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Muutokset tydelamassé - ja elaméassé yleensa, vaativat ihmisilta resilienssia. Resilienssi on laaja
kasite, joka soveltuu hyvin monenlaisiin tilanteisiin. Resilienssin on kuvattu olevan kykya palautua
elaman haasteista ja muutostilanteista. Se on selviytymiskykyd, jolla selviydytdén suurista muu-
toksista. Resilienssi on kyky sietdéd haasteellisia olosuhteita seka stressia joutumatta psykologi-
seen toimintahairidtilaan. Resilienssi on tyén vaatimaa joustavuutta, soveltamista ja ennakointia,
Se on sujuvaa ja joustavaa toimintaa muuttuvissa tilanteissa. Resilisenssi on sita, ettd henkilo tai
organisaatio sopeutuu muuttuviin oloihin ja pystyy kehittdm&éan uusia tapoja menestymiselle.

SOTE- ja maakuntauudistus haastaa Kainuun TE-toimiston ja sen henkilékunnan, kuten monet
muutkin viranomaiset, historialliseen muutokseen. Entinen organisaatio lopettaa toimintansa ja pal-
velut siirtyvat uudistettuina uuden organisaation jarjestamiksi. Suuri muutos vaatii niin organisaati-
olta kuin henkilostoltakin resilienssia seka toimenpiteité sen tukemiseksi seka vahvistamiseksi.

Jotta tydnantaja osaa tukea henkiléston resilienssia oikealla ja tarkoituksenmukaisella tavalla on
hyva aluksi kartoittaa lahtétilanne. Kainuun TE-toimistossa lahtétilanne kartoitettiin kyselylla, jossa
henkilosto paasi kertomaan omin sanoin omasta resilienssin tilanteestaan seka tarpeistaan ja toi-
veistaan sen vahvistamiseksi. Naiden tietojen pohjalta tydnantaja voi jarjestaa ja tarjota henkilds-
tolleen sen tarvitsemaa oikeanlaista tukea ja toimenpiteitd, jotta jokaisen henkildstdn jasenen seka
sen myota koko organisaation resilienssi vahvistuu ja tulevat muutokset voidaan vastaanottaa seka
niista selvita vahvoina ja toimintakykyisina.
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The purpose of this study commissioned by the Kainuu TE Office was to find out what resilience is
and how it can be strengthened. The aim of the Bachelor's thesis was to gain an understanding of
the resilience of the staff of the Kainuu TE Office and to increase the knowledge to support resili-
ence and to strengthen it for utilization in the regional reform.

The current state of staff resilience and the wishes to strengthen their resilience was researched
by a survey. Based on the answers received, a proposal for measures to strengthen staff resilience
has been made for the Kainuu TE Office.

This study helps the Kainuu TE Office to implement practical measures that strengthen staff resil-
ience and increase well-being at work.
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1 Johdanto

Suomen hallitus linjasi 5.4.2016 kdymissaan neuvotteluissa joukon tehtévia, jotka tulevat
kuulumaan uusille perustettaville maakunnille vuoden 2019 alusta lukien. Maakuntien teh-
tavien perustana on selkeé tyonjako ja palveluketjujen yhteensovittamisen vastuu kuntien,

maakunnan, valtion ja yksityisien palveluntuottajien valilla.

Maakunnat tulevat vastaamaan sosiaali- ja terveydenhuollosta, pelastustoimesta, ympa-
ristterveydenhuollosta, alueellisista kehittamistehtavista ja elinkeinojen edistdmisen teh-
tavista eli kasvupalveluista, alueiden k&yton ohjauksesta ja suunnittelusta sekéa maakun-
nallisen identiteetin ja kulttuurin edistimisesta. Lisdksi maakunnat vastaavat maakunnalle

lain perusteella annettavista muista alueellisista palveluista.

Kyseiset muutokset koskevat useita viranomaisia. Maakunnille siirtyy tehtavid ELY-kes-
kuksista, TE-toimistoista, aluehallintovirastoista, maakuntien liitoista ja kunnista. ELY-
keskukset, TE-toimistot ja maakuntien liitot lakkaavat 1.1.2019 lukien. Nykyisten virasto-
jen henkilostd siirtyy maakuntiin likkeenluovutusperiaatteella. TE-toimistojen vastuulla
olevien palvelujen, nykyisten TE-palvelujen, jarjestamisvastuu siirtyy kokonaisuudessaan

maakunnille ja niiden toteuttamisessa tullaan hyddyntamaan jarjestaja-tuottaja -mallia.

Uudistus on suuruusluokassaan ainutlaatuinen, ei vain valtakunnallisesti, vaan jokaiselle
TE-toimiston henkilokunnan jasenelle. Jokainen on tilanteessa, jossa tarvitaan muutosky-
kya ja muutoksesta selviytymisen kykya eli resilienssia. Nama kyvyt ovat ratkaisevia yk-
sildiden hyvinvoinnin kannalta keskelld uudistusta seka sen jalkeen. On seka nykyisen
ettd tulevan tydnantajan etu, etté henkiléston hyvinvoinnista huolehditaan ja sen resiliens-

sid tuetaan ja vahvistetaan.

Jarjestaja-tuottaja -mallissa maakunta voi olla kasvupalveluiden tuottaja ainoastaan mark-
kinapuutetilanteessa eli silloin, kun markkinoilta ei 16ydy palvelun tuottajaa, jolta palvelut
voidaan ostaa. Kaikki uuteen maakuntaan siirtyvéat TE-palvelujen asiantuntijat tiedostavat,
ettei jarjestamistehtavia, joissa kaytetaan merkittavaa julkista valtaa, riita kaikille. Osa 16y-
tda varmasti substanssiosaamistaan vastaavaa tyota esimerkiksi palveluntuottajien pal-
veluksesta, osalle avautuu aivan uusia uria. Miten tyydyttavia ratkaisuja ja miten pian TE-
palvelujen henkil6sto 10ytaa, riippuu heidan resilienssistaan ja nykyisen tydnantajan on-

nistumisesta sen tukemisessa.



Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd, mita resilienssi on ja miten sita voidaan Kainuun
TE-toimistossa tukea. Opinnaytetyon tavoitteena on saavuttaa ymmarrys Kainuun TE-toi-
miston henkildston resilienssista ja lisata osaamista resilienssin tukemiseksi sekéa vahvis-

tamiseksi maakuntauudistuksessa hyddynnettavaksi.

Henkiloston resilienssin nykytila ja toiveet resilienssin vahvistamisen toimenpiteista selvi-
tettiin Webropol-kyselylla. Kyselyn tulosten analyysin pohjalta valmistui toimenpide-ehdo-

tus toimeksiantajalle varsinaisiksi henkildston resilienssia vahvistaviksi toimenpiteiksi.



2 Resilienssi ja sen vahvistaminen

Tana paivana ei voi valttya térmaamasta sanaan resilienssi. Se tulee vastaan moninai-
sissa tilanteissa. Sita kaytetdan, kun kartoitetaan maakunnan alueellisia kehitysnakymia
ja kun keskustellaan alueen elinkelpoisuudesta kaivostoiminnan jalkeen. Resilienssista
puhutaan, kun valmistaudutaan muutoksiin organisaatioissa tai kun seurataan pienen lap-
sen kasvua ja kehitystéd. Resilienssi nakyy koulutustarjonnan otsikoissa. Mita resilienssi

on ja mita se tarkoittaa, kun se taipuu joustavasti hyvin erilaisiin kayttéymparistéihin.

2.1 Resilienssin kasite

Selviytyjid eivat ole vahvimmat tai alykkdimmaét olennot vaan ne, jotka pystyvat so-

peutumaan parhaiten olosuhteisiin. Charles Darwin

Resilienssi kasitteend on lahtenyt psykologian alalta ja sitd kuvataan yleisesti tavaksi se-
littdd vastoinkdymisissad ihmisten elamanhallintaa ja kykyéa eldd hyvin. Resilienssin kasi-
tettd on kaytetty kuvaamaan positiivisella tavalla kykya palautua elamén haasteista ja

muutostilanteista (Kayttajanopas 2014, 7, 14.).

Resilienssi on selviytymiskykyd, jolla pdastaan suuren muutoksen yli. Selviytymiskykyi-
nen eli resilientti henkil6 tai jarjestelma pystyy sopeutumaan muuttuviin oloihin seka ke-
hittdm&é&n uusia menestymisen tapoja. Resilienssi on kykya sietdd haasteellisia olosuh-
teita seka stressitekijoita ilman, ettd henkild joutuu psykologiseen toimintahdirittilaan. Re-
silientilld henkil6lla tai organisaatiolla on joustavuutta ja palautumiskykya sek& muutosky-
vykkyytté. (Rinne 2014, 12.)

Ty6terveyslaitos on maaritellyt resilienssin muun muassa tyon vaatimaksi joustavuudeksi,
soveltamiseksi ja ennakoinniksi. Resilienssi on kaytanndssa sujuvaa ja joustavaa toimin-
taa muuttuvissa tilanteissa. Resilienssi on myds tulevien muutosten ennakointia seka tyo-

yhteisdssa yhdessa oppimista. (Tyoterveyslaitos 2017.)

Resilienteillda ihmisilla, seké tyoyhteisdilla, on aikaisempia kokemuksia, jotka ovat muo-
vanneet heidan selviytymiskykydan ja uskoa siihen. Resilienssi on sitd, miten ihminen

sailyttda toimintakykynsé haastavissa tilanteissa ja miten hanesta tulee toipumiskykyinen,



erityisesti vastoinkdymisten ansiosta. Resilienteillda ihmisilla on uskoa siihen, etta he voi-
vat itse vaikuttaa aktiivisesti omaan elamaansa. Ilhmiset ovat aktiivisia oman elAmansa

muokkaaja, eivatka vain passiivisia olentoja elaman vietavissa. (Vuorinen 2015.)

Aluekehityksen nédkokulmasta resilienssi tarkoittaa alueen aktiivista uudistamista, muu-
tosjoustavuutta, joka perustuu oppimiseen seka toimiviin verkostoihin. Resilientilla alu-
eella on kykya varautua, palautua ja eteenkin uudistua ulkoisesta aluetalouden negatiivi-
sesta tapahtumasta seka kykyd mobilisoida resurssit muutostilanteessa. Resilienssi on
siten tunnistettu aivan keskeiseksi menestystekijaksi, eli muutosjoustavat alueet menes-
tyvat. Resilienssi on kaytdnnodssa osa rakennemuutoksen hallintaa. (Ty6- ja elinkeinomi-
nisterio 2017.)

Kohtalomme méaaraytyy meidan reagointitapamme ja palautumiskykymme mukaan eri-
laisten sattumusten yhteydessa. Kohtaamme kaikkialla isompia ja pienempid muutoksia.
Parjatakseen ihnminen joutuu koko ajan muuttamaan omia henkil6kohtaisia pd&n asetuk-
siaan. Naita jousto-ominaisuuksia kutsutaan resilienssiksi. Resilienssid hyddynnetédan ny-
kypaivana laajasti eri elamanaloilla psykologiasta kasvatukseen ja maanpuolustukseen.
(Arasola 2016.)

Resilienssia on kuvattu kuminauhalla, joka venyy katkeamispisteeseen ja vetaytyy takai-
sin kuitenkaan katkeamatta. Eri sektoreilla ja aloilla on omat resilienssin maaritelmansa.
Keskeista resilienssin kuvaamisessa on kyky séilyttaa vakaus, sopeutuminen, toipuminen

seka kehittyminen. (Hedrenius & Johansson 2016, 156.)

2.2 Resilienssitutkimus

Resilienssitutkimus kartoittaa avaintekijoita, jotka mahdollistavat ja auttavat henkiloa sel-
viytymaan ja kehittym&&n normaalisti elamén vastoinkdymisista huolimatta (Kaytta-
jadnopas 2014, 7.).

Resilience Alliance on kansainvalinen, monialainen tutkimusorganisaatio, joka tutkii sosi-
aalis-ekologisten jarjestelmien dynamiikkaa. Resilience Alliancen jasenet ovat tytsken-
nelleet vuodesta 1999 lahtien eri tieteenalojen valitykselld edistaakseen joustavuutta, so-
peutumiskykya ja yhteiskuntien ja ekosysteemien muutosta ja kaytdnnon soveltamista,
jotta voidaan selviytyd muutoksista ja tukea ihmisen hyvinvointia. Resilience Alliance -
tutkimus toimii resursseina muille organisaatioille ja ohjelmille ympari maailmaa seka

koordinoi jasenten valista tutkimustoimintaa. (Resilience Alliance 2017.)



Suomi oli mukana EU:n rahoittamassa projektissa, Resilienssi — avaintaito koulutuksessa
ja tydssa, joka toteutettiin vuosina 2012 - 2014. Projektin tarkoitus oli vakiinnuttaa re-
silienssi aikuiskoulutukseen. Projekti tuotti oppaan ja harjoitustehtévia, jotka ovat hyédyn-
nettavissa yhta hyvin tydelamassa kuin aikuiskoulutuksessakin. Hankkeen tuottaman ma-
teriaalin tavoitteena oli kehittaa tietoisuutta valmistautumisen tarkeydesta. Lisaksi tavoit-
teena oli antaa muun muassa opettajille ja muille ammattilaisille tyokaluja resilienssin pa-
rantamisen ydinstrategioiden tehokkaaseen opettamiseen silloin, kun tydskennelldaédn
haastavassa tilanteessa olevien henkildiden kuten esimerkiksi tyéttomien kanssa. (Kayt-

tédjanopas 2014.)

Tyoterveyslaitos on toteuttanut vuosina 2013 — 2016 yhdessd VTT:n ja Humap Oy:n
kanssa Organisaation resilienssin edistaminen (ResCas) —tutkimushankkeen. Kyseisen
tutkimushankkeen tarkoituksena oli selvittd&, miten resilienssi iimenee suomalaisissa yri-
tyksissé, miten sité voidaan tukea, sekd mita johtamiselta ja esimiestydltd vaaditaan re-
silienssin toteutumiseksi. Hankeen tuotoksena on tietoa ja uusia keinoja organisaatioille,
joiden avulla voidaan edistaa resilienssia ja parantaa tydyhteisojen kykya sopeutua toi-
mintaymparistonsa jatkuviin muutoksiin. (Ty6terveyslaitos 2017.)
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Kuva 1. Organisaation resilienssin edistaminen (ResCas) —tutkimushankkeen paatehta-
vat (VTT 2017.)



Tutkimuskohteena olivat erityisesti tytpaikat, joilla on paljon mobiilia ja hajautettua tyota.
Tutkimus selvitti, miten resilienssia voidaan edistda tydpaikoilla siten, ettei se ole ristirii-
dassa henkilostén tydhyvinvoinnin kanssa. Tutkimushankkeen vaiheet koostuivat ku-
vassa 1. esitetyn mukaisesti 1. kirjallisuusselvityksesta, 2. ryhmahaastatteluista yrityk-
sissa seka tyopaikkahavainnoinneista, 3. uusien menetelmien ja toimintatapojen kehitta-
misestd seka 4. mallintamisesta, 5. uusien tydkalujen luomisesta ja viela 6. testauksesta.
Kirjallisuusselvitysta hyoddynnettiin haastatteluteemojen ja -kysymysten laadinnassa.
Hankkeeseen osallistuvissa yrityksissa toteutettiin ryhméhaastattelut, joilla keréttiin tietoa
organisaatioiden resilienssid edistavista toimintatavoista ja kaytannoista. Tydpaikkaha-
vainnoinneilla tdydennetiin haastatteluissa saatuja tietoja. Kerattyjen tietojen perusteella
mallinnettiin resilienssia tukevia menetelmia ja toimintatapoja, joita viela testattiin ja arvi-

oitiin tyopajatytskentelyssa. (Tybterveyslaitos 2017.)

ResCas —tutkimushankkeen tuotoksena on julkaistu resilienssi —sivusto tydyhteistjen
kayttoon Tyoterveyslaitoksen internetsivuilla osoitteessa www.ttl.fi/resilienssi. Artikkeli ja
muu mahdollinen materiaali on viel& syksylla 2017 toistaiseksi julkaisematonta. (Uusitalo
2017.)

2.3 Muutoksessa suoriutuminen

Muutos vaikuttaa tyontekijoiden tyossé suoriutumiseen — epavarmuus ja turvattomuus
voivat aiheuttaa tehottomuutta ja tydmotivaation laskemista, jolloin ty6ssa suoriutuminen
laskee. Esimies voi auttaa henkilost6d muutostilanteessa selkeyttdmalla tyotehtavia seka
tyon tavoitteita, ajantasaisella tiedottamisella sekéd antamalla palautetta tehdysta tyosta.
(Pirinen 2014, 193 - 194.)

Muutokset tydelamassa edellyttavat yha enemman tyéntekijoiltda sopeutumiskykya. Psy-
kologinen paaoma on tydntekijan henkinen kunto eli sita, miten han kokee oman ela-
mansa ja tydnsa. Psykologista padomaa voidaan tarkastella kahdesta néakdkulmasta. Yh-
taalta se on kykya hyvéksya ja sailyttdéd mielenrauha ja toisaalta kyky olla oman elaménsa
ohjaksissa. Psykologista pAdomaa on kuvattu neljalla osa-alueella, jotka ovat itseluotta-
mus, sitkeys, toiveikkuus seka optimismi. Tyontekijat, jotka omaavat runsaasti psykolo-
gista padomaa tulkitsevat tyotilanteita mydnteisemmin, heilla on voimavaroja vastata tyo-
ympariston haasteisiin sekd sopeutumiskykya organisaatiomuutoksiin. Psykologinen paa-
oma on kasvattanut tyontekijoiden myonteisid tunteita muutostilanteissa ja se on saanut

aikaan tyopaikkaan sitoutumista seka lisannyt tydyhteisétaitoja. (Manka 2015, 162 - 165.)



