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1 JOHDANTO

1.1 Tyon tausta

Tyohyvinvointi koskettaa kaikkia ty0ssa kdyvia paivittdin, joko tiedostetusti
tai tiedostamatta. Aihe on ollut aina ajankohtainen, mutta erityisesti viime
aikoina, kun keskustelua eldkeian nostamisesta on valtakunnallisesti kayty
paljon. Tyohyvinvoinnin kehittaminen ja yllapito ovat avainasemassa kansa-
laisten tyovuosien jatkamisessa. Sosiaali- ja terveysministerio on jarjestanyt
vuoden 2010 aikana ty0hyvinvointifoorumeja, joiden tarkoituksena on muun
muassa kehittda ja levittda hyvia tyokaytantoja tyopaikoille ja siten edistaa
tyohyvinvointia ja tyontekijoiden tyovuosia (Tyohyvinvointi, Sosiaali- ja ter-

veysministerio 2010).

Toinen keskustelua herattanyt aihe on kunta- ja palvelurakenneuudistus-
hankkeen (Paras) myo6ta tapahtuneet kuntien yhdistamiset, kuntaliitokset.
Valtiovarainministerion mukaan vuoden 2009 alusta voimaan astui 32 kunta-
liitosta, joissa oli mukana 99 kuntaa. Tama on Suomen historian suurin kun-
nallishallinnon ja -palveluiden uudistus. (Kunta- ja palvelurakenneuudistus,

Valtiovarainministerio 2010.)

Opinndytetyd muodostui kahden edelld mainitun aiheen keskindisesta vuoro-
vaikutuksesta: kuntaliitoksen vaikutuksista tyohyvinvointiin tyontekijoiden
nakokulmasta. Kuntaliitoksien ja tyohyvinvoinnin yhteytta on tutkittu viela
vahan. Opinnaytetyon tarkoituksena oli saada muutoksessa olevien tyonteki-

joiden aanet kuuluville, kuinka he ovat kokeneet kuntaliitoksen. Tutkimus-



kohteeksi valittiin erds sosiaalipalveluiden tyoyksikko, jonka asiakaskunnassa
havaittiin yhtymakohtia kuntoutuksenohjauksen asiakaskunnan kanssa. Kva-

litatiivinen eli laadullinen tutkimus toteutettiin teemahaastatteluiden avulla.

Yhtena kuntoutuksenohjaajan osaamisalueena on ammatillinen kuntoutus.
Asiakkaan ty0- ja toimintakykya arvioitaessa ja ohjatessa on osattava huomi-
oida ty6hyvinvoinnin eri osa-alueet. Lisaksi kuntoutuksenohjaaja voi toimia
muun muassa tyopaikan luottamusmiehend, esimiestehtavissa tai tyonohjaa-
jana. Tuolloin on erityisen tarkeda tietda tyohyvinvoinnin eri ulottuvuudet ja

kuinka tyontekijat voivat omalta osaltaan edistaa tyoyhteison hyvinvointia.

Opinnaytety6 on rajattu pohjautuen Sosiaali- ja terveysministerion maaritel-
maan tyohyvinvoinnin tekijoista: Tyontekijan terveydestd ja jaksamisesta,
tyopaikan turvallisuudesta, hyvasta tyon hallinnasta, tyoilmapiirista ja johta-
misesta (Tyohyvinvointi, Sosiaali- ja terveysministerio, 2010). Taman maari-
telman pohjalta tyohon on valittu kolme teemaa: Tyon hallinta, tydilmapiiri ja
johtaminen. Tyontekijoiden terveyteen liittyvia asioita ei ole tyossa kasitelty,
koska se vaatisi erityisosaamista asian kasittelemiseksi. Ty0ssd jaksamista ka-
sitellaan “Tyoilmapiiri” -kappaleessa, mutta tyoturvallisuuden osuus on rajat-

tu pois sen laajuuden vuoksi.

Teoriapohjassa on hyodynnetty aiempia tutkimuksia, kuten Stenvallin, Syva-
jarven ja Vakkalan (2007, 2008) tutkimuksia kuntaliitoksien vaikutuksista
henkilostoon sekd Nakarin (2003) tutkimusta tyohyvinvoinnista, tydilmapii-
ristd ja muutoksen mahdollisuudesta. Opinnaytetydssa on avattu keskeisia

kasitteita, kuten tyohyvinvointi, muutosjohtaminen ja -vastarinta. Saatuja tut-



kimustuloksia on verrattu edelld mainittujen tutkimusten lisaksi myos Mul-
tamaan (2010) opinndytety0hon esimiesten kokemuksista kuntaliitoksesta Jy-

vaskylan, Korpilahden ja Jyvaskylan maalaiskunnan yhdistyessa.

Lisaksi opinnédytetyossa on kaytetty Rauramon (2008) mallia selventamaan
tyOhyvinvoinnin eri osa-alueita ja auttamaan ty6hyvinvoinnin laajuuden
ymmartamisessd. Tutkimustulosten yhteydessa kasittelemme vield Rauramon

mallia suhteessa tutkimustuloksiimme.

1.2 Kunta- ja palvelurakenneuudistus

Valtioneuvosto aloitti vuonna 2005 kunta- ja palvelurakenneuudistus -
hankkeen (Paras), joka loi maaraaikaisen puitelain ajalle 2007-2012. Lain kun-
ta- ja palvelurakenneuudistuksesta tarkoituksena on vahvistaa kunta- ja pal-
velurakennetta seka kehittaa palveluiden tuottamista ja rahoitusjarjestelmaa.
Siten palveluiden tuottaminen olisi tehokkaampaa ja kunnan ja valtion vali-
nen tehtavanjako selkiytyisi. Lisdksi tarkoituksena on hallita taloudellisten

menojen kasvua, parantaa tuottavuutta ja varmistaa kansalaisille laadukkaat

palvelut. (L 9.2.2007/169.)

Lain toteuttamiseksi kaikkien alle 20 000 asukkaan, perusterveydenhuoltoa ja
sithen kiinteasti liittyvia sosiaalitoimen tehtavia tuottavien kuntien tulee yh-
distyd muiden kuntien kanssa tai muodostaa yhteistoiminta-alueita. Lisaksi
jokaisen kunnan tulee kuulua yhteen kuntayhtymaan, joita on maassamme

erikoissairaanhoitolain mukaisesti seitseman. Kaikkien velvoitettujen kuntien



(392 kpl) piti toimittaa vuonna 2007 omat toimeenpanosuunnitelmansa val-

tioneuvostolle. (L 9.2.2007/169.)

Kuntien yhdistymista kuvataan kasitteella kuntafuusio, jossa kaksi tai useam-
pi kunta yhdistyvat toisiinsa. Kahden kunnan liitoksessa liittyva kunta menet-
taa oikeuskelpoisuutensa sulautuessaan toiseen kuntaan. Monikuntaliitokses-
ta puhutaan silloin, kun useampi kunta liittyy toisiinsa. Perustettaessa taysin
uutta kuntaa, aiemmat kunnat lakkaavat ja toiminta aloitetaan alusta. Usein
kuntaliitosten myo6ta kuntayhtyma omana toimintanaan lakkautetaan ja su-
lautetaan osaksi uuden kunnan toimintaa. (Stenvall, Syvajarvi & Vakkala

2008, 20.)

Muutoksella voidaan turvata kuntalaisten tarvitsemat perus- ja erityispalve-

lut. Muutoksen yhtena seurauksena tulee olemaan sosiaalipalveluiden selke-
ampi porrastaminen lahipalveluihin ja erityistason palveluihin, jotka vaativat
alueittain laajempaa vaestopohjaa. (Kananoja, Niiranen & Jokiranta 2008, 80—

81.)

ParasSos -tutkimusohjelma

Vuonna 2008 aloitettiin ParasSos -hanke, joka seuraa ja arvioi Paras -
lainsaadannon toteutumista asiakasnakokulmasta (sosiaalipalveluiden saata-
vuus, laatu ja vaikuttavuus). Tutkimuksien avulla kerdtdan niin laadullista
kuin maarallista aineistoa. Tutkimuskysymyksina ovat muun muassa ovatko

palvelut palvelurakenneuudistuksen jalkeen saatavilla tasa-arvoisesti, onko



palvelujarjestelmassa palveluaukkoja ja millaisia palveluita tulevaisuudessa

tarvittaisiin.

Sosiaalipalveluista tutkimuksen kohteina ovat vanhusten kotipalvelut, perhe-
palvelut seka aikuissosiaalityon paihde- ja mielenterveyspalvelut. Hankkeen
tutkimuskunnat ovat Uusi Jyvaskyla (Jyvaskyld, Jyvaskylan maalaiskunta ja
Korpilahti), Uusi Jamsa (Jamsa, Jamsankoski ja Kuhmoinen isantakuntamal-
lissa olevana), Saarijarvi (Saarijarvi ja Pylkonmaki), Wiitaunioni (Viitasaari,
Pihtipudas), Kinnula, Multia ja Muurame. Hanke kestda vuoteen 2011 saakka.
(Sosiaalipalveluiden muutoksen seuranta- ja arviointitutkimus, Terveyden ja

hyvinvoinnin laitos, 2010.)

Opinndytety0 tuottaa tietoa kuntaliitoksista ParasSos -hankkeelle sosiaalipal-
velujen tyontekijanakokulmasta. Haastatteluaineisto (nauhoitetut haastattelut
ja litteroinnit) jatetadn opinndytetyon valmistuttua ParasSos -hankkeen kayt-
toon, jossa niita sailytetaan vuoden 2011 loppuun saakka, jolloin ne havitetaan

asianmukaisesti.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Ty6hyvinvoinnin maarittelya

Mamian (2009, 23-24) mukaan ty0hyvinvoinnista puhuttaessa kuvaavampi
sana olisi esimerkiksi “tyontekijan hyvinvointi”, joka kuvaisi paremmin tyo-
elaman ja tyon ulkopuolisen elaman vastavuoroisuutta, kun taas pelkka tyo-
hyvinvointi pitda ne erilladn. Koska tyohyvinvoinnin kasite on kuitenkin ylei-

sesti kdytettdva termi, kiytimme sitd myos opinndytetyossamme.

Tyohyvinvointi puhututtaa ihmisid paljon, mutta harvemmin pysahdytaan
miettimaan tarkemmin, mitd kaikkea tuohon yhdyssanaan sisaltyy (Mamia
2009, 219). Yleisesti tyohyvinvoinnin katsotaan rakentuvan monista niista te-
kijoistd, joista tyontekija itse kokee hyvinvoinnin koostuvan, kuten tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittamisesta. Kokemukseen vaikuttavat myos tyOympa-
riston vaikutukset, kuten tyoturvallisuus. (Paasivaara 2009, 16-17.) Ty6hyvin-
vointi voidaan jakaa hyvinvoinnin positiiviseen (hyvinvointi, tyotyytyvai-
syys) ja negatiiviseen ulottuvuuteen (tyduupumus ja stressi). Kolmantena
ulottuvuutena vaikuttaa sosiaalisuus, johon kuuluvat ty6ilmapiiri ja johtami-
nen. (Mamia 2009, 21.) Hyvinvointia tukevina tahoina toimivat muun muassa
henkilostohallinto, tydsuojeluhenkilosto ja luottamusmiehet, tyoterveyshuolto
sekd muut mahdolliset ulkopuoliset asiantuntijatahot (Suomala, Saarelma-

Thiel, Lauttio, Bergbom, Vartia & Kivisto 2006, 90-91).

Tyohyvinvoinnin tarkasteluun vaikuttaa se, kenen nakokulmasta sita katso-

taan. Tyontekijoille on tarkeda heidan oma jaksaminen ja hyvinvointi. He ovat



velvollisia nostamaan esille tydturvallisuuden epdkohtia, kuten tyon kuormit-
tavuuden lisdantymiseen ja huonoon kohteluun liittyvia asioita. Sen sijaan
esimiesten nakokulmasta ty6hyvinvointi kiinnostaa heita sen toimivuuteen ja
tuloksellisuuteen vaikuttamisen seka vuorovaikutuksellisen esimiestoiminnan
vuoksi. Johtotasolla tyohyvinvoinnista ollaan kiinnostuneita tuloksiin paase-
misen ja hyvinvointia mahdollistavien tekijoiden huolehtimisen nakékulmas-
ta. Nakokulmaerot vaikuttavat yhteisten tavoitteiden luomiseen ja vuorovai-

kutukseen. (Mts. 92-93.)

Tyohyvinvointi ei synny pelkéstaan yhteisina toimintapaivina. Se on aistitta-
vissa arjessa tyoyhteison tydilmapiirista; tyontekijoiden olemuksista, kuten
iloisuudesta ja innokkuudesta (Paasivaara 2009, 17). Lisaksi yhteistyon suju-
minen ilmentda tyohyvinvointia. Hyvinvointia lisdavina tekijoinad ovat oikein
mitoitetut tyot ja tyotavat, jolloin tyontekijalla on mahdollisuus kehittya ja
oppia uutta. Tyon haasteellisuus yllapitaa henkista hyvinvointia, joskin liian
raskas ty0 seka tyontekijan kokemus, ettei han koe onnistumista ja kehittymis-

td voivat olla henkisen hyvinvoinnin esteend. (Rauramo 2008, 109-110.)

Tyo6n hallinnan tunne vahvistaa tyontekijoiden hyvinvointia ja kehittaa hei-
dan ammattitaitoaan ja persoonallisuutta (Paasivaara 2009, 17). Tyohyvin-
vointia kuormittavat esimerkiksi ilmapiiriongelmat, palkkaukseen liittyvat
tekijat seka patkatyot (Mamia 2009, 32). Ty0- ja elinkeinoministerio toteuttaa
vuosittain tydolobarometrin puhelintutkimuksen avulla. Vuonna 2009 tyossa-
jaksamista tukeviksi tekijoiksi nousivatkin muun muassa edelld mainitut sei-

kat: tyontekijoiden tukeminen uusissa asioissa, uuden oppiminen, ty6paikan
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hyva vuorovaikutus, avoimuus sekad hyvat esimiestaidot. (Kunta-alan tyoolo-

barometri 2009, Tyoturvallisuuskeskus 2010.)

