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Abstract

With the regional government reform, the purpose was to move the tasks of TE Office to
the new province administrations the beginning of 2021. This would have meant the abol-
ishment of TE Offices. The staff of TE office would have moved to work under the new pro-
vincial administrations. Usually, organisational changes will cause hopefulness as well as
fear about the future in the workers. In this thesis, the state of readiness for change among
the staff of the North Savo TE Office examined. Based on the study, a development pro-
posal concerning the readiness for change was made.

This thesis is a design-based study in which the information was get with the help of an in-
quiry and focus group interview. The readiness for change among the staff was studied
from the point of view of change motivation, adequacy of resources, properties of the staff
and atmosphere in the organisation with the help of Wayne Lehman’s model. With the help
of the focus group interview, the interpretation of the results of the inquiry was more com-
prehensive. Based on the results of the inquiry and interview, the development proposal
concerning the readiness for change was made.

On the basis of earlier studies, as a rule, the success of organisational changes depends
on the staff. Based on the results of this thesis, the state of the readiness for change
among the staff of the North Savo TE office is at a good level. Two suggestions were se-
lected for the development proposal: communication and attitude to the change. Based on
the results, the staff wanted more and correctly timed official communication. Furthermore,
the results indicated resistance to change among the staff. The development proposal con-
tains a measure selection for addressing these challenges. The measures include chang-
ing the practices of the team meetings and utilizing a “Change and I” coaching package.
Even though the regional government reform was discontinued, it was not useless to exam-
ine the state of the readiness for change. Today, organisations meet changes continuously.
For the changes to be succesful, the readiness for change among the staff must be at a
good level. The results of the study can be utilized during the change process as manage-
ment support in the North Savo TE office.

Keywords

organisational change, change management, readiness for change




SISALLYS

1 JOHDANTO .ttt e et e e et e e et et e e e e eta e e e e e saa e e e eesan e eaeeannaeaeee 6
2 ORGANISAATIOMUUTOS JA SEN JOHTAMINEN .....cooiiiiiiiiiiiieeeee e 8
3  MUUTOSVALMIUS JA SEN KEHITTAMINEN ......ccoiiiiiiiieie ettt 13
3.1 MUULOSVAIMIUS ...ttt e e e e e r e e e e e e e e 13
3.2  Muutosvalmiuden arviointi ja kKehittAminen ..............ccccooviiiiiiiiiiiiiis 16
3.3 Muutosvalmiudesta tukea organisaatiomuutoOKSEEN .................uuueueiiiiiiiiiiiiiininnnnns 21
4  OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE ..coooiviiieeeeeeeeeeeee e, 23
5 KEHITTAMISTUTKIMUKSEN ETENEMINEN .......cooiiiiiiiiiieeie ettt 23
5.1 Toimeksiantaja ja KehittAmiStimi ...............uuuiiiiiiiiiiiiiies 23
5.2  TOteULUKSEN VAINEET .......uiiiiiiiiiiii e 25
5.3  KYSElY Ja SEN @NAIYYSI...couuiiiiiie it 27
5.4 Fokusryhméhaastattelu ja sen analyysSi.........cccccccvieiiiieiiiiiieicce e 31
5.5 Kehittdmisehdotuksen tUOamMINEN...........uuuuiuiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeaees 35
6 KYSELYN JA HAASTATTELUN TULOKSET ..ot 36
6.1 Muutoksen motivaatioteKIJAL .............uuuiiiiii e 36
6.2 RESUISSIEN MItAVYYS ..oeeiiiiiiiiii et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e eae s 38
6.3  Henkiloston OmINAISUUSTEKIJAL. ..........uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 40
6.4 Organisaation iIMapirtekiJat. ...........uuuuuieuiiiiiii e 42
6.5 Ajatuksia tydyhteison muutosvalmiudesta ............ccccoeeeeeiiiiiiiiiiii e 45
7 KEHITTAMISEHDOTUS ... .oiiiieie ettt ettt ettt te e ereeenis 46
S T @ 1 |5 N N U SPPT 51
8.1  TUIOSIEN TArKASTEIU ... .. 51
8.2 Tutkimuksen eettisyys ja menetelmien luotettavuus ............cccceeeevviiiiieeeciinceceennnn, 54
8.3 Prosessin arviointi ja jatkotutkimusehdotukset ............cccooooviiiiiiiiiic e, 55
7 I =1 R 57
LITTEET

Liite 1. Kysely



Liite 2. Saatekirje kyselyyn
Liite 3. Tutkimuslupa
Liite 4. Lupalomake haastattelua varten