Muutoksen kohtaaminen on elamista epavarmuudessa. Entinen tuttu ja turvallinen muut-
tuu tuntemattomaksi. Muutoksiin suhtautuminen on yksil6llistd, jokainen sietaa niitd omien
tunteidensa ja aikaisempien kokemustensa kautta. Tunteistaan ja tarpeistaan vastuunotto
on aikuisuutta ja ne vaativat aina lapikaynnin yksil6llisesti. Jokaisella on oma tapa toimia
ja selviytyd haastavista tilanteista. Oman toimintatyylin tiedostaminen ja tunteminen aut-

taa joustamaan ja hallitsemaan omia tunnereaktioitaan. (Valtiokonttori 2007, 16 - 19.)

Riskinottokyky kuvastaa ihmisen todellista mahdollisuutta riskinottoon. Resilienssin voi
ajatella olevan myds eraanlaista riskin sietoa eli sitd, miten ja kuinka suuresta kielteisesta
kohtaamastamme tapahtumasta pystymme palautumaan. Riskin sieto koostuu seka ris-

kinottokyvysta etta riskinottohalusta. (Nurmi 2012, 91.)

Resilienssi ilmenee ihmisessa vaikealla hetkell&d sinnikkyyten@, toipumisena ja toiminta-
kykyna. Resilienssi on kehittyvd ominaisuus, sitd voidaan tukea ja kehittda aktiivisesti ja

se rakentuu l&pi elaman. (Vuorinen 2015.)

Ihmisen temperamenttipiirteissé on tunnistettavissa kaksi pdataipumusta, miten ihminen
reagoi uudessa tilanteessa. Toiset suhtautuvat uusiin asioihin kiinnostuen niisté ja tallai-
set henkilot yleensd hakeutuvat itse aktiivisesti haasteisiin ja uusiin tilanteisiin — heita voi
kutsua l&hestyjiksi. Vetaytyjat tai valttajat taas ovat varautuneita, varovaisia ja pitkan har-
kinta-ajan tarvitsevia, joille haasteet ja uudet tilanteet voivat aiheuttaa ahdistusta ja jopa

pelkoja. (Keltikangas-Jarvinen 2008, 51.)

Sosiaalisuus, eli halu olla toisten ihmisten kanssa, on ihmisessé synnynnainen tempera-
menttipiirre. Sosiaaliset taidot seké sosiaalinen kompetenssi maarittavat kykymme tulla
toimeen toisten ihmisten kanssa. Sosiaalisiin taitoihin kuuluu kyky arvioida sosiaalisia ti-
lanteita sek& kyky k&sittdd, miten niihin on tultu. Sosiaalisiin taitoihin sisaltyy kyky ymmar-
taé toisten mielialoja. Ongelmanratkaisu-, neuvottelu- ja sovittelukyky kuuluvat myds so-
siaalisiin taitoihin. Sosiaalisesti kyvykas henkild pystyy tekem&an kompromisseja. Sosi-
aalisiin taitoihin liittyy kyky kayttda joustavasti erilaisia ratkaisumalleja eri tilanteisiin so-
veltaen. lhminen oppii sosiaaliset taidot kasvatuksen ja kokemuksen kautta. Hyva stres-
sinsietokyky sekd vahdinen somaattinen oireilu stressaavissa tilanteissa ovat nykyisin
tyoeldméan vaatimuksia. Matala stressitaso seka kyky kestaa paineita ovat menestyksen
edellytyksid. Varhaislapsuus on stressinsiedon kannalta merkittava kehitysvaihe. (Kelti-
kangas-Jarvinen 2012, 49 — 50, 97 - 98.)



Joustava palautuminen Tulevaisuuden usko, (tyé)eldman vimma, uusiutumishalu
Persoonan joustavuus Henkinen notkeus, sopeutumiskyky

Lannistumattomuus Sitkeys, sinnikkyys, luottamus

Arsykkeisiin reagoimattomuus Korkea provosoitumiskynnys, paksunahkaisuus, toleranssi
Sisdinen ohjautuvuus Vahva itsetuntemus, ammatillinen itseluottamus, uteliaisuus
Ulospdin suuntautuminen Havaintokyky, toimintaympariston huomiointi, signaaliherkkyys
Rohkea sisdinen temperamentti Tahto, sisu

Tunneidly Ihmisosaaminen, suhteellisuudentaju, empatia

Huumori Sopiva leikkimielisyys, tilannetaju, itselleen nauramisen taito

Kuva 2. Resilienssin sisaltamia asioita Soili Poijulan kirjaan, Resilienssi (2016) pohjautuen
(Arasola 2016.)

Ylldolevassa kuvassa 2. Arasola on listannut vasempaan sarakkeeseen resilienssin sisal-
tamid asioita Poijulan mukaan. Resilienssi on siis joustavaa palautumista, persoonan
joustavuutta, lannistumattomuutta, &arsykkeisiin reagoimattomuutta, sisdistd ohjautu-
vuutta, ulospéin suuntautumista, rohkeaa sisaista temperamenttia, tunnedalya ja huumo-
ria. Kuvan oikeassa sarakkeessa on Arasolan ndkemys edella mainittujen resilienssin piir-
teiden ilmenemisesta kaytannossa tydelaméassa. Joustava palautuminen nakyy tulevai-
suuden uskona ja uudistumishaluna. Persoonan joustavuus ilmenee henkisena notkeu-
tena ja sopeutumiskykyna. Lannistumattomuus nakyy sitkeytend, sinnikkyytena ja luotta-
muksena. Jos ihminen pystyy olemaan reagoimatta arsykkeisiin, hanella on korkea pro-
vosoitumiskynnys ja hyva toleranssi. Sisdinen ohjautuvuus ilmenee vahvana itsetunte-
muksena, ammatillisena itseluottamuksena seka uteliaisuutena. Ulospéin suuntautunut
henkil6 on havaintokykyinen, toimintaympariston huomioiva sekd herkk& signaaleille.
Rohkea sisdinen temperamentti ndkyy tahtona ja sisuna. Tunnedlykkaalla ihmisella on
ihmisosaamista, suhteellisuudentajua sekd empatiaa. Huumori nékyy sopivana leikkimie-

lisyytend, tilannetajuna seka itselleen nauramisen taitona.

Osaamisalueena resilienssi on haluttu. Siitd on tullut tydyhteisttaitona ja rekrytoinneissa
tyOnantajien toivoma ominaisuus. Pelkkd ammattiin sidottu substanssitaito ei nykyisin
enda ole riittdvaa. Kriittinen tekija on usein juuri persoonan- ja luonteenpiirteet, jotka joko
sovittavat henkilon hyvin ymparistoonsa tai saavat aikaan kitkaa ja kielteisia asioita. (Ara-
sola 2016.)

Hengissa pysyvat ne, jotka voivat lannistumattomasti ja joustavasti sopeutua muutoksiin.
Sitked henkilo jaksaa aloittaa aina uudelleen ep&onnistumisista huolimatta. Ihminen voi
kehittad sitkeyttddn omaksumalla voimavaroihin suuntautuvan strategian seké kehitta-
malla osaamistaan, sosiaalista pAdomaansa ja asenteitaan. Mahdollisten vastoinkaymis-
ten ehkaisy seké esteisiin ennakolta varautuminen kehittavat myos sitkeytta. Me ihmiset

kuormitumme automaattisesti ja meilla on autonomiseen hermostoon seka hypotalamus-



aivoliséke-lisdmunuaisten toimintaan perustuva palautumismekanismi, jonka tavoitteena
on palauttaa lepotilaan stressaantunut elimistomme. Lepotilassa kulutetut voimavarat,
energiavarastot ja hormonitasapaino palautuvat. Palautumisessa on seka fysiologinen
ettd psykologinen nakékulma. Fysiologisesti palautuneen henkilon elimistd on palautunut
stressitilasta perustasolle ja psykologisesti palautunut henkild kokee voivansa taas jatkaa
tyotaan. Henkil® voi palautua uusia voimavaroja hankkimalla, turvaamalla uhattuja voima-
vaarojaan seka palauttamalla menetettyja voimavaroja. Erityisesti tydkuormituksesta pa-
lautumisessa keskeista ovat sisdiset voimavarat eli energia ja myonteinen mieliala.
(Manka & Manka 2016, 167, 181 -182.)

Ihmisten elaméassé on aina ollut erilaisia uhkia, minka vuoksi ajattelemme, ettéd ihmisilla
on myds kyky selviytyad kriiseista ja sopeutua niihin. Kriisituki tarkoittaa ihmisen sisaisen
resilienssin eli psyykkisen kestavyyden vahvistamista. Resilienssin vahvistaminen auttaa
stressin hallitsemisessa ja suojelee ihmisid asioilta, jotka aiheuttavat vahinkoa. Kriisituki
on yksild tukemista sen aikaa, kun toipuminen ja sopeutuminen uuteen elaméantilantee-
seen kestaa. Ihmisilla on sisdsyntyinen toipumiskyky seka kyky oppia kokemusten mydta
hallitsemaan traumaattisista tapahtumista aiheutuvia reaktioitaan. T&ma on toipumista ja
resilienssia. Useimmilla meisté on resilienssia ja siind vaikuttavat niin geneettiset ominai-
suudet kuin saatavilla oleva sosiaalinen tuki. (Hedrenius & Johansson 2016, 23, 38 - 39,
55.)

Jos tunnistamme tydpaikan muutoksissa mahdolliset riskirynmét, voimme keskittaa tukea
eniten niille, jotka sita tarvitsevat. Kuvassa 3. on esitelty tyopaikan riskiryhméat ja selviytyjat
epavarmuustilanteessa. Muutostilanne vaikuttaa eri ihmisiin eri tavoilla. Muutostilan-
teessa selviytyjat ja menestyjat erottuvat joukosta. Henkiloston kyky ja halukkuus sopeu-
tua muutoksiin vaikuttaa organisaation menestykseen ja selviytymiseen. Henkilostosta
voidaan tunnistaa haavoittuvia riskiryhmid, joihin kuuluvat henkil6t, jotka joutuvat talou-
dellisiin ongelmiin, joilla on huono terveydentila, yksinaiset ihmiset, voimakkaasti tydsuun-
tautuneet, vahaisen tai vanhentuneen ammattitaidon omaavat, varttuneet henkilét seka
passiiviset ja luovuttavan elaménotteen omaavat henkilot. Vastaavasti menestyjat ja sel-
viytyjat 10ytyvat niiden joukosta, joiden toimeentulo on turvattu, jotka ovat psyykkisesti ta-
sapainoisia, henkilbista joilla on laajat sosiaaliset verkostot, jotka ovat vahan tyéhon si-
toutuneita, joiden patevyys on laajaa ja monipuolista, jotka ovat tyduransa alku- tai loppu-
vaiheessa ja jotka ovat aktiivisia ja myonteisid sek& toimintaotteeltaan ratkaisuhakuisia.
(Saarelma-Thil 2009, 31 - 36.)
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Kuva 3. Riskiryhmaét ja selviytyjat tydpaikan epavarmuustilanteessa (Saarelma-Thil 2009,
35)
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2.4 Sisaisen muutoksen prosessit

Kohdatessaan muutoksen tyontekijd kdy [api sisdisen muutosprosessin. Sisdinen muu-
tosprosessi voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen, jotka ovat vanhasta luopuminen, uu-
teen sopeutuminen ja uuden alku. Jokainen vaihe vaatii esimieheltd erilaista johtamista
seka erilaisen tuen antamista tyotekijoille. Onnistuneella johtamisella esimies voi auttaa
tyontekijaa siitymaéan helpommin ja nopeammin vaiheesta toiseen seka valmistautumaan

niihin paremmin. (Pirinen 2014, 216.)

Muutoksen kulku perustuu sosiaalipsykologi Lewinin esittamaéan kolmivaiheiseen malliin,
jossa vaiheet ovat pehmentadminen, siirtyminen ja vakiinnuttaminen. Ensimmainen vaihe
- pehmentdminen - perustuu ajatukseen, tunteeseen ja kokemukseen muutoksen valtta-
mattdmyydesta. Siirtymisen vaiheessa suunnitellaan konkreettisesti uutta ja otetaan se
kayttoon. Siirtymisen vaiheessa muutoksen kohteena olevien henkildiden osallistaminen
muutoksen suunnitteluun ja toteuttamiseen ovat ensiarvoisen tarkeita. Vakiinnuttamisen
vaiheessa uusi toimintamalli vied&&n jo toimintaan ja tAma vaihe voi kestaa ajallisesti jopa
useita kuukausia. (Pohjanheimo 2015, 104 - 105.)

Keltikangas-Jarvinen kuvaa sopeutumisen tarkoittavan sita, miten yksilé suhtautuu muu-
toksiin, kuinka joustavasti han pystyy toimimaan muutostilanteissa, kuinka nopeasti han
hyvaksyy muutoksen ja millainen hanen joustamiskykynsd on. Matalan sopeutumisen

omaaville ihmisille pienetkin muutokset ovat vaikeita. (Keltikangas-Jéarvinen 2008, 96.)

Temperamentilla on biologinen pohja, ja se antaa ihmiselle valmiuden toimia tietylla ta-
valla. Kokemukset ympariston reaktioista, kasvatus seka henkilon omat valitut tavoitteet
vaikuttavat siihen, miten temperamenttipiirteet kayttaytymisessa ja suhtautumisessa esi-
merkiksi uuden lahestymisessa ja muutokseen sopeutumisessa ilmenevat. Toiset innos-
tuvat uudesta heti mahdollisuutena ja toiset tutustuvat ja mukautuvat uuteen hitaammin.
Voidaan olettaa, ettd nopeammat sopeutujat parjaavat nykyisessa nopeasti muuttuvassa
tyoeldmassa helpommin ja ovat siten resilientimpia, kuin hitaammin muutoksiin mukaan
lahtevat henkilot. Ihmisen persoonallisuus voi tukea h&nté toimimaan haasteellisessa ti-
lanteessa niin, ettei hdn koe hyvinvointiaan uhatuksi. Temperamentti, joka on myéntei-
sesti virittynyt, tasapainoinen tunne-elama ja selkeét tavoitteet omalle elamaélle, arvot ja
motivaatio antavat tukea kaikissa tydelaman tilanteissa. (Pohjanheimo 2015, 84 - 85,
206.)

Temperamentti tarkoittaa eri yksiloiden valilla olevia synnynndisid eroja reagointinerkkyy-

dessa seka itsesdatelyssa. Ihmisen varhainen temperamentti ennustaa hanen sosiaalista
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kehitystaan. Yksilon temperamentti ei ole kokonaan muuttumaton, vaan siihen vaikuttavat
perinndlliset tekijat, henkilon kypsyminen ja viisastuminen kokemusten kautta sek& hanen
kasvuymparistonsd. Kokemuksista oppiminen vaikuttaa ihmisen aivoihin ja sita kautta
myo6s temperamenttiin. Kuitenkin perustemperamenttipiirteet pysyvat ihmisella pdasaan-
toisesti lAhes muuttumattomina elaman ajan. Stressialttiin henkildn synnynnéinen tempe-
ramentti vaikuttaa hédnen tydstressinsa sietokykyyn riippuen siita, onko hanen varhaislap-
suutensa kohtelu lievittAnyt vai vahvistanut kyseista alttiutta. Synnynnaisestéa tempera-
mentistaan huolimatta jokainen voi oppia kayttaytymaan ja toimimaan sovinnaisella ta-
valla. (Raisdnen & Roth 2012, 167, 172.)

Yhteisyys

Yhteiset tyotavat,
puutteellisten
pelisdantojen kritiikki

Itsendisyys

Asiantuntijuus,
byrokratian kritiikki

Kuva 4. Itsenédisyyden ja yhteisyyden jannite muutoksessa (Roos & Mdnkkdnen 2015,
28.)

Edella kuva 4. esittda yksilon itsendisyyden ja tydyhteisdon kuulumisen yhteisyyden jan-
nitettd muutostilanteessa. Asiantuntijan tyoidentiteetti voi perustua yksilélliseen osaami-
seen ja asiantuntija voi kokea muiden kanssa yhdessa tehtavan tyon tarpeettomaksi. Asi-
antuntijuuden siséltama erityisammattitaito voi olla jopa yhteistydn hidaste ja este. Tama
voi aiheuttaa tydyhteistssa jannitetta yhteisten pelisdantdjen noudattamisesta ja yhden-
vertaisuudesta. Joskus tydyhteisdssa rakenteet voivat tukea yksildtoimijuutta, vaikka uusi
asiantuntijuus kuvataankin jaetuksi asiantuntijuudeksi. Yhteinen tyo vaatii, tydsta ja teh-
tavasta rippumatta, sovittuja rooleja tydyhteistssa ja yleensa yhteistyon odotetaan luon-

tuvan itsestaan — ilman aikaa ja mahdollisuutta hioa yhteistydn sarmia. Tydyhteison yhtei-
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nen suoritus syntyy vain saumakohtia hiomalla ja harjoittelemalla kuten prosessien raken-
taminen, se ei ole vain yksildiden suoritusten summa. Tydntekijat taiteilevat tydssaan va-
pauden ja sitoutumisen valilla. Jatkuvissa muutoksissa tytelamassé haetaan uusia yh-
teistydn paikkoja ja muotoja. Tydyhteiso haluaa yhteista inspiraatiota ja yhteisyytta seka
lisdksi tasapuolisuutta ja yhdenmukaisuutta tuovia yhteisid pelisdantdja. (Roos & Monk-
kdnen 2015, 20 - 23, 27.)