Kun ajatellaan tyota ja vapaa-aikaa toisiaan taydentavind, hyvinvointia lisaa-
vat muun muassa tyon innostavuus ja aikaansaamisen tunne, ihmissuhteet,
vapaa-ajan harrastukset seka terveelliset elamantavat (Paasivaara 2009, 16).
Tyohyvinvointi heijastuu yksilon elamdan ja tyohon vaikuttaen yrityksen
tuottavuuteen. Tyo0 - ja perhe-eldman yhteensovittamisen tukemisen ratkaisut
ovatkin lisaantyvasti osa yrityksen imagoa, tyohyvinvointia lisdava tekija seka
kilpailuvaltti tyontekijoita palkattaessa. Tyontekijan hyvinvoinnin edistami-
nen ja pahoinvoinnin ennaltaehkdisy ovat kustannustehokkainta, kun taas
pahoinvointi aiheuttaa sairauspoissaoloja ja tapaturmia. (Rauramo 2008, 21—

22)

Omalta osaltaan tyontekija edistda tyohyvinvointia olemalla aktiivinen ja kan-
tamalla vastuunsa: tekemalla tyonsa hyvin, antamalla kehitysideoita, huomi-
oimalla ty6toverit ja antamalla palautetta esimiehille (Paasivaara 2009, 97).
Tyoterveyslaitoksen mukaan muutoksessa oleva hyvinvoiva tyoyhteisé on
joustava ja motivoitunut. Tyoyhteison valmiudet hallita muutoksen eri vaihei-
ta ovat tehokkaita, ongelmia pyritaan ennaltaehkadisemaan ja ratkaisuja pyri-
taan loytamaan tulevaisuuteen tahdaten. (Henkinen hyvinvointi, Tyoterveys-

laitos 2010.)

Tyoturvallisuuskeskuksessa tyoskenteleva Padivi Rauramo (2008, 9, 34) on laa-
tinut mallin “Tyohyvinvoinnin portaat” (ks. kuvio 1), joka pohjautuu teoree-

tikko Abraham Maslowin tarvehierarkiaan. Portaat rakentuvat tarvehierarki-
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an viidesta perustarpeesta: psyko-fysiologisista perustarpeista, turvallisuu-
den, liittymisen, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeista. Lisaksi malliin
on yhdistetty olemassa olevien TYKY- ja hyvinvointimallien sisaltdja. Tyohy-
vinvointi koostuu néista eri tasoilla olevista tekijoistd, jotka vaikuttavat niin
organisaatio- kuin tyontekijatasolla. Kuvattujen tarpeiden tyydyttymiselld on

vaikutusta tyontekijoiden motivaatioon tehda tyota.
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2.2 Tyontekijat organisaatiomuutoksessa

Muutos on aina yhti aikaa myonteinen ja kielteinen kokemus. Se on uuden
luomista, epijatkuvuutta, tuttujen suhteiden ja jirjestelmien tuhoutumista,
hyppiys tuntemattomaan. Muutoksen sietokyvyssi on suuret yksilélliset erot.
(Rauramo 2008, 88.)

Muutos on tilasta toiseen siirtymista, joka voi tyoelamassa olla projektiluon-
toista tai jatkuvaa. Se voi kohdistua toimintatapoihin, tuotteisiin tai palvelui-
hin. Kuntaliitoksissa on seka projektin ettd jatkuvuuden piirteita eli muutok-
set voivat tapahtua tietylld, sovitulla aikavalilla. Toisaalta muutos voi olla
paattymaton prosessi. Kuntien rajojen yhdistamiset pelkdstdaan ovat projekte-
ja, jossa kunnat yhdistyvat tietyssa ajassa, kun taas esimerkiksi palveluiden
edistaminen edellyttaa jatkuvaa kehittamista. (Stenvall, Majoinen, Syvajarvi,
Vakkala, Selin 2007, 24.) Rakenteelliset muutokset, kuten kuntaliitokset, vievat
paljon aikaa toteutuessaan. Onnistunut muutos kestaa vahintaan kolme — viisi

vuotta. (Stenvall ym. 2008, 102.)

Muutoksen vaiheita on maaritelty useilla eri tavoilla, jotka sisdltavat kuitenkin
samoja elementteja (Nevalainen 2007, 140-142; Rauramo 2008, 89; Stenvall &
Virtanen 2007, 50-51). Stenvall ja Virtanen (2007, 50-51) ovat jakaneet henki-
16ston kokeman muutosprosessin kolmeen vaiheeseen: lamaannus-, toiveen
heraamis- sekd sopeutumisvaiheisiin. Lamaannusvaihetta on kuvailtu tyonte-
kijoiden sokkivaiheena, jossa tyontekijat kieltavat muutoksen. Lisdksi tiedon
vastaanottaminen on rajallista. Tuolloin syntyy helposti tilanne, jossa johto
kokee antaneensa muutoksesta riittdvasti tietoa, jota tyontekijat eivat koe kui-
tenkaan saaneensa. Toiveen heraamisvaiheessa tyontekijoiden tunteet vaihte-

levat positiivisesta negatiivisiin tunteisiin. Sopeutumisvaiheessa voidaan jo
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ndahdad muutoksen tuomia mahdollisuuksia ja haasteita sekd aletaan elamaan
muutoksien mukaisesti. Niin kuin yleensa, prosessi etenee organisaatiokoh-

taisesti.

”Henkilostovoimavarat kuntaliitoksissa”-hankkeen ensimmaisessa osuudessa
Stenvall, Majoinen, Syvdjarvi, Vakkala ja Selin (2007, 7-9) ovat tutkineet muu-
tosten vaikutuksia kuntien henkil6stoon. Keskeisina tutkimustuloksina he
ovat todenneet johtamisella olevan huomattava merkitys niin muutoksen al-
kuvaiheessa kuin prosessin edetessa. Yhteisollisyyden todettiin tukevan tyon-

tekijoita muutoksessa, joskin tyontekijat turvautuvat vanhaan tyoyhteisoon.

Hankkeen toisessa osuudessa Stenvall, Syvéjarvi ja Vakkala (2008, 5, 11-12)
tutkivat tarkemmin muutosprosessin etenemistd. Keskeisena tutkimustulok-
sena todettiin, ettd jo kuntaliitoksen suunnitteluvaiheessa henkildston voima-
varojen johtamiseen tulee panostaa merkittavasti. Onnistuneen muutoksen
taustalla nahdaan my0s olevan hyvan johtamisen. Ensiarvoisen tarkeaa on
arjen esimiestyon tukeminen. Lisaksi, jotta tyontekijat valttyisivat epavar-
muuden tunteelta ja sen aiheuttamilta ongelmilta, tyontekijoita koskevat asiat
tulisi ratkaista ajoissa. Nama tutkimukset ovat Suomen mittavimmat henkilos-
toon liittyvat kuntaliitostutkimukset, jotka on toteutettu viidessa eri kuntalii-

toskunnassa.

Kuntaliitoksien my6té tapahtuneet muutokset ovat hyvin kunta- ja organisaa-
tiokohtaisia, eikd kuntafuusio valttamatta nay kaikissa toimijoissa yhta voi-
makkaasti. Toisessa toimipisteessd muutos ei ndy valttamatta ollenkaan ja

samassa kunnassa toisaalla henkilsto voi joutua vaihtamaan toimipistettaan.
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Kuntarajojen muuttuessa toimipisteita saatetaan myos yhdistelld, jolloin ty6-
yhteisot sekoittuvat. (Koski & Vakkala 2007, 61.) Tutkimuksissa on vertailtu
kuntaliitosten aiheuttamia muutoksia toimialoittain (sosiaali- ja terveys, ope-
tus ja kulttuuri, tekninen ala seka talous ja hallinto). Muuttujina ovat olleet
uusi tyoyhteiso, uusi tydymparistd, uusi esimies ja uudet tyokaverit. Eniten
muutoksia on tapahtunut talouden ja hallinnon alalla, teknisen alan ollessa

toisena ja sosiaali- ja terveysalan kolmantena. (Stenvall ym. 2008, 85.)

3 TYON HALLINTA

3.1 Tyon hallinnan osa-alueet

Tyosuojeluhallinnon mukaan tyon hallinta tarkoittaa tyontekijan valtaa hallita
ja mahdollisuutta vaikuttaa tyohon liittyviin olosuhteisiin ja sisaltdihin. Se
voidaan jakaa neljadn osa-alueeseen: tyon monipuolisuuteen, osallistumis- ja
vaikutusmahdollisuuksiin seka tyoyhteison sosiaaliseen tukeen. Tyon hallin-
nalla vaikutetaan tdiden jarjestelyn suunnitteluun, toteutukseen ja aikataulu-

tukseen (Tyonhallinnan osa-alueet, Tyosuojeluhallinto 2010.)

Tyon hallinnan ollessa kunnossa, tyontekija on sitoutunut tychonsa ja tyo on
laadukasta. Hyva tyon hallinta lisda tyossa viihtymista edistamalla tyonteki-
joiden psyykkista ja fyysista terveyttd, kun taas huono tyon hallinta lisda sai-
rauspoissaoloja ja tyontekijoiden sairastuvuuden riskid. Lisaksi huono tyon

hallinta lisaa tyontekijoiden vaihtuvuutta. Tyon kehittamisen yhtena osa-
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alueena on tyonhallinnan kehittiminen, jonka puutteet nakyvat tyon kuormi-
tuksena seka tydyhteison keskuudessa kitkana ja sen myo6ta heikkona tyo6il-
mapiirind. Muutostilanteessa tyota voidaan hallita paremmin kehittimisen ja
kouluttamisen avulla. (Tyon hallinta ja henkinen hyvinvointi, Ty6terveyslai-

tos 2010.)

Tarkasteltaessa tyon hallintaa tydsuojeluhallinnon (2010) jaottelun mukaisesti
tyon monipuolisuuden tavoitteena on luoda tyontekijalle edellytykset kayttaa
erilaisia taitoja ja osaamista tyossdaan. Yksipuolisissa tehtavissa tyontekijan
taidot jaavat helposti hyodyntamatta. Tyo voi olla toisaalta hyvinkin vaihtele-
vaa ja edellyttaa tyontekijalta monipuolista tietojen ja taitojen kayttamista.
Toisinaan tyontekijalla voi olla mahdollisuus valita useiden toimintatapojen
joukosta hanelle itselleen sopivin ja mielekkdin tyoskentelytapa. Kun tyonte-
kijoilta edellytetian enemman vastuun ottamista, he tarvitsevat silloin enem-
man tyohonsa liittyvaa paatosvaltaa. (Tyonhallinnan osa-alueet, Tyosuojelu-

hallinto 2010.)

Osallistumismahdollisuudella tarkoitetaan tyontekijan mahdollisuutta osallis-
tua tyohon, tydolosuhteisiin ja tydymparistodan koskevien paatdsten suunnit-
teluun. Ennalta tiedottaminen tulevasta muutoksesta antaa tyontekijdlle aikaa

valmistautua. (mt.)

Vaikutusmahdollisuuksilla tarkoitetaan mahdollisuuksia vaikuttaa esimerkik-
si omiin tyotehtaviin, tyovalineisiin ja -menetelmiin, tyotahtiin, tyotehtavien
suoritusjdrjestykseen sekd toiden jakoon ja aikataulutukseen. Vaikuttaminen

voi kohdistua laajempiin kokonaisuuksiin, kuten tyonteon yhteisiin saantoi-
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hin. Hyva perehdyttaminen tyohon auttaa omien tyotehtavien hallinnassa,
yhteisten sdaantojen sopimisessa sekd niiden noudattamisessa. Ndin tyontekija
oppii kdyttamaan omaa harkintaansa aikatauluttamalla ja jarjestelemalla tyo-

tehtaviaan. (mt.)

Tyoyhteison sosiaalinen tuki on tyoyhteisolta saatavaa apua, tukea ja arvos-
tusta. Tarkedksi ja usein myos haastavaksi on osoittautunut esimiehelta ja ty6-
tovereilta saatava tuki. Avun antaminen ja vastaanottaminen on helppoa toi-
mivassa ja hyvinvoivassa tyoyhteisossd, koska ilmapiiri on avoin ja luotta-
muksellinen. Tydyhteison toimivuus ilmenee avun ja tuen antamisena, vas-
tuuntuntona, avoimena mielipiteiden ilmaisuna, muiden arvostamisena, pa-
lautteen antamisena ja taitona ristiriitojen selvittelyyn. Tyon kova aikapaine ja

kiire voivat my0s vaikeuttaa vuorovaikutusta. (mt.)

Tyo6hyvinvoinnin ensimmaiselld portaalla ovat psykofysiologiset perustar-
peet, joihin kuuluvat muun muassa tyon kuormittavuus, terveelliset elintavat
ja tyoterveyshuolto. Tyon kuormittavuus koostuu kokonaisuudessaan tyon ja
vapaa-ajan vaikutuksista tyontekijaan. Tyontekijan saadessa riittdvasti lepoa
suhteutettuna tyon vaativuuteen, hyvinvointi pysyy tasapainossa ja vastaa
tyontekijan ominaisuuksia. Mikali lepoa ei tule riittavasti, tyontekijan on teh-
tava lisadntyvasti ponnisteluja, jaksaakseen tyoskennelld. [hminen tarvitsee
niin henkista kuin fyysista kuormitusta jaksaakseen tyoskennella. On kuiten-
kin tyontekijakohtaista, kuinka tyon kuormittavuus koetaan. Toiset kaipaavat
jatkuvaa muutosta ja haastetta, kun taas toiset voivat kokea sen hyvinkin

stressaavana. (Rauramo 2008, 37-39.)
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3.2 Muutosten hallinta ja tyon kehittiminen

Muutosten hallinta ja tyon kehittdiminen ovat merkittavia tyohyvinvoinnin
kysymyksid. Tyohyvinvointia edistavat parhaiten tyontekijoiden ja tyoyhtei-
sOn aktiivisuus seka tyon hallinnan ja kehittimisen vaikuttamismahdollisuu-
det, jotka ovat muutostilanteissa vaarassa kadota. Hyvinvoinnin kannalta on
keskeistd, miten mielekkaaksi ja hallittavaksi tyontekijat kokevat tyonsa.

(Muutoksen hallinta ja kehittaminen, Tyoterveyslaitos 2010.)

Vuonna 2008 sosiaalitoimen tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuudet ty6-
tehtdvien ja tyotahdin suhteen katsottiin nousseen. Sitd vastoin toiden jakoon
liittyvat vaikutusmahdollisuudet olivat laskeneet. (Kunta-alan tyoolobaromet-
ri 2008, 14.) Vuonna 2009 tuloksissa tapahtui muutos, kun sosiaalitoimen
tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuudet olivat hieman heikentyneet (Kun-
ta-alan tyoolobarometri 2009, 17). Tyoturvallisuuskeskuksen kuntaryhma on
julkaissut vuoden 2009 erillisen, kunta-alan tyoolobarometrin. Tutkimuksen
mukaan kunta-alan tyontekijoista 83 % kokee voivansa vaikuttaa tyopaikkan-
sa kehittamiseen omalla osaamisellaan. (Kunta-alan tyoolobarometri, Tyotur-

vallisuuskeskus 2010.)

