lapivienneissa edunvalvonta-
toimistoissa. Muuttuvat tyoeldman ja asiakaskunnan vaatimukset sekd muun mu-
assa digitalisaatio tuovat muutospaineita edunvalvontatoimistojen tehtavankuviin
ja siihen, miten edunvalvontaty6ta voidaan laadukkaasti tuottaa. Kehittamiseen,
arjen sujuvuuteen ja oman osaamisen hyddyntamiseen liittyvat henkilokunnan ko-
kemukset ovat tarkeita toiminnan suunnittelun kannalta. Tavoitteena on, ett3 tut-
kimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa toimiston kehittamis- ja osaamissuunnitel-

missa.

Tutkimuskysymyksia ovat:

1. Miten tehtdavankuvien muutos onnistui tyontekijoéiden nakdkulmasta ja
oliko silla vaikutusta arjen sujuvuuteen?

2. Miten tyOntekijat pystyvat mielestaan hyddyntamaan omaa osaamistaan
tehtavankuvamuutoksen jdlkeen?

3. Mita asioita tyontekijoiden mielesta tulisi jatkossa kehittda tydyhteisdssa

ja tehtdvankuvissa, jotta osaamista voidaan yllapitaa?
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3 TUTKIMUKSEN KOHDEORGANISAATIO

Edunvalvonnan tarkoituksena on varmistaa, etta henkild, joka ei itse kykene huo-
lehtimaan taloudellisista tai oikeudellisista asioistaan, saa tarvitsemansa tuen ja
suojan. Yleisen edunvalvonnan palveluja tuotetaan edunvalvontatoimistoissa.
Tassa luvussa tarkastellaan yleisen edunvalvonnan organisaatiota, edunvalvojan

tehtavaa, seka tutkimuksen kohteena olevia edunvalvonnan tehtavankuvauksia.

3.1 Edunvalvontatoimistot

Edunvalvontatoimistot kuuluvat valtion oikeusapu- ja edunvalvontapiireille (Laki
valtion oikeusapu- ja edunvalvontapiireistda 477/2016). Suomi on jaettu kuuteen
oikeusapu- ja edunvalvontapiiriin. Edunvalvontatoimistoja on yhteensa 22 seka
Ahvenanmaan oikeusapu- ja edunvalvontatoimisto. Palvelun jarjestaminen, oh-
jaus ja valvonta kuuluvat oikeusministeridlle. Tata kirjoittaessa on kdynnissa valta-
kunnallinen muutosprosessi, jossa kaikki oikeusapu- ja edunvalvontapiirit yhdisty-
vat 1.1.2025 yhdeksi Oikeuspalveluvirastoksi. Oikeuspalveluvirastossa kootaan oi-
keusavun, yleisen edunvalvonnan seka talous- ja velkaneuvonnan palvelut valta-
kunnallisesti yhteen. Uuden viraston tavoitteena on palvella asiakkaita nykyista
yhtendisemmin, laadukkaammin ja saavutettavammin. Muutosprosessi ei kuiten-
kaan ole vaikuttanut taman opinndytetyon aiheeseen ja kohteeseen. Edunvalvon-

tatoimistot sdilyvat muutoksessa nykyisellaan ja toiminta jatkuu keskeytyksetta.

Edunvalvontatoimistoilla voi olla useampi kuin yksi toimipaikka. Tutkimuksen koh-
teena olevalla Keski-Pohjanmaan ja Pohjanmaan edunvalvontatoimistolla on
kolme toimipaikkaa, Vaasassa, Kokkolassa ja Pietarsaaressa. Asiakas voi saada pal-
velua joko kdaymalla toimistossa henkil6kohtaisesti, puhelimitse tai etdapalveluna
esimerkiksi videoyhteyden avulla. Pdaamiesten asioiden hoitoa edunvalvontatoi-
mistoissa ohjaavat hyvaan hallintotapaan kuuluvat yleiset periaatteet, joita ovat
muun muassa tasapuolinen kohtelu asiakkaille, neuvonta ja opastaminen ja viivy-

tykseton asioiden kasittely (Edunvalvonnan kasikirja, 2020, s. 16).
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3.2 Edunvalvojan tehtdva

Kun ihminen ei esimerkiksi sairauden tai korkean idan vuoksi pysty itse hoitamaan
asioitaan tai valvomaan omaa etuaan, hanelle voi olla tarpeen maarata edunval-
voja. Edunvalvojan maaraa Digi- ja vaestotietovirasto tai kardjaoikeus. Edunval-
voja voi olla tehtdavaan sopiva yksityishenkil tai yleinen edunvalvoja, joka toimii
valtion virkamiehend edunvalvontatoimistossa. Edunvalvontaa ostetaan joillain
alueilla Suomessa myos ostopalveluna. Talloin oikeusapu- ja edunvalvontapiiri toi-
mii yha edunvalvontapalveluiden jarjestamisesta vastaavana tahona, mutta tekee
sopimuksen niista ostopalveluntuottajan kanssa. Ostopalveluntuottaja voi olla
kunta, kaupunki tai yksityinen yritys kuten asianajotoimisto. Toimintakyvyn hei-
kentyessa hakemuksen edunvalvojaa varten voi tehda itse, tai sen voi tehda lahei-
nen tai esimerkiksi sosiaaliviranomainen. lImoituksen edunvalvonnan tarpeessa
olevasta henkildsta voi tehda kuka tahansa, jolloin Digi- ja vdestétietovirasto sel-

vittaa, tarvitseeko henkil6 edunvalvontaa.

Edunvalvojan tehtdvaa saatelee laki holhoustoimesta (442/199). Siind maaritel-
|adn edunvalvonnan tarkoitus ja sen maaraamisen edellytykset seka edunvalvojan
tehtavat. Edunvalvoja maarataan tyypillisesti hoitamaan paamiehen taloudellisia
asioita joko toistaiseksi tai tiettyyn oikeustoimia vaativaan tehtavaan kuten omai-
suuden myyntiin. Edunvalvontapalveluiden tarve kasvaa vuosittain. Vuosien
2009-2019 vadlisena aikana valtion edunvalvontatoimistoissa asiakkaiden eli paa-
miesten maarad on kasvanut noin 12000:lla (Edunvalvonnan kasikirja, 2020, s. 9-

10).

Oikeusapu- ja edunvalvontapiirit ovat sitoutuneet toimimaan yleisen edunvalvon-
nan kehittamistyéryhman laatiman palvelulupauksen mukaan. Sen mukaan edun-
valvontatoimisto lupaa tarjota asiakkailleen ammattimaista, yksilollista ja itsemaa-
raamisoikeutta kunnioittavaa edunvalvontaa ilman tarpeettomia rajoituksia. Pal-
velulupauksen mukaan muun muassa uudella asiakkaalla on oikeus tavata edun-
valvojansa viivytyksettd ja laatia yhdessa edunvalvojansa kanssa edunvalvonta-

suunnitelma asioiden hoitamisesta.
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3.3 Tehtdvankuvat

Edunvalvontatoimistoissa tydskentelee yleisia edunvalvojia ja edunvalvontasih-
teereita. Toimiston esihenkiléna on johtava yleinen edunvalvoja. Edunvalvojan
tehtdvaan ei ole tiettya koulutusta. Koulutusvaatimuksena virkaa hakeville on so-
veltuva korkeakoulututkinto, mutta myds hakijan henkil6kohtaiset ominaisuudet,
kuten eettisyys ja luotettavuus seka taloudellinen osaaminen painottuvat. Edun-
valvontasihteerin koulutusvaatimuksena on vahintdaan toisen asteen tutkinto.
Edunvalvojien ja edunvalvontasihteerien tulee hoitaa tehtavaansa siten, etta paa-
miehen etu on aina etusijalla. Holhoustoimilain 92&:n mukaan paamiehen asioita
ei saa ilman hanen suostumustaan kertoa ulkopuolisille. Edunvalvontatoimistossa
tyoskentelevilla on siis salassapitovelvollisuus, mutta asiakkaan asioita voidaan

lain mukaisesti silti hoitaa viranomaisyhteistydssa ja esimerkiksi pankin kanssa.

Edunvalvontasihteerit toimivat edunvalvojien tydpareina kayttaen delegoitua toi-
mivaltaa erikseen tehtdavankuvassa maaritellylla tavalla. TyOpareja voi olla useam-
pia. Joissakin edunvalvontatoimistoissa tydskentelee myds edunvalvojien tai
edunvalvontasihteerien tiimiesimies tai yksikkdvastaava. Nimike riippuu johdetta-
van tiimin koosta. Tiimiesimiehen tai yksikkdvastaavan vastuulla on tiimin pereh-
dytys, tyonjaon suunnittelu, esimerkiksi erilaisten paivystysvuorojen ja lyhytaikais-
ten sijaistusten suunnittelu ja koordinointi seka esihenkilon apuna toimistoa kos-
kevassa substanssitydssa toimiminen. Keski-Pohjanmaan ja Pohjanmaan edunval-
vontatoimiston tehtdvanjako 1.11.2022 alkaen poikkeaa totutusta edunvalvoja-
edunvalvontasihteeri -tydparimallista siten, ettd edunvalvoja, asiakasvastaava ja
etuusvastaava muodostavat asiakkaiden asioita hoitavan tiimin. Kuvassa 1 esitel-

[aan toimiston tehtavanimikkeet.
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Edunvalvontatoimiston tehtivankuvat 1.11.2022->
*

Johtava yleinen edunvalvoja
*

Yleinen edunvalvoja, tiimiesimies
*

Edunvalvontasihteeri, yksikkvastaava
*

Yleinen edunvalvoja
*

Edunvalvontasihteeri, asiakasvastaava (uusi)
*

Edunvalvontasihteeri, etuusvastaava (uusi)
*

Edunvalvontasihteeri, asiakaspalvelusihteeri (uusi)

Kuva 1. Edunvalvontatoimiston tehtdavankuvat 1.11.2022 alkaen

Tyotehtavat on jaettu jokaisessa Suomen edunvalvontatoimistossa resurssien mu-
kaan. Tehtavdnjaon perustana ovat virkojen vaativuusluokat. Keski-Pohjanmaan
ja Pohjanmaan edunvalvontatoimistossa virkojen tehtavankuvaukset on tehty val-
takunnallisesti hyodynnettaviin tehtavankuvapohjiin, jotka valmistuivat oikeus-
apu- ja edunvalvontapiirien HR-hankkeen osana vuonna 2022. Hankkeessa yhden-
mukaistettiin oikeusapu- ja edunvalvontatoimistojen tehtdavankuvauksia, rekry-
tointi-ilmoituksia ja koulutuskadytantdja. Hankkeen tuloksena syntyi ohjeita ja mal-
leja, joiden tarkoituksena on auttaa varmistamaan oikeudenmukainen tyotehta-

vien jakautuminen ja vaativuus koko Suomessa.
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4 OSAAMISRESURSSIEN HYODYNTAMINEN JA MUUTOS