Henkilostolle vanhan lopettaminen voi olla epamiellyttdva katkos jatkuvuudessa, koska
ihmiset panostavat luontaisesti jatkuvuuteen. Osa ihmisistéd osaa rutiineillaan vahentaa ja
hallita muutoksen aiheuttamaa stressia ja tunnistaa uudet alut mahdollisuuksina. Ihmisille
syntyy omat rutiinit suhtautua ja selviytyd muutoksista kokemuksen kautta. (Valpola 2004,
35.)

Muutoksessa ihminen pyrkii selvittdma&an mahdollisimman pian oman roolinsa, arvostuk-
sensa seka uuden organisaation myota muuttuneen identiteettinsd. Tarkein kysymys ih-
misten mielissa on, ettd mitd minulle tapahtuu? Jos ihminen saa nopeasti selkeéat vas-
taukset omiin mahdollisuuksiinsa vaikuttaa, kehittya sek& saada itselleen mielekkaita tyo-

tehtavid, han selvia muutoksesta pienemmalla stressilla. (Valpola 2004, 180.)

Ihmiset kokevat muutokset ja niiden herattdmat tunteet yksil6llisesti ja siten ne myds na-
kyvat tydyhteisoissa eritavalla. Siirtymat muutoksen edellisesta vaiheesta seuraavaan
ovat kaikilla ihmisilla samoja, mutta ne tapahtuvat yksilolliselld nopeudella henkil6kohtai-
sella muutoskayrallaan. Siirtymat eivat ole aina samansuuntaisia. Tunteiden hyvaksymi-
nen ja huomioiminen ovat tarkeita osia onnistuneiden muutosten lapiviennissa. (Hyppa-
nen 2013, 110.)

2 oK1
than sama Havainto:
Téméahan toimii.
Tunne:
K : Tunne: Tyytyvdisyys, ilo, in-
ySymys:
Alakulo, hyvaksymi nostuminen.
Miksijakukateki? akulo, hyvaksyminen.

Tunne:

Kysymys:

- i i imi ?
Miksi Miten sitten toimimme?

Mind

Kysymys:

Miten minulle kay? Kiukku ja arteneisyys.

Tunne:

Huolestuneisuusja
epavarmuus.

Kuva 5. Tunteet ja muutos (Pohjanheimo 2015, 103.)
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Kuva 5. esittda tunnereaktioita muutoksessa. Kyseiset nelja eri vaihetta erottuvat yleensa
selkeimmin annetuissa muutoksissa. Tuntemattoman muutoksen edessa on luonnollista
olla varovainen. Yleensé tunteet reagoivat jarkea nopeammin, joten ne ilmenevat huolina
ja joskus jopa pelkoina. Jarjen tasolla esitdmme konkreettisia kysymyksi&, kuten miten
minun tassé tilanteessa kay? Vaiheessa 1. Mina -nakodkulma rajautuu helposti vain omaan
itseen ja omaan selviytymiseen. Huolestumisen jalkeen tai jopa osin yhtd aikaa tunnemme
loukkaantumista, kiukkua ja pettymyksen tunteita. Kysymme kuka tdmaén teki ja mista
syysta? Huolestuneella ihmiselld voi olla tarve puhua asiasta tai kuulla yh& uudelleen
muutoksesta ja sen taustoista. Artyneina haluamme suoria vastauksia paatoksen teki-
joiltd. Vaiheessa 1 -Mina ja vaiheessa 2 —Miksi, tyoyhteisdssa tarvitaan perusteluja seka
keskustelua faktatiedoista. lhmisilla on myds tarve tulla kuulluiksi. NAma vaiheet ovat
yleensd muutosvastarintaa. Muutoksen kaynnistajilla, kuten ylimmalla johdolla sdatami-
nen ja muutokseen sopeutuminen menevat yleensa vahemmalla tunnekuohulla, koska he
tunnistavat muutoksen vélttamattomyyden. Kuitenkin entisesta luopuminen ja uuden op-

piminen vaativat harjoittelua ja siihen liittyvia tunteita.

Vaihe 3. Ilhan sama —vaihe aloittaa hyvaksymisprosessin. Ajatukset suuntaavat jo tule-
vaan, miten sitten toimimme? Vaikka tunteissa voi olla alakuloa, alkaa ilmeta myds hy-
vaksymisen tunteita. Hyvaksymisvaihetta seuraavat Vaiheessa 4. OK! aloitamme suun-
tautumisemme uudelleen sekd uuden rakentamisen. TA&mé& vaihe on kriittinen ja siihen
tulee ottaa koko tydyhteis6 mukaan. Uuden suunnittelun vaiheessa on tarkedd antaa
muutostehtévid niille, jotka muutoksen tulevat toteuttamaan. Onnistunut muutos johtaa
innostukseen, ja onnistumisen kokemukset innostavat jatkamaan samalla tiella eteen-
pain. (Pohjanheimo 2015, 103 - 104.)

Kilpinen kirjoittaa vinkkind jokapdaivaiseen johtamisty6hdn, etta tyontekijdille tulee luoda
kokoajan turvallisia mahdollisuuksia siirtya toimimaan omalla epAmukavuusalueellaan. Ih-
minen voi kehittyd vain yrittdmisen, epdonnistumisen seka oppimisen tiellda. Luovuus pitéaa
sisallaan ominaisuuksia, jotka voivat kuvata myos resilienttid henkil6a. Luova henkil® ky-
kenee osaamisensa karttuessakin yllapitamaan innostuksensa, avoimuutensa, ajan hal-
linnan, itseluottamuksen seka rohkeuden. Tarpeen tullen kaikista ihmisista 16ytyy voima-
varoja merkittavasti suurempiin tekoihin, kuin joita olemme siihen saakka rohjenneet
tehda. (Kilpinen 2008, 119, 163, 165.)

Gjerstad kertoo, etta suuren muutoksen tai muun tapahtuman jalkeen ihmisen onnellisuus

palaa oletuksia nhopeammin edeltaneelle tasolle ja mydsk&&n negatiiviset tapahtumat ei-
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vat vaikuta niin pitk&aikaisesti kuin luulemme. Ihmiset kokevat pysyvaa tyytyvaisyytta, mi-
kali muutokset ja tapahtumat ovat lisénneet merkityksen tunnetta seké auttaneet nake-

maéan uusia mahdollisuuksia. (Gjerstad 2015, 70.)

Muutokset tyoelamassa edellyttavat sopeutumiskykya seka tarvetta toimia aktiivisesti
muutoksessa. Henkilokohtaiset voimavarat ovat ihmisen psykologista pAdomaa, ja siihen
sisaltyy kaksi ndkokulmaa, jotka ovat kyky hyvéksya ja sdilyttdéd mielenrauha seka kyky
olla oman elaméansa ohjaksissa. Ihmisen henkinen tasapaino ja sité kautta hyvinvointi riip-
puu pitkalti siitéd, miten ihminen tulkitsee ja reagoi eteen tuleviin tilanteisiin ja haasteisiin.
Psykologista paddomaa kuvaa alla olevan kuvan 6. mukaisesti nelja osa-aluetta, jotka ovat
itseluottamus, sitkeys, toiveikkuus ja optimismi. Toiveikkaalla henkildlla on halua kulkea
kohti tavoitteita, hanelld on tahtovoimaa. Toiveikas henkil® 10ytaa tarvittaessa vaihtoeh-
toisia polkuja saavuttaakseen tavoitteensa eli hanella on myds keinovoimaa. Itseluotta-
musta kuvastaa se, etté ihmisella on tarvittava itseluottamus ja luottamus omiin kykyihinsa
onnistua haasteellisten tehtavien suorittamisessa eli hanelld on hallinnan tunne. Realisti-
nen optimismi ilmenee siten, ettd ihminen ajattelee menestyvansa seka nyt etta tulevai-
suudessa. Sitkeys merkitsee sita, ettei ihminen lannistu kohdatessaan esteité ja ongelmia,
vaan han kestaa ne ja jaksaa aloittaa alusta. (Manka 2015, 162 - 163.)

(
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Kuva 6. Psykologisen padoman ulottuvuudet (Manka 2015, 164.)
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Psykologinen padoma on yhteydessa tydssa suoriutumiseen, organisaatioon sitoutumi-
seen seka tyotyytyvaisyyteen. Tyontekijat, jotka omaavat paljon psykologista paddomaa
tulkitsevat myonteisimmin tydsséa eteen tulevia tilanteita ja heilla on resursseja, joilla vas-
tata tydymparistossa esiintyviin haasteisiin. Tyontekijat, joilla on paljon psykologista paa-
omaa sopeutuvat organisaatiomuutoksiin ja jaksavat paremmin seka suoriutuvat tydstaan
paremmin. Psykologinen pddoma suojaa ihmista stressin kielteisilta vaikutuksilta ja se
lisdd myodnteisia tunteita muutostilanteissa. (Manka 2015, 164 - 165.)

2.5 Resilienssin vahvistaminen

Resilientti tydyhteisd kykenee sailyttamaan tehokkaan ja tuottavan toimintakyvyn lapi
muutoksen seké pitamaan tyohyvinvoinnin hyvalla tasolla. Tydyhteison resilienssia voi-
daan vahvistaa esimerkiksi kuvassa 8. esitetyn prosessin mukaisesti, jossa lahtokohtana
on haasteiden ja ongelmien yhteinen kasittely ja analysointi tydyhteisdéssa seka niihin yh-
desséa ratkaisujen loytaminen. Yhteinen kasittely auttaa ymmartamaan kokonaisuutta
henkildstosté nousevien erilaisten nakdkulmien kautta. (Tyoterveyslaitos 2017.)

2%
Ongelmakohtien
1. Tyén arviointi ja niista
ongelmakohtien oppiminen
tunnistaminen

6.

Tybyhtelssssa 3. Uudetideat

tyoyhteison
kaytté66n

yhdessa
kehittaminen.

5. Kehittamis- 4.

kaytantojen Kokonaisuuden
uudistaminen ymmartaminen

Kuva 7 Resilienssin vahvistaminen tyoyhteisossa (Tyoterveyslaitos, 2017.)
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Resilienssia voidaan edistdé tyoyhteisdossa systemaattisesti kuvassa 7. esitetyn prosessin
mukaisesti. Ensimmaéisessa vaiheessa tydn ongelmakohtien tunnistaminen voi perustua
tyon suunnitellun etenemisen hairiintymiseen tai esimerkiksi tydn ongelmakohtien tietoi-
seen etsimiseen. Tarkeé lahtokohta haasteen tai hairion ilmetessa tydyhteisdssa on tun-

nistaa kyseinen haaste mahdollisuudeksi kehittda toimintoja sekd oppia uutta.

Toisessa vaiheessa erityyppiset haasteet ja hairiot, jotka arkitydssa havaitaan tarjoavat
mahdollisuuden analysoida niiden syité ja seurauksia. Tydntekijat voivat kehittda tydsken-
nellessdan sujuvampia toimintatapoja, uusia tuotteita ja palveluja arvioimalla havaintojaan

sek& oppimalla niista.

Kolmannessa vaiheessa on huolehdittava siita, ettd haasteet ja mahdolliset hairittilanteet
tulevat koko tydyhteisdn tietoon ja niiden onnistuneet ratkaisut jaetaan kaikkien kayttoon

ja hyddynnettavaksi.

Neljannessa vaiheessa tulee hahmottaa ja ymmartaa kokonaisuus. Tydyhteis66n syntyy
lisda resilienssia, kun tilannekohtaisten ratkaisujen liséksi pysahdytdan yhdessa analysoi-
maan ongelmia ja tuotetaan ratkaisuja niihin osana laajempaa kokonaisuutta ja mietitdan

yksittaisten ratkaisujen vaikutuksia muihin tyévaiheisiin seka kokonaisuuteen.

Resilienssia voidaan vahvistaa my6s viidennen vaiheen mukaisesti uudistamalla kehitta-
miskaytantoja. Kehittamiskaytantoja voidaan uudistaa ndkemalla toiminnan hairiét kehit-
tamisen kaynnistajind seka vinkkeina siitd, mita seuraavaksi kannattaa tehda ja mihin kiin-
nittéd& kehittamistoiminnassa huomiota. N&in lopputuloksena tydyhteison resilienssi vah-

vistuu yhdessa ennakoimalla, oppimalla ja kehittamalla. (Tyoterveyslaitos 2017.)

Muutoksissa erilaiset valmennusohjelmat varmistavat uuden organisaation yhteistyota,
viestinn&n ymmartamista seka rakentavat yhteista identiteettid henkildstolle. Valmennus-
ohjelmien tavoitteena on luoda henkildstolle resilienssia tukeva kehittymisprosessi. Kun
ihmisella on elAmassaan useita rooleja elaman eri alueilla, niin han selviytyy muutoksista
helpommin. Monipuolista elamaéa eldmalla ihminen I6ytaa aina jostakin roolistaan tukea,
joka kantaa muutoksessa. Tydnantaja voi tukea tyontekijan tyoidentiteettia huolehtimalla
palautteen annosta seka siitd, etta henkildstd tuntee osaamisensa. (Valpola 2004, 140,
187.)

Aikaisemmista muutoksista selviytyminen lisda hallinnan tunnetta, kun muutoksen hallin-
nan keinot tunnetaan ja ne ovat kaytdssa. Nain ollen tydyhteison kehittdmisen keskiton
on noussut tydyhteisén muuntautumiskyvyn turvaaminen ja yllapitaminen eli resilienssi.
(Valtiokonttori 2007, 29.)
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Stressitekij6ita voidaan poistaa tyon rakenteellisella suunnittelulla. JAsentyméattdmat toi-
menkuvat ja odotukset seka oletus, ettd asiat hoidetaan aina maaratylla tyylilla voivat tuot-
taa joillekin stressié. Joustava tyontekija kykenee toimimaan usealla eri tyylilla stressaan-
tumatta. (Keltikangas-Jarvinen 2008, 222 - 223.)

Sosiaaliset suhteet muodostavat perustaa kaikelle toiminnalle myds tyoyhteisfossa. Mer-
kityksellisyys vahvistuu siitd, etta omalla tekemisella voi auttaa ja palvella muita ihmisié.
Empatian ja my6téaelamisen taidot rakentavat tydyhteistssa kulttuuria, jossa on tilaa ja
aikaa kohtaamiselle sekd motivaatiota toimia toisten hyvaksi. Keskeista resilienssin vah-
vistamisen kannalta ovat monet persoonallisuuden vahvuudet seka naiden taitojen tietoi-
nen kasvattaminen. Toipumiskyvyn ei valttamatta tarvitse kasvaa elaman erilaisista kol-
huista, vaan sita voidaan opettaa ja kasvattaa. Ihmisen vahva ja toimintakykyinen luonne
ennakoi menestysta tulevaisuudessa ja vahvan luonteen kannattelemat ihmiset syrjayty-
vat muita vahemman. Omien vahvuuksien tunteminen kasvattaa myonteista itsearvos-
tusta, mika lisdd myds tyohyvinvointia. Myonteisilla tunteilla on keskeinen rooli toipumis-
kyvysséa. Myonteiset tunteet ovat mahdollistajia, ne mahdollistavat myds resilienssin kas-
vua. (Vuorinen 2015.)

Uudistuminen ja muutoksen johtaminen sisaltyvat henkilostdjohtamisen alueeseen. Se
voi sisaltdd arvoprosessien ja fuusioiden l&pivientia tai esimerkiksi organisaatiokulttuurin
kehittamista. Organisaation ja sen henkiléston muutoskyvykkyyden eli resilienssin kehit-
taminen kuuluu myds uudistumisen ja muutoksen johtamisen alueeseen. (Viitala & Jylha
2013, 218.)
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3 Tutkimus resilienssista Kainuun TE-toimistossa

Hallituksen huhtikuinen p&éatés 2016 johti Kainuun TE-toimiston tydyhteisona tilantee-
seen, jossa sen resilienssi on ensiarvoisen tarkeaa. Jokainen henkildkunnan jasen on
tilanteessa, jossa hanen resilienssinsd on ensiarvoisen tarkeda koko muutosprosessin
ajan. Ensimmaisen paatoksen mydéta valmistauduimme noin 2,5 vuoden muutosaikaan,
mutta nykyisella tiedolla uudet maakunnat aloittavat toimintansa 1.1.2020. Voidakseni esi-
miehena tukea henkilostda oikealla tavalla ja jotta voimme tydnantajan ndkékulmasta tar-
jota oikeanlaista tukea resilienssin vahvistamiseksi, tarvitsemme kasityksen tydyhteison
resilienssin todellisesta tilasta. Tyonantaja osaa valita ja toteuttaa oikeat toimenpiteet re-
silienssin vahvistamiseksi tydyhteisdssa, kun se kuuntelee henkiléston toiveet ja tarpeet

ja vastaa niihin.