Rauramon (2008 169-170) tyohyvinvoinnin viidennella portaalla on itsensa

toteuttamisen tarve. Tyomotivaation sdilyttimisen kannalta on tarkeda tyon
jatkuva kehittyminen, oppimiskokemukset, onnistumiset ja aikaansaamisen
tunteet. Tyonkuvan vastaaminen yksilon ominaisuuksiin, arvoihin ja tavoit-
teisiin edistavat oppimista. Oppimista edistava tekija on myo6s tyon soveltu-

minen tyontekijan elaméntilanteeseen. Lisdksi tyon tauottaminen ja jaksotta-
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minen, sopivasti vaativiin ja helpompiin tehtaviin, lisdavat vireytta ja edista-

vat oppimista.

Yhtena tyon kehittamisen menetelmana on tyonohjaus, joka perustuu keskus-
teluun ja toiminnallisiin menetelmiin. Tata voidaan toteuttaa tavoitteellisesti
ja luottamuksellisesti yksilo-, pienryhma- tai tyoyhteisétoimintana, yhdessa
koulutetun tyonohjaajan johdolla. Tyonohjauksen tavoitteena on ammatillisen
osaamisen kehittaminen seka tyossd jaksamisen turvaaminen. Sitd voidaan
tarjota joko sisdisena tai ulkoisena palveluna. Tyonohjaus on tyokaluna joh-
don ja henkildston valmiuksien kehittamisessa, jotta he pystyisivat vastaa-
maan paremmin tydeldman erilaisiin haasteisiin ja varautumaan muutoksiin.
Tyonohjaus antaa valmiuksia tarkastella omia tyotapoja sekd organisaation tai
tyoyhteison toimintaa. Sen avulla voidaan edistaa ammatillista kasvua ja yh-
teistyota seka selkiyttaa tyorooleja ja luoda yhteinen kasitys tyon tarkoitukses-

ta ja tavoitteista. (Mts. 171.)

4 TYOILMAPIIRI

4.1 IThmisen tarve kuulua ryhmaan

Tyohyvinvoinnin portailla, kolmannella askelmalla on liittymisen tarve. Ihmi-
silla on luontainen tarve kuulua johonkin ryhmaan, silla ihmisten valisissa
vuorovaikutuksissa itsetunto muotoutuu ja vahvistuu. Rauramo (2008, 122-

124) on kuvaillut yhteisyyden tunnetta yhteiskunnan koossa pitavana voima-
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na ja yhteisoon kuulumista yksittdisen henkilon tairkeimpéana voimavarana.
TyoOelamassa tama ryhma on tydyhteiso, joka yhdessa organisaation ilmapiirin
ja esimiehen johtamistyylin kanssa muodostaa tyoilmapiiriin. Hyva tyoilma-

piiri luo turvallisuutta, jonka sijoittuu toiselle portaalle.

Yhteisollisyytta tukee tutkimustulos, jonka mukaan suomalaisista suurin osa
tekee tyotd yhdessa toisten ihmisten kanssa. Ainoastaan yksi prosentti tyos-
kentelee yksin. Tutkimusten mukaan naisista 71 % ja miehista 64 % mainitse-
vat yleisimmaksi tyoviihtyvyytta lisaavaksi tekijaksi suhteet toisiin tyonteki-
joihin. Prosenttiosuus on noussut 2000-luvun aikana ja tama on huomattu eri-
tyisesti kunta-alalla hyvinvointipalveluissa kuten terveydenhoidon ja sosiaa-
lialan ammattiryhmissa. Viihtymiselld on vaikutusta myos tyon tuloksellisuu-
teen, koska silloin tiedonvalitys toimii paremmin seka ongelmatilanteissa
avun pyytaminen, antaminen ja tarjoaminen helpottuvat. (Lehto & Sutela

2008, 77, 191.)

Rauramon (2008, 109-110, 125) mukaan tiedon panttaus, ikdva juoruilu, epa-
asiallinen kaytos, hairintd, kiusaaminen, vakivallan uhka ja vakivaltatilanteet
ovat nykyaan tyoelaman ongelmia. Epakohtia tulisi pyrkia kaymaan lapi
mahdollisimman nopeasti, silld pienet ongelmat on helppo hoitaa heti. Isom-
pien ongelmien kohdalla tulisi laatia suunnitelma ja aikataulu seka vastuu-
henkil6 ongelmien ratkaisemiseksi. Ndin lisdtdan luottamusta tyOyhteisossa

seka lisatdan tyon sujuvuutta ja laatua.

Tyo6ilmapiirin on todettu vaikuttavan tyontekijoiden hyvinvointiin ja tydmo-

tivaatioon sekd organisaation menestymiseen. Hyva tydilmapiiri kannustaa
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tyOntekijoitd tuomaan esille ideoita, kehittimdan tyota, kokeilemaan uutta ja
sen myota sitoutumaan tyohon. Niin monta kuin on tyontekijaa, niin monia
tunteita tyopaikalla voidaan havaita. Sekd myonteiset ettd kielteiset tunteet
viestivat yhteisollisyydesta ja koko yhteison mielialasta ja muodostavat siten
tyOilmapiirid. Tyoilmapiiriin vaikuttaa my0s tyopaikan kulttuuri; miten asioi-
ta on opittu hoitamaan, millainen tydmoraali on, millaisia sddant6ja noudate-
taan sekd miten muun muassa tyotovereita ja asiakkaita kohdellaan. (Paasi-

vaara 2009, 31, 59-61.)

Maija -Liisa Nakari (2003, 12, 141, 165) on tehnyt vaitoskirjan tychyvinvoinnis-
ta. Tutkimuksen kohteina ovat olleet julkisen sosiaali- ja terveyspalveluja tuot-
tavan organisaation tyontekijat. Tutkimus on toteutettu muun muassa ilma-
piirikyselyjen avulla ja siten seuraamalla tyoyhteis6da kuuden vuoden ajan.
Tutkimuksessa on etsitty tyoilmapiirin ja hyvinvoinnin yhteyksia toisiinsa ja
kuinka ne voivat muuttua. Tutkimuksessa todettiin tyoilmapiirin ja hyvin-
voinnin vaikuttavan toisiinsa: TyOyhteison hyvalld ilmapiirilld naytti olevan
stressikokemuksia ja sairauspoissaoloja vahentava vaikutus. Sita vastoin
stressitekijoiksi havaittiin tyontekijoiden valinen luottamuksen puute seka

ongelmien avoin kasittelemattomyys.

2000-luvulla tehtyjen tyoilmapiiritutkimuksien mukaan tyontekijat pitavat
keskustelua tyon jarjestelysta ja ongelmista riittdmattomana. Seka tyytymat-
tomien naisten ettd miesten maara on viime vuosina kasvanut. (Lehto & Sute-
la 2008, 78.) Vuonna 2009 tehdyn kunta-alan tyobarometrin mukaan tyopaik-
kojen ristiriidat ovat vahentyneet edellisvuoteen verrattuna. Kuitenkin sosiaa-
litoimen henkilostoryhmien viéliset ristiriidat ovat lisddntyneet. (Kunta-alan

tyoolobarometri 2009, 12.)
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4.2 Ristiriitoja tuntemuksissa

Tyontekijat kokevat muutoksen aikana monenlaisia tunteita, kuten pelkoa ja
epavarmuutta tyOpisteiden muuttumisen ja toimintatapojen muutosten vuok-
si (Multamaa 2010, 13; Koski & Vakkala 2007, 47). Vaikkei oman tyOyhteison
kaytannoissa tapahtuisikaan suuria muutoksia, tutkimusten mukaan henki-
16st6 kokee huolta. Kuntaliitoksen aiheuttamat muutokset koetaan niin yksilo-
kuin tyoyhteison nakokulmasta eri tavoin, peilaten omaan elaméntilanteeseen
ja kokemuksiin. (Stenvall ym. 2008, 85, 87.) Toisille tyontekijoille jokin asia
tuntuu muutoksena hyvin pieneltd, kun taas toisille silld on suuri merkitys,

jota peldtdadn tai josta innostutaan. (Juuti & Virtanen 2009, 14.)

Muutoksen valmisteluvaiheessa tyontekijoille voi syntya kuva hallitsematto-
masta ja ennakoimattomasta tilanteesta, kun tulevasta ei ole viela tarkkaa tie-
toa ja vaikutuksetkin ovat epaselvid. My0s huoli muutoksen vaikutuksista
omiin tyotehtaviin ja omaan jaksamiseen voivat kasvaa. Tuolloin tiedon tarve
lisdaantyy ja tukea haetaan niin tyotovereilta kuin esimiehilta. (Stenvall ym.

2008, 87, 95.)

Stenvallin ja muiden (2008, 95, 97-98) tutkimusten mukaan noin kolmannes
vastanneista on kokenut muutoksessa voimakasta epavarmuutta, jota yli puo-
let ei ole kokenut. Lisédksi yli puolet tyontekijoistd ja kaksi kolmasosaa esimie-
hista kokee tiedon ja keskustelun tarpeen lisidntyneen. Muutoksen kokeneet
tyontekijat ovatkin tuoneet esille, kuinka tarkedd on oppia sietaméaan epavar-

muutta, huolta ja epatietoisuutta. Muutospaineet voivat joko yhdistaa tai erot-
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taa tyontekijoita toisistaan. Vaikka kuntaliitoksen tuomat muutokset on voitu
kokea raskaina, se on voinut tuoda kaivattua muutosta tyotehtaviin ja -

yhteis66n. Muutoksesta selviaminen tuo itsevarmuutta ja muutosvalmiuksia.

Turvallisuuden tarpeen todettiin aiemmin sijoittuvan tyohyvinvoinnin por-
tailla toiselle portaalle. Muutos itsessadn luo tyontekijdille turvattomuuden
tunnetta, mikali muutoksia tapahtuu liian usein ja nopeasti. Turvattomuuden
tunne sitd vastoin aiheuttaa muutosvastarintaa, jota kasittelemme “Johtami-
nen ja muutos” -kappaleessa tarkemmin. (Rauramo 2008, 85-87.) Kuntaliitos-
ten toteutuessa tyontekijoille turvallisuutta on luonut puitelaki, joka turvaa
tyontekijoille irtisanomissuojan. Tama suoja on niin vanhalla kuin uudellakin
tyOnantajalla tyoskentelya jatkaville. Tyonantajat eivat saa irtisanoa tyonteki-
joitadn viiteen vuoteen, ellei tyontekija kieltdydy annetusta tyotehtavasta tai

virasta. (L 9.2.2007/169.)

5 JOHTAMINEN JA MUUTOS

5.1 Johtamisella hyvinvointia

Johtaminen on keskeinen tydyhteison hyvinvointiin vaikuttava tekija ja kehit-
tamisen tarkea osa. Johtaminen heijastuu kaikkeen siithen mitd organisaatiossa
tehdaan. (Juuti & Vuorela 2004, 5.) Johtaminen on ohjausta, seurantaa ja pa-
lauteviestintad, toisen yksilon tasavertaista ja vuorovaikutteista kohtaamista,

innostamista, analysointia, suunnittelua, paatoksentekoa, kehittamistd, dele-
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gointia, vaatimista ja valvontaa. Sen tulisi olla osaamista tukevaa, ammattitai-
toista ja oikeudenmukaista. Johdon tulee osata jakaa tyota sopivasti, mutta
kantaa vastuuta myos itse. Talloin se vaikuttaa my0s merkittavasti tyonteki-
joiden, tyoyhteisojen sekd koko organisaation oppimiseen. (Rauramo 2008,

146, 169-170.)

Johtajuudessa voidaan nahda tapahtuneen muutosta. Siind on menty keskus-
televampaan suuntaan ja tydmadaraysten sanelijan ja tyon valvojan roolista on
muututtu motivoijaksi ja innostajaksi. Tallaisessa johtamisessa korostuvat
muutoksen johtaminen, vision luominen seka ihmisten mukaan saaminen ja
sitouttaminen. (Rauramo 2008, 148.) Tama luo tyOyhteisoon hyvan ilmapiirin
ja terveyttd edistavan toimintatavan. Tyohon osallistuminen lisda sitoutumista
ja tyomotivaatiota seka herattaa uusia ideoita. Esimiehen tyo on erilaisten na-
kokulmien huomioimista, joiden avulla yhteiset paamaarat voidaan saavuttaa.

(Juuti & Vuorela 2004, 19; Muutosjohtaminen, Tyoterveyslaitos 2010.)

Ty6hyvinvoinnin neljannelld askelmalla on arvostuksen tunne, jossa johdon ja
alaisten vilisilla suhteilla on merkittava rooli. Hyvaan johtamiseen kuuluu
palautteen antaminen ja palkitseminen seka tunnustukset hyvasta tydsuori-
tuksesta. Paras tunnustus tyosta tulee valittomasti, tilannekohtaisesti, mutta
my0s pidempia kehityskeskusteluja tarvitaan palautteen antamiseksi. Tyohy-
vinvoinnin nakokulmasta heikentava tekija on, ettei tyontekijd saa palautetta,
mika voi aiheuttaa tarpeettomuuden ja merkityksettomyyden tunteita. (Rau-

ramo 2008, 152-153.)
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Esimiehen vastuulla on huolehtia sopivasta tyonkuormittavuudesta tyoyhtei-
sOssa ja yksilotasolla sekd ennaltaehkaista ja hallita ylikuormittumista. Esi-
miehen on tunnistettava ja puututtava ajoissa kuormittumista lisadviin teki-
joihin. Sairauspoissaolot ovat lisddntyneet ja syita haetaan tyopaikoilta ja esi-
miehestd. Esimies on vastuussa tyontekijan tyooloista, ja ndin ollen terveydes-
ta, turvallisuudesta ja kehittdmisestd. Nykyelaméassa esimiehiin kohdistuvat

vaatimukset ja odotukset ovat kasvaneet valtavasti. (Mts. 146-147.)

Esimieskin tarvitsee tukea, mika on parasta omalta tyoyhteisoltd saatuna.
Esimies ei saa eristaytya tyOyhteisostaan eikd tyOyhteiso saa jattaa hanta yk-
sin. My0s ylemman johdon tuki ja arvostus vaikuttavat esimiehen jaksami-
seen, mika heijastuu siten koko ty0yhteisoon. Tyotyytyvaisyystutkimukset ja
tyOstressikyselyt ovat hyvia valineita mitata esimies-alaissuhteiden toimivuut-
ta. Tutkimuksista ja kyselyista saadut tulokset tulee kasitella asiallisesti, pe-
rusteellisesti, avoimesti ja rakentavasti. Tarvittaessa voidaan pyytaa apua ul-

kopuoliselta konsultilta tai omasta terveydenhuollosta. (Mts. 147, 149.)