Osaaminen on niin kutsuttua aineetonta padaomaa ja sen tunnistaminen saattaa
olla vaikeaa. Osaaminen voi olla tyotehtdavan vaatimia ammattitaitoja, itsensa joh-
tamisen taitoja tai vaikkapa kielitaitoja. Aineeton padgoma on noussut viime vuosi-
kymmenind merkitykselliseksi johtamiskeskustelussa (Juuti, 2013, s. 165). Organi-
saatioiden taloudelliset resurssit niin julkisella kuin yksityisella sektorilla ovat ra-
jattuja. Yritykset ja organisaatiot ovat pakotettuja miettimaan, mihin asioihin nii-
den tulisi keskittya ja mitd ne voivat rajata toiminnan ulkopuolelle (Jarvinen, 2014,
s. 58). Osaava henkil6sté on organisaation tarkein voimavara (Juuti & Vuorela,
2015, s. 71). llman osaavia asiantuntijoita esimerkiksi julkinen sektori ei voisi toi-

mia.
4.1 Osaamisen kehittaminen ja johtaminen

Ndéinhdn meillé on tavattu tehdd. Kehittamisen ja kehittymisen haasteena tydyh-
teisossa voi olla Kupiaksen ja muiden (2014) mukaan jumittuminen vanhaan, tut-
tuun ja turvalliseen tekemiseen; siihen miten aina on tehty ja mika osataan. Tyon-
tekijoilta odotetaan kuitenkin nykyisin laaja-alaista osaamista (Suonsivu, 2011, s.
48). Tydelaman muutokset vaativat uuden oppimista ja vanhojen toimintatapojen
haastamista. Lisdamalla ja kehittamalla osaamistaan organisaatiot pystyvat var-
mimmin sdilyttdmaan kilpailukykynsa ja houkuttelevuutensa tyémarkkinoilla
(Rauramo, 2012, s. 146). Osaamisen johtamisella tarkoitetaan organisaation toi-
minta- ja kilpailukyvyn varmistamista osaamispohjaa vahvistamalla (Viitala, 2005,
s. 14). Osaamisen ylldpitaminen ja kehittaminen on tietylla tavalla tulevaisuuden
tarpeiden ennakointia. Digitaalisuus ja esimerkiksi tekodlyn kehittyminen haasta-
vat tyOnantajia miettimaan millaista osaamista tarvitaan, miten henkilostda kou-
lutetaan ja minkalainen osaaminen kdy tarpeettomaksi. Kiviranta (2010, s. 134)
tuo esiin, ettd osaamisen kehittamisessa tulisi kiinnittad huomiota yksil6on ja ha-
nen mahdollisuuksiinsa ennakoida omaa tulevaisuuttaan osaamisen kannalta.

Oman osaamisen kehittaminen on osa tyota ja yksilén ammattitaitoa. Toivanen ja



16

muut (2012) ovat tutkiessaan osaamisen kehittamista kiinnittdneet huomiota sii-
hen, ettd vanhojen toimintamallien ja uusien tavoitteiden nivoutuminen ei aina
onnistu kivutta, vaan kehittamistydssa voidaan kohdata my®ds ristiriitoja ja jannit-
teitd. Osaamisen johtamisen haasteena on organisaation ydinosaamisalueiden
|6ytdminen ja niiden kehittamiseen keskittyminen (Juuti, 2013, s. 169). Ydinosaa-
misalueiden kartoittaminen voi auttaa organisaatiossa ehka piilossa olevan osaa-
mispotentiaalin I0ytymiseen ja tehokkaaseen hyédyntamiseen. Rauramo (2012, s.
148) esittaa tahan keinoksi osaamiskartoituksen, jonka avulla tyéyhteiso voi kar-
toittaa osaamistaan ja havaita kehittamiskohteita. Myos Ollila (2006, s. 230) mai-
nitsee osaamiskartoitukset keinona yllapitaa ja tukea osaamista organisaatiossa.
Oppimisesta ja osaamisesta vastuussa olevien esihenkildiden kanssa kaydyt kehi-
tys- ja tavoitekeskustelut toimivat osaamisen kehittamisen ja resurssien kartoituk-
sen vdlineena (Rauramo, 2012, s. 149). Kun tyotehtavien vaatimukset ja tyonteki-
joiden tyossa vaadittava osaaminen eli kompetenssit vastaavat toisiaan, tydssa
suoriutuminen ja sen mielekkadksi kokeminen ovat vakaalla pohjalla (Viitala, 2021,
s. 40). Viitala my0s toteaa, etta tyoviihtyvyystutkimusten mukaan ihminen haluaa
tuntea olevansa tarpeellinen ja pateva tyossaan seka kokea myds oppivansa siina.

Nailla kokemuksilla on vaikutusta kokonaisvaltaiseen tyéhyvinvointiin.

Tyopaikoilla ei tulisi liiaksi luottaa siihen, etta tyontekijat oma-aloitteisesti koulut-
tautuvat ja tunnistavat kehittdmisen tarpeensa. Osaamisen kehittamiseen tarvi-
taan johtamista. Kun osaaminen saadaan tehokkaasti kdayttoon ja sita kehitetaan
aktiivisesti, se vaikuttaa tyontekijan motivaatioon, kehittymisen haluun ja kykyihin
(Kiviranta, 2010, s.134). Toisaalta Kamensky (2015, s. 174) huomauttaa, etta pa-
raskaan yksiléllinen osaaminen ei kehita toimintaa ellei yksild tee tyotaan ensisi-
jaisesti koko organisaation hyvaksi. Organisaation tulisi siis antaa suotuisat mah-
dollisuudet osaamisen kehittamiselle ja ajantasaisena pitamiselle. Osaamisen ke-
hittamiselld ja tukemisella tydpaikoilla voidaan saavuttaa toimintojen tehostu-
mista, kilpailuaseman parantumista, muutoksia ja uudistumista seka tyotehtavista
suoriutumisen tehostumista (Viitala, 2021, s. 122—-123). Osaamisen johtaminen on

panostamista arkeen. Organisaatio, jossa jokainen voi tehda strategian mukaista
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tyota ja kehittya siind, tukee parhaiten henkil6ston kehittymista (Tuomi & Sumkin,
2012). Osaamisen johtamiseen kuuluu organisaation toiminnan jatkuva arviointi
ja seuranta. Arviointia voidaan tehda erilaisten mittareiden avulla. Jarvisen (2014,
s. 76) mukaan voidaan kayttaa niin kutsuttuja kovia mittareita, joilla mitataan vaik-
kapa tuottoja tai kustannuksia, mutta my6s pehmeita mittareita, joilla arvioidaan
tyoyhteisdn toimivuutta, ilmapiiria tai hyvinvointia. Esihenkild tekee toiminnan ar-

viointia my0s yhteisissa palavereissa ja kahdenkeskeisissa keskusteluissa.

4.2 Muutos tyoyhteisossa

Organisaatioissa, tydyhteisdissa ja ihmisten arjessa tapahtuu koko ajan muutoksia.
Toita jarjestelldan uudelleen eri syistd, ja organisaatiot joutuvat pohtimaan resurs-
seja, tyonjakoa ja vastuualueita koskevia kysymyksid, sopeutuakseen muuttuviin
markkina- ja taloustilanteisiin (Kauhanen, 2013. s. 47). Muutoksissa viestinnan
rooli korostuu. Ihmiset haluavat tietoa, ja vaikka tiedotettavaa ei olisi, on tarkeaa
kertoa siitdkin (Terdva & Makeld-Pusa, 2011. s. 22). Yksilot suhtautuvat muutoksiin
eri tavalla, jotkut innostuneesti, jotkut valtellen, jotkut valinpitamattomasti. Suh-
tautuminen muutoksiin vaihtelee myods tyoyhteisojen sisalla riippuen organisaa-
tiokulttuurista. (Juuti & Virtanen, 2009, s. 14.) Ylostalo (2009, s. 98—-99) kirjoittaa
tyon mielekkaadksi kokemisesta ja toteaa, etta siihen voidaan vaikuttaa vain toi-
mintaa kehittamalld. Yleensa kehittaminen tarkoittaa jonkinlaista muutosta. To-
tuttujen toimintatapojen muuttaminen ei ole valttdmatta nopea ja yksinkertainen
asia, mutta siihen kannattaisi organisaatioissa panostaa (Ylostalo, 2009, s 99). Ke-
hittamisen tai uudistamisen nimissa tehdyt muutokset eivat aina tunnu tyonteki-
joistd yksinomaan parannuksilta verrattuna entiseen (Vataja, 2012, s. 20). Moni
voi pohtia, onko pakko muuttaa toimivia kdytant6ja, mutta vaikka asiat olisivatkin
ihan hyvin, muutoskyvyn yllapitamiselld voidaan varmistaa, ettd asiat toimivat
my0s tulevaisuudessa (Korhonen & Bergman, 2019, s.23). Muutosta helpottaa, jos
tyontekijoilla on tunne, ettd he voivat vaikuttaa muutokseen ja heitd arvostetaan.
Muutokseen suhtautuminen ja niiden sietokyky vaihtelee yksilollisesti ja eldaman-

tilanteesta riippuen (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 162).
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4.2.1 Yksilon muutoskokemus

Yksilon kayttdytyminen muutoksessa ei kuvasta hdanen persoonaansa, vaan ta-
paansa kohdata muutos tietyssa vaiheessa. Erilaisissa tydpaikan muutostilanteissa
tulee Jarvisen (2010, s. 99) mukaan korostuneesti esille se, ettd henkildsto tulkit-
see ja suodattaa tapahtuvia asioita aina omien kokemustensa ja kasitystensa
kautta. Pirinen (2014, s. 184-185) kuvaa tyontekijan asennetta ja energiaa muu-
toksessa nelikentdan avulla (kuva 2). Energinen muutoksen suunnannayttaja, lii-
deri, voi auttaa koko tydyhteis6a hyvaksymaan muutoksen nopeammin. Muutos-
ten yhteydessa naista liidereista puhutaan my6s muutosagentteina. He ovat tyo-
yhteisdssa henkiloita joiden arviointikykyyn luotetaan ja heidan argumenttejaan
muutoksesta kuunnellaan. (Surviving change, 2009, s. 41.) Myds muutoksen ky-
seenalaistajilla on paljon energiaa, mutta he suuntaavat sen vastarintaan. Muu-
toksen vastustajilla ja passiivisilla hyvdksyjilla energia on maaraltaan vahadisempi,
mutta asenne muutokseen erilainen. Pirisen (2014, s. 185) mukaan jokainen tyo-
yhteison jasen voi olla jonkin aikaa missa tahansa naista rooleista muutoksen elin-

kaaren aikana.

Muutoksen kyseenalaistaja Muutoksen johtaja, liideri
Muutoksen vastustaja Muutoksen passiivinen
hyvaksyja

Kuva 2. Tyontekijan asenne ja energia muutoksessa (Pirinen 2014, s. 185 mukail-
len)
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Ihminen kokee muutosvastarintaa, kun hdanesta tuntuu, ettd muutoksia tapahtuu
liikaa ja lilan nopeasti. Nykyinen, vallitseva tilanne koetaan turvalliseksi. Voidaan
pelatd, ettd oma asema tyoyhteisdssa muuttuu tai ettd muutoksen myota tyonte-
kija ei sopeudukaan uuteen toimintatapaan (Virtanen & Stenvall, 2010, s. 210).
Aiemmat kokemukset muutoksista vaikuttavat kokemukseen, mutta avoimella tie-
dottamisella, perusteluilla ja ottamalla ihmiset mukaan muutosvastarintaa voi-
daan vahentda. (Rauramo, 2013, s. 13.) Muutosvastarinta voi ilmeta aggressiivi-
suutena argumentoinnissa, muutoksen tarpeen kieltdmisena ja muutoksen johta-
jan syyllistamisena (Stenvall & Virtanen, 2007, s. 101). Muutosvastarinta voi olla
my0s passiivista. Talloin tyontekija ei ole halukas sitoutumaan tavoitteisiin ja muu-

tosprosessiin (Surviving change, 2009, s. 38).