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on selvittaa, mita resilienssi —kasite tarkoittaa, mita
se on ja miten sitd on mahdollista Kainuun TE-toimiston henkiloston osalta tukea. Opin-
naytetyon tavoitteena on saavuttaa ymmarrys Kainuun TE-toimiston henkil6ston resiliens-
sin nykytilasta ja lisaté koko tydyhteison osaamista resilienssin tukemiseksi seka vahvis-
tamiseksi siten, etté tulevasta sote- ja maakuntauudistuksesta selviydytddn mahdollisim-

man hyvin.

3.1 Nykytila

Opinnaytetyoni toimeksiantajana on Kainuun ty6- ja elinkeinotoimisto, jossa tytskentelen
Tyonvalitys- ja yrityspalveluiden palvelujohtajana. Kainuun TE-toimisto on asiantuntijaor-
ganisaatio ja pddosa asiakaspalvelua toteuttavista tyontekijoista ovat virkanimikkeeltdan
asiantuntijoita. Kainuun TE-toimisto tarjoaa julkisia tydvoima- ja yrityspalveluita, jotka pe-
rustuvat lakiin julkisista tydvoima- ja yrityspalveluista. Julkisilla tydvoima- ja yrityspalve-
luilla edistetdan tydmarkkinoiden toimivuutta turvaamalla osaavan tydvoiman saatavuutta
tyonantajille seka tarjoamalla ty6ta hakeville heidan osaamistaan vastaavia tydmahdolli-
suuksia. TE-toimiston tehtdvana on myoés edistdd uuden yritystoiminnan syntymista, ke-

hittéda yritysten toimintaedellytyksid seka tytelaman laatua.

TE-toimistot kuuluvat ty6- ja elinkeinoministerion konserniin ja ovat vahvasti poliittisen oh-

jauksen varassa. Olemme jo tottuneet tydskentelemééan jatkuvasti toisiaan seuraavissa
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muutoksissa. Viimeisimpéana oli vuoden 2013 alusta toteutettu iso ty6- ja elinkeinohallin-
non organisaatio muutos, jossa n. 150 itsendista TE-toimistoa yhdistettiin isompiin toimis-
tokokonaisuuksiin. Muutoksen jalkeen Suomessa jatkoi 15 hallinnollisesti itsendista TE-
toimistoa. Kainuun TE-toimiston toiminta-alueena on Kainuun maakunta. Toimiston paa-
toimipaikka on Kajaanissa ja muut toimipaikat ovat Kuhmossa ja Suomussalmella. Eta-

tyontekijoita toimii Vaalassa, Puolangalla, Hyrynsalmella ja Sotkamossa.

Vuoden 2013 organisaatiomuutos, vaheneva henkilostd seka Suomen taloudellinen taan-
tuma toivat aikaisempaa suuremmat haasteet ty6- ja elinkeinotoimistojen toiminnalle. Esi-
merkiksi toimisto- ja toimipaikkaverkoston supistuminen aiheutti palveluiden saatavuus-
ongelmaa, joka nékyi ja kuului mediassa. Negatiivinen esill& olo on vaatinut henkil6stolta

asennetta, uskoa omaan tyohon seka sen merkitykseen.

Voimassa oleva valtion taloudellisuus ja tuottavuusohjelma maarittelee lisdksi TE-toimis-
toille henkilostémaaran vahennysten tavoitetasot. Tasté syysta henkilostomaéara on koko
ty0- ja elinkeinohallinnossa laskeva. TE-toimistojen henkil6stolla on pitkat virkaurat ja hen-
kiloston keski-ik& on korkea. Kainuun TE-toimiston henkiloston keski-ika on valtakunnal-
lisesti TE-toimistojen korkeimpia, ja se oli vuonna 2016 noin 54 vuotta. N&in ollen elakoi-
tyminen on varsin voimakasta ja elakoityvien tilalle palkataan uutta tyévoimaa vain har-

voin.

Opinnaytetyon tavoitteena on saavuttaa ymmarrys henkildston resilienssin nykytilasta. Li-
saksi tavoitteena on lisata tydyhteison osaamista resilienssin tukemiseksi seka vahvista-
miseksi. Mitd vahvempi ja toimivampi resilienssi henkilostolla on, sitd paremmin maakun-

tauudistuksesta ja sen tuomista muutoksista selvitaan.

3.2 Tutkimusmenetelméa

Jokainen tydyhteison jasen kokee oman resilienssinsé yksildllisesti ja jokaisen henkilon
tuentarve sekd —muoto on yksiléllinen. Tilanne on moniulotteinen eikd sen mittaaminen
ole helppoa. Kyselytutkimus soveltuu myds monimutkaisten asioiden, kuten mielipiteiden,

asenteiden ja arvojen kartoittamiseen. (Vehkalahti 2008, 17.)

Kyselytutkimuksella selvitetddn usein abstrakteja asioita, kuten esimerkiksi arvoja tai
asenteita. Jotta abstrakteja asioita voidaan mitata, taytyy kyselyssé esitettyjen kysymys-
ten olla konkreettisia, ymmarrettavia ja mitattavia. Kyselytutkimuksessa kaytetdan kyse-

lylomaketta, josta tutkimuksen onnistuminen on hyvin pitkalle kiinni. Kyselylomakkeessa
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tulee osata kysya sisallollisesti oikeita asioita tilastollisesti mitattavalla tavalla. Kyselytut-
kimuksessa mittauksen laatuun ja luotettavuuteen vaikuttavat sisallolliset, kulttuuriset ja
kielelliset, tilastolliset seka tekniset seikat. (Vehkalahti 2008, 18, 20, 40.)

Kyselytutkimuksen aineiston kerddmistapoja on monenlaisia, kuten esimerkiksi verkkolo-
makkeet tai kirjekyselyt. Tutkimuksen luotettavuudennakokulmasta tiedonkerdaminen on
mittauksen ohella erittéin tarke&a ja siitd on huolehdittava erityisen hyvin. Yksi tutkimuk-
sen luotettavuuden mittareista on vastausprosentti. Vastausprosentista ilmenee, kuinka
moni kyselyn saaneista vastasi kyselyyn. Jotta tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvi-

oida, on tarkoituksenmukaista kertoa myos vastausprosentti. (Vehkalahti 2008, 42, 44.)

Laadullisessa tutkimuksessa ei ole tarkoitus pyrkia tilastollisiin yleistyksiin. Laadullinen
tutkimus pyrkii kuvaamaan tiettya ilmi6td, tekemaan tietyn toiminnan ymmarrettavaksi ja
se pyrkii antamaan jollekin ilmiélle teoreettisen tulkinnan. Taman vuoksi laadullisessa tut-
kimuksessa olisi merkittavaa, etta tietoldhteena toimivilla henkildilla olisi kokemusta tutki-
muksen kohteena olevasta asiasta tai ilmidsta tai he tietaisivat siitd mahdollisimman pal-
jon. Taman vuoksi on tarkeda harkita tarkoin keitd henkilt ovat, joilta tietoa hankitaan.
(Tuomi & Sarajarvi 2008, 85 - 86.)

Laadullisen tutkimuksen l&htbkohtana on, ettei se selité jokaisen yksilon toimintaa. Tutki-
mustuloksissa poikkeavuudet ovat yhtédlailla kiinnostavia, kuin samankaltaisuudetkin.
Laadullinen tutkimusmenetelma selittdad yksildiden toimintaa niiden paamaarien ymmar-
tamisen kautta. Laadullisessa tutkimuksessa on tavoitteena tuoda julki ihmisten toimin-
nalleen antamia merkityksia, jotka ilmenevat yksiliden arvoina, kasityksing, haluina sekéa
ihanteina. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston valinta ei tapahdu sattumanva-
raisesti. Laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan merkityksia, jotka esiintyvat ihmislah-
toisind seka ihmisiin paatyvina tapahtumina, jollaisia ovat esimerkiksi toiminta, ajatukset
ja padmaarien asettaminen. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on saavuttaa yksildiden
kuvauksia heidan kokemastaan todellisuudesta. (Vilkka 2015, 67 - 77, 118.)

Onnistuneella saatekirjeella motivoidaan vastaajaa vastaamaan kyselyyn. Saatekirjeesséa
esitelldan tutkimuksen perustiedot eli kerrotaan kuka tutkimusta tekee, mista siina on
kyse, miten vastaajat on valittu seka vastauksista koostuvan tutkimustuloksen kayttotar-
koitus. (Vehkalahti 2008, 47 - 48.)

Kyselytutkimuksen saatekirjetta ei aina mielletd osaksi tutkimusta tai tutkimuksen arvioin-
tia. Kuitenkin saatekirje voi vaikuttaa merkittavasti tutkimuksen onnistumiseen. Tutkimuk-

seen osallistujat paattavat yleensd saatekirjeen perusteella osallistuvatko he tutkimuk-
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seen, vain eivat. Saatekirjeessa perustellaan tutkimuksen tarkeys. Saatekirjeen ensisijai-
nen tehtava on saada tutkittava vakuuttuneeksi tutkimuksesta, motivoida tutkittava osal-
listumaan seka vastaamaan kyselyyn. Saatekirjeessa ja varsinaisessa kyselyssa kolme
seikkaa ratkaisevat, osallistuuko tutkittava tutkimukseen. Ne ovat saatteen ja kyselyn vi-
suaalinen ilme, sisaltd seka laajuus ja kieli. Lisdksi tutkimuskohteelle tulee perustella,

miksi juuri hanen osallistumisensa tutkimukseen on tarke&a. (Vilkka 2015, 189 - 191.)

Verkkolomakkeen hyoty kyselytutkimuksen toteuttamisessa on se, ettd vastaukset tallen-
tuvat valmiiksi sdhkoiseen muotoon. Nain valtytadn vastausten virhealttiilta tallentamis-
vaiheelta. (Vehkalahti 2008, 48 - 49.)

Kun tiedot on keratty, ryhdytaan tarkastelemaan tutkimusaineistoa. Tutkimusaineiston pe-
rustamisvaihe on kriittinen, koska se toimii tutkimuksen edetessa kaiken lahtokohtana.
Kyselytutkimusta tehtdessa kyselylomake toimii aineiston rakentamisen laht6kohtana.
(Vehkalahti 2008, 49 - 50.)

Aineiston kerdaamisen jalkeen tehddan analyysi, tulkinta ja johtopdatokset. Analyysi sel-
vittda millaisia vastauksia saatiin. Analyysitavat voidaan jakaa selittdmiseen ja ymmarta-
miseen perustuviin l&hestymistapoihin. Selittamiseen pyrkiva lahestymistapa kayttaa
yleensa tilastollista analyysia ja p&atelmien tekoa. Ymmartdmiseen pyrkiva lahestymis-
tapa kayttaa usein laadullista analyysia ja paatelmien tekoa. Periaatteessa tulee valita
sellainen analyysitapa, joka parhaiten tuo vastauksen tutkimustehtdvaan. Laadullisessa
aineistossa tyypillisimmat analyysimenetelmat ovat tyypittely, teemoittelu, sisdllonerittely,
keskusteluanalyysi ja diskurssianalyysi. Tulkinta selkiyttd& aineiston analyysissa esiin tul-
leet merkitykset. Empiirisessa tutkimuksessa tuodaan esiin tutkimuksen validius eli mit-
taako tutkimus tarkoitettua asiaa. Tulkinta on osa validiuden eli patevyyden arviointia.
(Hirsjarvi ym. 2007. 216, 219, 225.)

Resilienssin tai sen tason kokeminen on tunne ja jokainen kokee sen yksiléllisesti. Re-
silienssia kartoittavat kysymykset ovat padsaantoisesti kvalitatiivisia ja niiden yleistami-
nen tulee perustumaan tulkintaan. Tulkinta on tulosta tutkijan, keratyn tutkimusaineiston
seka teorian valisestd vuoropuhelusta. Laadullisen tutkimuksen voidaan sanoa olevan
yleistettdva, kun sen tutkimustulokset tulevat tematisoidusta kokonaisuudesta eli tutki-
mustulos vastaa tutkimuskohdetta seka sille asetettuja pddmaaria. (Vilkka 2015, 195 -
196.)
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3.3 Luotettavuus

Kyselytutkimuksessa mittauksen luotettavuuteen vaikuttavat useat seikat, kuten kulttuuri-
set, kielelliset, siséllolliset, tilastolliset seka tekniset seikat. Mittaus on ainutkertaista ja sen
laatuun voi vaikuttaa etukateen. Luotettavuutta ilmaistaan validiteetilla sek& reliabilitee-
tilla. Validiteetti on patevyyttd ja se kertoo, tutkitaanko sitd mité piti tutkia. Reliabiliteetti
kuvaa, miten tarkasti tutkitaan tai mitataan eli onko sama mittaus toistettavissa myéhem-
min. Validiteetti on luotettavuuden kannalta térkein peruste, koska jos ei mitata oikeaa
asiaa, ei reliabiliteetilla ole merkitysta. Validiteetti on tutkittavan ilmién sisalléllinen kysy-
mys. Reliabiliteetti on sitéd korkeampi, mitd vahemman siind on mittausvirheita. Tutkimuk-
sen kokonaisluotettavuus edellyttda luotettavuutta seka tiedonkeruulta etta mittaukselta.
(Vehkalahti 2008. 40 - 42.)

Tutkimuksessa pyritdan valttdma&an virheité ja kaiken tutkimuksen péatevyytta ja luotetta-
vuutta tulee arvioida. Laadullisessa tutkimuksessa validius merkitsee kuvauksen seka sii-
hen liitettyjen selitysten ja tulkintojen yhteensopivuutta. Luotettavuutta lisda tarkka selos-
tus tutkimuksen toteuttamisesta. Aineiston tuottamisen olosuhteet tulee kertoa selvasti.
Luokittelujen tekeminen on keskeista laadullisen aineiston analyysissa ja siksi on syyta
kertoa luokittelun perusteet. Myds tulosten tulkinnassa on perusteltava, mihin tulkinnat ja

paatelmat perustuvat. (Hirsjarvi ym. 2007, 226 - 228.)

Kyselyn suunnittelu etenee vaiheittain, koska on tarkasti suunniteltava, mita tietoa tarvi-
taan. Kyselyn analysointi tulee suunnitella myds huolella ennen kyselyn toteuttamista. Ky-
selyn tulee perustua tietoperustaan, jonka kasitteet muutetaan mitattaviksi muuttujiksi.
Tutkimuksen kohteena olevien henkildiden on tiedettava mité tutkija on tekemassa, mitka
ovat toiminnan kohde ja tavoitteet sekd mik& heidéan roolinsa hankkeessa on. Rehellisia
ja todellisia vastauksia saadaan, kun vastaajien nimettdmyys voidaan taata ja vastaajia ei
yksil6ida ja vastaajat myds tietdvéat taman etukateen. Toimeksiantajan arvot, asenteet ja

totutut kayténteet eivat saa ohjata tosiasioiden tulkintaa. (Ojasalo ym. 2015, 41, 48.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on keskeista, etta johtop&atokset pohjautuvat aikaisem-
piin tutkimuksiin. Muuttujat muodostetaan taulukkomuotoon ja aineisto tilastollisesti kasi-
teltdvd&n muotoon. Paatelmét tehdaan tilastolliseen analysointiin perustuen, esimerkiksi

kuvataan tulokset prosenttitaulukoiden avulla. (Hirsjarvi ym. 2007. 136.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa lahtokohtana on todellisen elaman kuvaaminen. Vaikka

todellisuus on moninainen, kvalitatiivinen tutkimus pyrkii tutkimaan kohdettaan mahdolli-
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simman kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tavoitteena l6ytaa tosiasi-
oita, ei niink&an todentaa olevassa olevia vaittamia. Kvalitatiivinen tutkimus on kokonais-
valtaista tiedonhankintaa, jossa aineisto kerétdén todellisissa tilanteissa. Tutkimuksen

lahtokohtana on aineiston yksityiskohtainen tarkastelu. (Hirsjarvi ym. 2007. 157, 160.)

3.4 Tutkimuksen toteutus

Kainuun TE-toimiston henkiloston resilienssin nykytilan ja kehittdmistarpeiden selvitta-
miseksi tehtiin kysely. Kysely suunniteltiin tarkkaan, jotta kysymykset vastaisivat siihen,
millainen henkildston resilienssin nykytila on, mitd itsekukin tekee sen vahvistamiseksi ja
millaista tukea resilienssin vahvistamiseksi ja kehittamiseksi toivotaan. Kysymysten laa-
dinnan taustalla oli teoria siitd, mita resilienssi on eli kysymyksissa kaytettiin resilienssin
maaritelmissa esiintyvia termeja esimerkiksi kyky kohdata tydelaman haasteita, kyky pa-
lautua muutoksessa ja kyky uudistua muutoksessa. Ty6hyvinvointi koostuu muun muassa
myonteisesta itsearvostuksesta ja mydnteisilla tunteilla on keskeinen rooli toipumisky-
vyssa ja henkilon resilienssisséd. Koska resilienssi liittyy tdssd tapauksessa tiiviisti tule-
vaan sote- ja maakuntauudistukseen, kysyttiin henkilostoltd myos tulevaisuuden tyéela-
man tavoitteista, toimenpiteista niiden saavuttamiseksi seka toivottua tukea tydelaman

tavoitteiden saavuttamiseen.