Tyo6olobarometrin mukaan kunta-alan esimiesten ja alaisten valiset ristiriidat
ovat parantuneet viime vuosien (2008 ja 2009) aikana (Kunta-alan tyooloba-
rometri 2008, 10; Kunta-alan tydolobarometri 2009, 12). Kaikkia ihmissuhde-
konflikteja ei voida ratkaista tyota tai tyooloja parantamalla, eika kaikkia on-
gelmia ole aiheellista kasitelld koko tyOyhteison kesken. Esimerkiksi johtamis-
kayttaytymiseen liittyvissa ongelmissa paras tapa on kasitelld niitd kahden

kesken esimiehen ja alaisen valilla. (Rauramo 2008, 149.)



25

5.2 Johtaminen muutostilanteessa

Muutosjohtamisessa on kyse muutoksen sisillon ja toteutustavan hallinnasta.
Toteutustavasta huolehdittaessa huomio kiinnitetaan muutoksessa oleviin
erilaisiin nakokulmiin ja tarpeisiin (Muutosjohtaminen, Tyoterveyslaitos
2010). Stenvallin ja muiden (2007, 26) mukaan muutoksen toteuttamistapoja ja
teorioita on monenlaisia, joihin liittyy monia ndkemyksia, kuinka muutosta
tulisi johtaa. He mainitsevat tyypillisimmaéksi jaotteluksi reagoivan ja enna-
koivan muutoksen toteuttamisen. Reagoivassa muutosjohtamisessa reagoi-
daan eri tilanteisiin tapahtumien mukaan, kun taas ennakoivassa muutoksen
johtamisessa pyritdan ottamaan huomioon tulevaisuuden nakymat ja suunnit-

telemaan tyota kehityksen mukaisesti.

Esimiesten roolit muutoksen alla ovat monenlaiset, silla he ovat mukana seka
hallinnollisissa tehtadvissa ettd ldhelld omaa tydyhteisodan. Esimiehien arvioi-
dessa omien esimiestensa toimintaa, tutkimuksessa paljastui esimiesten ajan
kuluneen kuntaliitosprosessin hallinnollisiin tehtaviin ja siita syysta varsinai-
nen esimiesty0 jai vahaiseksi. Ongelmia on huomattu myos tyotehtavien raja-
uksissa, silld kuntaliitoksien my6ta esimiehille ei ole enda niin paljon tehtavia
tarjolla kuin ennen. Oman tyon jatkuvuus tulevaisuudessa aiheuttaa esimie-
hille epavarmuutta johtamisessa ja muutoksen eteenpdin viemisessa. Tutki-
muksessa kuitenkin todettiin, ettd esimiehen tulisi toimenpiteillddn osoittaa ja
antaa aikaa myos tyOyhteisolleen, jotta lasna oleva johtajuus toteutuisi tyoyh-

teisossa (Stenvall ym. 2008, 71-75.)
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Stenvall ja muut (2008, 83) ovat pohtineet, eiké muutos vaadi poikkeavaa toi-
mintaa esimiehiltd, silla heidan tutkimuksessaan yllattavana tuloksena saatiin,
ettei esimiestoiminta ollut muuttunut muutosvaiheessa. Aikaisemmin Sten-
vallin ja muiden (2007, 60-61, 70-71) mielestd muutoksessa tyontekijoiden
tyonkuvat ja esimiesten vastuualueet voivat olla epaselvat, jolloin muutoksen
vakiintuminen hankaloituu. Muutosjohtajuudella tulisi turvata henkiloston
tyoskentely ja tyon tuottavuus. On kuitenkin hyva muistaa, ettd esimies elda
itsekin muutoksen keskellda epavarmuudessa. Johtajan on kyettava tekemaan
paatoksid, jotta padstdisiin haluttuihin tavoitteisiin ja tuloksiin. Muutostilan-
teessa esimiehen tulee olla ldsna ja herattaa henkilostossa luottamusta. Lisaksi

johtajalla tulee olla rohkeutta tarttua ongelmiin ja laittaa itsensa likoon.

Muutoksesta vastaavat johtavat virkamiehet, mutta merkittavassa roolissa
ovat keski- ja lahijohto, jotka tietavat parhaiten tyontekijoiden ja organisaation
tarpeista. Muutoksen yhteydessa haasteena nahdaan johtajan kyky motivoida
ja yllapitaa tyontekijoiden innostusta. (Stenvall & Virtanen 2007, 50, 91.) Rau-
ramon (2008, 149) mukaan tyontekijat kokevat, etteivat johto ja tyontekijat
keskustele tarpeeksi keskenddn ja yhteisia keskusteluja kaivataan enemman.
Téassa tilanteessa esimerkiksi yhteisien kokouksien ja palavereiden pitaminen
vahvistaisi yhteisen tavoitteen nakemista ja auttaisi selventimaan muutoksen

merkitysta (Stenvall & Virtanen 2007, 50, 91).

Juutin ja Virtasen (2009, 140) mielesta organisaatiomuutoksen taydelliseen
menestykseen ei ole taydellisid ohjeita, koska kaikki riippuu pitkalti kyseessa
olevan tyoyhteison johtamis- ja organisaatiokulttuurista. Kun tyoyhteisossa
ollaan avoimia ja kehitetaan muutosta yhdessa, muutos on mahdollisuus

(Rauramo 2008, 90).
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5.3 Laki yhteistyotd ohjaamassa

Laki, joka liittyy olennaisesti kuntaliitosten toteuttamiseen, on vuonna 2007
voimaan tullut laki tydnantajan ja henkiloston vialisesta yhteistoiminnasta
kunnissa. Tavoitteena on antaa kunnan tyontekijoille mahdollisuus osallistua
toiminnan kehittaimiseen yhdessa tyonantajan kanssa, antaa mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohon liittyviin paatoksiin seka edistaa palveluiden tulok-

sellisuutta ja tyoelaman laatua. (L 13.4.2007/449.)

Lain mukaan tyonantajien tulee yhdessa tyontekijoiden kanssa kasitelld yh-
teistoiminnassa muun muassa muutoksia kunnan palvelurakenteessa, kunta-
jaossa ja kuntien valisessa yhteisty0ssd, jotka vaikuttavat tyontekijoiden ase-
maan. Tyonantajan tulee neuvotella muutosten toteuttamisesta ja vaikutuksis-
ta ainakin niiden tyontekijoiden kanssa, joita asia koskee. Tyontekijan pyyn-
nosta asioiden kasittelyyn hanen puolestaan voi osallistua luottamusmies,
tyosuojeluvaltuutettu tai muu henkiloston nimeama edustaja. Mikali edella
mainitussa tilanteessa kuitenkin katsotaan, ettda kunnan viraston, laitoksen tai
muun toimintayksikon toiminta vaarantuu tai on olemassa muita painavia
syita, voidaan paatoksid tehda ilman yhteistoimintamenettelya. Téasta tyonan-

tajan tulee kuitenkin antaa kirjallinen selvitys tyontekijalle. (L 13.4.2007/449.)

Usein ajatellaan, etta tasa-arvoisuus nakyy tyopaikoilla esimerkiksi tyonteki-
joiden tasavertaisena kohteluna. Rauramo (2008, 126-127) sita vastoin koros-
taa, ettei tasa-arvoinen kohtelu ole samalla tavoin kohtelemista. Hanen mu-

kaansa tasa-arvoisuus merkitseekin yksildiden eroavaisuuksien, erilaisten
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tarpeiden ja vahvuuksien huomioimista. Kyseessa on silloin nakdkulma, jossa
tyontekija itse kokee tulevansa kohdelluksi tasa-arvoisesti. Stenvall ja muut
(2008, 96) ovat nostaneet tutkimuksissaan esille tyontekijoiden kokemukset
eriarvoisuudesta, koska tyotekijat ovat kokeneet, ettei heitd ole kuunneltu ta-

sapuolisesti muutoksen aikana.

Ongelmien ja onnistumisten avoimen kasittelyn on todettu auttavan tyonteki-
jOita onnistuneen muutoksen toteuttamisessa. Tyontekijoiden heikko osallis-
tuminen muutokseen hidastaa tavoitteisiin padasemisen sisaistaimisessa ja si-
toutumisessa. Tutkimusryhma on pohtinut, mistéd johtuu etteivat tyontekijat
tutkimusten mukaan haluaisi osallistua muutoksen toteuttamiseen. Yhtena
syynd tahan on nahty turhautumisen tunne osallistumiseen ja toisaalta halu

keskittyd perustyohon. (Mts. 90-91.)

Yhdeksi tyossa viihtymista vahentavaksi tekijaksi on todettu, ettei tietoa anne-
ta ajoissa (Lehto & Sutela 2008, 196). Johdolla ja esimiehilld onkin vahva rooli
tiedottamisessa. Johtajat voivat pimittaa tietoa tai antaa sitd liikaa, jolloin se
voi antaa kuvan madraavasta johtamistyylista (Hobeche 2007, 22.) Tarkoituk-
senmukaista olisi kertoa tyOyhteisossa kaikki tarpeellinen tieto, mutta tulisi
miettid onko kaiken tiedon jakaminen tyoyhteisolle tarpeellista vai aiheuttaa-
ko se ahdistusta. Paras mahdollinen tilanne on, etta organisaation jasenet
ymmartavat muutoksen tarpeellisuuden ja osallistuvat organisaation kehitta-
miseen. On hyva muistaa, ettd tyontekijoita kiinnostaa enemman se, kuinka
muutos vaikuttaa heiddn tyohonsa kuin se, ettd millaisia suuria linjauksia on

tulossa. (Stenvall & Virtanen 2007, 64, 113.)
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5.4 Muutos — mahdollisuus tai uhka

Muutokseen kuuluvat niin positiiviset kuin negatiiviset tuntemukset. Osa
tyOyhteisOstd ndkee muutoksessa hyvad, kun taas osa voi vastustaa muutosta.
Kielteiset tuntemukset muuttuvat pikku hiljaa myonteisiksi, kun koetaan on-
nistumisia. Tdma vaatii kuitenkin vanhojen tapojen poisopettelemista ja uusi-
en tapojen sisdistamista. (Heikkila & Heikkila 2005, 228-229.) Tyontekijat vas-
tustavat yleensa tyopaikoilla tapahtuvia muutoksia sen vuoksi, koska ne koh-
distuvat ihmisryhmiin ja ne koetaan johdon tekeminad muutoksina, vaikka ne
eivat teoriassa sindnsa ole yksityiseldmassa tapahtuvia muutoksia ihmeelli-

sempid (Arikoski & Sallinen 2008, 45).

Nakarin (2003, 94) tutkimuksessa Laakson ja Mottosen mukaan vain pieni osa
henkilostosta kannatti muutoksia muutosvaiheen alussa. Vastustus oli suurin-
ta johtotehtavissa toimivien keskuudessa. Viisi vuotta myohemmin suppe-
amman kyselyn tulosten mukaan vastustus oli pienentynyt ja johtotaso oli
muuttanut mielensd uudistuksille myonteiseksi. Seuraavan kolmen vuoden
jalkeen muutosta vastusti endaa muutama. Nakari onkin todennut tulosten ku-

vaavan hyvin erilaisia muutosvaiheita.

Tyohyvinvoinnin portailla muutosvastarinta sijoittuu toiselle askelmalle, tur-
vallisuuden tarpeeseen. Kuten jo aiemmin todettiin, turvattomuuden tunteita
koetaan, kun muutoksia on liikaa ja ne tapahtuvat liian nopeasti. Negatiivi-
suus eli muutosvastarinta on tuolloin luonnollinen reaktio, varsinkin jos tyon-
tekija kokee, ettei itse pysty vaikuttamaan muutokseen. Muutosvastarinta

voidaan ndhdd my0s positiivisena asiana, jos tyontekijdt pystyvat keskustele-
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maan kriittisesti, mutta asiallisesti. (Rauramo 2008, 87-88.) Kriittisyyttd jopa
tarvitaan, jotta muutokselle saadaan perusteluita ja valtyttaisiin virheilta (Ne-

valainen 2007, 143).

Muutoksen vaiheessa tullaan harvemmin ajatelleeksi, ettd johto ja tyontekijat
elavat muutoksen eri vaiheita. Johto on saanut tiedon muutoksesta aikaisem-
min ja on ehtinyt kasitelld asiaa mielessadn ennen kuin saattaa tiedon tyoyh-
teisolle. Taman vuoksi voikin olla, ettei johto ymmarra tyontekijoiden muu-
tosvastarintaa ja turhautuu reaktioihin. Olisi siis ymmarrettava, etta muutok-
sen kasitteleminen niin tiedostetusti kuin tiedostamatta vie aikaa. Muutokses-
sa olisi annettava tilaa, joka antaa mahdollisuuden rakentavalle keskustelulle
tilanteeseen sopeutumiseksi. (Arikoski & Sallinen 2008, 41-42, 65.) Lisaksi
tyontekijan on tiedettdva oma roolinsa muutoksessa ja sen jalkeen seka kuinka
muutos vaikuttaa tyontekoon. Tiedostamisen jalkeen voidaan aidosti sitoutua

tapahtuvaan muutokseen. (Paasivaara 2009, 64; Rauramo 2008, 148.)

6 HYVINVOINTIA TUTKIMASSA

6.1 Tutkimuskysymykset ja menetelma

Ty06ssa on ollut tavoitteena tutkia tyontekijoiden kokemuksia, miten heidat on
otettu mukaan tyon organisointiin kuntaliitoksen aikana ja millaisena he ko-
kevat tyohyvinvointinsa tdlla hetkelld. Lahtokohtaisesti ajattelimme kuntalii-

toksista aiheutuvien muutosten rasittavan tyontekijoiden tyohyvinvointia ja
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sitd kautta asettavan haasteita tyossdjaksamiselle. Haastateltavaa tyOyhteisoa
mietittdessd, halusimme lahestya tydyhteisod, jossa tiedettiin tapahtuneen

useita muutoksia. Keskeisina tutkimuskysymyksina olivat:

e Millainen merkitys johdon ja alaisten véliselld vuorovaikutuksella oli

muutoksen aikana?

e Millaisia tuntemuksia kuntaliitos heratti tyontekijoissa? Miten kuntalii-

tos vaikutti tyohyvinvointiin?

e Mika auttoi jaksamaan muutoksen aikana?

Tutkimuskysymyksiin lahdettiin etsimaan vastauksia opinnaytetyossa kaytet-
tyihin teemoihin pohjautuen. Tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen, kos-
ka haluttiin saada selville tyontekijoiden subjektiivisia kokemuksia. Tutki-
musmenetelmaksi valittiin teemahaastattelu, jolla tyontekijoiden nakokulmat
saatiin kattavasti esille. Teemahaastattelua kaytettdessa haastateltavilla oli
mahdollisuus kertoa nakokulmiaan vapaamuotoisemmin ja laajemmin kuin
mita tutkija on osannut ennakkoon odottaa. Tata kyselylomake ei olisi mah-
dollistanut. Lisdksi haastattelu mahdollisti vastausten tarkentamisen ja perus-

telemisen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 155, 193-195.)