Muutos voi vaikuttaa ihmisen terveyteen ja hyvinvointiin pitkallakin aikavalilla.
Muutos on stressitilanne, joka aiheuttaa epavarmuuden tunnetta. Tunne voi sdilya
vuosiakin koetun muutoksen jdlkeen ja ndin heijastua yksilon tyokykyyn ja hyvin-
vointiin (Pahkin & Vesanto, 2013, s. 5). Toisaalta Pahkin ja Vesanto (2013, s. 8)
toteavat, ettda muutoksen hyvat puolet huomataan usein vasta ajan kuluessa ja
siihen voi suhtautua mahdollisuutena uuden luomiselle, uudelle alulle. Muutoksen
aiheuttaman stressitilan on todettu lisdavan fysiologisia oireita kuten niska- ja har-
tiaseudun vaivoja ja verenpaineen nousua, seka psyykkista oireilua kuten heiken-
tynyttd sitoutumista tyohon, ahdistusta ja keskittymisen hairiéita (Kinnunen ja
muut, 2005, s. 180). Muutosten nopeus ja usein yhtdaikaisuus tyopaikoilla tekevat
muutoksiin sopeutumisesta haastavaa. Kesken edelliseen muutokseen sopeutu-
misen tulisi ryhtya toteuttamaan jo seuraavaa. Pahkin ja Vesanto (2013, s.8) muis-
tuttavat, ettd muutokset tulisi kasitella loppuun, jotta ihmiset ovat valmiita aloit-
tamaan uuden toiminnan, silla muuten paadytdaan todennadkdisesti kriisitilantee-

seen.

4.2.2 Organisaatiokulttuurin merkitys muutoksessa

Organisaatiokulttuurilla viitataan vakiintuneisiin toimintamalleihin, normeihin ja

arvoihin sekd ajattelutapoihin. Organisaatiokulttuuri kertoo siita, miten
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tyoyhteisdssa on tapana toimia. Organisaatiokulttuuri voi olla perinteisen hierark-
kinen; luonteeltaan muodollinen, ennakoitava ja vakaa. Kehittymista painottavan
organisaatiokulttuurin hallitsevia piirteitd ovat oppimisen edistaminen ja jatkuva
kehitys. Kulttuuri voi olla myds rationaalinen eli tehokkuuteen ja suorituskykyyn
tahtdaava tai konsensuskulttuuri, jonka ytimessa ovat demokraattinen paatdksen-

teko ja keskustelevuus.(Viitala, 2021, s. 47).

Muutoksen kannalta organisaation kulttuuri voi olla seka este etta mahdollistaja.
Muutostilanteessa on tarkeaa kiinnittdad huomiota organisaatiokulttuuriin, silla
tyoyhteison ja organisaation erityiset kulttuuriset piirteet tulevat usein esiin juuri
muutoksessa. Eloranta (2010) on tutkimuksessaan todennut, ettd organisaa-
tiokulttuuriin katkeytyvat tiedostetut ja tiedostamattomat asenteet ja ideologiat
muokkaavat koko tydyhteison ajatusrakenteita ja asenteita. Henkildstdon suhtau-
tuminen muutoksiin riippuu keskeisesti organisaation vakiintuneista kdytannoista,
tottumuksista ja asenteista eli tyopaikan historiasta (Jarvinen, 2014, s. 65-66).
Tyontekijan tulee tuntea olevansa osa tydyhteisda sitoutuakseen sen tavoitteisiin
(Vilkman, 2016, s. 50). Erityisesti hajallaan, eri toimipisteissa tyoskentelevien tii-
mien sisalla sitoutuminen voi olla vaikeampaa. Tama tilanne on kuitenkin nykypai-
vana monen tydpaikan todellisuutta. Tydpaikan ilmapiiri muotoutuu ihmisten kes-
kindisen vuorovaikutuksen seurauksena ja se heijastaa organisaatiokulttuuria (Vii-
tala, 2021, s.175-176). limapiiriin vaikuttaa jokainen tydyhteisén jasen omalla

kayttaytymisellaan.

4.2.3 Muutoksen johtaminen

Jos muutokset organisaatiossa ja tyoyhteis0ssa ovat haaste tyontekijdille, ne ovat
sitd myos esihenkil6ille. Heidan vastuullaan on muutoksen toteuttaminen samalla,
kun my0ds he itse ovat muutoksen kohteena. Lahiesihenkil6ilta vaaditaan muutos-
tilanteissa paljon, silla heidan tulee pystya perustelemaan muutoksen tarve omalle
tiimilleen seka keitd muutos kdytannossa koskee (Virtanen & Stenvall, 2010, s.

213). Esihenkilon tehtavaan kuuluu muutosjohtamisen ympyran (kuva 3) nelja osa-
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aluetta, jotka ovat muutoksen tavoitteiden ja toteutuksen johtaminen, lasndolo

tyontekijan arjessa ja muutoksessa innostaminen (Pirinen, 2014, s.61).

Esihenkilo muutoksen johtajana

Olasnaolo
Otavoitteet
Oinnostaminen

O toteutus

Kuva 3. Esihenkil6 muutoksen johtajana (Pirinen 2014, s. 61 mukaillen)

Muutoksen johtamisen kannalta on haasteellista, ettei esihenkilo aina voi tietda,
mitd erilaiset ulkoiset asiat merkitsevat tyontekijoille ja mika heitd innostaa (Jarvi-
nen, 2013, s. 99). Muutosta voidaan valitettavasti suunnitella pitkdan ilman, etta
sitd arjessa toteuttavia henkil6ita kuullaan. Tyo motivoi eri ihmisia eri syista. Ihmi-
set on helpompi saada mukaan muutokseen ja muuttumaan, kun muutosta suun-
niteltaessa ja johdettaessa ymmarretaan keskittya koko tydyhteison kannalta

muutoksen positiivisiin seikkoihin (Ponteva, 2010, s. 28).

Muutosviestinndssa johdon tulisi keskittya siihen, ettd muutoksen valttamatto-
myys perustellaan rehellisesti. Esihenkiloltd vaaditaan muutostilanteissa usein
myotdelamistad ja tukea tunteiden kohtaamisessa, silla muutoksessa voi herata
monenlaisia tunteita, jotka taytyy voida purkaa tydyhteisossa (Virtanen & Sinokki,
2014.s.161). Henkilostolahtdinen muutosviestinta ldhtee siitd, ettd ihmisten tun-

teet ja tyOyhteison tunnelma tunnistetaan ja tiedostetaan seka varaudutaan
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lisddntyneeseen tiedon ja keskustelujen tarpeeseen (Juholin, 2008, s. 126). Ihmiset
kestdvat epavarmuutta ja voivat jopa odottaa muutoksen tuomaa vaihtelua. Tama
kuitenkin edellyttaa, etta heilla sdilyy tunne arvostuksesta ja siitd, ettd muutos on
tarpeellinen ja merkityksellinen (Valtiokonttori, 2007, s. 6). Huhut ja vaarinkasityk-
set syntyvat tilanteissa, joissa ihmiset eivat ole saaneet tarpeeksi tietoa ja he siksi
taydentavat niitd olettamuksilla (Jarvinen, 2013, s. 100—-101). Epdvarmoissa tilan-
teissa, jollainen muutos on, on olemassa vaara, etta koko tydyhteis6 menee mu-

kaan naihin vaariin tulkintoihin.

4.2.4 Tyonkuvan muutoksiin sopeutuminen

Ty6tehtdvien merkittavadan muutokseen suhtautumiseen vaikuttavat yksildlliset
sopeutumistaidot ja tyoyhteison tuki. Sopeutuminen muutoksiin paranee, kun
tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tydéhoénsa. Van den Heuvel ja muut
(2020) ovat tutkimuksessaan todenneet, ettd tyontekijoiden sopeutuminen tyo-
tehtavien muutokseen helpottuu, kun he kokevat tydssaan merkityksellisyytta ja
pystyvat itse muokkaamaan tyotdadn vastaamaan uusia vaatimuksia. Taman hyo-
dyntdminen muutosjohtamisessa on erityisen hyodyllista muutoksen alkuvai-
heessa. Henkilon kyky seka edistda ja ymmartaa muutosta etta pyrkia selventa-
maan sitd itselleen ovat tdna padivana tarkeita tyoelamataitoja (Aarnikoivu, 2010.
s. 140). Muutokseen asennoitumisella on merkitysta muutokseen sopeutumiselle.
Asennoituminen voi olla myodnteista tai kielteista. Mahdollisuus vaikuttaa oman
tyonsa sisaltoon esimerkiksi muokkaamalla tyotehtdvia auttaa muutokseen so-
peutumisessa. Petroun ja muiden (2016) tutkimuksen mukaan henkilon mahdolli-
suus nojata omiin vahvuuksiinsa auttaa hallitsemaan muutosta. Tama voi vdhen-

taa muutoksen mukanaan tuomaa epdvarmuutta ja lisata tyotyytyvaisyytta.

Nykyadn tydeldamaa koskevissa keskusteluissa mainitaan usein resilienssi, joka voi-
daan maaritella muutoskyvykkyydeksi, joustavuudeksi ja psyykkiseksi selviytymis-
kyvyksi. Resilienssin avulla ihminen kestdaa pettymyksia ja palautuu muutoksista.
Tutkimuksessa on havaittu, ettd ihmisen omat selviytymisstrategiat, kuten sosiaa-

liseen tukeen turvautuminen, auttavat vahvistamaan resilienssid (Anastasopoulou
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ja muut 2023). Samojen tutkijoiden mukaan korkea resilienssi voi tukea tyéhyvin-
vointia ja lisata sitoutuneisuutta ja tuottavuutta tyossa. Tyoelaman muutoksissa ja
paineissa tarvitaan niin yksilon kuin tiiminkin resilienssid. Tutkimusten mukaan re-
silienssi vahvistui sellaisissa tydyhteisdissd, joissa tyontekijat kokivat, etta heita
johdetaan muutoksessa kannustaen, sopivasti haastaen ja valittavasti. (Manner-
maa, 2024. s. 43-44., TTK, 2022). Saari (2016) huomauttaa, etta henkilston kehit-
tdmisessa tulisi kiinnittdd huomiota resilienssin lisddmiseen ja tukemiseen. Tyo-
elama sisaltda usein kiiretta ja muutoksia. Toimimalla ja ajattelemalla resilientisti
omaa tyotdaan voi organisoida eri tavalla ja omaa suhtautumista kiireeseen on

mahdollista tyostaa (Saari, 2016).
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5 TUTKIMUSMENETELMA JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen tekeminen alkoi aiheen ideoinnilla ja suunnittelulla vuonna 2023.
Aihe hyvaksyttiin ja tutkimussuunnitelman kirjoittaminen aloitettiin helmikuussa
2024. Alustavaa suunnitelmaa oli tehty myds tata ennen. Tutkimusongelmat ja
teoreettinen viitekehys tarkentuivat ohjaus- ja kirjoitusprosessin aikana. Kohdeor-
ganisaatio ei vaatinut erillista tutkimuslupaa opinndytetyota varten ja tutkimus-
suunnitelma hyvaksyttiin toukokuussa 2024. Taman jdlkeen voitiin lahtea toteut-