Kysely toteutettiin Webropol-jarjestelmalla. Webropol on Internet-kyselyohjelmisto, jolla
voidaan tehda ja l&hettdd kyselyita sahkoisesti seka laatia raportteja. Webropol 3 on hy-

van perustietoturvatason jarjestelma ja se on auditoitu KEHA-keskuksessa 2015 kevaalla.

Kysely toteutettiin ajalla 29.5. - 5.6.2017. Kysely lahti koko henkildstolle eli 60:lle henkildlle
tydséhkopostiosoitteeseen ja siihen vastasi maérdajassa 34 henkildston jasentd, jolloin
vastausprosentti on 56,7%. Jos vastausprosentti olisi jadnyt erittéin alhaiseksi, olisi kyse-
lya voitu tdydentaa haastatteluilla, mutta nyt kysely saavutti riittdvan vastausprosentin ja
haastatteluja ei sen vuoksi tarvittu. Kyselyn avoinna olon aikana Webropol —jarjestelmasta
lahetettiin kaksi muistutusta niille, jotka eivat viela olleet vastanneet kyselyyn. Kyselylo-

make sek& sen saatekirje ovat opinnaytetyon liitteend 1.

Vastaukset on keratty ja tallennettu Webropol-jarjestelmaan ja niiden kasittelyyn ja ana-
lysointiin on kaytetty Webropol-jarjestelmén raportointi —osan Text Mining- eli tekstin-
louhinta -ty6kalua. Webropolin raportointi mahdollistaa kerattyjen vastausten suodattami-

sen ja vertailun. Tekstinlouhinnan tarkoituksena on helpottaa avointen kysymysten ana-
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lysointia tarkastellen ja vertaillen vastauksia. Tekstinlouhinta jaottelee vastaukset kysy-
myksittain tutkijan nime&miin ryhmiin etukateen valittujen ja ohjelmalle annettujen aihe-
alueiden tai sanojen perusteella. Sanallisten vastausten vertailu poimii vapaamuotoisista
vastauksista yleisimmin esiintyvat sanat ja niiden maarat. Naiden yleisimmin vastauksissa
esiintyvien sanojen mukaan voidaan analysointia helpottamaan nimeté ryhmét, joihin va-
likoituu ne vastaukset, joissa kyseinen tai kyseiset sanat esiintyvat. Tama mahdollistaa
myo6s yleisimmin esiintyvien sanojen prosentuaalisen laskennan vastauksista, niin halu-

tessaan.

Vastauksia ja yleisimmin esiintyvid sanoja tarkastellessani nimesin ryhmat kyseisten sa-
nojen mukaisesti eli esimerkiksi asenne, aktiivisuus, koulutukset, kouluttautuminen, oma
asenne, opiskelu, positiivisuus, riittava tiedottaminen, tydskentely ja osaamisen kehitta-
minen, tydyhteisdntuki, vapaa-aika ja yhteinen tekeminen. TAma ryhmittely auttoi tulkitse-
maan vastauksia ja vertailutydkalu varmisti numeerisesti, etté tuloksissa esitellaan eniten

vastauksissa mainitut asiat.

Tekstinlouhinta tuottaa my®s sanapilven, kuvan, jossa sanat nakyvat sitd suuremmalla
fontilla, mitd useammin sit on vastauksissa kaytetty. Tekstinlouhinta siis helpottaa vas-
tausten ryhmittelyd sek& auttaa havaitsemaan samojen vastausten laajuuden kokonai-
suudessa. Sanapilvi auttaa hahmottamaan vastauksia myds visuaalisesti. Tekstinlouhin-
nalla on siis voitu tehdd avoimista vastauksista yhteenvetoja ja yleistyksid. Numeerisista

vastauksista on laskettu keskiarvot ja mediaanit.
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4  Resilienssi —kyselyn tuloksia

Resilienssi-kyselyyn Kainuun TE-toimiston henkilostolle vastasi 34 henkil6a ja vastaus-
prosentti oli 56,7. Vastausprosenttia voidaan pitaa riittdvan korkeana ja tutkimuksen tu-
loksia siihen perustuen luotettavina. Alla esitelladn kysymyskohtaiset yhteenvedot vas-
tauksista. Numeeristen kysymysten vastausasteikko oli 1 (erittéain huono) — 5 (erittain

hyva).

4.1 Tulokset

Henkiloston antamien tydhyvinvoinnin arvioiden keskiarvo oli 3,6. Vastaajista 56% eli 19
henkil6& arvioi tydnhyvinvointinsa arvolla 4. Kukaan ei arvioinut tyéhyvinvointiaan erit-

tain huonoksi. Vastausten mukaan henkil6std kokee tydhyvinvointinsa paasaantoisesti

hyvaksi.
1 2 3 4 5 | Annettuja vastauksia | Keskiarvo | Mediaani
0 1 12 19 2 34 3,65 4

0% | 3% | 35% | 56% | 6%

Taulukko 1. Henkildston kokema tydhyvinvointi

Tybhyvinvointia yllapidetdén ja edistetddn paasaantdisesti mielekkaalla vapaa-ajan toi-
minnalla seka hyvilla tydyhteistsuhteilla ja naiden lisaksi hyvalla tydn organisoinnilla.
Mielekas vapaa-ajantoiminta, harrastukset, liikkunta ja ulkoilu oli mainittu tydhyvinvoinnin
yllapitdjana 23 vastauksessa. Muita tapoja yllapitaa ja edistdé tydohyvinvointia oli sosiaa-
linen kanssakéayminen tydyhteisossa seké hyva tdiden organisointi. Lisdksi tarkedksi ko-

ettiin tyo- ja vapaa-ajan selkea erottaminen toisistaan.
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rrasta rrastu huolehtimalla
s Kanssa kehittaminer :
kaa liikunnalla liikunnan lilkkunta

, PYrin gy

kana vapaa—ajalla vapaa-ajan vastapainoisen

Kuva 9. Sanapilvi vastauksista miten tyohyvinvointia yllapidetaan ja edistetaan

Ty6hyvinvointia voidaan yllapitda ja edistdd parhaiten tukemalla yhteista tekemista tyo-
yhteisdssa vapaamuotoisen yhdessadolon, keskustelujen ja vuorovaikutuksen seka pala-
verien muodossa. Lisaksi vastauksissa toivotaan riittdvaa tiedottamista. Mainintoja sai-
vat myos kouluttautumisen mahdollistaminen, ergonomia, tydterveyshuolto, perehdytys
uusiin tehtaviin, tydaikajoustot ja tydaikaliukumien joustava kayttd seka toive saada
kayttaa tydaikaa tyohyvinvoinnin yllapitoon, esimerkiksi liikuntaan. Myos nykyisen tuen

koettiin olevan riittavaa.

« Yhteisia yhteiset yhdessa valina VOISI _
. tyoyhteison tyoterveyshuolto 1
tydtehtéy paika tyOokavereiden wsnsnss wasjana wai tukea
toivon n toiveita toinen wimi 1i€t0Q tekee tarvittae
1 rennompaa
olisi
Kanssa e kaikille jotta jstwas

Kuva 10. Sanapilvi vastauksista toivottuun tukeen tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi ja
edistamiseksi
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Valmiudet kohdata tydelamén haasteita sai keskiarvon 3,82. Kukaan ei arvioinut val-
miuksiaan kohdata ty6elaman haasteita erittédin huonoiksi. Sen sijaan kuusi henkil6a ar-

vioi valmiuksiaan kohdata tydelamén haasteita erittdin hyviksi.

1 2 3 4 5 | Annettuja vastauksia | Keskiarvo | Mediaani
0|0 12 16 6 34 3,82 4
0% | 0% | 35% | 47% | 18%

Taulukko 2. Henkildston valmiudet kohdata ty6elaméan haasteita

Valmiuksiaan kohdata tydelaman haasteita vahvistetaan ja kehitetddn omalla asenteella
sek& olemalla aktiivinen ja ottamalla asioista selvda seka osallistumalla kokouksiin ja
keskusteluihin. Tarvittaessa kouluttautuminen néhtiin hyvaksi ja konkreettiseksi tavaksi

vahvistaa ja kehittéd& valmiuksia kohdata tydelaman haasteita.

uusia
suhtautumalla
siihen selvaa - PYIiN poht pitamalla perehtymalla
. opiskelemalla
olemalla
lukemalla ima
kohdata i nnostu n kehittamalla
, jotta jatkevsa itseani huolta

avoimin asioita + asenteen asenteella asenne

Kuva 11. Sanapilvi tavoista vahvistaa ja kehittdd valmiuksia kohdata tytelaméan haas-

teita

Toivottua tukea vahvistaa ja kehittda valmiuksia kohdata tydelaman haasteita olisi erilai-
set yhteiset keskustelut. Tiedon saanti koettiin merkittavaksi ja sen toivottiin olevan riitta-
vaa, avointa, sdanndllista seké asiallista. Tydnantajan rohkaisu, kannustus, positiivinen
palaute seka taloudellinen tuki voisi vahvistaa ja auttaa kehittamaan henkildston val-
miuksia kohdata tytelaman haasteita. Lis&ksi mainittiin muun muassa yleisen positiivi-

sen ilmapiirin luominen, muutosvalmennus seké perehdytys uusiin asioihin.
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oikeasti olisi opintovapaita palautetta paljon perehdyttaminen [ZlEl’E‘f'ld‘;"t‘;."S periaatteessa pitkdan pltaa

rohkaisua SN suorivtumisesta sydvereihin taloudellista tasapuolinen tehda tehtaviin tiedottaminen

Kuva 12. Sanapilvi vastauksista toivottuun tukeen vahvistamaan ja kehittamaan val-

tiedottamista tiedotus

yhteiset yhteistd ymmarrys

miuksia kohdata tydelaman haasteita

esimiehen haasteisiin henkildston hyédyksi hyddyntdminen

irtisanotuksi itselle jotta kaiken Kehittaa keskitty keSkUStelua keskusteluja

keskustelutuokiot kiinteisti konreettisesti kouluttaminen Koulutusta kylldstymiseen liikehdinndn mahdollisia

mahdollisimman muutoksen mMuutoksiin muutosten muuttuvat ndkemyksia ohjelmien

tietoa tukea tulevaisuuden tulossa tyikavereiden tydnantajalta

tydyhteisdn tyoyhteisdssa tarkead UUSIIN vaikka varhainen verkostoyhteistyin Yhdessa
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Kyky palautua muutostilanteessa sai keskiarvon 3,68. Kukaan ei arvioinut kykyaan pa-

lautua muutostilanteessa erittdin huonoksi. Sen sijaan kahdeksan henkiloston jasenta

arvioi kykynsa palautua muutostilanteessa erittdin hyvaksi.

1 2 3 4 5 Yhteensa | Keskiarvo | Mediaani
0 1 17 8 8 34 3,68 3
0% | 3% | 50% | 23,5% | 23,5%

Taulukko 3. Henkildston kyky palautua muutostilanteessa

Henkilosto vahvistaa ja kehittaa kykyaén palautua muutoksessa padsaantoisesti asen-

noitumalla positiivisesti ja ennakkoluulottomasti sekd hyvaksymalla muutoksen. Liséksi

omasta hyvinvoinnista huolehtiminen seka aikaisemmat muutoskokemukset vahvistavat

muutoksessa palautumista.
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ajattelu antaa arvojen asenne asian asiat asioita auttaa esiintuominen halua helpompi hldkohtainen

hyvin hy\/aksyma”a ilmeisesti itselle jatkuvaa jotain jotta kannata Kanssa kenittamisess

kehitin kerrallaan kirnstd kisittely liikaa liikunta- listaus lis33 laytda mahdollisuus mitdan mukana
musssa muutokseen Muutoksen MUUTOKSESSA muutokset muutoks

I'r'H_H_JtErELEthl"y":."tté muuttaa nopeasti hakemalld oikein O|€ma||a olisi osaamisen o0sallistumalla

a muutos

ottaa ottamalla piristas pitamalla pitaa pOSItIIVIﬂGﬂ psyykkinen paakin rajautuu ratkaisu salliminen
sanoisin selkedsti siihen tapojen tavalla terveydestd tilanteen toisistaan toivottua tydasioita tahan uusia

uutta vapaa-ajalla vastaan vastaanpanemiseen yksityisajan ylhadltda yritan

Kuva 13. Sanapilvi tavoista vahvistaa ja kehittaa kykya palautua muutoksessa

TyOyhteison tuki oli toivotuinta kysyttéaessa millaista tukea henkilosto toivoo parantaak-
seen kykyaan palautua muutoksessa. Vastauksissa nousi esiin muutoksen lapikdyminen
ja keskustelut yhdessa tydyhteisdssa, tyokaverin tukeminen muutosprosessissa seka
ymmarrys niin esimiehen kuin tydkavereidenkin taholta. Lisaksi toivottiin taloudellista tu-
kea, varmuutta tyopaikkojen sailymisesté seka tarjolla olevien vaihtoehtojen esittelya
etukateen. Johdon toivottiin myds rajoittavan muutoksesta tiedottamista ja siten minimoi-
van stressin aiheuttamista henkildstélle.

aikana ajatella antaa edistavat entiset erilasiin haasteellsessa hengessd hyddyntaminen johdolta johdon johto

jotka joutuu kaikkia kehittdmiselle kertausta keSkUSt8|Uja kohdassa koulutukseen
koulutuksiin koulutusta Kysymista wwe lisad ihyer mahdollisuuksia mielekkyyttd missa
motivaatiota motivoida Muutokseen muutoksella MUUtoksen muutostilanteessa mydnteisessé
ohjeet olevaan organisointiin osallistetaan osallistua osatiistuminen palautetta paljon Pit3iSi pddsee paastd
padtdksentemssa rentoutumisharjoituksia riskejd selkedt sellaista seuraukset seurauksia suhtautuminen sujuneet

suunnittelu taidot tEH:[CI”a tarvitset tehdd tekemdidn tietoa toisilleen tOIvYON tsekkausta tukahduttaa

tUkea tyonantajan tyonohjausta tyota tyéyhteisc')n tasta UUdIStua

vaihtoehtoja wvapaa-ajalla VOISI ymméarnysta

Kuva 14. Sanapilvi toivotusta tuesta vahvistamaan ja kehittamaéan kykya palautua muu-
toksessa
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Kyky uudistua muutoksessa sai keskiarvon 3,91. Kukaan ei pitanyt kykyaan uudistua
muutoksessa erittéain huonona. Vastausten perusteella Kainuun TE-toimiston henkilds-

ton kyky uudistua muutoksessa on hyvalla tasolla.

1 2 3 4 5 | Annettuja vastauksia | Keskiarvo | Mediaani
0 1 8 18 7 34 3,91 4

0% | 3% | 23% | 53% | 21%
Taulukko 4. Henkildston kyky uudistua muutoksessa

Kainuun TE-toimiston henkildst6 vahvistaa ja kehittdd kykyaan uudistua muutoksessa
opiskelemalla ja itsedan seké osaamistaan kehittdmalla. Lisaksi haluttiin olla mukana

muutoksessa ja nahda se mahdollisuutena.

muutokseen muutoksen

opiskelemalla opiskelu
positiivisesti

tutkintoa 1w

Kuva 15. Sanapilvi tavoista vahvistaa ja kehittdd kykya uudistua muutoksessa

Kainuun TE-toimiston henkildst6 toivoo eniten tukea tytnantajan mahdollistamaan kou-
lutukseen osallistumisen muodossa, kuten ennenkin. Lisaksi toivottiin kannustusta, ym-
marrysta seka positiivista palautetta niin johdon kuin tyokavereidenkin taholta. Tyénoh-
jaus ja taloudellinen tuki tulivat myds esille vastauksissa. Yksittaisissa maininnoissa tuo-
tiin esille myds se, ettei tukea tarvita, koska osaaminen ja ammattitaito ovat riittavét

my6s uudessa organisaatiossa tydskentelemiseen.
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aikana ajatella antaa edistavat entiset erilasiin haasteellsessa hengessa hyddyntaminen johdolta johdon johto
jotka joutuu kaikkia kehittdmiselle kertausta keskusteluja kohdassa koulutukseen
koulutuksiin koulutusta kysymistéi kewt lis33 yhyet mahdollisuuksia mielekkytta missa
motivaatiota motivoida MuUtokseen muutolsela MUUtoksen muutostilanteessa mydnteisessa
ohjeet olevaan organisointin 0s5allistetaan osallistua osaiistuminen palautetta paljon pitdisi pasee

paasta pdatoksentemssa rentoutumisharjoituksia riskejd selkeat sellaista seuraukset seurauksia suhtautuminen

sujuneet suunnittelu taidot tarjolla tarvitset tehdd tekemidn tietoa toisilleen tOiYON tsekkawsta tukahduttaa

tukea tyénantajan yenonisua wes TYOYHtEISON s uudistua

vaihtoehtoja vapaa-ajalla VOISI ymmarrysta

Kuva 16. Sanapilvi toivotusta tuesta parantamaan kykya uudistua muutoksessa

Kainuun TE-toimiston henkildston tydelaman tavoitteet keskittyvat padsaantoisesti sii-
hen, ettd uudesta organisaatiosta l6ytyisi mielekasta ty6td, jossa voisi hyddyntaa aikai-
semman tyo- ja koulutuskokemuksensa seka kehittd& osaamistaan uutta oppien eléke-
ikdan saakka.