6.2 Tutkimuksen eteneminen

Syksylla 2009 meille tarjoutui mahdollisuus tehda yhteistyota Terveyden ja
hyvinvoinninlaitoksen ParasSos -hankkeen kanssa. Kuntaliitoksien ja tyohy-
vinvoinnin yhteytta tyontekijandkokulmasta on tutkittu viela vahan, jonka

vuoksi opinndytetyon tutkimusaihe on nahty tarpeelliseksi ja uutta tietoa an-
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tavaksi. Ndin muodostui tutkimusaihe: Miten tyontekijat ovat kokeneet kun-

taliitoksen.

Tutkimus oli kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, jossa menetelmana oli-
vat yksilolliset teemahaastattelut, jotka toteutettiin eri tasoilla tyoskenteleville
tyontekijoille. Haastatteluiden avulla kartoitettiin tyontekijoiden kokemuksia
muutoksista ja niiden vaikutuksista heidan tyohyvinvointiinsa. Keskeisina
tutkimuskysymyksina olivat: Millainen merkitys johdon ja alaisten valisella
vuorovaikutuksella on muutoksen aikana? Millaisia tuntemuksia kuntaliitos
heratti tyontekijoissa, miten kuntaliitos vaikutti tydhyvinvointiin? Ja mika on
auttanut jaksamaan muutoksen aikana? Haastattelun kysymykset (ks. liite 2)
pohjautuivat Sosiaali- ja terveysministerion maaritelmaan tyohyvinvoinnista
seka lakiin tyOnantajan ja henkiloston valisesta yhteistoiminnasta kunnissa.

Kysymyksia ei esitetty tyontekijoille tietyssa jarjestyksessa.

Aloitimme varsinaisen tyon kartoittamalla lahdekirjallisuutta. Tyohyvinvoin-
nista ja johtamisesta oli saatavilla runsaasti teoksia. Ongelmaksemme koitui-
kin tyon sisallon rajaaminen. Sosiaali- ja terveysministerié on maaritelmas-
sdan jakanut tyohyvinvoinnin tekijat tyontekijan terveyteen ja jaksamiseen,
tyopaikan turvallisuuteen, hyvaan tyon hallintaan, tyoilmapiiriin ja johtami-
seen (Tyohyvinvointi, Sosiaali- ja terveysministerio 2010). Maaritelman pohjal-
ta rajasimme tyomme kolmeen teemaan: Tyon hallintaan, ty6ilmapiiriin ja
johtamiseen. My0s tutkimuskysymykset on laadittu ndiden teemojen mukai-

sesti (ks. liite 2).
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Tutkimuskohteeksi valittiin erds sosiaalipalveluiden tyoyhteiso, jonka asia-
kaskunnassa havaitsimme yhtymakohtia kuntoutuksenohjauksen asiakas-
kunnan kanssa. Lisaksi valittiin tietoisesti tyoyhteiso, joka on kokenut moni-
kuntaliitoksen aiheuttamia muutoksia. Kuntaliitos on merkinnyt heille toimi-
pisteiden yhdistdmisid ja tyontekijdt ovat siirtyneet samaan tyoyksikkoon.
Muutoksen myo6ta vanhojen toimipisteiden tyokulttuureja on alettu yhdistella

ja taman kehittamisvaiheen on nahty jatkuvan edelleen.

Tutkimusluvan saatuamme olimme yhteydessa valittuun tyoyhteisoon sah-
kopostitse, jossa noin 15 tyontekijalle kerrottiin haastattelun teemat, mutta ei
tarkempia kysymyksia (ks. liite 1). Tavoitteena oli saada viidesta kymmeneen
haastattelua. Heista vain yksi otti meihin yhteyttd. Olimme yhteydessa tyoyh-
teisoon uudelleen, mutta emme saaneet yhtaan vastausta. Esimiesten kautta
saimme tiedon mahdollisista, uusista haastatteluun haluavista, joille ldhetim-
me seuraavaksi sahkopostia. Heista kaksi ilmoitti halukkuudestaan osallistua
tutkimukseen. Lopuksi, haastatteluja toteutettaessa saimme vield kaksi haas-
tattelua lisdd. Saatujen haastattelujen maara oli lopulta siis viisi ja mukana oli

seka tyontekija- ettd esimiesasemassa olevia.

Haastatteluun osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen, mutta jalkikateen
saimme kuulla, ettd haastatelluista kahta oli kehotettu osallistumaan haastat-
teluun. Saimme kasityksen, etteivat kaikki tyontekijat olleet edes lukeneet

sahkopostiamme, mika luonnollisesti vaikutti haastattelujen saantiin.

Haastattelut nauhoitettiin, jonka jalkeen niista litteroitiin tutkimuksen kannal-

ta tarkeimmiksi nousseet asiat. Sisdllon analyysissa ideana on kertoa aineiston



34

sisalto sanallisesti, sisaltod muuttamatta. Ndin ilmio saadaan kuvattua selke-
asti. Tutkimuksen tulokset luokiteltiin varien avulla opinndytetydssa kaytetty-
jen teemojen mukaisesti. Luokittelussa etsittiin samankaltaisuuksia, mutta
esille tuotiin my0s eridvia mielipiteita. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, 93, 108-110.)
Samalla tarkistimme, etta kaikki haastatellut tyontekijdt vastasivat ennalta
suunniteltuihin kysymyksiin. Luokittelu osoitti, ettd saimme kysymyksiin kat-
tavasti vastauksia. Ainoastaan kehitysideoita kysyttaessa vastauksia ei saatu

kaikilta.

Seuraavaksi kasittelemme tutkimuksemme tuloksia. Salassapidosta on sovit-
tu, ettei opinndytetydssa tuoda julki kuntaa, tyontekijoiden henkil6llisyyttd,
ammattinimikkeitd ja tulosyksikkod. Myoskadan autenttisia eli suoria lainauk-
sia ei tyOssa voida kayttdd, jonka vuoksi jokaisen kappaleen alussa on sitaatte-
ja Stenvallin ja muiden (2007, 2008) tutkimuksista. Niissa korostuvat hienosti
haastatteluidemme ydinajatukset, jotka auttavat selkiyttamaan tutkimustu-
loksiamme. Teemoittain kerrottujen tutkimustulosten jalkeen olemme vertail-

leet niitd aiemmin tehtyihin tutkimuksiin.
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6.3 Tulokset

6.3.1 Tyon hallinta

Liitoksen valmistelussa ja sen yhteydessi keskustelua on ollut suhteelli-
sen paljon mutta vaikutelma on, etti on jaksettu kuunnella mutta ei ole
kuultu. Tyontekijoiden kokemusta, ammattitaitoa ja tietoja ei ole arvos-
tettu, vaan ratkaisut on tehty johdon omien nikemyksien mukaan.
(Stenvall ym. 2008, 62.)

Tyonhallinnan osa-alueelta tyontekijoilta kartoitettiin tyontekijoiden vaiku-

tusmahdollisuuksia muutoksen aiheuttamiin tyojarjestelyihin, ovatko heidan
tyotehtavansa selkiytyneet, kdsitelladanko muutoksen aiheuttamia tyojarjeste-
lyja viela tyoyhteison kesken, sekd mitd kehitettdvaa he nakevét tyoyhteisos-

saan (ks. liite 2).

Muutostilanteen vaikuttamismahdollisuuksia kysyttaessa enemmisto koki,
ettei voinut vaikuttaa tyojarjestelyihin muutosvaiheessa. Kaikki tyontekijat
aloittivat nykyisella toimipisteella yhta aikaa, mika nahtiin tasapuolisena koh-
teluna. TyOntekijat pystyivat vaikuttamaan muun muassa tyotilojen jakami-
seen. Muutosvaiheessa haastatellut kokivat yleisesti tulleensa kuunnelluiksi,
mutta ei kuulluiksi. Heilld oli siis mahdollisuus kertoa ajatuksistaan erilaisissa
palavereissa, mutta avoimeksi jai hyodynnetaanko heidan mielipiteitaan ja
milla aikataululla. Haastateltavien nakokulmasta tapahtuneet muutokset ja

sen vaikutukset tyohon saneltiin johtotasolta.
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Tyokaytantdjd ja tyon kuvia yhtendistettiin ja rajattiin, jonka vuoksi osa haas-
tatelluista koki tyonsa selkeytyneen ja sujuvuuden lisidntyneen. Nyt esimer-
kiksi sairauslomien sattuessa toisten tyontekijoiden on helpompi sijaistaa toi-
siaan. Haastatteluissa kavi ilmi, ettei niin sanottuja toimivia kaytantoja ole
osattu vield hyodyntaa, eika toisaalta ole edes selvitetty onko niitd tietoisesti
otettu kayttoon. Jatkuvaa keskustelua kdyddan yha, miten toimivia tyokaytan-
toja vanhoilta tyopaikoilta saataisiin yhdistettya. Haastatteluissa mainittiin
toiden lisaantymisestd, joskin osa kertoi kieltdytyneensa suurentamasta tyo-

taakkaansa.

Muutosvaiheessa tyoyhteisolle ei esitelty avoimesti esimies- ja johtotason vas-
tuualueita, mistd kukakin vastaa. Tama aiheutti epéselvyyksid ja haastatellut
esittivat kehitysideana toiveen vastuualueiden selventamisesta tyoyhteisolle.
Kehitettaviksi asioiksi haastateltavat nostivat my0s johdon avoimuuden. He
toivoivat, etta asioista tiedotettaisiin ajoissa ja tyontekijoita otettaisiin enem-
man mukaan paatoksentekoon. Tuolloin johto saisi my0ds paremmin kuvaa

arjen tyosta.

Muutoksen vaikutuksia koettiin kasiteltavan edelleen, lahinna tyokaytantojen
yhtenaistaimisen yhteydessa. Muutoksen toteutusvaiheessa tyoyhteisossa kes-
kityttiin kasittelemaan arjen toimivuuteen liittyvia asioita, ei niinkaan kunta-

liitosten vaikutuksia kuntaan ja asiakkaisiin. Palavereita nahtiin olevan paljon

eri ryhmien kesken ja toisinaan sen koettiin vaikuttavan tyohon aikaa vievasti.
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Tyontekijit paitsiossa?

Tyonhallinnan osalta tutkimuksessamme keskeisena tuloksena on haastateltu-
jen kokemus, ettd heitd on kuunneltu muutoksen alkuvaiheessa, mutta myo-
hemmin on osoittautunut, ettei heidan mielipiteitaan ole huomioitu. Vastaus-
ten perusteella totesimme, ettd tyontekijoita on kenties haluttu ottaa mukaan
tyojarjestelyiden suunnitteluun, mutta heidan kehittamisideoitaan ei ole lo-

pulta osattu hyodyntaa.

Laissa tyonantajan ja henkiloston valisestd yhteistyosta kehotetaan tyonantajia
ottamaan tyontekijoitd mukaan muun muassa kuntaliitoksiin liittyvissa asi-
oissa, jotka koskettavat tyontekijoita (L 13.4.2007/449). Kuten jo aikaisemmin
totesimme, haastattelemamme tyontekijat kokivat, ettei heilld ollut vaikutus-
valtaa muutoksessa. Heraa kysymys, onko tyonantajapuolella ja tyontekijoilla
erilaiset ndkemykset tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuuksista; ndakeeko
tyOnantaja tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuudet rajallisempina kuin
tyontekijat itse. Toki on hyva huomioida Stenvallin ja muiden (2008, 90) tut-
kimustulokset, joiden mukaan tyontekijat eivat haluaisi osallistua muutoksen

suunnitteluun vaikutusmahdollisuuksista huolimatta.

Yhtena ennakkoajatuksenamme oli ennen tutkimuksen toteuttamista, etta
toimipisteiden yhdistyessa on voinut syntya eriarvoisuutta vanhojen tyoyh-
teisdjen mukaisesti. Kuitenkaan tima seikka ei korostunut haastatteluissa.
Tosin muutamia kertoja tuotiin esille, kuinka vanhojen tyopisteiden kaytanto-

ja on koettu arvostettavan eri tavoin.
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6.3.2 Tyoilmapiiri

Kun kaksi erilaista palvelutoimintakulttuuria yhdistyy, niin siind on
tyotd. Jo ihan se pelkkd paperiasia, laskutus ja kaikki tammaset, etti yh-
denmukaistetaan ne. Puhumattakaan ndiistd kiytinnon tyojdarjestelyistd,
tyokulttuurista ja muusta, on ollut erilaisia tapoja meilld ja heilld toi-
mia. Ja se ettd he kokisivat, etti nyt ollaan kaikki saman kunnan tyonte-
kijoitd: meilld on samat toimintaperiaatteet, yhteisti kehittimisen linjaa,
siind on riittanyt tyostamistd. (Lihiesimies) (Stenvall ym. 2007, 83.)

Tyoilmapiiriin liittyvilla kysymyksilla kartoitettiin, millaisia tuntemuksia
tyontekijoilla syntyi muutoksen eri vaiheissa. Tutkimuksessamme ldhdimme
liikkeelle olettamuksesta, etta tyOyhteisossa tapahtui paljon muutoksia, joiden
on taytynyt vaikuttaa ty6ilmapiiriin ja tyossdjaksamiseen. Kysyimmekin, mil-
laiset asiat auttoivat jaksamaan ja mitka seikat heikensivat jaksamista, seka

miten he ndkevat tyonsa tulevaisuudessa (ks. liite 2).

Kuntaliitokset ja tyopisteiden yhdistamiset herattivat tyontekijoissa erilaisia
ajatuksia. Keskustelua kuntaliitoksista kaytiin yleisella tasolla jo vuosia. Aluk-
si useat ajattelivat, etteivat kuntaliitokset vaikuta juuri heidan tyohonsa ja us-
kottiin, etteivat toimipisteet muutu. Kun omia tydpaikkoja koskevista konk-
reettisista muutoksista alettiin keskustella, tyoyhteistissa koettiin paljon posi-
tiivisia ajatuksia ja odotuksia, mutta my0s muutosvastarintaa. Muun muassa
tyopaikan turvallisuuden ajateltiin lisdantyvan, mutta toisaalta eri toimipis-
teiden yhdistamiset nahtiin mahdollisena uhkana hyviélle ty6ilmapiirille.
Haastateltujen tyontekijoiden mukaan tuntemukset eivit ole juuri muuttuneet

muutoksien toteuttamisien myota.
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Muutokset tapahtuivat nopeasti ja haastatteluissa mainittiin, etta aluksi tilan-
ne oli hallittu, mutta ajan kuluessa tyontekijoille syntyi muutoksesta epaselva
kuva. Haastatteluissa ei tullut esille huolta omasta tydpaikasta ja sen tulevai-

suudesta vaan ennemmin huolta kannettiin asiakkaiden asemasta ja hyvin-

voinnista ja kuinka muutokset vaikuttavat heihin.