tamaan aineiston keruuta.
5.1 Laadullinen tutkimus

Tieteellisen tutkimuksen pdamaarana on tuottaa uutta tietoa (Vilkka, 2021, s. 33).
Tassa tutkimuksessa tata padamaaraa lahdettiin tavoittelemaan laadullisen eli kva-
litatiivisen tutkimusmenetelman avulla. Kvalitatiivista tutkimusta voidaan kadyttaa
silloin, kun pyritddn etsimadan uusia nakdkulmia aiheeseen, josta tiedetdan vain
vahan tai ei mitdaan. Laadullisen tutkimuksen avulla tutkitusta ilmiésta voidaan
saada syvallinen kasitys (Kananen, 2017, s. 33). Menetelmalla pyritaan kuvaa-
maan ja tutkimaan todellista eldmaa mahdollisimman kokonaisvaltaisesti (Hirs-
jarvi ja muut, 2009, s. 161). Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelma
taas soveltuu tyypillisesti tutkimuksiin, joissa halutaan tuottaa numeraalista tietoa
tai kuvailla missa méaarin joku asia vaikuttaa toiseen (Vilkka, 2021, s. 66). Tutkimus-
menetelma valitaan sen perusteella, millaista tietoa tutkimuksella halutaan tuot-
taa. Kanasen (2017, s. 33) mukaan mitd véhemman ilmiosta tiedetaan, sita toden-
nakodisemmin tutkimukseen sopii kvalitatiivinen menetelma. Koska talla tutkimuk-
sella haluttiin selvittaa tyontekijoiden kokemuksia siita, vaikuttiko organisaatiossa
tehty muutos heidan tyonsa sujuvuuteen sekd muutosprosessin onnistumista hei-
dan nakokulmastaan, menetelmaksi valikoitui kvalitatiivinen tutkimus. Laadulli-
sella tutkimuksella voidaan tutkia tydelaman ilmigita ja tutkittavalle merkitykselli-

sia asioita; kysya miksi, pikemminkin kuin mita? (Vilkka, 2021, s. 118-119).
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Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmina voidaan kayttaa haastatte-
lua, kyselyd, havainnointia tai erilaisiin dokumentteihin perustuvaan tietoa seka
nadiden menetelmien yhdistelya (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 71). Laadullisessa tut-
kimuksessa tutkija on osa tutkimusprosessia, koska han toteuttaa aineiston keraa-
misen ja analyysin. Tama tekee tutkimusmenetelmasta persoonallisen (Pitkdranta,

2014, s. 6).

Tassa tutkimuksessa aineisto kerdttiin teemahaastattelun avulla. Teemahaastat-
telusta kdytetadan myos nimitysta puolistrukturoitu haastattelu (Vilkka, 2021, s.
124). Teemahaastattelussa haastattelija ja haastateltava kadyvat lapi tiettyja, etu-
kateen valittuja keskeisia teemoja, joita tutkimushaastattelussa halutaan kasitella
tutkimusongelmaan vastaamiseksi (Vilkka, 2021, s.124). Haastatteluteemojen
muodostamisessa kaytettiin pohjana tutkimuskysymyksia seka hyddynnettiin
osaamisen johtamisen, tyoyhteisdjen kehittamisen ja muutoksen tutkimuksen
teorioita. Teemojen tulee olla sellaisia, joilla on merkitysta tutkimuskysymysten
kannalta ja niille tulee I6ytya perustelu tutkimuksen viitekehyksesta (Tuomi & Sa-

rajarvi, 2009, s. 75).

5.2 Aineiston analyysimenetelma

Haastatteluissa keratty aineisto analysoitiin sisdllénanalyysimenetelmalla. Sisal-
I6nanalyysi on kaytetyin menetelma laadullisissa tutkimuksissa (Elo ja muut, 2022,
s. 2). Koska analysoitavaa materiaalia syntyy yleensa runsaasti, analyysin aluksi on
padtettdava, mitd aineistosta halutaan selvittaa eli rajata kiinnostuksen kohde tut-
kimuskysymysten kannalta merkittaviin asioihin (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 92).
Laadullisen aineiston runsaus saattaa myos hammentaa analyysivaiheessa. Aineis-
tosta nousee esiin useita kiinnostavia asioita ja tutkijan on oltava tarkka siita, etta
han keskittyy etsimadn vastauksia asettamiinsa tutkimuskysymyksiin (Tuomi & Sa-

rajarvi, 2009, s.92).

Aineiston analyysiprosessi koostuu useasta eri vaiheesta. Naita vaiheita ovat ai-

neistoon huolellisesti tutustuminen, aineiston pelkistdminen, aineiston
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kategorisointi ja tiivistaminen, teemoittelu seka tulkinta. Sisallonanalyysin tavoite
on muodostaa aineistosta tiivis ja selked kokonaisuus, joka mahdollistaa tutkimuk-
sen kannalta olennaisten johtopdatosten tekemisen. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s.
96—107). Tassa tutkimuksessa aineisto on analysoitu induktiivisella eli aineistolah-
toisella sisallonanalyysilld, jossa aineisto ohjaa analyysin tekoa. Kaikkea kerattya
aineistoa ei voi hyddyntaa ja tarkeaa onkin pysya tutkimuskysymysten rajaamalla
alueella (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 225-226). Aineistoldhtdisessa sisallonanalyy-
sissa tavoitteena on tutkittavien toiminta- ja ajattelutapojen ymmartaminen tut-
kimuksessa muodostuneiden kasitteiden tai luokitusten avulla (Vilkka, 2021,

5.171).

5.3 Tutkimusaineiston keraaminen

Taman tutkimuksen kohderyhmaksi valikoituivat sellaiset Keski-Pohjanmaan ja
Pohjanmaan edunvalvontatoimiston tyontekijat, jotka ovat olleet organisaatiossa
toissa tutkimuksen aiheena olevaa tehtdvankuvamuutosta suunniteltaessa ja sen
tapahtuessa eli syksylla 2022. Haastateltavien taustat, tyékokemus ja virkatehta-
vat eroavat toisistaan, mutta anonymiteetin takaamiseksi niita ei avata tarkemmin

tutkimusraportissa.

Kohderyhmalle lahetettiin toukokuun 2024 lopussa sdahkdpostitse pyyntd osallis-
tua opinndytetyona tehtdvaan tutkimukseen ja haastatteluun (liite 1). Kirjeessa
kerrottiin tutkimuksen tarkoitus ja suunniteltu toteutustapa. Haastattelukutsussa
toivottiin osallistujia jokaisesta toimiston tehtavankuvaryhmasta, mutta osallistu-
jia jouduttiin rajaamaan muutoksen aikana to6issa olleisiin. Henkilostossa on ollut
jonkin verran vaihtuvuutta kyseisen ajankohdan jalkeen, eivatka uudet tydntekijat

soveltuneet kohderyhmaan.

Kutsu lahetettiin yhteensa 23 henkildlle eli kaikille toimistossa vakituisessa tai
maaradaikaisessa tyosuhteessa oleville. Haastattelukutsuun vastasi kuusi henkil64,
mutta yhden peruttua lopullinen tutkimuksen osallistujamaara oli viisi (n=5) tyon-

tekijaa. Haastatteluja suunniteltaessa pyrittiin ottamaan huomioon seka tutkijan
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ettd tutkittavien substanssity0 ja aikataulut Haastattelut toteutettiin osin aikatau-
lullisista ja osin maantieteellisista syista tietokoneen valitykselld. Tama toteutus-
tapa mahdollisti haastatteluiden tallentamisen Microsoft Teams -ohjelmalla. En-
nen haastatteluita tekniikan toimivuus testattiin useampaan kertaan. Haastatel-
taville kerrottiin haastattelun aluksi, etta haastattelu nauhoitetaan, miten tallen-
netta kasitelladn tutkimuksen teon aikana sekd miten se havitetaan. Haastattelui-
den aluksi kaytiin my6s kertauksena lapi kutsukirjeessa kerrottu tutkimuksen tar-
koitus. Teemahaastattelu on menetelmadna joustava, silla haastattelun edetessa
haastattelija pystyy toistamaan ja tarkentamaan kysymyksia tarvittaessa. Teema-
haastattelu etenee haastateltavan ehdoilla, mutta tutkija tekee tarkentavia ja tay-
dentavia kysymyksia ja palauttaa keskustelun tarvittaessa takaisin aiheeseen (Ka-
nanen, 2017, s. 95). Yksilohaastattelu sopi hyvin tdman tutkimuksen aineiston ke-
raamiseen, koska sen avulla voitiin saada selville haastateltavien omakohtaisia ko-

kemuksia aiheesta.

Haastattelut purettiin ensin siten, ettd aineistossa sailytettiin kaikki alkuperdiset
ilmaisut ja vastaukset. Kirjallista aineistoa verrattiin tarkasti haastatteluiden video-
materiaaliin virhetulkintojen minimoimiseksi. Taman jalkeen teksti litteroitiin el
kirjoitettiin auki. Aineistosta pyrittiin 16ytamaan tutkimuskysymysten kannalta
merkityksellisia asioita seka poistamaan toisto ja tutkimuksen kannalta epdolen-
naiset ilmaisut. Talla vaiheella on tarkoitus varmistaa kokonaiskuvan saaminen ai-
neistosta seka tarkistaa, etta aineisto antaa vastauksia tutkimuskysymyksiin (Elo
ja muut, 2022, s. 5). Prosessia jatkettiin pelkistamalla alkuperdiset ilmaisut seka
luokittelemalla ne alaluokkiin. Alaluokkia yhdistelemalld muodostettiin ylaluokkia
ja ndista edelleen paadluokkia. Taulukkoon 1 on kuvattu esimerkkeja sisallénana-

lyysin vaiheista.



Taulukko 1. Esimerkkeja haastatteluiden sisdllénanalyysin vaiheista
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa kaydaan lapi teemahaastatteluiden avulla keratyt tutkimuksen tu-
lokset. Tutkimustulokset on jaettu aineiston analyysin perusteella ylakategorioi-
den mukaisten otsikoiden alle ja tuloksia tarkastellaan tutkimuskysymyksiin peila-
ten. Tutkimustuloksia havainnollistetaan myds suorilla aineistosta poimituilla lai-

nauksilla.

6.1 Tehtdavankuvamuutoksen vaikutukset oman tyon sujuvuuteen

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen avulla oli tarkoitus selvittdaa, miten tehtavanku-
vien muutos onnistui tyontekijoiden nakékulmasta ja oliko silla vaikutusta arjen ja
tyon sujuvuuteen. Vastaajat kokivat, ettd muutos on paasdaantdisesti sujunut hy-
vin. Jokainen haastateltava kertoi, etta jonkinlainen muutos oli heidan mielestaan
valttamaton. Muutoksen tarpeesta oli keskusteltu pitkddn ja muutosta edeltanyt
tilanne tehtdvanjaon ja resurssien suhteen koettiin riittdmattémana. Muutosta
edeltava tilanne oli ollut monelle uuvuttava ja henkisesti raskas, silla toita kertyi
rastiin eika asioihin ehtinyt kunnolla paneutua. Haastateltavat kokivat, ettd muu-

tos saatiin vietya kdytantoon suunnitelmallisen johtamisen avulla.

"mutta nyt tuli tdmmaonen johtaja, joka sai sen vedettyd loppuun ja tddhén

on tosi hyvé.”