asetettu asiakkaiden asiantuntija avoimin edelleen el3keikdadn eldkeik3ani eldkkeelle eteneminen etsid

haluan heille hoitaa jaksaa johtaa jolla jossa jotain jadkddn kehl'[’[\/a kehittdminen kehittd3 kohtaamaan
kunnolla liittyvien loppuvaiheessa loytaa maakuntaa maakuntaorganisaatiossa maakuntauudistuksen mahdollisesti
maks ettavan mielenkiintoisia mielenkiintoista nakoalapaikalla nakdpiiriss@ ohjausosaamistani omaan omaksuminen

ninen ratkaisuja rekrytointipabveluissa Saada saakka

oppla paikka paikkani palkan palvelemaan paremmin pys

saavani saavuttamatta siitd sopivimmalla syystd sailytt33 taloudellisen tavoitteena tavoitteenani tavoitteet
"
tavoitteita tehda tehtdvissd terveend toisesta turvaavan tyOelamassd tydntekijdnd tydpaikka tydssani

'[\/O’[a toita uraputkea uudessa UuUtta vaihtelevaa wvaihto valmiuvksiani vieldkin wviihdyn

Kuva 17. Henkildston tybelaman tavoitteet tulevaisuudessa

Paasaantoisesti tydelaman tavoitteisiin pyritddn seuraamalla muutoksen etenemista, ha-
keutumalla sopiviin ja mielenkiintoisiin tydpaikkoihin seka tekemalla tyota positiivisella ja
kannustavalla tyootteella. Liséksi tavoitteisiin pyrkimisessa auttaa kouluttautuminen,

osaamisen kehittaminen sek& omasta jaksamisesta huolen pitdminen. Yksittaisissa vas-

tauksissa tuotiin esiin myds se, ettei erityisia suunnitelmia ole.
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aktiivinen arvostuksen asioista edelld erittdin eteenpiin hakeminen hakeutumaan hakuun haluan
hUOIta hyvalld ideoita innokkuutta itselle itseni itsessani kaiken kaikkien kanssa kehittamalla kehltan
kenties keskustelen KOska kOUIUttaUtUIﬂa”a koulutukseen kunnosta lisd@a lasnd@ mahdollisimman mainitun

mietintdmyssyssd monipuolsesti muita muutoksen muutostilanteessa muuttumalla 0lemalla omatoimisesti osaamsesta

. .
psaameestani Osaam|stan| osallistuminen osallistun osoittamalla f:lalkklilj-ﬁ paras parhaan parhaiten

pldan pltamalla postiivisesti senaisita SEUIAAN sopivia sopivin suunnitteluun  SUUNtaan
syntyy tasalla tehda tentaviin tekemalld tulevaisuuden tydkywstani tydnhaun tydpaikkatarjontaa tyopaikkoja

tydssdni tydtovereilta tydyhteisdssd tydyhteisaa tarkeaa uvutta vaihtoehtoja vaimisteluja verkostoja

voimavaro)a yhteistyd

Kuva 18. Sanapilvi suunnitelmista saavuttaa tavoitteet

Kainuun TE-toimiston henkilésto toivoo eniten sitd, ettd koko tydyhteisd tukee toisiaan,
kannustaa ja antaa palautetta. Vastauksissa nousi esiin avoin ja ajankohtainen tiedotta-
minen, yhteiset keskustelut, tydhyvinvointi, ohjaus ja myonteinen suhtautuminen itsensa
kehittdmiseen.

avoin avointa edelld esimiesten hyddyntden jatkossa joustavuutta kannustaminen kautta kehittyy kehittamiseen
keskustelua keskusteluja kiinnostuneita kohtelu kokemus kuulluksi liittyvét luottamusta |apikayntid mahdollisuuksista
MiteN muutoksen muutolsessa muutoksista muutostilanteessa muuttuvassa myyntiin mydnteinen neuvontaa ohella
Ohjausta ohjeiststa oikein olisi oltaisin palaute [ZG'E]LItEttB palvelujen puolelta pddsystd riittdvd selvat siita

suhtautuminen suorivtumisesta suosituksia taholta tasapuolsia tavallaan tehdd tekemiseksi tervetullutta tiedottaminen

tiedotusta tieto toimistossamme toimittavan toinen LOIVON toivoo tU kea tuottestamseen tydantajan tydeldmassd

tydhyvinvointiin  tydnantajalta tytl)na ntajan tyossa tyotahti tyotehtavdan tyotani tyOVhtEISOSSG

tydympdristossd tarkeitd vahwuuksia valmennusta vapautta Vhtelsta

Kuva 19. Toivottu tuki tavoitteiden saavuttamiseksi
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4.2 Tulosten tulkinta

Henkiloston antamien ty6hyvinvoinnin arvioiden keskiarvo oli 3,6. Vastaajista 56% eli 19
henkil6a arvioi tydnhyvinvointinsa arvolla 4. Vastausten mukaan henkilostd kokee tyohy-

vinvointinsa paasaéantoisesti hyvaksi.

Jos useimmat tydyhteison jasenet tuntevat tydhyvinvointinsa hyvéksi, sitd vahvemmin se
vaikuttaa koko tydyhteisdn hyvinvointiin. Tyontekijd tulkitsee tydpaikkansa tydhyvinvointia
aina omien kokemustensa pohjalta. Kyseiseen tulkintaan vaikuttavat tyéntekijan psykolo-
ginen padoma, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa, tyoyhteisd, henkilon terveys
sekéa fyysinen kunto. Koettuun tydhyvinvointiin vaikuttavat tydyhteison tyohyvinvointia
edistavat piirteet sekd tyontekija itse. Tyohyvinvointi on moniulotteinen ja systeeminen
kokonaisuus, johon tydyhteison lisaksi vaikuttavat myos henkildstén kotiolot sekad asiak-
kaat. Alla olevassa kuvassa 20 on esitetty tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat. Tyohyvin-
vointia edistavia piirteita ovat itse organisaatio, johtaminen, tyd ja tydyhteis6. Tydhyvin-
vointia edistavat organisaation tavoitteellisuus, joustava rakenne, jatkuva kehittyminen ja
toimiva ymparistd. Osallistava ja kannustava johtaminen edistavat mygs tydhyvinvointia.
Ty6hyvinvointia edistad, jos tydyhteiséssé on avoin vuorovaikutus — omataan tydyhteiso-
taitoja ja ryhman toimivuus eli selkeét pelisdannot. itse tyo edistaa tydhyvinvointia silloin,
kun henkil6illa on vaikuttamismahdollisuuksia seka ty6lla on kannustearvo — tydssa saa
oppia ja kehittyd. (Manka 2015, 106 — 107.)
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Organisaatio
*tavoitteellisuus
*joustava rakenne
*jatkuva kehittyminen
*toimiva ymparistod

Yksilo
TyOyhteiso

*Johtémmer? *psy}fgloglnen *avoin vuorovaikutus
osallistava ja paaoma -tybyhteisotaidot

kannustava
johtaminen *te rveys ja *ryhman toimivuus

fyysinen kunto \ -pelisaannot

Tyo
*vaikuttamismahdollisuudet
*kannustearvo: oppiminen

Kuva 20. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2015, 106)

Annettujen vastausten mukaan henkildsto yllapitaa ja edistaa tydhyvinvointiaan paasaan-
toisesti mielekkaalla vapaa-ajan toiminnalla seka hyvilla tydyhteisdsuhteilla ja naiden li-
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saksi hyvalla tyon organisoinnilla. Muita tapoja yllapitaé ja edistda tydhyvinvointia oli so-
siaalinen kanssakayminen tyoyhteisdssa seka hyva tdiden organisointi. Liséksi tarkeaksi

koettiin ty6- ja vapaa-ajan selkea erottaminen toisistaan.

Henkiloston vastausten perusteella ty6hyvinvointia voidaan yllapitaa ja edistdd parhaiten
tukemalla yhteista tekemisté tydyhteisfossa vapaamuotoisen yhdessaolon, keskustelujen
ja vuorovaikutuksen seka palaverien muodossa. Liséksi vastauksissa toivotaan riittavaa
tiedottamista. Mainintoja saivat myos kouluttautumisen mahdollistaminen, ergonomia,
tyoterveyshuolto, perehdytys uusiin tehtaviin, tydaikajoustot ja tytaikaliukumien joustava
kaytto seka toive saada kayttdad tydaikaa tydhyvinvoinnin yllapitoon, esimerkiksi liikun-

taan. Myds nykyisen tuen koettiin olevan riittavaa.

Tybhyvinvointi vaatii organisaatiossa johtamista, strategista suunnittelua ja seurantaa
seké toimenpiteitd henkiléston resurssien lisddmiseksi. Hyvinvoiva tydyhteisd on tavoit-
teellinen, rakenteeltaan joustava seka itsedan kehittava. Mité aikaisemmin tydyhteisfssa
tartutaan tyohyvinvoinnin kehittdmiseen, sitd enemman on |0ydettavissa keinoja asioiden
ratkaisemiseen. Ennakointi lisda tyohyvinvointipddomaa. Organisaation ty6hyvinvointi-
padoma ratkaisee, missd maarin tyoyhteisd pystyy hyddyntdmaédn muita inhimillisia re-
surssejaan. Tybhyvinvointipadoman perusta luodaan henkiloston tydkykya, turvallista ja
terveellistd tydtekoa ja ergonomiaa tukevilla toimenpiteilld. Joustavien tyoprosessien ja
johtamisen luomat mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyéhonsa rakentavat kestavaa pohjaa
tyohyvinvoinnille. Hyvét tydyhteisdtaidot sekd tydhon sitoutuminen vahvistavat tydyhtei-
sOn sosiaalista padomaa seka tuloksellisuutta. Tyéntekijdiden muutos- ja uudistumisky-
vykkyys ovat edistyksellisinta tyohyvinvointipddomaa. Sita vahvistavia ja kehittavia asioita
ovat esimerkiksi tydn imu ja tydon merkitykselliseksi kokeminen. Korkea tydhyvinvointip&a-
oma mahdollistaa onnistuneen organisaatiomuutoksen ja se helpottaa henkildston sopeu-

tumista muuttuviin tydelaman tilanteisiin. (Manka 2015, 108 - 110.)

Henkiloston arvio valmiuksistaan kohdata tydelamén haasteita sai keskiarvon 3,82. Ku-
kaan ei arvioinut valmiuksiaan kohdata tydelaméan haasteita erittédin huonoiksi. Sen sijaan

kuusi henkil6& arvioi valmiuksiaan kohdata tytelaméan haasteita erittain hyviksi.

Henkiloston vastausten mukaan he vahvistavat ja kehittavat valmiuksiaan kohdata tyo-
elaman haasteita omalla asenteella seka olemalla aktiivinen ja ottamalla asioista selvaa
seké osallistumalla kokouksiin ja keskusteluihin. Tarvittaessa kouluttautuminen néhtiin
hyvaksi ja konkreettiseksi tavaksi vahvistaa ja kehittdd valmiuksia kohdata tydelaman

haasteita.
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Vastauksista kavi ilmi, etta yhteiset keskustelut tydyhteiséssa olivat toivotuinta tukea vah-
vistaa ja kehittdd valmiuksia kohdata tybelaman haasteita, nain kertoi yli puolet kaikista
vastaajista. Lisaksi tiedon saanti koettiin merkittavaksi ja sen toivottiin olevan riittavaa,
avointa, saanndllistéa seka asiallista. Tyonantajan rohkaisu, kannustus, positiivinen pa-
laute seka taloudellinen tuki voisivat vahvistaa ja auttaa kehittdmaéan henkiléston valmiuk-
sia kohdata tydelaman haasteita. Liséksi mainittin muun muassa yleisen positiivisen il-

mapiirin luominen, muutosvalmennus seka perehdytys uusiin asioihin.

Tybeldman muutokset edellyttavéat sopeutumiskykyéd. Tyot organisoidaan niin, ettd tyon-
tekijat tydskentelevat itseohjautuvasti ja vaikuttavat paljon omaan ja lahiymparistonsa ty6-
hon. Inmisen psykologiseen padomaan liittyy kaksi nakdkulmaa, jotka ovat kyky hyvaksya
ja sailyttda mielenrauha seka kyky olla oman elaménsa ohjaksissa. Inmisen henkinen ta-
sapaino ja hyvinvointi perustuvat pitkalti siihen, miten yksil6 tulkitsee eteen tulevia tilan-
teita ja miten h&an reagoi niihin. Kyky olla elaménsa ohjaksissa ilmenee rohkeutena tarttua
mahdollisuuksiin ja rohkeutena tehda valintoja. Psykologisella pddomalla on nelja ulottu-
vuutta, jotka ovat itseluottamus, sitkeys, toiveikkuus ja optimismi. Psykologinen pddoma
heijastuu tytpaikalla kayttaytymiseen ja tydntekijoiden suoriutumiseen. Se on yhteydessa
tyotyytyvaisyyteen, tydyhteis6on sitoutumiseen, tydssa suoriutumiseen sekad vahaisem-
piin poissaoloihin. Tyontekijat, joilla on paljon psykologista pAdomaa tulkitsevat tyotilan-
teita positiivisemmin ja heilla on voimavaroja vastata tydympariston haasteisiin. He myos
sopeutuvat organisaatiomuutoksiin. Korkea psykologinen pddoma suojaa stressin kieltei-
silté vaikutuksilta ja se lisdd muutostilanteissa myonteisia tunteita. Psykologinen padoma
kasvattaa muutostilanteessa ihmisen hyvinvointia silloinkin, kun hén ei voi vaikuttaa ulko-
puolisiin tekijoihin. (Manka 2015, 162 - 165.)

Henkilosto arvioi kykyaan palautua muutostilanteessa keskiarvolla 3,68. Kukaan ei arvioi-
nut kykydan palautua muutostilanteessa erittdin huonoksi. Sen sijaan kahdeksan henki-

I6ston jasentd arvioi kykynsa palautua muutostilanteessa erittéin hyvaksi.

Henkilosto vahvistaa ja kehittdd kykydan palautua muutoksessa paésaantoisesti asennoi-
tumalla positiivisesti ja ennakkoluulottomasti sek& hyvaksymalla muutoksen. Vastausten
mukaan omasta hyvinvoinnista huolehtiminen seka aikaisemmat muutoskokemukset vah-

vistavat muutoksessa palautumista.

Tybyhteison tuki oli toivotuinta kysyttdessa millaista tukea henkil6sto toivoo parantaak-
seen kyky&dn palautua muutoksessa. Tassakin tapauksessa vastauksissa nousi esiin
muutoksen lapikdyminen ja keskustelut yhdessa tydyhteisdssa, tydkavereiden tukeminen

muutosprosessissa sekd ymmarrys niin esimiehen kuin tyokavereidenkin taholta. Lisaksi
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toivottiin taloudellista tukea, varmuutta tyopaikkojen sailymiseté seka tarjolla olevien vaih-

toehtojen esittelya etukateen.

Vastausten mukaan Kainuun TE-toimiston henkiléstd toivoo eniten tydnantajan mahdollis-
tavan koulutuksiin osallistumista seka ty6yhteison ymmarrysta niitd kohtaan, jotka koulu-
tuksiin osallistuvat. Lisaksi toivottiin kannustusta ja positiivista palautetta niin toimisto joh-
don kuin tybkavereidenkin taholta. Tyénohjaus ja taloudellinen tuki tulivat myés esille vas-

tauksissa.

Vaikka stressireaktiot syntyvat automaattisesti, meilla on palautumismekanismi, jonka
tehtava on palauttaa tyossa kuuletut voimavarat. Palautumistarve on tunne saada katkos
tyohon ja se voi ilmeta artymyksena, vetaytymisend vuorovaikutuksesta, energian puut-
teena tai ylikuormittumisena. Palautumisessa on seké fysiologinen ettd psykologinen na-
kékulma. Palauduttuaan ihmisen elimistd on palannut stressin jalkeen perustasolle ja han
kokee olevansa kykeneva jatkamaan tydskentelya. Rentoutuminen suojaa kasvavalta uu-

pumiselta tydn aikapaineista johtuvassa vasymystilassa. (Manka 2015, 190 - 193.)

Taulukossa 5 on luettelo ihmisen voimavaroja kuluttavista tekijoista. Jokainen voi edistaa
omaa palautumistaan pohtimalla tyon seka tydnulkopuolisten tekijdiden voimavarojen el-
pymista edistavia tekijoita. Tyon voimavarojen lisdksi pitaisi huomioida oman vapaa-ajan
mahdollisuuksiin voimavarojen elvyttajand. Myds ikdantyminen vaikuttaa palautumiseen
ja erityisesti se ndkyy naisissa, jotka palautuvat miehid heikoimmin. Palautumisen taitoja
voi kehittda ja vahvistaa ja jokaisen tulisi pitdd huolta itsestdén ja pohdittava itselleen so-
pivimmat ja toimivimmat palautumisen keinot. Tydpaikoilla olisi hyva pohtia, miten ty6pai-
vaan saadaan palauttavia hetkid lounas- ja kahvitaukojen liséksi. Selkea ty6n ja vapaa-
ajan erottaminen on tarke&a ja siitd tulee pitada kiinni, niin henkisesti kuin fyysisestikin. Uni
ja sen laatu ovat tarkeimpia voimavarojen palauttajia, joten riittdvasti ja laadukkaasta
unesta kannattaa huolehtia. Liséksi tarkeimpia vapaa-ajan palautumisen keinoja ovat lii-
kunta ja ulkoilu, nauttiminen luonnosta, lepddminen ja kulttuurista nauttiminen. (Manka
2015, 194, 198.)
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Palautumisen esteet

Tydssa

Kotona

Tyon rakenteelliset ominaisuudet:
e vuoroty®

o  pitka tydviikko

Demografiset tekijat:
o ikdantyminen

e sukupuoli (nainen)

Ty6n vaatimukset:
e fyysinen kuormittavuus
o aikapaineet ja kiire

e vastuu ja paatoksenteko

Perhetilanne:
e vaativuus
e tyO-perhe-ristiriita

e perhe-tyQ-ristiriita

Ty6n voimavarojen puute:
e esimiehen epdoikeudenmukaisuus
e vahaiset vaikutusmahdollisuudet
e vahainen sosiaalinen tuki

e tyOn epavarmuus

Vapaa-ajan maara ja laatu:

oman ajan riittamattomyys

vahainen sosiaalinen aktiivi-
suus

vahainen liikunta

tyonteko vapaa-ajalla

suhde

Epéedullinen ty6n vaatimusten ja voimavarojen

Ty6hon sitoutuminen
e tydholismi

e vahainen tyon imu

Uni
o lyhyt ybuni

e huono laatu

Taulukko 5. Palautumisen vaikeuksia ennakoivat tekijat (Manka 2015, 194.)