Vaikka toimipisteiden yhdistamisestd on kulunut jo jonkin verran aikaa, haas-
tateltavat kokivat, ettd tutustuminen uusiin tyotovereihin on vield kesken.
Lahes kaikissa haastatteluissa ilmeni, etta tyoilmapiiriasioita on yleisesti alettu
kasitelld vasta nyt, kun fyysiset muutokset on tehty ja perusty6 on saatu jat-
kumaan. Tyo6ilmapiiri koettiin yleisesti hyvéand, johon on muun muassa vai-
kuttanut tyotilojen viihtyisyys seka tyonkuvien selkeytyminen. Isona ongel-
mana kuitenkin ndhtiin vanhat, kasittelemattomat tyoilmapiiriongelmat, jotka
ovat siirtyneet joistakin tyoyksikoistd nykyiseen tyOyhteisoon. Valitettavasti

nama ongelmat vaikuttavat kaikkiin tyontekijoihin uudessa tyOyhteisossa.

Tyoilmapiiriongelmien julki tuleminen nahtiin toisaalta positiivisena asiana,
jotta ongelmat saadaan kasiteltya ja siten tullaan edistimdan tyontekijoiden

tasa-arvoisuutta. Haastatteluissa kerrottiin ilmapiiriongelmien seka epaluot-
tamuksen johtoa kohtaan synnyttavan tunteita, ettei tyopaikalle ole aina mu-

kava tulla.

Tulevaisuus néhtiin haastattelujen pohjalta ristiriitaisesti. Se nahtiin mahdolli-
suutena, mutta esille tuotiin my0s epadily jatkuvasti tapahtuvista muutoksista,
joihin tyontekijoilla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa. Epdilya on herattanyt ko-

kemukset, ettd viime vuosina on tapahtunut vahan valia muutoksia ja uudis-
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tuksia. Talla koettiin olevan heikentdva vaikutus tyoskentelyrauhaan. Lisaksi
sosiaaliala koettiin raskaana, mika voi vaikuttaa entistd enemman tyossajak-
samiseen tulevaisuudessa. Taman vuoksi haastatteluissa toivottiin muun mu-
assa tyonohjausta. Tydyhteisolle oli suunnitelmissa yhteisia iltapaivia, joita
toivottiin olevan jatkossakin. Hyvan tulevaisuuden kannalta tyontekijat tote-

sivat, etta tyoilmapiiriongelmat on saatava kasiteltya.

Haastatteluissa nousi ty0ssad jaksamista tukevana asiana tyontekijoiden keski-
ndinen tuki ja vertaisuus seka lahiesimiesten tuki ja kannustus, niin ty6- kuin
henkilokohtaisissa asioissa. Kahvi- ja ruokailuhetket ovat paineiden purka-
mistilanteita, jolloin tyontekijoillda on mahdollisuus vaihtaa ajatuksia keske-
naan ja keventaa ilmapiirida huumorilla. Haastatellussa tyoyhteisossa tehdaan
tiimity6td, joka koettiin my0s erityisen tarkedksi tyossd jaksamista tukevaksi

asiaksi.

Tyossa jaksamista heikentavia tekijoita kysyttdessa esille tuotiin samaa tyota
tekevien palkkaerot, tunne ylemmalta tasolta tulevasta sanelusta, tiedonkulun
heikkous seka tyoilmapiiriongelmat. Esille tuotiin my0s eriarvoisuus vanho-

jen toimipisteiden mukaisesti.

Keskustelun tirkeys muutoksessa

Yhtena keskeisena tutkimuskysymyksenamme oli, millaisia tuntemuksia kun-
taliitos heratti tyontekijoissa. Saimme kattavasti vastauksia tdhan kysymyk-
seen. Tyontekijat kertoivat tydyhteisdssa ilmenneen erilaisia tuntemuksia niin

muutoksen alussa kuin sen aikana. Toiset odottivat positiivisin mielin, mita
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tulee tapahtumaan, kun taas osa vastusti muutosta. My0s Stenvallin ja mui-
den (2008, 95, 98) tutkimuksissa todettiin nama erilaiset tuntemukset ja kuinka
tyontekijat ovat korostaneet epavarmuuden, huolen ja epatietoisuuden sieta-
misen oppimisen tarkeytta. Lisdaksi todettiin huoli asiakkaiden selviytymises-
ta, kuinka heidan palveluilleen kay. Yllatykseksemme haastatteluissamme
tyontekijat toivatkin esille ensisijaisena huolena asiakkaat ja kuinka heidan
palveluidensa kdy muutoksien toteutuessa. Odotimme vastauksissa tulevan
ensisijaisesti huolen omasta tyopaikasta ja irtisanomisuhkasta. Ndin ei kuiten-
kaan kdynyt. Syy tahan jai epaselvdksi, mutta pohdimme yhtena vaihtoehtona
olevan haastateltavien tietoisuuden viiden vuoden irtisanomissuojasta (L

13.4.2007/449).

Haastattelemiemme tyontekijoiden tyOyhteisossa koettiin positiivisien tuntei-
den lisdaksi hyvin vahvojakin negatiivisia tunteita. Naihin tunteisiin yhdistet-
tiin poikkeuksetta epaluottamus johtoa kohtaan. Stenvall ja muut (2008, 87,
95) nakevat tdhan yhtend mahdollisena syyna hallitsemattomuuden tunteen.
Haastatteluissamme tyontekijat totesivat, ettd ensin muutos naytti hallitulta,
mutta ajan myota se alkoi vaikuttaa hallitsemattomalta. Rauramo (2008, 85—
87) on todennut muutosvastarinnan olevan normaali reaktio, kun muutoksia

tapahtuu lyhyessa ajassa useita.

Muutosvastarinta luo yleensa negatiivisen kuvan, mutta se voidaan nahda
myoOs positiivisena asiana, silld kriittisyys herattda keskustelua, jolloin muu-
toksen perustelut selkenevit ja virhepadatelmia voidaan ndin valttaa (Nevalai-
nen 2007, 143). Lisaksi kriittinen ja rakentava keskustelu vie muutosta eteen-
pain (Rauramo 2008, 87-88), jolloin haastatellun tyoyhteison vastarinta voi-

daankin ndhdad voimavarana. Jotta heidan muutosprosessinsa etenee, tarvi-
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taan tyoyhteisdssa niin positiivisia kuin negatiivisiakin ajatuksia. Tyoyhtei-
s0ssd olisi hyva huomioida tyontekijoiden eripituiset, muutosprosessiin kayt-

tamat ajat, jotta muutos voi edeta (Stenvall ym. 2008, 95).

Rauramon (2008, 122) mukaan tyossa jaksamisen tarked elementti on ihmisten
sosiaaliset suhteet ja ihmisten kuuluminen yhteisoihin. Yhtena tutkimusky-
symyksenamme oli, mika auttoi jaksamaan muutoksen aikana. Lahtokohtai-
sesti ajattelimme kuntaliitoksesta aiheutuvien muutosten olevan rasite tyon-
tekijoiden jaksamiselle. Tama seikka tuli odotetusti usein esille my06s haastat-
teluissamme. Jaksamista tukeva tekija on tyontekijoiden toistensa tukeminen
niin ty6- kuin henkilokohtaisissa asioissa. Kahvi- ja ruokailutauot toimivat
hetking, jolloin voidaan vaihtaa ajatuksia. Yhteisollisyys ja hyva ilmapiiri nou-
sivat esille myos puhuttaessa tiimity0std, joka on koettu lahiesimiesten tuen ja
kannustuksen lisaksi tyossa jaksamista kohottavaksi tekijaksi. Vastaukset
vahvistavat Rauramon (2008, 124) maaritelmaa tyoilmapiirin koostuvan tyo-
yhteisostd, organisaation ilmapiirista ja esimiesten johtamistyylista. Lisaksi
saamamme vastaukset vahvistavat Lehdon ja Sutelan (2008, 77, 191) tutkimus-
tuloksia, joiden mukaan valtaosa naisista ja miehistd ovat maininneet tyonte-

kijoiden valiset suhteet tyoviihtyvyytta lisddvina tekijana.

Tutkimuksessamme tyontekijat mainitsivat tyoilmapiiriin liittyvina ongelmi-
na muun muassa epaluottamuksen johtotasoa kohtaan, tyontekijoiden valiset
erimielisyydet, vaikuttamismahdollisuudet ja epatasa-arvoisuuden. Voidaan
todeta, ettd muutoksen myo6tad ilmapiiri on karsinyt ja ndihin epakohtiin puut-
tumalla voidaan parantaa tyoyhteison ilmapiirid. Onkin eriarvoisen tarkeaa,
ettd ongelmia on alettu kasitelld, silld haastatteluissa tuli esille pelko ty6-

uupumuksen uhkasta ilmapiiriongelmien vuoksi. Suositeltavaa olisi sopia
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vastuuhenkilg, tehda toimintasuunnitelma ja aikataulu, miten ongelma saa-
daan hoidettua (Rauramo 2008, 125), silla kuten Nakarin (2003, 122) tutkimuk-
sessa ilmeni, hyva tyoilmapiiri ja vuorovaikutus toimivat myos sairauspoissa-

oloja vahentavina tekijoina.

6.3.3 Johtaminen

Kylli siind syksylli on aika paljon saanu huhujenkin varassa olla, kun
ne suunnitelmat on kuitenkin aika paljon muuttuu siitd miti on jossakin
esitelty. Kaikista parhaimpia tiedotuksia on ollu sellaset, jotka ovat tyo-
paikkatasolla. (tyontekiji) (Stenvall ym. 2007, 99)

Monta kertaa tulee eteen se, ettd huhuja litkkuu paljon enemmin kun
mitd on totta niiden taustalla. Siind tietenkin olisi niinko terdvoittimi-
sen varaa kaiken kaikkiaan tuossa tiedottamisessa. (Lihiesimies) (Sten-
vall ym. 2007, 99-100)

Tyontekijoilta kartoitettiin heidan kasityksiaan johdon ja alaisten valisesta
vuorovaikutuksesta, miten tyontekijoita valmisteltiin tapahtuneeseen muu-
tokseen, oliko heilld tyonohjausta seka kokivatko he saaneensa riittavasti tie-
toa muutoksen eri vaiheista. Lisdksi tyontekijoilta kysyttiin, mitd muutoksessa
olisi pitanyt tehda toisin ja mita vinkkeja he antaisivat toisille muutosvaihees-

sa oleville (ks. liite 2).

Muutosvaiheen tiedottamisen osalta tyontekijat kokivat saaneensa epatasa-
puolisesti tietoa. Erovaisuuksia koettiin my0s vanhojen toimipisteiden valilla.

Tietojen vaihtelevuuden nahtiin aiheuttavan tyoyhteisossa huhupuheita.



44

Haastattelujen perusteella tietoja annettiin erilaisissa palavereissa seka sahko-
postitse, joskin osa koki, ettei saanut tietoa sdahkopostitse eika palavereja jar-
jestetty. Toisaalta tyontekijat toivat esille, ettei palavereihin haluttu osallistua

muutoksien vastustamisen vuoksi.

Tyontekijat saivat tietoa myos sanomalehdista seka tyotovereiden valisista
keskusteluista. Useampi mainitsi saaneensa jopa ensimmaiset tiedot muutok-
sista sanomalehdestd lukemalla. Tydyhteison jasenet ottivat itse selvda kunta-
liitoksista vaihtelevasti, muun muassa internetista. Padasiassa tyontekijat
odottivat kuitenkin lisatietoja heita koskevista muutoksista ylemmalta tasolta.
My®0s toimipisteiden yhdistymisen jalkeen tiedottamista olisi pitanyt tyonteki-

joiden mielesta olla enemman.

Nyt tyoyhteison kesken jarjestetdan yhteisid palavereita, joissa tyokaytanndis-
ta puhutaan. Tyontekijdiden mukaan vanhojen toimipisteiden tyokulttuureja
olisi pitanyt kdyda yksityiskohtaisemmin lapi, jotta toimivat kdytannot olisi
huomattu ja yhdistetty alusta lahtien. Useimpien haastateltujen mukaan var-
sinaista tyOnohjausta ei ole jdrjestetty, jota osa kuitenkin koki saaneensa.

Kaikki tyontekijat pitivat tyonohjausta tarkeana ja toivottavana.

Joidenkin toimipisteiden tyontekijat tapasivat toisensa ennen muutosta. Kun-
taliitoksien ja toimipaikkojen yhdistymisien jalkeen alettiin pitdd enemman
palavereita eri ryhmakokoonpanoilla. Tyoyhteison yhteiset kokoontumiset
ndhtiin enemman ilmoitusluontoisten asioiden lapikdymisend, kun taas pie-
nemmissd ryhmissad syntyi paremmin keskustelua. Osa haastatelluista kertoi

palaverien suuren maaran haittaavan perustyota, joskin ne nahtiin tyon yhte-
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ndistdmisen kannalta tarkeiksi. Tyontekijat toivat vahvasti esille, ettd muutok-
seen ei valmistauduttu riittavasti, vaan kaikki tapahtui hyvin nopeasti seura-
uksia pohtimatta. Kenties mitattomilta tuntuvat kdaytannon asiat, kuten postin

kasittely, jaivat huomioimatta, mika aluksi haittasi tyon sujuvuutta.

Tyontekijoiden muuttaessa nykyiseen toimipisteeseen tilojen remontoiminen
oli vield kesken, mika osaltaan aiheutti tyontekijoille tunteen muutoksen no-
peasta lapiviemisestd ja joka lisdksi rasitti muutosvaiheessa elamista. Ndin
jalkikateen tyontekijat olisivat toivoneet tyotilojen olleen muuttovaiheessa

taysin valmiit.

Tyontekijoiden kokiessa vaikuttamismahdollisuudet vahaisiksi, he suositteli-
vat ettd muutostilanteessa olevien tyontekijoiden kannattaa osallistua kaikkiin
jarjestettaviin tilaisuuksiin kaiken mahdollisen tiedon saamiseksi. Tilaisuuk-
sissa olisi suositeltavaa kasitella yksityiskohtaisemmin muutoksien vaikutuk-
sia kdytannon tyohon, yleisella tasolla puhumisen sijaan. Lisdksi olisi toivot-
tavaa kdyda keskusteluja ennen muutoksen toteuttamista pienemmissa ryh-

missd, joista voisi saada hyvid ideoita tyontekijoiltd itseltdaan.