”niin no mun mielesté se oli varsin hyvin perusteltu, ettd minkd takia tdm-

madinen muutos tehdddn ja mitd silld tavoiteltiin”

Valtaosan mielesta muutoksesta oli tiedotettu riittavasti ja oikea-aikaisesti. Muu-
taman vastaajan mielestda muutosaikataulu oli liian tiukka, koska niin moni asia
muuttui yhtdaikaisesti. Muut vastaajat pitivat aikataulua sopivana ja mainitsivat
tyon luonteen olevan sellainen, ettei hyvaa aikaa isolle muutokselle ole kdytan-

nossa koskaan.
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Arjen tyotehtavat muuttuivat kaikilla edunvalvontasihteereilla muutoksen myéta.
Muutoksella oli vaikutusta myés edunvalvojan tehtavaan uusien toiminta- ja vies-
tintamallien myota. Haastateltavien mukaan tehtavdankuvien muutos aiheutti
aluksi hammennysta ja jopa epadilya. Erds haastateltava mietti, oliko kyse siitd, etta
muutoksen my6ta alun perin hyvin itsendinen tyétehtdva tuli riippuvaiseksi muun
tiimin suorituksesta ja aikatauluista. Luottamus kollegaan todettiin monissa vas-

tauksissa tarkedksi, jotta tehtavanjako voi toimia.

"se, ettd nyt on vdhdn enemmdn kiinni sen toisen tekemisessd, ettd kaikki ei
ole vaan sinusta kiinni. Mutta ettd osaa senkin hyvéksyad... ettd hei, etté tdmd
ei ole minusta johtuva, Gld stressaa siité. Jos toinen ei tee, niin sun pitéd hy-
vdksyd se, ettd sind olet tehnyt sinun parhaasi siiné tehtévdéssd, etté se oli

ehkd varsinkin alussa se haaste siind.”

“mutta nyt kun témd on pddssyt kdyntiin, niin mé jotenkin koen sen niin, ettd
etuusvastaava osaa oman tyénsé paremmin, kuin mité md osasin tehdd sen

silloin, kun mulla oli myéds kaikki muu siind mukana”

Ennen muutosta osalla henkilokunnasta ei ollut lainkaan allekirjoitettua tehtavan-
kuvaa. Tyotehtdvia ei ehditty tehda ajallaan ja tehtavanjako tydparien kesken ei
ollut tasapuolista. Erds vastaaja totesi, etta mikali olisi jatkettu samalla tyylilla kuin
ennen tehtdavankuvamuutosta, tarvittaisiin enemman henkildkuntaa hoitamaan
asioita, koska kaikki yrittdisivat hallita kaiken. Muutosta suunniteltaessa jokaiselle
edunvalvontasihteerille annettiin mahdollisuus esittda toive tulevasta tyotehta-
vastd. Tama oli haastateltavien mielesta hyva tilaisuus miettia omia vahvuuksiaan

ja tehtdvankuvien sisaltoa.

"sai vdhdn aikaa miettid sitd, ettd mitd oikeasti se toimenkuva sitten pitéd

sisdllédén asiakasvastaavilla ja etuudella ja ettd mité kaikkea siihen kuuluu”

Toisaalta esiin nousi edunvalvontatoimistojen laaja tehtavakentta ja se, etta uusi-

kin tehtavankuva vaatii edunvalvontasihteeriltd paljon osaamista ja perehtymista
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asioihin. Se, etta jotkut ty6tehtavat jaivat muutosprosessissa kokonaan pois uu-
desta tehtavankuvasta, koettiin haastatteluhetkelld jo hyvin positiiviseksi asiaksi,
vaikka asia aluksi olikin aiheuttanut muutosvastarintaa. Kysyttdessa arviota muu-
toksen tarpeellisuudesta, vastaajat totesivat yksimielisesti kannattavansa sita ja
nakevansa sen hyodyt, kun tarkastelee toimintaa ennen ja nyt. Muutos nahtiin po-

sitiivisena eika aikaisempaan tehtavankuvamalliin ollut halua palata.

”Mun mielestd tdd voisi olla ihan hyvd semmoinen malli koko edunvalvontaan

valtakunnallisesti”

6.2 Osaamisen hyodyntdaminen ja kehittdminen

Toisessa tutkimuskysymyksessa haluttiin selvittaa, miten tyontekijat pystyvat mie-
lestdadn hyodyntamaan omaa osaamistaan muutoksen jalkeen. Samoin haluttiin
tietdd, miten tyoyhteisdssa tulisi jatkossa toimia, jotta osaamista voidaan kehittaa
ja yllapitaa. Haastateltavien mukaan ensisijaisesti tydn monipuolisuus edesauttaa
oman osaamisen laaja-alaista hyddyntamistd. Tehtdavankuvien mukaiset kokouk-
set vahvistavat omaa osaamista ja selkeyttdvat tyotapoja samoissa tehtdvissa toi-
mivien kesken. Mahdollisuus keskittya keskeytyksetta tiedonhakuun, sisdisiin kou-
lutuksiin ja tiedon omaksumiseen tydpdivan aikana koettiin osaamista vahvista-
vaksi, mutta samalla tiedostettiin, ettd tyon luonne ei usein sita salli. Vastaajan
mukaan halu kehittdd omaa osaamista tulee henkilon taustakoulutuksesta ja

omasta halustakin.

”se perusta sielld on koulutus ja aiemmat tyokokemukset. Niiden varaan

titd kuitenkin rakennetaan koko ajan”

Tybnantaja tarjoaa edunvalvontatoimistossa tyoskenteleville substanssikoulu-
tusta useimmiten sahkodisena. Haastateltavat olivat osallistuneet etdkoulutuksiin,
mutta vain pari oli tutustunut sahkdisen kanavan kautta itsendisesti suoritettaviin
opintoihin. Kaikkien vastaajien mielesta sahkoiset koulutukset eivat valttamatta

riitd osaamisen kehittamiseksi, silla koulutuksissa omaksuttua tietoa ei seurata
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mitenkaan. Paljon on kiinni osallistujan viitselidisyydesta ja motivaatiosta oppia li-

saa. Kiireisiin tydpaiviin on hankala aikatauluttaa opiskelua.

Tarkeitda osaamisen kehittamisen tyokaluja ovat keskustelut ja “sparraukset” tyo-
parien ja tiimien kesken. Keskustelutilanteet, joissa saa jakaa kokemuksia ja nake-
myksia tuovat tydhon uudenlaista nakdkulmaa. Esihenkil61ta saatu apu ja tuki han-
kalissa tyotilanteissa auttaa myo6s uusien ajattelutapojen 16ytymisessa. Esihenkild
my0s vaikuttaa haastateltavien mukaan luottavan tyontekijdiden ammattitaitoon
ja uskoo heiddan osaamiseensa. Muutama haastateltava ehdotti osaamisen hyo6-
dyntamiseen toimiston sisdisia tydpajoja, joissa voisi kasitelld yhdessa jotain haas-

teellista asiakastapausta.

Kaikki haastateltavat kokivat, ettd muutos mahdollistaa paremmin syvallisen pe-
rehtymisen omaan substanssitydhon. Rajattu tehtdavankuva on selkea eika jokai-
sen tarvitse valttamatta osata kaikkea. Tehtdavankuvan todettiin olevan edunval-
vontatoimistossa muutoksen myotdkin edelleen hyvin laaja. Kun tydssa tarvitsee
kollegan apua, selkeiden tehtavankuvien ansiosta on helppo tietaa, kenelta kysya.
Toisaalta uusilla, muutoksen jdlkeen aloittaneilla tyéntekijoilla ei ole samalla ta-
valla kattavaa tietoa kaikkien tehtavankuvien kaytannon tyostd, kuin sellaisilla
edunvalvontasihteereilld, jotka ovat olleet pidemman aikaa virassaan. Monipuo-
lista edunvalvonnan tydokokemusta omaavat vastaajat pitivat tata omasta nakodkul-

mastaan vahvuutena.

"oli hyvd etté ndin myés sen etuuspuolen, koska se on kuitenkin ollut vah-

vuus, ettd tietdd siitdkin prosessista”
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6.3 Muutosprosessin sujuvuus ja osaamisen kehittamisen jatkohaasteet

Kolmannen tutkimuskysymyksen avulla pyrittiin 16ytdamaan vastaus siihen, mita
asioita tyontekijoiden mielesta tydyhteisdssa ja tehtavankuvissa tulisi jatkossa ke-
hittad. Tutkimuksen yhtena tavoitteena oli myds selvittda, miten muutosprosessi
vietiin tyontekijoiden mielesta lapi ja olisiko siind voinut tehda jotain toisin osaa-

misen hyddyntamisen kannalta.

Muutoksen suunnitteluun osallistui osa henkildkunnasta yhdessa toimiston esi-
henkilon kanssa. Tiedottamisen riittavyys ja tarkeys nousi esiin kaikissa haastatte-
luissa. Tehtavdankuvamuutosta kaytiin |api useissa toimiston kuukausikokouksissa
kevaasta 2022 muutoksen kaynnistamisen yli. Lahes jokainen haastateltava koki
tiedottamisen riittavaksi. Henkilokunnalle esiteltiin muutostarpeeseen johtaneet
syyt ja muutoksen arvioidut hyddyt. Vastaajien mielesta kaikille tuli kokouksissa
selvaksi, miksi muutokseen paadyttiin. Haastateltavat toivoivat, etta jatkossa vas-
taaviin muutosprosesseihin osallistettaisiin enemman henkilokuntaa. He ehdotti-
vat, ettda muutoksen suunnitteluun osallistuminen voisi johtaa mydnteisempaan
asenteeseen muutosta kohtaan ja parempaan sitoutumiseen sen tavoitteisiin.
Moni vastaajista pohti muutosprosessien kohtaavan yleisestikin Iahes aina jonkin
asteista vastustusta ja epdilya. Muutokseen tottuminen vaatii aikaa. Tehtavanku-
vamuutoksen jalkeisina viikkoina osalle oli vaikea sopeutua uusiin toimintatapoi-
hin ja luottaa omat vanhat tehtavansa jonkun muun hoidettavaksi. Toimistossa on
totuttu siihen, ettd omaa tydtdan voi suunnitella ja toteuttaa itsendisesti tehta-

vankuvan asettamissa rajoissa.

”Kyllé mé kuulin soraddnié toimistossa muualta ja ymmdrrdn ne, ja varsin-
kin ihmiset jotka on tehnyt kauemmin ty6td. Ymmdrrdn, ettd on se oma

tietty tapa, miten ne halusi tehdd.”

Vastaajat eivat osanneet nimeta juurikaan keinoja, jolla toimistossa olevaa osaa-
mispotentiaalia voitaisiin saada hyotykadyttoon. Kaikki tunnistivat sen, etta piilossa

olevaa osaamista on luultavasti paljon hydédyntamatta. Kielitaidosta olisi helppo
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pitdd osaamispankkia, samoin tietoteknisesta osaamisesta. Toisaalta kaikkea
omaa osaamista voi haastateltavien mielesta olla vaikea tunnistaa ja luetella.
Eradssa haastattelussa keskusteltiin siitd, voisiko henkil6kunnan edellisissa tyopai-
koissa kartutettua osaamista, josta saattaisi olla hyotya koko tyoyhteisolle, pystya

jotenkin kartoittamaan ja hyédyntamaan.