Henkilosto arvioi kykyaan uudistua muutoksessa keskiarvolla 3,91. Kukaan ei pitanyt ky-

kyaan uudistua muutoksessa erittain huonona. Vastausten perusteella Kainuun TE-toi-

miston henkildston kyky uudistua muutoksessa on hyvalla tasolla.
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Henkilosto kertoi vahvistavansa ja kehittdvansa kykyaan uudistua muutoksessa opiskele-
malla ja itsedan sek& osaamistaan kehittdmalla. Lisdksi haluttiin olla mukana muutok-

sessa ja ndhda se mahdollisuutena.

Vastausten perusteella Kainuun TE-toimiston henkilésto toivoo eniten tydnantajan mah-
dollistamaan koulutukseen osallistumista, kuten ennenkin. Liséksi toivottiin kannustusta,
ymmarrysta seka positiivista palautetta niin johdon kuin tyokavereidenkin taholta. Tyon-
ohjaus ja taloudellinen tuki tulivat mygs esille vastauksissa. Yksittisissd maininnoissa
tuotiin esille myos se, ettei tukea tarvita, koska osaaminen ja ammattitaito ovat riittavét
my6s uudessa organisaatiossa tydskentelemiseen.

Tybeldman muutokset edellyttavat tdnd paivana uudenlaisia osaamisia substanssiasioi-
den rinnalle. Tydntekijoiltd odotetaan yha enemman metataitoja, kuten sosiaalista alyk-
kyyttd kansainvélisyyttd, johtamistaitoja, elamanhallintataitoja digitaalista lukutaitoa, ihmi-
sen ja koneen yhteistyotd seka innovatiivista yrittajamaista mielta. Sosiaalisen alykkyy-
teen sisaltyvat tyoyhteisotaidot eli ihmisiksi oleminen, reiluus ja aktiivinen toisten auttami-
nen tyoyhteisdssa. Jokaisella tulisi olla johtamistaitoja johtaa omaa itsedan. Ty6paikoilla
oppimisen mahdollisuudet ovat lisééntyneet, ja vuonna 2015 ty6nantajan maksamaan
koulutukseen osallistui Suomessa 55% palkansaajista. Valtio —tyGnantajan palveluksessa
olevat kokivat oppimismahdollisuutensa parhaimmiksi. Tydyhteisdssa osaamisen jatkuva
kehittaminen tekee siitd oppivan ja ndin organisaatio pystyy paremmin selviytymaan
muuttuvassa toimintaymparistdssa. Oppimista tapahtuu eniten tydpaikoilla ja se edellyt-
td& vuorovaikutusta tyoyhteison ja asiakkaiden kanssa. Jotta kokemustieto valittyy eteen-
pain, edellyttdd se toteutuakseen innovatiivista ja epdmuodollista ilmapiirid. Se missa
maarin henkilo haluaa kehittya ja osallistua tyonsa kehittdmiseen, on yhteydessa hanen
jaksamiseen ja hyvinvointiinsa. Jos henkil6lla on korkea kasvumotivaatio, han kokee ty6-
kykynsa paremmaksi ja han arvio myos esimiestoiminnan, oman tyénsé hallinnan ja tyo-
ilmapiirin paremmiksi kuin henkild. jonka kasvumotivaatio on heikompi. (Manka & Manka
2016, 24 - 25, 41, 88, 223.)

Antamiensa vastausten perusteella Kainuun TE-toimiston henkildstén tydelaman tavoit-
teet keskittyvat paasaantoisesti siihen, ettd uudesta organisaatiosta l6ytyisi mielek&sta
tyota, jossa voisi hyddyntaa aikaisemman tyo- ja koulutuskokemuksensa seka kehittaa

osaamistaan uutta oppien eldkeikd&n saakka.

Paasaantoisesti tydbelaman tavoitteisiin pyritdan seuraamalla muutoksen etenemistd, ha-
keutumalla sopiviin ja mielenkiintoisiin tydpaikkoihin sekd tekemalla tyota positiivisella ja

kannustavalla tyOotteella. Lisdksi tavoitteisiin pyrkimisessé auttaa kouluttautuminen,
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osaamisen kehittdminen sekd omasta jaksamisesta huolen pitaminen. Yksittaisissa vas-

tauksissa tuotiin esiin myos se, ettei erityisia suunnitelmia vielé ole.

Saavuttaakseen tydeldamén tavoitteensa tulevaisuudessa Kainuun TE-toimiston henki-
I6sto toivoo padsaantoisesti, ettd koko tydyhteist tukee toisiaan, kannustaa ja antaa pa-
lautetta. Vastauksissa nousi esiin avoin ja ajankohtainen tiedottaminen, yhteiset keskus-

telut, tydhyvinvointi, ohjaus ja mydnteinen suhtautuminen itsensé kehittdmiseen.

Isoissa muutoksissa henkilostolle tulee jarjestdd mahdollisuus saada tukea. Taman
vuoksi annettavan tuen maara ja tarve seka sen antamiseen liittyvat valmiudet ja resurssit
tulee ennakoida. Tarvittava tuki voi olla tiedollista, tunteita kasittelevaa, osallistavaa, ver-
kostotukea tai taloudellista tukea. Taulukkoon 6. on koottu ty6paikan tuen muotoja, niiden
psykologisia merkityksia seka tuen antajat. Tiedollinen tuki helpottaa muutoksen alyllista
ymmarrysta seka ennakointia. Tiedollinen tuki voi olla valmentavaa henkildstokoulutusta,
tietoa tyo-, eldke- ja koulutusmahdollisuuksista. Osallistava tuki lisaa hallinnan tunnetta
sek& henkildstén mahdollisuuksia osallistua pdatdksentekoon. Se myds auttaa sopeutu-
maan ja sitoutumaan uuteen tilanteeseen. Tunteita k&siteleva tuki luo turvallisuuden ja
valittAmisen tunnetta, yllapitédd jaksamista ja ehkaisee ahdistusta ja masennusta. Keskus-
telut ryhmissa ja yksildiden kanssa ovat tarkeitd, koska ne antavat tukea ja auttavat kriisi-
tilanteen tyostamisessa. Keskustelut toimivat tilanteen selkiyttdjana. Tunteiden jakaminen
yhteisissa keskusteluissa lisda vastoinkdaymisen yhteistéa kohtaamista ja mydtaelamisen
mahdollisuuksia ja ndin se vahentda kuormittavuutta seké eristaytymista. Taloudellinen
tuki turvaa ylimenokauden toimeentuloa. Se auttaa myos sijoittumisessa seuraavaan ty6-
hon ja uuden uran alkuun. Erilaiset muutosturvapalvelut myds auttavat henkildité eteen-
pain. (Saarelma-Thil 2009, 86 - 88.)



Tiedollinen Helpottaa alyllista -johto
ymmarrysta, tilanteen -esimiehet
ennakointia ja hallintaa, -henkildstonkehittajat
vahentaa vaarinkasityksia.

Osallistava Lisda elamanhallinnan -esimies
tunnetta ja mahdollisuutta | -tydyhteiso
vaikuttaa paatoksiin. -yksil6t

Tunteita kasiteleva

Edistaa vastoinkdymisten
psyykkista kasittelya,
myo6taelamista ja

yllapitaé jaksamista.

-kohtalotoveri
-tyoterveyshuolto

-asiantuntija

Taloudellinen

-valiton ja valillinen

Turvaa ylimenovaiheen
toimeentulon ja auttaa

sijoittumaan

-johto
-henkildstbhallinto
-konsultit

-tybvoimapalvelut

Verkosto

Auttaa sosiaalisessa
selviytymisessa, on

moraalisena tukena.

-henkildstbhallinto
-johto

-tyOterveyshuolto
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Taulukko 6. Tydpaikan tuen muodot, psykologinen merkitys ja tuen antajat (Saarelma-Thil

2009, 86.)
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4.3 Ehdotus suunnitelmaksi Kainuun TE-toimiston resilienssin vahvistamiseksi

Tutkimuksen tavoitteena oli vastausten analyysin pohjalta tehdéa ehdotuksia toimenpi-
teiksi, joilla Kainuun TE-toimiston henkildston resilienssia voidaan yllapitda ja vahvistaa.
Vaikka annettujen vastausten perusteella henkilostd kokee talla hetkella tydhyvinvointinsa
paasaantoisesti hyvéaksi, kannattaa tydnantajan silti tehda tietoisia toimenpiteita, jotta tyo-

hyvinvointia yllapidetaan ja kehitetaan.

Henkiloston vastausten perusteella ty6hyvinvointia voidaan yllapitaa ja edistd parhaiten
tukemalla yhteista tekemisté tydyhteisfossa vapaamuotoisen yhdessaolon, keskustelujen
ja vuorovaikutuksen seka palaverien muodossa. Liséksi vastauksissa toivotaan riittavaa
tiedottamista muutoksesta. Ty6hyvinvointia voidaan yllapitaa ja kehittdd myos kouluttau-
tumisen mahdollistamisella, tybergonomiasta huolehtimisella, tydterveyshuollon kaytetta-
vyydelld, perehdyttamalla henkildstd uusiin tehtéviin, tydaikajoustoilla ja tydaikaliukumien
joustavalla kaytolla. Liséksi toivottiin saada kayttda tydaikaa tydhyvinvoinnin yllapitoon,

esimerkiksi liikuntaan. Myos nykyisen tuen koettiin olevan riittvaa.

Toivottua tukea vahvistaa ja kehittd& valmiuksia kohdata tydelamén haasteita olisi annet-
tujen vastausten perustella erilaiset yhteiset keskustelut. Tiedon saanti koettiin merkitt&-
vaksi ja sen toivottiin olevan riittdvaa, avointa, sdannollistd seka asiallista. Tydonantajan
rohkaisu, kannustus, positiivinen palaute sek& taloudellinen tuki voisi vahvistaa ja auttaa
kehittamaan henkiloston valmiuksia kohdata tydelaméan haasteita. Lis&ksi mainittiin muun
muassa yleisen positiivisen ilmapiirin luominen, muutosvalmennus seké perehdytys uu-

siin asioihin.

Tyoyhteison tuki oli toivotuinta kysyttdessa millaista tukea henkilosto toivoo parantaak-
seen kyky&éan palautua muutoksessa. Vastauksissa nousi esiin muutoksen lapikdyminen
ja keskustelut yhdessa tydyhteistssa, tydkaverin tukeminen muutosprosessissa sekd ym-
marrys niin esimiehen kuin tydkavereidenkin taholta. Lisaksi toivottiin taloudellista tukea,
varmuutta tydpaikkojen sailymiseta seka tarjolla olevien vaihtoehtojen esittelya etukateen.
Johdon toivottiin my6s rajoittavan muutoksesta tiedottamista ja siten minimoivan stressin

aiheuttamista henkilostolle.

Vastausten mukaan Kainuun TE-toimiston henkildstd toivoo eniten tyénantajan mahdol-
listamaan koulutukseen osallistumista, kuten ennenkin. Lisaksi toivottiin kannustusta, ym-

marrysta seka positiivista palautetta niin johdon kuin tydkavereidenkin taholta. Tyénoh-
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jaus ja taloudellinen tuki tulivat myos esille vastauksissa. Yksittaisiss& maininnoissa tuo-
tiin esille myds se, ettei tukea tarvita, koska osaaminen ja ammattitaito ovat riittavat myos

uudessa organisaatiossa tyoskentelemiseen.

Vastausten mukaan Kainuun TE-toimiston henkil6sto toivoo eniten sita, etta koko tydyh-
teist tukee toisiaan, kannustaa ja antaa palautetta. Vastauksissa nousi esiin avoin ja ajan-
kohtainen tiedottaminen, yhteiset keskustelut, tyéhyvinvointi, ohjaus ja myonteinen suh-

tautuminen itsensa kehittamiseen.

Liitteeseen 3 on koottu ehdotuksia suunnitelmaksi Kainuun TE-toimiston resilienssin vah-
vistamiseksi ja kehittdmiseksi. Ehdotukset pohjautuvat henkildston esittadmiin toiveisiin tu-
esta tyOhyvinvoinnin yllapitdAmiseksi, tuesta vahvistaa ja kehittaa valmiuksia kohdata tyo-
elaman haasteita, tuesta vahvistaa ja kehittad kykya palautua muutoksessa, tuesta pa-
rantamaan kykya uudistua muutoksessa ja toiveisiin tuesta tytelaman tavoitteiden saa-

vuttamiseksi.

Resilienssi —kyselyn tulokset kasiteltiin yhdessa henkildston kanssa 20.9.2017. Tilaisuu-
dessa henkilostd paasi ideoimaan konkreettisia toimenpide-ehdotuksia relisienssin vah-
vistamiseksi ja kehittdmiseksi. Esimerkiksi tyoyhteison tuen, kannustuksen ja positiivisen
palautteen antamiseksi ja saamiseksi ideoitiin tehtavaksi uudet tydyhteistn pelisddnnot.
Tybhyvinvointia tukemaan ehdotettiin muun muassa kévelykokouksia ja —keskusteluja,
esimerkiksi kehityskeskusteluja lenkkeillen sekd muutoinkin kokousten ja palaverien vien-
tia innovatiivisiin ymparistoihin, kuten kodalle ja luontoon. Henkildsto innostui jarjesta-
maan yhteista, vapaamuotoista tekemista ja osa on jo kynyt yhdessa elokuvissa, kon-

serttilippuja on varattu ja osa lahtee ratsastusvaellukselle.
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5 Pohdinta

Kainuun TE-toimisto ja sen henkilostosta jokainen on tilanteessa, jossa tarvitaan muutos-
kykya ja muutoksesta selviytymisen kykya eli resilienssia. Nama kyvyt ovat ratkaisevia
ihmisten hyvinvoinnin kannalta keskella sote- ja maakuntauudistusta seké sen jalkeisesséa
tyoelaméassa. Kaikkien kannalta on merkityksellista, ettd henkiloston tydhyvinvoinnista ja
resilienssista huolehditaan ja etta niitd tuetaan ja vahvistetaan tavoitteellisesti. Alkuperai-
sesté hallituksen paatdksesta poiketen heinakuiset uutiset siirsivat sote- ja maakuntauu-
distuksen toteutumista vuodella eli vuoden 2020 alkuun. Toisten mielesté se toi kaivattua
lisdaikaa valmistautumiseen, osa odottaa edelleen, ettei uudistus toteudu ja osa harmit-

telee viivytysta.

Resilienssi on selviytymiskykyd, jonka avulla selviydytddn suurista muutoksista. Selviyty-
miskykyinen eli resilientti ihminen tai organisaatio pystyy sopeutumaan muuttuviin tilan-
teisiin seka kehittAmaan uusia tapoja selviytyd ja menestya. Resilientilla inmisella tai yh-
teis6lla on joustavuutta ja palautumiskykyd, jotka perustuvat yleensa aikaisempiin koke-

muksiin, ja tama tuli esille myds resilienssi —kyselyn tuloksissa.

Resilientit henkildston jAsenet myds Kainuun TE-toimistossa uskovat siihen, ettd he voivat
itse vaikuttaa aktiivisesti omaan elamaansa. Muutokset tydelamassa edellyttavat ihmisilta
yh& enemmaén sopeutumiskykya ja psykologista paddomaa eli itseluottamusta, sitkeytta,
toiveikkuutta sekd optimismia. Ihmiset joilla on paljon psykologista paaomaa tulkitsevat
yleensa tyotilanteita mydnteisemmin, heilta I0ytyy myods voimavaroja vastata tyoymparis-
tén haasteisiin sekd sopeutumiskykyé organisaatiomuutoksiin. Voidaankin sanoa, etta

mit&d enemman henkil6lla on psykologista padomaa, sen resilientimpi han on.