Johtamisen haasteet

Yhtena tutkimuskysymyksenamme oli millainen merkitys johdon ja alaisten
valiselld vuorovaikutuksella oli muutoksen aikana? Tutkimuksessamme nousi
useita epakohtia, joihin tyontekijoiden ja johdon valisessa vuorovaikutuksessa
ei oltu tyytyvaisia. Ensimmaiseksi koettiin, ettei tyontekijoilla ollut muutos-

vaiheessa vaikutusvaltaa, vaan johdon taholta koettiin sanelua. Toiseksi tyon-
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tekijoille oli vield haastatteluhetkelldkin esimiesten ja johdon vastuualueet
epaselvid. Kolmanneksi tiedottamisessa koettiin puutteita ja epatasa-arvoa.
Toisaalta tyontekijoiden ja lahiesimiesten valiset suhteet koettiin tarkeiksi ja
tyOssa jaksamista tukeviksi. Ndin ollen tutkimustamme tukee Stenvallin ja
muiden (2008, 5) keskeinen tutkimustulos, jonka mukaan henkil6stéjohtami-
seen tulisi panostaa jo kuntaliitoksen suunnitteluvaiheessa. Lisdksi esimies-
tyota arjessa tulisi tukea ja epakohtiin puuttua ajoissa, jotta tyontekijoiden

epatietoisuudelta valtyttaisiin.

Aineistomme perusteella tyontekijat kokivat, etteivat saaneet riittavasti tietoa
muutoksen vaikutuksista. Tdhdn yhtena syyna voi olla Stenvallin ja Virtasen
(2007, 50-51) toteamus, jonka mukaan tiedon vastaanottaminen on rajallista,
joka aiheuttaa tyontekijoille tunteen, etteivat he saa tietoa riittavasti, kun taas
johto voi ajatella pdinvastaisesti. Lisdksi haastattelemamme tyontekijat koki-

vat saaneensa tietoa epatasapuolisesti.

Epatasa-arvoisuutta tarkasteltaessa huomasimme Stenvallin ja muiden (2008,
96) nostaneen esille tyontekijoiden kokemuksen, ettei kaikkia osapuolia ole
kuunneltu muutoksen vaiheessa. Tutkimuksessamme sita vastoin tyontekijat
kertoivat, ettd kaikilla on ollut mahdollisuus tuoda omat ajatuksensa julki,

vaikka he kokivat johdon sanelleen asioita.

Huomasimme tuloksissamme useita yhtenevaisyyksia Multamaan (2010) tut-
kimuksen kanssa. Molemmissa tutkimuksissa korostui, ettd haastateltavat ko-
kivat muutoksen tapahtuneen liian nopealla aikataululla. Lisdksi he totesivat,

ettei toihin ole aina kiva tulla. Tutkimuksessamme korostui tyontekijoiden
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luottamuspula johtoa kohtaan, kun taas Multamaa (2010, 21) huomioi esimies-
ten luottamuspulan johtoa kohtaan, mika aiheutui epaselvyyksista tyonjaois-
sa. Tassa tilanteessa on hyva huomioida, etta esimies itsekin kdy lapi muutos-
prosessia, jolloin my6s hanelle muutoksen vaikutukset ovat epaselvia (Sten-

vall 2007, 79).

Teoriaosuudessa on aiemmin kasitelty, kuinka johto ja tyontekijat etenevat
muutoksessa eri tahdissa, koska johto on saanut tiedon muutoksesta ja sen
vaikutuksesta aikaisemmin (Arikoski & Sallinen 2008, 41-42, 65). Tutkimustu-
loksien perusteella voidaankin miettid, onko haastattelemamme tyoyhteison
kohdalla kyse tastd, ettd johtotasolla on ollut tietoa huomattavasti aiemmin.
Ehka tyontekijoille ei ole annettu aikaa sopeutua muutokseen, vaan tiedotta-
misen vaiheessa muutos on ollut jo kdynnissa ja etenemissuunnitelma on teh-
ty. Tilanne ei anna tyontekijoille mahdollisuuksia vaikuttaa muutoksen ete-
nemiseen ja muutoksen alkuvaihetta voidaankin arvioida, onko tyontekijoi-

den kuuleminen toteutettu lilan mydhdisessa vaiheessa.

Haastattelemiemme tyontekijoiden vastauksista voidaan havaita Stenvallin ja
Virtasen (2007, 50-51) kuvaamat muutoksen vaiheet. Ensimmaisessd, lamaan-
nuksen vaiheessa tyontekijit eivat uskoneet muutoksia tapahtuvan juuri hei-
dan toimipisteissaan. Lopulta tyoyksikoita yhdistettiin samaan rakennukseen,
mika aiheutti monenlaisia tuntemuksia. Koimme haastattelujen hetkella tyo-
yhteison olevan padasiallisesti toivonherdamisen vaiheessa, silld tuntemukset
muutosta kohtaan olivat viela hyvin ristiriitaisia. Haastattelujen myota meille
vahvistui kasitys, etta jokainen tyontekija etenee omaan tahtiinsa muutospro-
sessin eri vaiheissa. Yleisesti koimme sopeutumisvaiheen olevan lahella, silla

muutoksen ndhtiin tuovan myos mahdollisuuksia. Esimiesten olisi hyva



48

huomioida tdma tyontekijoiden eri tahdissa eteneminen, mika edistadisi muu-

tosprosessin etenemista (Stenvall ym. 2008, 85, 95).

Yhta oikeaa johtamistapaa ei ole, vaan erilaisten johtamisnakokulmien avulla
voidaan paasta onnistuneeseen muutokseen. Merkittava tekija on tiedon riit-
tavyys ja sen soveltaminen kdytannon toimintaan. Asioita tulisi kasitella tyo-
yhteis0ssd avoimesti, silla avoimuuden puutteen on koettu olevan onnistu-
mattoman muutoksen taustalla. Esimiehen tulisi my6s huomioida, etta tyon-
tekijat etenevat muutosprosessissa eri tahdissa. (Stenvall ym. 2008, 91,95, 102.)
Muutokseen etenemiseksi tarvitaan kuitenkin yhta lailla esimiesten kuin tyon-

tekijoiden panosta (Stenvall & Virtanen 2007, 91).

6.4 Tyohyvinvoinnin portaat ja muutos

Tyomme teoriaosuudessa kasittelimme yhtena tyohyvinvoinnin teoreettisena
mallina Ty6turvallisuuskeskuksessa tyoskentelevan Paivi Rauramon tyShy-
vinvoinnin portaita. Portaat koostuvat viidesta eri tasosta: psyko-fysiologisista
perustarpeista, turvallisuuden, liittymisen, arvostuksen ja itsensa toteuttami-
sen tarpeista. Tyohyvinvointi koostuu néista eri tasoilla olevista tekijoista, jot-

ka vaikuttavat niin organisaatio- kuin tyontekijatasolla. (Rauramo 2008, 9.)

Tutkimuksemme vahvistaa Rauramon portailla olevien perustarpeiden tar-
keyden. Ensimmaiselld portaalla olevat psykofysiologiset tarpeet nousivat
esille haastatteluissamme kysyessamme tyontekijoiden tuntemuksia muutok-

sesta. Esille tuli niin positiivisia kuin negatiivisia tunteita, mika vahvistaa
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Rauramon (2008, 39) kasitystd, ettd toiset kaipaavat muutosta, kun taas toisille

muutos aiheuttaa stressia.

Toisella portaalla on turvallisuuden tarve. Haastattelemamme tyontekijat
kokivat tydilmapiirinsa paaasiassa hyvaksi. Hyvan ilmapiirin onkin todettu
luovan turvallisuuden tunnetta. (Mts. 125.) Rauramon (2008, 87) mukaan
tyontekijodille syntyy turvattomuuden tunnetta muutoksien tapahtuessa usein
ja nopeasti. Haastattelemistamme tyontekijoista osa kertoi muutoksia tapah-
tuneen viime vuosina usein, jonka vuoksi tyorauha on karsinyt. Lisaksi kunta-
liitosten aiheuttamien muutosten myo6ta tyoyhteisdssa koettiin muutosvasta-
rintaa, joka voi kertoa turvattomuudesta. Muutosvastarinta voi olla my&s po-
sitiivista, silld tuolloin keskusteluun liittyy rakentava kriittisyys (Mts. 88), joka

auttaa l1oytdimaan muutokselle perusteluja (Nevalainen 2007, 143).

Kolmannella portaalla olevaa liittymisen tarvetta haastatteluissamme tukivat
esille tuodut tyossdjaksamista tukevat seikat. Tyontekijat kokivat tarkeim-
maksi tueksi toisilta tyotekijoilta saamansa tuen. Lisdksi kehuttiin esimiesten
antamaa tukea. Tutkimuksemme vahvisti Rauramon (2008, 122) toteamusta,

ettd yhteisoon kuuluminen on yksittaisen henkilon tarkein voimavara.

Tyohyvinvoinnin neljannelld portaalla on arvostuksen tunne. Rauramon
(2008, 152) mukaan arvostusta tukee valiton palaute, mika on hyvaa johtamis-
ta. Haastatteluissamme tyontekijat korostivat lahiesimiesten tuen tarkeytta,
mika kertoo ldsna olevasta johtamisesta sekd hyvasta alaisten huomioimisesta.
Negatiivista on, ettei muutoksen alkuvaiheessa ole huomioitu tyontekijoiden

mielipiteita riittdvasti. Tama on herattanyt tyontekijoissa tunteita, ettei heita
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arvosteta. Haastatteluissa ei tullut esille, etta kaikille tyontekijoille olisi pidet-
ty kehityskeskusteluja, mika olisi hyva keino palautteen antamiseksi ja saami-

seksi (Mts. 152).

Tyohyvinvoinnin viidennelld portaalla on itsensa toteuttamisen tarve. Tut-
kimuksemme perusteella ndemme, ettd tyontekijoilla on mahdollisuus tuoda
esille omia kehitysideoita tiimityoskentelyn kautta ja erilaisissa palavereissa.
Jotta tydmotivaation saadaan sailytettyd, on tarkeda kehittaa tyotd ja saada
oppimiskokemuksia, onnistumisia seka aikaansaamisen tunteita (Mts. 169—

170).

7 ONNISTUMISIA JA HAASTEITA

7.1 OpinndytetyOn prosessista

Harjoittelujaksomme Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksella, ParasSos -
hankkeessa sijoittui aikaan, jolloin aloimme koota opinndytetyon teoriaosuut-
ta. Koimme erityisesti harjoittelun tukevan kirjoittamisprosessissa, silla
opimme konkreettisesti millaisia muutoksia on tapahtunut eri kuntien sosiaa-

lipalveluissa kuntaliitoksien my®ota.

Lahdekirjallisuuden kokoaminen sujui vaivattomasti. Ainoaksi ongelmaksi

koitui se, ettd tyohyvinvointi on aiheena melko kiistaton, joten eridvien nako-
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kulmien 16ytaminen oli vaikeaa. Meilld ei ollut ennestdan kokemusta tutki-
muksen tekemisestd ja sen raportoimisesta, jonka vuoksi oli erityisen tarkeaa
perehtya kirjallisuuden (Hirsjarvi & Hurme 2000; Hirsjarvi, Remes & Sajavaa-
ra 1997) kautta teemahaastatteluiden toteuttamiseen. Jatkossa tekisimme har-
joitteluhaastatteluja, koska siten voitaisiin valttda omaa epavarmuutta haastat-
telijana itse haastattelutilanteessa. Lisaksi, jos haastattelun toteuttajia on use-
ampia, harjoittelun avulla voitaisiin varmistaa, etta kysymykset esitetdan yh-

tenevaisesti.

Vaikka opinnaytetyon aihe oli mielenkiintoinen, prosessissa oli myos haastei-
ta. Suurin naistd oli prosessin aikataulutuksen laatiminen realistisesti. Alku-
vaiheessa yksi oleellisimpia asioita oli hakea tutkimuslupa haastatteluiden
toteuttamista varten. Tahan kuluvaa aikaa emme osanneet arvioida, jonka
vuoksi opinndytetyon aikataulutus muuttui. Toiseksi haastatteluiden vaikea

saaminen hidasti prosessia.

Tutkimuslupaa hankkiessamme salassapidosta sovittiin, ettei opinnaytetyossa
tuoda julki kuntaa, tyontekijoiden henkil6llisyytta, ammattinimikkeita eika
tulosyksikkod. Emme saaneet lupaa kayttdaa myoskaan autenttisia lainauksia,
jotka olisivat voineet konkretisoida paremmin tyontekijoiden nakemyksia.
Tama asetti omat haasteensa tuloksia raportoitaessa, silla koimme taman jat-
tavan raportin vaillinaiseksi. Vaikka haastattelimme eri tasoilla tyoskentelevia
tyontekijoitd, emme voineet eritelld saamiamme vastauksia suhteellisen pie-

nen otoksen vuoksi.
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Lahdimme toteuttamaan tutkimusta olettamuksella, etta kuntaliitoksien aihe-
uttamat muutokset ovat rasittaneet tyOyhteison tyohyvinvointia. Yhtena tut-
kimuskysymyksena oli, miten muutos vaikutti tyossdjaksamiseen. Jalkikateen
ajatellen tutkimuskysymys olisi voinut olla, vaikuttiko muutos tyossdjaksami-
seen, joskin tulosten perusteella alkuperdinen olettamuksemme osoittautui

oikeaksi.

Rajasimme tyomme kolmeen teemaan, joissa onnistuimme mielestimme hy-
vin; tyo ei levinnyt liian laajaksi, mutta toisaalta saimme kokoon kattavan ko-
konaisuuden. Koimme saaneemme melko hyvin vastauksia haastatteluilla,
ottaen huomioon, ettemme tienneet etukidteen tarkemmin kyseisen tyoyhtei-
son kaytanteistd. Kysymyksid olisi voinut miettid vield tarkemmin, jotta olisi

saatu yksityiskohtaisempia vastauksia.

Keskeisina tutkimuskysymyksina olivat: millainen merkitys johdon ja alaisten
valisella vuorovaikutuksella oli muutoksen aikana? Millaisia tuntemuksia
kuntaliitos herétti tyontekijoissa? Miten kuntaliitos vaikutti tyohyvinvointiin?
Seka mika auttoi jaksamaan muutoksen aikana? Onnistuimme kysymysten
asettelussa hyvin, silld saimme niihin selkedt vastaukset. Johtamisen osalta
todettiin tiedottamisessa olevan puutteita seka epaselvyyksid, kuinka tyonte-
kijoiden ideoita on huomioitu muutoksen vaiheessa. Tyontekijoita on kylla
kuunneltu, mutta heiddn ammattitaitonsa ja -tietonsa hyodyntdminen on jaa-
nyt keskeneraiseksi. Muun muassa edelld kerrotun vuoksi tyontekijoilla on
ollut ristiriitaisia tuntemuksia muutoksen aikana. Ty0ssd jaksamista on tuke-
nut tyotovereiden ja lahiesimiesten tuki, niin ty6- kuin henkilokohtaisissa asi-
oissa. Tyohyvinvoinnin rasitteena ovat olleet vanhojen tydyksikoiden kasitte-

lemattomat tyoilmapiiriongelmat.
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Teoreettisena mallina tydssa kaytettiin Rauramon (2008) Tyohyvinvoinnin
portaita. Kaikissa haastatteluissa tuli esille jokaiselta portaalta tekijoitd, jotka
ovat tyohyvinvoinnin edellytyksid. Tutkimuksemme vahvistaa siten mallin
tarkeytta. Malli on hyva keino hyvinvoinnin edistdmisessd, jotta kaikki osa-

alueet tulevat huomioitua.