”Meilléd on ihmisid, joilla on tosi hyvd tietotekninen osaaminen ja sitten on ih-
misid joilla se on vdhdn heikompi. Mutta ettd silloin kun sité osaamista on,
ehkd sitd voisi sitten hyédyntdd semmoisessa, ettd ne ihmiset jotka osaa luon-

nostaan jo enemmdn, niin pystyisi opettamaan muita”

Vastauksissa pohdittiin myds perehdytykseen panostamista keinona havaita eri-
tyisosaamista. Voisiko henkilokohtainen perehdyttdja, joka myds saa perehdytyk-
sesta korvauksen, auttaa uusia tyontekijoitd omaksumaan uudet tyotehtdvat,
mutta myds tuomaan esiin oman osaamisensa paremmin? Tydntekoa helpotta-
vien ohjeiden ja koulutusmateriaalien runsaus seka nykyinen hallinnointi mietityt-
tivat. Haastatteluissa nousi esille, etta materiaaleille ja ohjeistuksille toivottiin teh-
tavan toimiston sisdinen tietokanta. Talla hetkellad niitd on tallennettu intranetiin
tai sisdisessa kaytossa olevalle verkkolevylle ja niita on hankala etsid. Haastatelta-

vien mielesta tiedon tulisi olla helposti |6ydettavissa.

”Meillé on tyd jossa pitdd olla oikeastaan vaikka miltd alalta tietoa, tai ainakin
I6ytdd sitd tietoa, niin ettei jokaisen tarvitsisi aina uudestaan ja uudestaan

etsid, vaan ne olisi jossain olemassa.”

”Miéi tieddn, ettd ne on olemassa, mutta md en ehkd osaa aina hakea ihan sitd

niin kuin md haluaisin hakea.”

Muutosprosessi eteni haastateltavien mielesta yleisesti ottaen sujuvasti. Erityi-
sesti onnistuneeksi koettiin selkeiden tehtdavankuvien suunnittelu ja selkea aika-
taulu, josta myos pidettiin kiinni. Yksi haastateltavista toi kuitenkin esiin, miten

erilaiset tyoeldaman muutokset eivat saisi tapahtua samanaikaisesti ja sen, etta
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toimistossa oli jo pidempaan tarkistettu erilaisia ohjeita ja toimintatapoja niiden
yhdenmukaistamiseksi ja edunvalvonnan kasikirjan mukaisiksi. Han koki, etta
muutokset tulisi toteuttaa vaiheittain eikd kertarysaykselld, koska yhdenaikaisia
muutoksia ei pysty sisdistamaan. Han myds myonsi, etta ei ole vieldkaan taysin

pystynyt omaksumaan uusia toimintatapoja tyon arkeen.

Moni haastateltava totesi, ettd muutos ei ole viela tdysin valmis. Haasteita arjen
sujuvuudelle aiheuttaa uusien toimintamallien saaminen pysyvdksi ja luontevaksi
osaksi tyotda. Useampi vastaaja nosti esiin tiimien sisdisessa viestinndssa esiintyvat
ongelmat. Kaikki myodnsivat toimintaohjeiden olevan hyvat, mutta niiden noudat-
taminen ei ole sujunut odotetusti. Viestintdkanavia on monia ja tarkeita tietoja
tyOparilta voi jadada kokonaan saamatta tai ne tulevat viiveelld. My06s tehtavanjako
aiheuttaa joidenkin vastaajien mielesta padnvaivaa. Kaikilla ei heidan mielestaan

ole selkeda kasitysta, mika tehtava toimistossa kuuluu kenellekin.

"Toki se voisi kaivata vieldikin enemmdn semmoista tdsmentdmistd.
Ja ehkd ihan jopa kirjallistakin ohjeistusta, ettd mitké asiat kuuluu kenellekin

ja mihinkdkin tyétehtdvddn.”



37

7 POHDINTA

Asetettujen tutkimuskysymysten avulla tutkimuksessa oli tavoitteena selvittaa
millaisia tekijoita tulisi ottaa huomioon tehtavankuvauudistusten suunnittelussa
ja toteutuksessa edunvalvontatoimistoissa, ja myos mahdollisesti hyddyntaa tu-
loksia ja kehitysideoita toimiston kehittamis- ja osaamissuunnitelmissa. Seuraa-
vassa tarkastellaan Idhemmin tutkimuksessa haastattelujen avulla saatuja vas-
tauksia, ja peilataan niitd aiemmin osaamisen kehittamisesta ja johtamisesta seka

muutoksesta saatuun tutkimustietoon.

7.1 Tutkimustulosten tarkastelu

Tutkimuksessa selvisi, etta tarve jonkinlaiselle muutokselle oli ehdottomasti ole-
massa kohdeorganisaatiossa. Muutosta oli tyoyhteisdssa edeltanyt tilanne, jossa
tyotehtdvat, voimavarat ja resurssit eivat olleet tasapainossa. Pirinen (2014, s.
182-183) nostaa tyontekijoille puhumisen ja muutokseen valmistelemisen yhtena
tarkeimpana keinona saada heiddt mukaan muutokseen. Haastateltavien mie-
lesta tehtavankuvien muutos oli perusteltu ja hyvin valmisteltu. Muutosta oli kayty
vhdessa lapi kokouksissa ja esihenkil6 oli tuonut esiin uudistuksella tavoitellut hy6-
dyt. Tydyhteisdissa tehtdvien uudistusten visiointi ja innostunut markkinointi aut-
tavatkin Jarvisen (2012, s.46) mukaan merkittavasti muutosten hyvaksymisessa.
Muutoksen suunnittelu- ja toteutusvaiheissa viestinta on merkittavassa roolissa.
Viestinnan tarkoituksena ei ole vain tiedottaminen, vaan myds luoda tyontekijoille
mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa (Pahkin ja muut, 2011, s. 15). Tutkimustulok-
sista on tulkittavissa, ettd muutos oli taman tydyhteisdn kannalta hyvin valmisteltu
ja johdettu. Tutkimuksessa haluttiin tietdd, miten tehtdavankuvamuutos tyonteki-
joiden mielesta sujui ja oliko silla vaikutusta arjen sujuvuuteen. Vastauksia tarkas-
tellessa voidaan todeta muutoksen sujuneen padasiassa hyvin ja sen vaikutukset
tyon arkeen koetaan positiivisina ja hyodyllisind. Joitakin kehittamisideoita ja

haasteitakin nousi esiin.
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Vaikka tarve muutokselle oli tunnistettavissa tutkimukseen osallistuneiden vas-
tauksissa, sen hyvdksyminen ei silti ollut varauksetonta. Tulos on linjassa tydela-
man muutoksia kasittelevien tutkimusten kanssa. Muutokseen kriittisesti suhtau-
tumiseen voi olla syyna esimerkiksi luopumisen pelko, epavarmuus tulevasta,
aiemmat huonot muutoskokemukset tai tietamattomyys (Pirinen 2014, s. 98-105;
Mattila 2007, s.20.) Kriittisyys ja muutosvastarinta ovat luonnollisia ja hyvin yleisia
reaktioita muutostilanteissa. Toivottukin muutos voi herattaa kysymyksia ja poh-

dintaa omasta selviytymisesta.

Tehtdvankuviin tehty muutos oli merkittava, mutta ei muuttanut silti edunvalvon-
nan perustehtdvaa ja toimistoissa tehtavaa tyota. Tyotehtavien jako tehtiin uudel-
leen ja niita rajattiin ja keskitettiin vain tietyille henkil6ille. Tuloksista ilmeni, etta
haastateltavat arvostavat tydssaadn erityisesti sen itsendisyytta. Tehtavien muut-
tuessa kaikki joutuivat luopumaan osasta tyotehtavia. Joillekin muutos oli vaikea,
joillekin helppo ja toivottukin. Hallinnasta luopuminen saattaa olla haastavaa ja
pelottavaa. Jarvinen (2014, s. 28-31) tuo esiin ihmisen pyrkimyksen itsemaaraa-
miseen, joka tarkoittaa tarvetta kokea itse hallitsevansa omaa toimintaansa ja it-
sensad toteuttamista. Kokemus itsendisyydesta, vapaudesta ja luottamuksesta mo-
tivoi ihmista ja lisda halua kehittya ty6ssaan. Muutostilanteesta saattaa Jarvisen
mukaan syntya uhka, jos ihminen kokee, ettda hanta ei ole kuultu ja arvostettu.
Saatuja tutkimustuloksia tarkasteltaessa muutosvastarinnan vahaisyys kuitenkin
jopa hieman yllattaa. Vastauksissa kuvattu muutosvastarinta vaikutti melko lie-
valtd. Tama kertonee siita, etta tarve muutokselle tunnistettiin koko tyoyhteistssa

hyvin selkeasti ja henkilokunta saatiin siihen mukaan alusta alkaen.

Muutosprosessia toteutettaessa tarvitaan informaatiota ja mahdollisuuksia uu-
sien taitojen kehittamiseen (Ollila, 2020). Tyoyhteiso tarvitsee siis hyvat ohjeet ja
luottamusta johdon taholta. Tutkimuksessa selvisi, ettd muutoksen myo6ta vastaa-
jat pystyvat mielestadn kohdistamaan osaamistaan ja tyopanostaan paremmin
kuin ennen. Tuloksista ilmeni, etta talla oli jo havaittu olevan konkreettisia hyotyja.

Asiakkaiden etuusasioiden keskittaminen etuusvastaaville
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edunvalvontasihteereille on auttanut havaitsemaan aikaisemmin huomaamatta
jaaneita puutteita etuuksissa. Hy6ty kohdistuu ensisijaisesti edunvalvonnan asiak-
kaisiin, joiden asioita hoidetaan huolellisemmin ja oikea-aikaisemmin, mutta myos
tyontekijoihin, jotka pystyvat nyt ja jatkossa kehittdamaan paremmin omaa ammat-
titaitoaan selkedn tehtavankuvan mukaiseksi. Jos vastaavanlaisia muutoksia on tu-
lossa, olisi tulosten mukaan hyva ottaa enemman henkil6kuntaa mukaan suunnit-
teluun kertomaan nakemyksistdan. Ollila (2020) nostaa artikkelissaan esiin juuri
taman toimintatavan: kun henkilosté otetaan yhdessa pohtimaan ratkaisua kul-
loinkin organisaation tulevaisuuteen vaikuttavaan asiaan, tieto lisdantyy ja sita

saadaan kasiteltya yhdessa.