Onneksemme resilienssi on ihmisessa kehittyvd ominaisuus, joten sité voidaan tukea ja
kehittad aktiivisesti ja se rakentuu lapi elaman. Taman vuoksi ei ole koskaan lilan myo-
haista kiinnittd& omaan ja tydyhteistnsa resilienssiin huomiota ja lahtea kehittdméaéan sita
maaratietoisesti ja tavoitteellisesti. Kaikki inmiset voivat kiinnittdd huomiota sopeutumi-
seensa eli siihen, kuinka he suhtautuvat muutoksiin, kuinka joustavasti he pystyvat toimi-
maan muutostilanteissa, kuinka nopeasti he hyvaksyvéat muutokset ja kaikki voivat tarkas-
tella, millainen heidan joustamiskykynsa on. Mielestani tAma kannattaa ottaa esille aina
kehityskeskusteluissa ja tarvittaessa oman sopeutumiskykynsa eli resilienssinsa voi ottaa

henkilokohtaiseksi kehittymiskohteekseen.
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Kuten resilienssi —kysely Kainuun TE-toimiston henkildstolle osoitti, toiset innostuvat uu-
desta heti mahdollisuutena ja toiset tarvitsevat pidemman ajan ja esimerkiksi enemman
asioiden yhdessa lapikaymista sopeutuakseen ja hyvaksyadkseen muutoksen. Teorian pe-
rusteella voidaan siis ajatella, ettd nopeammin muutokseen sopeutuvat henkilot parjaavat
nykyisessa nopeasti muuttuvassa tydeldméssa helpommin ja ovat siten resilientimpia,

kuin hitaammin muutoksiin sopeutuvat henkilt.

Muutostilanteissa ihmiset pyrkivat yleensa selvittamaan mahdollisimman pian oman roo-
linsa, arvostuksensa seké uuden organisaation my6téa muuttuneen identiteettinsd. Tarkea
kysymys myds sote- ja maakuntauudistuksessa on, ettd mitd minulle tapahtuu — mitk&
ovat minun vaihtoehtoni? Resilienssi —kyselyn vastauksissa toivottiin ajantasaista ja asi-
allista tietoa, tukea ja ohjausta sek& omien vaihtoehtojen esittelya. Henkildstn toiveena
paasaantoisesti oli jatkaa mielekkaissa tyotehtavissa ja tarpeen mukaan kouluttautua ja
kehittdd osaamistaan. Teoria tuki kyselyn vastauksia siitdkin nadkdkulmasta, etta tyoyhtei-
sOlta toivottiin tukea, yhteistd tekemista yhteisyyttd, tasapuolisuutta seka yhdenmukai-
suutta. Muutostilanteessa siis kaivataan samoja perusasioita, jotka tekevat tydyhteiststa
hyvan ja mielekkaan tydskennella myds normaalissa toiminnan tilanteessa. Koska Kai-
nuun TE-toimisto on monipaikkainen tydyhteisg, taytyy omassa esimiestydssaan kiinnit-
tad erityistd huomiota henkildstoon kaikilla toimipaikoilla ja etatyopisteissé. Toiminta saat-
taa useasti nayttaa Kajaani-keskeiseltd muualta Kainuusta katsottuna, vaikka se ei olisi-
kaan tarkoitus. Muutostilanne monipaikkaisessa tydyhteisdssa siis luo omat haasteensa

johtamiselle ja esimiestydlle.

Ty6- ja elinkeinoministerid, KEHA-keskus sek& maakuntahallinnon véliaikainen toimielin
(VATE) tulevat jarjestimaan erilaisia muutosvalmennuksia, joihin TE-toimiston henkilost6
voi osallistua. Muutosvalmennusta on jo nyt saatavilla. Esimerkiksi Taimi-intrassa on oma-
toimisesti lapikaytavaa verkkomateriaalia. Lisdksi muutostukea saa kattavista tyoterveys-
huollon palveluista sek& tydnohjauksesta muutoksen tueksi. Lisdksi KEHA-keskuksella
on haettavana ryhmamuotoisia valmennuksia, joihin kuuluu Iahi- ja etatapaamisia. Olen
TE-toimiston edustajana tydryhméassa, joka suunnittelee muutosvalmennusta koko uu-
delle maakunta —organisaatiolle Kainuussa. Paatimme ensimmaisessé suunnittelupala-
verissa esittdd valiaikaiselle toimielimelle, ettd koko henkilostolle tehddan viela syksyn
2017 aikana lyhyt kysely, millaista muutostukea he tarvitsevat henkilokohtaisesti ja mil-
laista muutostukea he kokevat oman organisaationsa tarvitsevan. Naiden vastausten
pohjalta tullaa laatimaan hankehakemus helmi-maaliskuussa 2018 sekd muutosvalmen-
nussuunnitelma. Tavoitteena on saada muutosvalmennuksen suunnittelu-, kilpailutus ja

toteutusresurssia hankerahoituksella. Tarjolla olevia muutosvalmennuksista kannattaa
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esitelld henkilostdlle ja tunnistaa kunkin henkil6ston jasenen tarpeisiin sopivimmat vaih-

toehdot ja kannustaa heitd osallistumaan niihin.

Muutostilanne haastaa johtamistyon ja oman osaamiseni. Tilannejohtaminen voi saada
uusia piirteita, koska péivittdiset haasteet ja ongelmat sekd henkiléston tarvitsema tuki
muuttuvat. Esimiehend joudun péivittéin vastaamaan laajoihin strategisiin kysymyksiin ja
tekemaan yksittaisia operatiivisia paatoksia. Esimies- ja johtamisty6 on reaktiivista ja yksi

sen haasteista on priorisointi ja valintojen tekeminen.

Kainuun TE-toimisto on omaan kokemukseeni pohjautuen hyvin koulutusmydnteinen ty6-
yhteiso ja se kannustaa henkildstéa osallistumaan erilaisiin henkildstékoulutuksiin ja —
valmennuksiin sek& omaehtoiseen opiskeluun tarjoamalla muun muassa palkallista opin-
tovapaan kayttdéa. Nama mahdollisuudet on syyté kerrata henkiloston kanssa, etta jokai-

nen on niista tietoinen harkitessaan omia mahdollisuuksiaan.

Resilienssin — muutoskyvykkyyden teoriaan ja henkilostolle tehdyn kyselyn tuloksiin pa-
neutuminen oli itselleni hyvin opettavaista. Se avasi ymmarrysté erilaisiin reagointeihin ja
kayttaytymismalleihin muutostilanteissa. Se laittoi ajattelemaan ja ideocimaan erilaisin kei-
noja osuvasti tukea henkiloston jasenid. Ja ennen kaikkea se auttoi ymmartamaan myos
omia tunteita ja reaktioitani muutostilanteissa. Erityisen tyytyvaisena panin merkille kyse-
lyn tuloksista henkildston vastaukset, joissa osattiin ottaa vastuu muutokseen sopeutumi-
sesta ja muutoskyvykkyyden kasvattamisesta itselle ja korostettiin oman aktiivisen asen-

teen ja osaamien kehittdmisen olevan keinoja parjatd muutoksessa.
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Liite 1 1/1

Saatekirje
Resilienssikysely Kainuun TE-toimiston henkildstolle

Resilienssi on meille kaikille tana paivana ajankohtaista ja tarkeda — siksi kiinnostuin te-
kemé&én siité tradenomiopintojeni opinnaytetyon.

Ty6terveyslaitos on maaritellyt resilienssin muun muassa tyon vaatimaksi joustavuu-
deksi, soveltamiseksi ja ennakoinniksi. Resilienssi on tulevien muutosten ennakointia
seka tyoyhteisdssa yhdessa oppimista ettd kaytanndssa sujuvaa ja joustavaa toimintaa
muuttuvissa tilanteissa.

Opinnaytetyoni toimeksiantaja on Kainuun TE-toimisto ja resilienssi tutkimuksen tulokset
hy6dyntavat suoraan tydyhteisbamme. Vastausten perusteella teen Kainuun TE-toimis-
tolle ehdotuksen henkiléstdn resilienssin vahvistamiseksi — joten tutkimuksen tuloksesta
on konkreettista hyotyd meille kaikille.

Kyselyyn vastataan nimettdméana ja vastaukset kasittelen ehdottoman luottamukselli-
sesti kooten niistd ndkemyksen tydyhteisomme resilienssin tilasta kokonaisuutena. Esit-
telen tulokset koko henkildstélle syksylla 2017.

Me jokainen yksil6ing, tydyhteisd seka tydnantaja yhdessa voimme yllapitaa ja vahvistaa
muutosjoustavuuttamme moni tavoin. Esimerkiksi muutosvalmennuksella lisatdan ym-
marrystd muutoksesta ja sen aiheuttamista reaktioista, annetaan tukea reaktioiden koh-
taamiseen, itsensé ja muiden auttamiseen seké autetaan kohdistamaan voimavarat asi-
oihin, joihin voimme itse vaikuttaa.

Uudistumisohjelmalla taas tuetaan henkildston ja tehtavien siirtymaé kohti uutta toimin-
taymparistta ja —tapaa maakuntahallintoineen. Samanaikaisesti turvataan nykyinen toi-
minta sek& asiakaspalvelun sujuvuus nykyisissa organisaatioissa vuoteen 2019. Muu-
toksen tuen materiaaleja, vinkkeja ja linkkeja on saatavilla runsaasti — meidan kannattaa
nyt pysahtya hetkeksi miettimaan, mika hyddyntdd meita parhaiten.

Pyydan sinua vastaamaan tdhan lyhyeen kyselyyn viikon kuluessa eli vimeistaan maa-
nantaina 5.6.2017 klo 16 mennessa.

Annan mielellani kyselysta lisétietoja — vastaamalla voit vaikuttaa!

Ystavallisin terveisin, Kirsi Hamaéalainen
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Liite 2 1/1
Resilienssi -kysely Kainuun TE-toimiston henkilékunnalle 5/2017

1. Arvioi tydhyvinvointiasi asteikolla 1(erittdin huono) -5 (erittin hyva)?
1 2 3 4 5

2 Miten yllapidat ja edistat omaa tyohyvinvointiasi?

3 Mité tukea toivot tyohyvinvointisi yll&pitoon ja edistamiseen?

4. Arvioi valmiuksiasi kohdata ty6elaman haasteita asteikolla 1 (erittain huono) — 5 (erit-
tain hyva)?
1 2 3 4 5

5 Miten vahvistat ja kehitat valmiuksiasi kohdata tydelaméan haasteita?

6 Millaista tukea toivot vahvistaaksesi ja kehittadksesi valmiuksiasi kohdata tydelamén
haasteita?

7 Arvioi kykyasi palautua muutostilanteessa asteikolla 1 (erittdin huono) - 5 (erittain
Hyva)?
1 2 3 4 5

8 Miten vahvistat ja kehitat kykyasi palautua muutoksessa?

9 Millaista tukea toivot parantaaksesi kykyasi palautua muutoksessa?

10 Arvio kykyasi uudistua muutoksessa asteikolla 1 (erittéain huono) — 5 (erittain hyva)?
1 2 3 4 5

11 Miten vahvistat ja kehitat kykyéasi uudistua muutoksessa?

12 Millaista tukea toivot parantaaksesi kykyasi uudistua muutoksessa?

13 Millaisia tydelaman tavoitteita sinulla on tulevaisuudessa?

14 Miten olet suunnitellut saavuttavasi tavoitteesi?

15 Millaista tukea toivot saavuttaaksesi tavoitteesi?
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Liite 3 1/3

Ehdotus suunnitelmaksi resilienssin vahvistamiseksi ja kehittdmiseksi Kainuun TE-toimis-

tossa

Toivottu tuki tyéhyvinvoin-
nin yllapitoon ja edistami-
seen

Yhteinen tekeminen, va-
paamuotoinen  yhdessa-
olo, vuorovaikutus, kes-
kustelut

Palaverit

Tiedottaminen

Kouluttautumisen mahdol-
listaminen

Ty6terveyshuolto,
gonomia

tyoer-

Perehdytys uusiin tehta-
viin

Ty6aikajoustot, -liukumien
joustava kaytto

Tybajan kayttd tyohyvin-
voinnin yll&pitoon

Toimenpiteet

Virkistyspaivat, muu yhteinen omaehtoi-
nen toiminta tydajan ulkopuolella esim.
kuntosalikaynnit, elokuvat, lenkkeily.

Nimetaan uudelleen
kunta/Vili-ryhma.

Virkistystoimi-

Palvelulinjapalaverit, henkilostdinfot, toi-
mintopalaverit, tydkokoukset, kehittamis-
paivat.

Kavely-, kota- yms kokoukset.

Taimi-intra, palaverit, sahkoposti.

KEHAN ohjeen mukaan https://taimi.sha-
repoint.com/henkiloston-kasikirjat-si-
vusto/oppia-ika-kaikki-sivusto/Sivut/de-
fault.aspx

KEHAN ohjeen mukaan https://taimi.sha-
repoint.com/henkiloston-kasikirjat-si-
vusto/voi-hyvin-sivusto/Sivut/tyoterveys-
huolto.aspx

KEHAN ohjeen mukaan https://taimi.sha-
repoint.com/henkiloston-kasikirjat-si-
vusto/tyouran-aikana-sivusto/Sivut/pe-
rehdyttaminen.aspx

KEHAnN ohjeen mukaan: https://ftaimi.sha-
repoint.com/henkiloston-kasikirjat/ty-
oaika/liukuva-tyoaika

KEHAnN p&atos KEHA/143/2016

Aikataulu,
vastuu,
resurssit
2 krt/v
Vili-ryhmé&

Johto

Vah. 2 krt/kk

Johto

Johto, viestin-
taasiantunti-
jat

Jatkuvasti
kaytettavissa.

Jatkuvasti
kaytettavissa.

Tehtavien
muuttuessa
ja tarpeen
mukaan.
Esimies

Jatkuvasti
kaytettavissa.

Esimies

Johto



Toivottu  tuki  vahvista-
maan ja kehittdmaan val-
miuksia kohdata tytela-
man haasteita

Tiedon saanti

Rohkaisu, kannustus, po-
sitiivinen palaute ja yhtei-
set keskustelut, positiivi-
nen ilmapiiri

Taloudellinen tuki

Muutosvalmennus

Perehdytys uusiin asioihin

Toivottu  tuki  vahvista-
maan ja kehittmaan ky-
kya palautua muutok-
sessa

Tybyhteison tuki, tytkave-
rin tukeminen muutospro-
sessissa, ymmarrys tyoka-
verin ja esimiehen taholta

Muutoksen lapikdyminen
ja yhteiset keskustelut
Taloudellinen tuki

Varmuus tyopaikkojen séi-
lymisesta

Vaihtoehtojen esittely

Toimenpiteet

Taimi-intra, palaverit, sahkoposti

Luodaan tydyhteison pelisddnnot.

Valiton tai valillinen tuki

KEHAN ohjeen mukaan https://taimi.sha-
repoint.com/ohjaus-sivusto/kehittaminen-
sivusto/onnistu_muutoksessa/Sivut/Muu-
tosvalmennus.aspx

KEHAN ohjeen mukaan https://taimi.sha-
repoint.com/henkiloston-kasikirjat-si-

vusto/tyouran-aikana-sivusto/Sivut/pe-
rehdyttaminen.aspx

Toimenpiteet

Luodaan uudet tydyhteistn pelisdannot.

Palvelulinjapalaverit, toimipaikkakohtaiset
skype-kahuvit

Valitdn tai valillinen tuki

Henkilosto siirtyy likkeenluovutusperiaat-
teella http://alueuudistus.fi/henkilosto

Kehitys- ja muutoskeskustelut.
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Aikataulu,
vastuu,
resurssit
Johto, viestin-
taasiantunti-
jat
Tybyhteison
jatkuvaa toi-
mintaa.

Johto

Johto

KEHA, VATE

Johto

Tehtavien
muuttuessa
ja tarpeen
mukaan.
Esimies
Aikataulu,
vastuu,
resurssit
Tyobyhteison
jatkuvaa toi-
mintaa.

Johto

Johto

Johto

Johto



Toivottu tuki parantamaan
kykya uudistua muutok-
sessa

Tybnantajan mahdollista-
maan koulutukseen osal-
listuminen

Tybnantajan ja tybkaverei-
den kannustus, ymmarrys
ja positiivinen palaute

Tybnohjaus

Taloudellinen tuki

Toivottu tuki tybelaman ta-
voitteiden saavuttamiseksi

Tybyhteison tuki, kannus-
tus, palaute, keskustelut,
myonteinen  suhtautumi-
nen itsensé kehittdmiseen

Tiedottaminen

Ty6hyvinvointi

Ohjaus

Toimenpiteet

KEHAN ohjeen mukaan https://taimi.sha-
repoint.com/henkiloston-kasikirjat-si-
vusto/oppia-ika-kaikki-sivusto/Sivut/de-
fault.aspx

Luodaan uudet tydyhteistn pelisdannot.

KEHAN ohje https://taimi.share-
point.com/henkiloston-kasikirjat-si-
vusto/oppia-ika-kaikki-sivusto/Sivut/Ty-
onohjaus.aspx

Valiton tai valillinen tuki

Toimenpiteet

Luodaan uudet tydyhteistn pelisdannot.

Taimi-intra, palaverit, sahkoposti

KEHAN ohje https://taimi.share-
point.com/henkiloston-kasikirjat/voi-hy-
vin/tyohyvinvointi

Kehitys- ja muutoskeskustelut.

56

Aikataulu,
vastuu,
resurssit

Koko ajan
kaytettavissa

Tyobyhteison
jatkuvaa toi-
mintaa.

Johto

Koko ajan
kaytettavissa.

Johto
Aikataulu,
vastuu,
resurssit
Tybyhteison
jatkuvaa toi-
mintaa.

Johto

Johto, viestin-
taasiantunti-

jat
Tybyhteison
jatkuvaa toi-
mintaa

Johto