Henkilokohtainen puhelinyhteydenotto tyontekijoihin olisi saattanut lisata
haastateltavien lukumaaraa. Katsoimme kuitenkin, ettei meilld ollut oikeutta
painostaa tyontekijoita osallistumaan, koska tutkimuspyynto ei tullut tyoyh-
teisolta itseltaan, vaan me valitsimme heidat. Kuten edelld kerroimme, osallis-
tuminen perustui vapaaehtoisuuteen. Mikali olisimme saaneet lisda osallistu-
jia esimerkiksi puheluiden avulla, voimme kyseenalaistaa, miten se olisi vai-
kuttanut vastausten saamiseen. Todennakdista on, etta ainakin tyontekijoiden
kokema kiire vaikutti osallistumisinnostukseen. Toisaalta saattaa olla, etta
aihe on vield niin arka, ettei siitd haluta puhua. Edelleen voi olla niin, etta tyo-
yhteis66n kohdistuu useita tutkimuspyyntojd, jonka vuoksi heita ei kiinnosta

osallistua.

7.2 Luotettavuus

Pohtiessamme tutkimuksemme luotettavuutta, totesimme siihen vaikuttavan
sen seikan, ettd meitd haastattelijoita oli kaksi. Kdivimme ennen haastattelui-
den toteuttamista lapi, mita haluamme saada kysymyksillimme selville ja
millaisia vastauksia tulisimme mahdollisesti saamaan. Kun kaksi haastatteli-

jaa esittdd saman kysymyksen vapaamuotoisesti, on mahdollista ettd kysy-
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myksen merkitys muuttuu. Myos silla on merkitystd, miten haastateltava
ymmartaa esitetyn kysymyksen. Tutkimuksessamme on huomioitava, etta
haastattelujen toteuttamisaikavali oli kolme kuukautta, jonka aikana muutosta
kasiteltiin ja vietiin tyOyhteisossa eteenpdin, mika luonnollisesti vaikutti myos

vastauksiin.

Analysoinnin jalkeen huomaamme tutkimuksemme olleen validin, eli teema-
haastatteluilla saimme esille haluamiamme tuloksia; tyontekijoiden kokemuk-
sia kuntaliitoksessa. Reliaabeliudella sita vastoin tarkoitetaan tutkimuksessa
suoritettavien mittausten toistettavuutta. (Hirsjarvi ym. 2009, 216.) Tutkimuk-
semme voidaan todeta my0s reliaabeliksi, koska saimme samoja vastauksia
kysymyksiin useita kertoja. Haastatteluissa tuli ainoastaan muutamia eridavia

vastauksia.

Haastattelut toteutettiin tyontekijoiden omasta toiveesta heidan tyoajalla,
omalla tyopaikalla. Pohdimme, kuinka tutkimuksen tuloksiin olisi vaikutta-
nut, jos haastattelut olisi toteutettu tyopaikan ulkopuolella. Nyt ty6yhteison
muut jasenet nakivat, ketka osallistuivat tutkimukseen meidan toteuttaessa
haastatteluja, jonka myo6ta salassapito ei talta osin toteutunut. Haastatteluiden
toteuttaminen tyopaikalla oli my0s yksi hairiotekijan aiheuttaja, silla nelja vii-
desta haastattelusta keskeytyi puhelinsoiton tai muun keskeytyksen vuoksi.
Voidaankin kyseenalaistaa, kuinka paljon edella mainitut tekijat vaikuttivat

haastateltavien keskittymiskykyyn ja avoimuuteen kertoa kokemuksistaan.

On huomioitava, etta toteutimme tutkimushaastatteluja ensimmaista kertaa,

ehka hieman jannittyneinékin ja osa haastatelluista ilmaisi my6s oman janni-
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tyksensa. Lisdksi havainnoimme, ettd haastatteluiden nauhoittaminen aiheutti
alussa pientd jannitysta haastatelluissa tyontekijoissa. Pddasiassa haastattelut
kestivat noin tunnin. Joukossa on kuitenkin haastattelukertoja, jotka kestivat
alle puoli tuntia. Pddasiassa lyhyemmat haastattelut saimme henkil6iltd, jotka
eivdt olleet mukana tutkimuksessa omasta halustaan. Ndiden tekijoiden voi-
daan katsoa vaikuttaneen tyontekijoiden avoimuuteen ja tutkimukseen suh-
tautumiseen ja sita kautta tuloksiin. Haastattelijan nakokulmasta haastatteluti-
lanteissa oli vaikeaa esittaa kysymyksia lyhyesti ja valttaa johdattelemasta
haastateltavia tarkentavilla kysymyksilld. Haasteellista oli my06s olla kommen-

toimatta tyontekijoiden vastauksia.

Tutkimuksen toteuttamismenetelma olisi voinut olla toisenlainen, esimerkiksi
kyselylomake, mutta koimme saavamme kattavamman aineiston teemahaas-
tatteluiden avulla, koska pystyimme siten tarkentamaan tyontekijoiden vasta-
uksia tarvittaessa. Kartoitettaessa tyontekijoiden kokemuksia teemahaastatte-
lu palvelee parhaiten (Hirsjarvi ym. 2007, 155, 193-195). Yhtena vaihtoehtona
ajattelimme myos ryhmdhaastattelua, mutta koimme aihealueen araksi, jonka
vuoksi emme uskoneet avointa keskustelua syntyvan ryhmassa. Sen vuoksi

paadyimme yksilohaastatteluun.

7.3 Kehittaminen

Opinnaytety0 taydentaa aikaisempia tutkimustuloksia, tyontekijoiden koke-
muksia tyohyvinvoinnista muutostilanteessa. Toivomme sen voivan toimia
keskustelun pohjana haastatellussa tyoyhteisossa ja tyOyhteisdissa yleensd, ja
sitd kautta auttavan tyon kehittamisessda. Opinndytety6 voi toimia jatkossa

innoittajana tyohyvinvoinnin kartoittamisessa ja kehittamisessa.
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Muutoksen alkuvaiheessa tyontekijoilta on kuunneltu, mutta heille on jaanyt
epaselvaksi, miten heidan mielipiteitdaan hyodynnetaan. Jatkoa ajatellen olisi
suositeltavaa sopia, kuka vastaa kehitysideoiden huomioimisesta ja milloin
niiden hyodynnettavyys tarkistetaan (Rauramo, 2008, 125). Néin asiat eivat
jaisi kasittelematta ja tyontekijat kokisivat, etta heidan mielipiteitaan arvoste-
taan. Haastattelujen perusteella voidaan my0s todeta, ettei aina tarvitse valt-
tamatta jarjestaa erikseen suunnittelupalavereita vaan tyontekijoita voi kuun-
nella arjessa, kuten kahvitauoilla. Tdllainen vapaamuotoisuus voi auttaa tyon-
tekijoita kertomaan avoimemmin ideoistaan, silla kuten tutkimuksemme
osoitti, tyontekijat eivat valttamatta halua ottaa osaa keskusteluihin isoissa

palavereissa.

Koska tyontekijat kokivat etenkin esimiesten ja johtajien tyonjaossa epasel-
vyyksid, olisi tyOyhteisossa tarkeaa kayda lapi kaikkien tyontekijoiden tyon-
kuvat, jotta epaselvyyksilta valtyttdisiin. My6s vanhoista tyokaytanndista olisi
hyva keskustella yksityiskohtaisemmin, jotta toimivimmat kdaytannot saatai-

siin kayttoon ja tyo sujuvammaksi.

Haastatteluista syntyi mielikuva, ettd ty6ilmapiiri on muutoksen myo6ta melko
negatiivinen. Pohdimme, ettad tyoyhteison olisi hyva kadyda lapi hyvia asioita,
missa he ovat onnistuneet muutoksen aikana. Tama voisi lisata tunnetta, etta
tyota tehdaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi, eika tyontekijoilla olisi

tarvetta kilpailla vanhoilla tyokaytéanteilld, mitka niista ovat parhaita.
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Kaikki haastatellun tyoyhteison jasenet eivat vield tunne hyvin toisiaan. Oli
hienoa kuulla, etta tyoyhteisolle on suunnitteilla yhteisid toimintapadivia, joita
tyontekijat odottivat olevankin jatkossa enemman. Jatkossa muutostilanteessa
oleva tyOyhteiso voisi hyotya saannollisesta tyky- toiminnasta, jonka vaiku-
tuksia voisi kartoittaa esimerkiksi vuoden toiminnan jalkeen. Tyky- toiminnan
jarjestaminen ja tyohyvinvoinnin kartoittaminen olisi mahdollista toteuttaa
esimerkiksi ammattikorkeakoulun tydelamalahtoisena kehittdmis- ja opinnay-
tetyond. Rajasimme tyoturvallisuuden tyomme ulkopuolelle, jota tyontekijat
kuitenkin sivusivat usein vastauksissaan. Tama voisi olla my06s kartoittamisen

ja kehittamisen osa-alue.

7.4 Tyon merkitys kuntoutuksenohjaukselle

Tyohyvinvointi on aistittavissa jokaisella tyopaikalla paivittain. Tyontekijan
roolissa ty0hyvinvoinnin voi tuntea myos omasta olemuksesta, etenkin jos
tyOopaikallaan voidaan huonosti, sithen kiinnitetdan helposti huomioita nope-
ammin kuin hyvinvointiin. Tyohyvinvoinnista on keskusteltu viime vuosina
paljon niin mediassa kuin tyopaikoilla. Koimme sen vuoksi ty6hyvinvoinnin
kiinnostavana aiheena, varsinkin nyt kun olemme valmistumassa ammattiin

ja siirtymassa tydelamaan.

Kuntoutuksenohjaajina voimme tyoskennelld tulevaisuudessa ammatillisen
kuntoutuksen alueella, jossa on hyva tietdaa tychyvinvoinnin eri osa-alueet
asiakkaan ty0- ja toimintakykya arvioitaessa. Tyontekijoind meilld on omalta
osaltamme vastuu tyohyvinvoinnin edistamisessd arjen tyossd. Voimme my0s
toimia koko tydyhteison hyvinvoinnin edistdjind muun muassa tyopaikan

luottamusmiehen tai esimiehen roolissa. Tuolloin on erityisen tarkeaa tietaa
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ty0hyvinvoinnin eri ulottuvuudet ja kuinka voimme tukea jokainen tyonteki-
jan hyvinvointia. Lisdksi opinndytetyo antaa meille valmiuksia elaa mahdolli-

sessa muutosprosessissa.
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LIITTEET

Liite 1. Sahkdpostiviesti tyontekijoille

Hei,

Olemme kaksi kuntoutuksenohjaajaopiskelijaa Jyvaskylan ammattikorkeakoulusta.
Olemme tekemaéssa opinndytetyota kuntaliitoksen vaikutuksista tyéhyvinvointiin.
Opinndytetyémme toteutetaan osana Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen Jyvéskylan
toimipaikan ParasSos- hanketta.

Tarkoituksenamme on tehdé teemahaastattelu seuraavin teemoin: tydilmapiiri, tyon-
hallinta ja johtaminen. Tarvitsisimme haastateltaviksi 5-10 henkil6a.

-------------- on myontanyt meille tutkimusluvan toteuttaa haastattelut Teidan tyoyksi-
kdssanne. Haastattelut ovat luottamuksellisia ja raportoimme tulokset siten, ettei ke-
nenk&an henkilollisyys ole tunnistettavissa.

Haastattelut toteutetaan Teille sopivana ajankohtana ja Teille sopivassa paikassa. To-
teutamme haastattelut mielelldén jo maalis-huhtikuun aikana. Haastattelun kesto on
noin yksi tunti. Toivomme, ettd jaatte kokemuksenne kanssamme. Mikéli suostutte
haasteltavaksi, toivomme Teidan olevan yhteydessd meihin joko sahkopostitse tai pu-
helimitse keskiviikkoon 24.3.10 mennessd. Annamme mielellamme lisdtietoja haastat-
telujen toteuttamisesta ja opinnaytetydstaimme. ParasSos- hankkeesta voi kysya-----,
hankkeen www-sivut osoitteessa: www.thl.fi/parassos ).

Ystavallisin terveisin,

Kaisa Surakka Henna Taskinen


http://www.thl.fi/parassos
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Liite 2. Teemahaastattelurunko

Tyonhallinta Tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuudet muutoksessa

- Onko teilld ollut mahdollisuus vaikuttaa tyojarjestelyihin siirtymaévai-
heessa?

- Onko tyokuvanne selkiytyneet vuoden aikana?

- Mitkd asiat kaipaisivat mielestdnne kehittamistd tyoyhteisossa?

- Kasitellddanko johdon ja alaisten kesken vield kuntaliitokseen liittyvia
asioita?

Tyoilmapiiri/ tyossi jaksaminen Minkilaisia tuntemuksia muutos voi herét-

taa?

- Miten kuntaliitoksen tuomat tyojarjestelymuutokset nakyvit tyoyhtei-
sOssdnne?

- Millaisia ajatuksia tydyhteisossanne herasi, kun kuntaliitoksesta alettiin
puhua ja toteuttaa sita?

- Millaiset tuntemuksenne ovat nyt?

- Millaisia ajatuksia tulevaisuus heréattaa teissa? Mitd ajattelette, minka-
laiseksi tyonne kehittyy tulevaisuudessa?

- Mitka tekijat ovat mielestdnne edistdneet / heikentdneet tyossa jaksa-
mistanne?

Johtaminen Millainen merkitys on johdon ja alaisten viliselld vuorovaiku-
tuksella sekd johdon valmistautumisella muutokseen?

- Onko kuntaliitoksesta ja sen tuomista muutoksista tiedotettu teille riit-
tavasti? Milld keinoin?

- Koetteko saaneenne tietoa tasapuolisesti?

- Onko teilld ollut mahdollisuus tyonohjaukseen?

- Miten teitd on valmistettu kuntaliitoksen tuomiin muutoksiin? Ja miten
itse olette valmistautuneet?

- Mitd mielestdnne olisi voinut tehd4 toisin?