Tunne osaamisesta on tarked. Ty6tehtavan vaatimusten ja niitd tekevan henkilon
kompetenssien kohdatessa syntyy herkemmin tyon mielekkyyden kokemuksia,
joilla on vaikutusta tyohyvinvointiin ja sitoutumiseen (Viitala, 2021, s. 40-41).
Edunvalvontatoimiston tydyhteison haasteena on, etta kaikki eivat ole sisdista-
neet uusia tehtdvanjakoja ja ohjeita riittavan hyvin. Tuloksista ilmeni, ettd ohjeet
kaipaisivat joidenkin mielesta vield tasmentamista ja niiden toivottiin olevan sel-
kedsti saatavilla. Vaikuttaa siltd, etta suuri osa henkilékunnasta on kuitenkin pys-
tynyt omaksumaan uudet toimintatavat nykyisillakin ohjeilla. Jokaisella tydnteki-
jalla on vastuu itsestaan ja tyoelamataidoistaan. Tydelamataitoihin ja ammatilli-
suuteen kuuluu tyénantajan ohjeisiin ja tavoitteisiin sitoutuminen. Myds Manner-
maan (2024, s. 214) esille nostama, tiimitaitoja omaava tyontekija, sitoutuu tiimin
yhteisiin tavoitteisiin ja vastuun ottamiseen. Kuvaan 4 on listattu muutosta tuke-
viksi ja muutosta haastaviksi tekijoiksi koettuja asioita tutkimustulosten perus-

teella.
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Huolellinen valmistelu Yhtaaikaiset muutokset
Selkea tiedottaminen Kiireen kokemus
Ohjeet lavoitteisiin

sitoutumattomuus
Luottamus esimiehen

taholta

Kuva 4. Muutosprosessin kokeminen edunvalvontatoimistossa

Tuloksista on havaittavissa, etta edunvalvontatoimiston henkilokunta on osaavaa
ja heita on koulutettu paljon my6s tydnantajan toimesta. Vastaajat myds tunnis-
tavat alan erityisyyden: tietoa pitaa olla ja sita tulee hankkia hyvin laaja-alaisesti.
Koulutusta on ollut saatavilla myds itsendisesti opiskeltavaksi sahkdisessa muo-
dossa. Tyon arjen kiireisyys ja “oikeat tyot” tayttavat useimmiten padivat niin, etta
haastateltavat kokivat tyOajalla opiskelun hankalaksi. Samankaltaiseen tulokseen
ovat tutkimuksessaan tulleet my6s Toivanen ja muut (2012, s. 8). Heidan tutkitta-
vansa kertoivat koulutukseen osallistumisen kasaavan toita, eika tata ole valtta-
matta huomioitu resursseissa. Ajatus siitd, ettda oppiminen ja uuden opiskelu tyo-
ajalla ei olisi oikeaa tyotd, on varmasti yleinen, mutta haasteellinen. Esiin voisi nos-
taa myos itsensa johtamisen merkityksen. Itsensa johtaminen on oma-aloitteista
toimijuutta ja kykya huolehtia tydkyvysta, motivaatiosta ja kiireenhallintataidoista
(Mannermaa, 2024, s. 34). Jos kaikilla tydntekijoilla on yhtaldiset mahdollisuudet
opiskella tyotehtavan kannalta oleellista uutta tietoa tydajalla, miksi vain osa tart-
tuu tilaisuuteen? Ehka kyse on myds jo mainitusta Jarvisen (2014, s. 30) esittele-

masta itsemaaraamispyrkimyksesta,  jolloin  tyOkiireiden aiheuttama
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hallinnantunteen menetys aiheuttaa vastahakoisuutta kaikkea ylimaaraista, tassa
tapauksessa koulutusta, kohtaan. Tydeldma on muuttunut paikasta riippumatto-
maksi ja tekniikka on tullut suureksi osaksi sitd. Myds tyon kehittdminen ja tydssa
oppiminen ovat muuttuneet. Valmius uudistumiseen on valttamaton tydeldman
taito. Vaikka tyontekijéiden ja organisaatioiden tulee olla valmiita kehittymaan ja
padivittamaan osaamista, jatkuva oppiminen voi olla Mannermaan (2024, s. 109)
mukaan myds jossain madrin myods riski. Oppiminen saattaa jaada pinnalliseksi,
kun se tapahtuu ydintydn ohella. Vaittama on siis linjassa tutkimuksesta saadun
tuloksen kanssa. Edelld kasitellyt tutkimustulokset vastaavat tutkimuskysymyk-
seen henkilokunnan omasta osaamisen hyddyntamisesta tehtavankuvamuutok-

sen jalkeen seka kehitystarpeista tulevaisuutta silmalla pitaen.

7.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen jokaisessa vaiheessa on pyritty noudattamaan hyvan tieteellisen kay-
tanndn periaatteita tutkimuseettisen neuvottelukunnan laatimien ohjeiden mu-
kaisesti. Hyva tieteellinen kdytanto tarkoittaa, etta tutkija on koko tutkimuspro-
sessin ajan rehellinen, huolellinen ja avoin, seka soveltaa aineistonhankinnassa ja
tuloksien julkaisussa eettisesti kestavia tiedonhankintakeinoja. Hyvaa tieteellista
kdaytantoa ovat myds asianmukainen, mahdollisimman tuoreiden ja monipuolisten
lahteiden kaytto, lahdeviittausten merkitseminen seka huolellisuus kieliasussa ja
dokumentoinnissa. (TENK, 2013, s. 11-14). Tutkija osoittaa hyvan tieteellisen kay-
tanndn mukaan hallitsevansa johdonmukaisesti kdyttamansa tutkimus- ja tiedon-
hankintamenetelmat sekd saamansa tutkimustulokset (Vilkka 2021, s. 42). Tutki-
jan tulee kiinnittdaa huomiota objektiivisuuteen ja vastuullisuuteen. Tutkimuspro-
sessin jokaisessa vaiheessa on kiinnitetty huomio siihen, etta haastateltavien ano-
nymiteetti sdilyy. Aineistosta ei ole julkistettu sellaista tietoa, josta yksittdinen vas-
taaja olisi tunnistettavissa. Haastatteluissa saatua aineistoa on sdilytetty tutkimus-
prosessin ajan salasanasuojattuna vain tutkijan kdytdssa olevalla tietokoneella ja
varmuuskopioina. Aineistotiedostot nimettiin numeroilla, ei haastateltavien ni-

milla tai muulla tunnistettavalla tavalla. Tutkimustulokset on esitetty
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haastatteluaineistojen mukaisesti ilman tutkijan omaa tulkintaa. Raportoinnissa

on noudatettu korkeakoulun opinndytetydn ohjeita.

Ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen lahtokohtana tulee olla luottamus tutkittavien
ja tutkijan valilla. Kaikki tutkimuksessa haastatellut antoivat suostumuksensa tut-
kimuksessa mukana oloon. Suostumus varmistettiin haastattelupyyntéon vastaa-
misen yhteydessa sekd haastatteluiden aluksi. Tutkittaville kerrottiin, millaisesta
tutkimuksesta on kyse ja mita tutkimuksella halutaan selvittdaa. Haastateltaville
tehtiin selvaksi, ettd osallistuminen on vapaaehtoista eikd haastateltavien henki-
|6tietoja kerata tutkimuksessa, ja ettd heidan anonymiteettinsa on turvattu. Ka-
nasen (2017, s. 192-193) mukaan haastateltavan suostumukseksi tutkimukseen
voidaan katsoa suullinen lupaus ja saapuminen haastattelutilanteeseen. Tutki-
museettinen neuvottelukunta (TENK) on julkaissut 2019 tarkentavat ohjeet ihmi-
siin kohdistuvan tutkimuksen eettisista periaatteista. Yleisten tutkimuseettisten
periaatteiden ja hyvien tieteellisten kdytantdjen noudattamisen lisdksi tilanteissa,
joissa tutkija on vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa, tulee kiinnittaa erityista
huomiota tutkittavien oikeuksien kunnioittamiseen koko vuorovaikutustilanteen

ajan.

Tieteellisessa tutkimuksessa puhutaan luotettavuutta mittaavista reliabiliteetista
ja validiteetista. Reliabiliteetti tarkoittaa tulosten pysyvyyttd, eli toistettavuutta,
ja validiteetti tarkoittaa sitd, ettd on tutkittu oikeita asioita (Kananen, 2017, s.
175). Laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan ihmisia ja ilmidita. Tutkimuksissa saa-
daan tuloksia, joita ei voida todistaa luotettaviksi laboratoriossa tai matemaatti-
sella kaavalla, kuten kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Siksi laadullisen tutkimuksen
luotettavuuden arviointi ei ole yksiselitteista. Hirsjarvi ja muut (2009, s. 232—-233)
nostavat esiin tarkkuuden tutkimuksen toteutuksen raportoinnissa tarkedksi luo-
tettavuutta parantavaksi tekijaksi. He listaavat tdhdan muun muassa haastattelui-
den olosuhteet, niihin kdytetyn ajan ja mahdolliset virhetulkinnat. Luotettavuuden
kannalta tarkeda laadullisessa tutkimuksessa on siis huolellinen dokumentointi.

Tutkimusaineiston ja tutkimuspaivakirjan avulla voi arvioida tehtyja ratkaisuja ja
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valintoja (Kananen, 2017, s. 176). Kysymys laadullisen tutkimuksen luotettavuu-
den madrittelysta ei kuitenkaan ndyta olevan kirjallisuuden perusteella tutkijoille-
kaan taysin selva. Laadullista tutkimusta tehdessa ja raportoidessa taytyy olla re-
hellinen ja pystya perustelemaan valintansa ja tulkintansa. Luotettavuutta paran-
taa tutkimuksen huolellinen suunnittelu seka aiempaan tutkittuun tietoon ja teo-
rioihin perehtyminen. Kohderyhman tuntemus on tarkeda. Tutkijan on kuitenkin
omaan tydyhteis60nsa tehtdvadssa tutkimuksessa muistettava pysya neutraalina ja
pyrkia olemaan muodostamatta millddn tavalla ennakkoasenteellisia tulkintoja

saatuihin tuloksiin (Vilkka 2021, s. 130-131).

Taman tutkimuksen luotettavuutta on pyritty varmistamaan koko tutkimusproses-
sin ajan tarkalla dokumentoinnilla. Tutkimuksen tulokset heijastavat tutkittavien
nakdkulmaa. Tulosten analysoinnissa on pyritty objektiivisuuteen ja valttamaan
ennakko-oletuksia. Tutkimusraporttiin on pyritty kuvaamaan tutkimuksen vaiheet
ja tulokset siten, etta lukijan on mahdollista ymmartaa ne kattavasti. Luotetta-
vuutta on vahvistettu myods vertaamalla aineistoa mahdollisimman monipuolisesti
aikaisempaan tutkimustietoon ja kirjallisuuteen ja I6ytamalla niistd vahvistusta

saatuihin tutkimustuloksiin.
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8 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyoprosessini kdynnistyi tyoyhteisdssani koetusta tehtdavankuvamuu-
toksesta. Muutoksia on tydeldamassa kdaynnissa jatkuvasti, mutta tama oli luonteel-
taan sellainen, etta minulle herasi halu tutkia opinndytetydssani tydyhteison ko-
kemuksia muutoksen ldpiviennista ja sen vaikutuksista omaan osaamisen koke-

mukseen.

Ty6elama ja ammatit muuttuvat nopeasti. Omassa organisaatiossani yksin pande-
mian aikaansaama loikka “paperin pydrittelysta” lahes taysin sahkoisesti tapahtu-
vaan tyoskentelyyn on ollut hurja. Tehtdvankuvamuutosta edeltdva aika organi-
saatiossa oli ollut tdynna pienempia muutoksia ja toimintatapojen tarkistuksia.
Muutokset haastavat ihmistd, eikd yhtdaikaisiin muutoksiin sopeutuminen ole
valttamatta helppoa. Tutkimuksen edetessa ja haastatteluja analysoidessani huo-
masin taman selkedsti myods saamistani tuloksista. Vaikka muutos olisi toivottukin,
taytyy siihen silti sopeutua. Muutoksen johtajan on tarkea tiedostaa, ettd avain
onnistumiseen on avoin vuorovaikutus. Saaduissa tuloksissa mainittiin, etta infor-
maatio muutoksessa oli oikea-aikaista ja riittavaa, ja etta esihenkilon tukeen pystyi
luottamaan. Hyvin toimiva viestinta edistdd muutokseen sitoutumista ja yhteis-
tyota tydyhteison sisalla. Tata hyvaksi kdaytannoksi todettua ja toimivaa tapaa olisi

tarkea yllapitaa jatkossakin tydyhteisossa.

Tehtdavankuvamuutoksella tavoiteltiin osaamisen ja resurssien keskittamista aiem-
paa tehokkaammin. Tutkimuksessa saatujen tulosten perusteella ndin oli myos ta-
pahtunut ja tydntekijat olivat tyytyvaisia muutoksen tuloksiin. Kyseessa ei ole val-
takunnallinen tapa jakaa tyétehtdvia, mutta tahan tutkimukseen nojaten siita voisi
tulla sellainen niin asiakkaiden edun, kuin tydyhteisén osaamisen kehittamisen na-
kdkulmasta. Tutkimuksen tulokset tarjoavat hyvia kokemuksia tehtavanjakomal-
lista, ja tata voi mielestdni hyédyntaa edunvalvontatydn valtakunnallisessa kehit-
tamisessa tulevaisuudessa. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta tassa tydyhteisdssa ihmi-

set toivovat voivansa osallistua enemmadn oman tyonsa kehittamiseen ja
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suunnitteluun. Organisaatiokulttuuri vaikuttaa siis kehittdmismyodnteiseltd, mutta
muihin haastattelukysymyksiin saatuihin vastauksiin peilaten jain miettimaan,
onko kyse myo6s osin tarpeesta hallita omaa tyotaan. Oli kyseessa mika tahansa
syy, tiimien johdon kannattaa hy6dyntaa osallistumishalukkuutta jatkossa erilai-
sissa pienemmissa ja suuremmissa muutoshankkeissa. Myds tyon itsendisyyden
arvostus, joka nakyy vahvana vastauksissa, voi olla voimavara tydyhteisdssa. Sel-
keiden ohjeiden ja odotusten myo6ta henkilokunta voi olla todella itseohjautuvaa.
Johdolta tama vaatii selkeita pelisadntdja ja luottamusta, tydntekijalta taas sitou-
tumista ja itsensa johtamista. Tutkimustuloksissa esiin noussut tarve ohjeiden ja
koulutusmateriaalien 16ytymisesta yhdesta paikasta on erittdin tarkea ja mieles-

tani toteutettavissa oleva toimenpide.

Osaavat ihmiset ovat organisaatioiden tarkein resurssi. Edunvalvontatoimistossa
tunnistettiin, ettd henkilokunta on ammattitaitoista ja heilld on ty6tehtavien vaa-
timaa erityisosaamista. Kyse ei kuitenkaan ole vain koulutuksella saadusta osaa-
misesta, vaan kaikesta tiedosta, taidoista ja kokemuksesta, joita heille on kertynyt
elaman eri osa-alueilla. Haasteena saattaa olla ndiden osaamisresurssien [6ytami-
nen ja niiden hyédyntdaminen tydn arjessa. Tehtavankuvamuutoksen myota edun-
valvontatoimistossa voidaan paremmin keskittdaa osaamista. Henkilokunta ideoi
haastatteluissa tapoja, joilla piilossa olevaa osaamista voitaisiin edunvalvontatoi-
mistossa kartoittaa. Esiin nousi ajatus osaamiskartoituksen sisallyttamisesta uu-
den tyontekijan perehdyttamiseen. Osaamiskartoitus voisi olla keino selvittaa
osaamisen lisdaksi myds kehittamiskohteita. Myds yhteiset tydpajat, joissa kasitel-
|adn haastavia tai onnistuneita tyo6tilanteita ja autetaan kollegoita, hyodyttaisivat

todennakoisesti koko tydyhteisoa.

Jos tyonantaja tarjoaa koulutusta ja se on osittain myds pakollista, pitdisin tar-
kedna, ettd nadissa koulutuksissa opittua myods seurattaisiin jotenkin. Tutkimustu-
loksissa ilmeni, ettd koulutuksiin osallistumista seurataan maarallisesti. Henkil6-
kohtaisiin tavoitteisiin on asetettu tietty tuntimaara koulutusta vuoden aikana.

Koulutuksissa opitun sisdistdaminen ja jalkauttaminen kdytanté6n perustuu talla
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hetkelld luottamukseen esihenkilén taholta. Opittujen asioiden seuranta on luul-
tavasti koettu vaikeaksi toteuttaa, mutta esimerkiksi vuotuisissa kehitys- tai tavoi-
tekeskusteluissa olisi mahdollista pyytaa tyontekijalta yhteenvetoa kuluneen vuo-

den koulutusten annista ja opitusta.

Aloittaessani opinndytetydprosessia ajatuksenani oli Iahestya muutoksen lapikay-
mista hieman eri ndkékulmasta. Tutkimussuunnitelmaa laatiessa nousi vahvimmin
esiin aiheen tarkastelu tyontekijoiden osaamisen kehittamisen ja hyddyntamisen
kokemusten kautta. Aiheen tarkennuttua prosessi eteni johdonmukaisesti. Ennen
haastatteluja pohdin, vaikuttaisiko tutkijan eli minun tuntemiseni haastateltavien
vastauksiin. Tutkittavat vastasivat mielestani rehellisesti ja pohtien teemoihin liit-
tyvia kysymyksia perusteellisesti. Ndin ollen tutkijan tuntemisella ei vaikuta olleen
lainkaan merkitysta tutkimuksen tuloksiin. Saadun haastatteluaineiston monipuo-
lisuus yllatti ja huomasin aiheen rajaamisen haasteet, silla erilaisia ndkékulmia ja
uusia kiinnostavia kysymyksia aihepiiristd nousi esiin runsaasti. Mielestani sain silti
nostettua aineistosta tutkimuskysymysten kannalta olennaisimmat tulokset esiin.
Opinndytetyon tekeminen on ollut tydn ohella ajoittain raskas prosessi, mutta
olen myds oppinut paljon. On ollut kiinnostavaa huomata, miten opiskelemani
teoriat nayttaytyvat kdaytanndssa ihmisten toiminnassa paivittdisessa tydssa. Ai-
neistosta esiin nousseet aiheet tutkimuskysymysten ulkopuolelta ovat osin sellai-
sia, mita voimme kasitella tiimipalavereissa eli olen saanut prosessista evaita myos

omaan substanssitydhoni yksikkovastaavana.

Tutkimuskysymysten ulkopuolelta nousi esiin teemoja, joiden huomasin kiinnos-
tavan minua erityisesti. Taman tutkimuksen perusteella olisi kiinnostavaa jatkaa
muutoksen ja henkildstdon kehittdmisen tutkimista tydelamataitojen ja tyéhyvin-
voinnin nakdkulmista. Ty6elamataidoille on olemassa erilaisia maaritelmia, mutta
niihin lukeutuvat muun muassa henkildn asenne ja aktiivisuus seka vuorovaikutus-
, ongelmanratkaisu- ja ammattitaidot. Olisi mielenkiintoista tutkia, minkalaisia vai-
kutuksia henkiloston asenteilla ja vuorovaikutustaidoilla on henkiléston suhtautu-

misessa osaamisen ja tyon kehittamiseen. Henkiloston keskindiset ristiriidat
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vaikeuttavat kehittamista ja kuluttavat voimavaroja tydyhteisdissa. Jokainen ty6-
yhteisdn jasen on vastuussa kdyttaytymisestdan ja asenteistaan, silla ndilla on vai-
kutus tydyhteison hyvinvointiin. Varsinkin monipaikkaisessa organisaatiossa ja

hybriditydn aikana olisi tarkeda korostaa yhteista vastuuta ja vuorovaikutusta.

Opinnaytetyota kokonaisuutena arvioiden tutkimuksen tavoitteet ovat mielestani
tayttyneet ja lopputulos vastaa tarkoitusta. Kehittamiseen ja tyon arjen sujuvuu-
teen liittyvat henkilékunnan kokemukset ovat arvokkaita tyonantajalle. Tutkimuk-
sen tekeminen on ollut antoisaa, mutta vaativaa. Itsensa johtamisen taidot ovat
tulleet tarpeeseen. Opiskelun ja opinndytetyon tekemisen ovat mahdollistaneet
suunnitelmallisuus, sinnikkyys seka joustavuus niin tydelamassa kuin henkilékoh-

taisessa elamassa.
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LITTEET

LIITE 1. Saate

Hyvat kollegat!

Olen opintojeni loppusuoralla. Arvostaisin suuresti apuanne opinndytetyoni
kanssa. Toivon, etta teista I0ytyisi vapaaehtoisia haastateltavia tutkimusaineiston
kokoamiseen. Opinndytetyonani tutkin tehtavankuvamuutoksen merkitysta tyon
sujuvuuden ja kehittdmisen nakokulmasta.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittad, kokeeko toimiston henkilokunta marras-
kuussa 2022 tehdylla tehtavankuvamuutoksella olleen yhteytta heidan kokemuk-
seensa tydn sujuvuudesta ja oman osaamisen hyddyntdamisestd. Tarkoitus on
my0s selvittdd, miten tehtavankuvien muutosprosessi tyontekijoiden mielesta vie-
tiin [api eli oma kokemus muutoksesta, motivaatiosta ja muutostilanteiden kehi-
tysideoista.

Osallistujiksi tutkimukseen pyydan muutoksen aikaan toimistossamme tydsken-
nelleitda. Tutkimuksen aineisto kerataan haastatteluilla, jotka voidaan toteuttaa
joko kasvokkain tai videoyhteydella. Haastattelut tehddan kesakuussa 2024. Haas-
tatteluun varataan aikaa 30-45 minuuttia. Haastattelut nauhoitetaan analysointia
varten.

Tutkimukseen osallistuminen on siis vapaaehtoista. Haastatteluvastauksia kdyte-
tadn ainoastaan opinndytetyon tekemiseen. Aineisto havitetaan opinndytetyon
valmistuttua. Haastateltavan henkil6llisyys ei ole tunnistettavissa tulosten rapor-
toimisen missaan vaiheessa, vaan aineistoa kasitelladn ryhmana. Tutkimustulokset
julkaistaan opinndytetdiden Theseus -tietokannassa.

Ota tarvittaessa yhteyttd, mikali sinulla on kysyttavaa tutkimukseen liittyen. Tavoi-
tat minut sanna.lahdemaki @******* tai puhelimitse 050-******x*

Kiitos osallistumisestasi jo etukateen!

Sanna Lahdemaki
Vaasan ammattikorkeakoulu (YAMK)

sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen koulutusohjelma



LIITE 2. Haastattelun teemat

1. Tehtavankuvamuutos:

- muutoksesta tiedottaminen, muutoksen lapiviennin onnistuminen

- muutoksen tarpeellisuus

- oma muutoskokemus, suhtautuminen ja motivaatio

2. Oma osaaminen ja tydn sujuvuus

- mika tukee omaa osaamista

- miten omaa osaamista voi parhaiten hyodyntaa

- mikd heikentda osaamisen kokemusta

- muutoksen merkitys tyon sujuvuuteen

3. Kehittaminen:

- kehittamisideoita muutostilanteisiin

- kehittamisideoita tyohyvinvoinnin yllapitamiseen

53