Liite 5. Teemoittelun esimerkki



1 JOHDANTO

Nykyisin tydelamassa muutos on jatkuvaa ja sen ennustaminen on vaikeaa.
Tama aiheuttaa haasteita tyoyhteisélle; niin koko organisaatiolle kuin sen yksi-
I6ille. Ihmiset tarvitsevat muutostilanteissa tietoa ja aikaa muutoksen kasitte-
lyyn, koska muutos ravistaa ihmisten suhdetta tyéhon ja sita kautta koko hei-
dan elamaansa. lhmisten tulee |0ytaa muutoksen hyoty ja tarkoitus motivoitu-
akseen muutostilanteeseen. (Jarvinen 2008, 143-144.) Organisaatiomuutos,
hyppy tuntemattomaan voi olla tyontekijoille jopa kriisin kaltainen tilanne. Muu-
tokset vievat aina voimavaroja, joten tyotekijat tarvitsevat erilaisia resursseja

ja tukea muutoksessa selviytymiseen.

Taito suoriutua ja parjata uusiutuvissa tydelaman kdannekohdissa eli jatkuvan
hallitun uudistumisen metataito on yhd useamman organisaation strateginen
painopiste. Hyva muutoskyvykkyys on selkea organisaation kilpailuetu nykyi-
sin. (Mattila 2008, 92.) Suurin 0sa, jopa yli 70 prosenttia organisaatiomuutok-
sista kuitenkin epaonnistuu (Kotter 2009, V). Muutoksesta selviaminen ei siis
ole tarkeata pelkastaan yksildiden nakdkulmasta, vaan myos organisaatioiden
ja yhteiskunnallisesti. Koska organisaatiomuutokset ovat tata péaivaa, on orga-
nisaatioilla oltava tytkaluja muutoksesta hengissa selviytydkseen. Yksi tallai-

nen on muutosjohtaminen.

Muutosjohtaminen on toimintatapa, jolla hallitaan ja ohjataan muutosta ja
jonka avulla pyritd&n luomaan muutosvalmiuksia (Sydanmaalakka 2004, 73).
Erilaiset ratkaisut ja strategia ovat muutoksen rakenteet. Kuitenkin muutoksen
toteuttavat tydntekijat, joten muutoksen onnistuminen on tyontekijdiden va-
rassa. Muutoksen hallinnassa on otettava huomioon seikat, jotka vaikuttavat
ihmisten suhtautumiseen muutoksiin. (Valtee 2002, 9, 18.) Pelkk& johtaminen
ei riitd, ettd muutosprosessista selvitddn. Johdolla tulee olla muutosjohtamisen
osaamista, jotta muutokset etenisivat mahdollisimman sujuvasti. Johtaminen
vaatii asioiden ja tilanteiden kartoittamista ja arvioimista, etta pystytaan teke-

maan oikeansuuntaisia ratkaisuja tavoitteeseen paasemiseksi.

Muutosvalmius on organisaation ja sen jasentensa kokonaisvaltainen suhtau-

tuminen muutosta kohtaan. Muutoksessa asioita tarkastellaan muutoksen si-
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sallon, prosessin, olosuhteiden ja tyontekijdiden henkilokohtaisten ominai-
suuksien nédkdkulmasta. (Holt ym. 2007, 234-235.) Yksinkertaisimmillaan
tyontekijan nakékulmasta muutosvalmius voidaan ymmartadd muutokseen paa-
semisena tai joutumisena (Mattila 2008, 57). Tassa opinnaytetydssa arvioi-
daan Pohjois-Savon Tyo- ja elinkeinotoimiston (Pohjois-Savon TE-toimisto)
henkildston muutosvalmiuden tilaa ja tehdaén kehittdmisehdotus johdolle

muutosvalmiuden parantamiseksi ja tukemiseksi.

Opinnaytetydssa selvitetadn Wayne Lehmanin (Lehman 2002, 197) muutos-
valmiuden mallia soveltaen, millainen on Pohjois-Savon TE-toimiston henki-
|6stdn muutosvalmiuden nykytilanne ja sen pohjalta tuotetaan muutosvalmiu-
den kehittamisehdotus. Muutosvalmiuden tilaa selvitetaan Webropol-kyselyn
ja fokusryhmahaastattelun avulla. Opinnaytetyd on kehittdmistietoa tuottava
tutkimus Pohjois-Savon TE-toimiston henkildstén muutosvalmiuden tilasta.
Opinnaytetyon tekeminen ja sen liittyminen kehittdmiseen on osa ylempaa
ammattikorkeakoulututkintoa. Kehittamisosaamista tarvitaan nykyajan tyo-

markkinoilla.

Opinnaytetyon idea nousi tyoyhteisdssa vallitsevan keskustelun johdosta kos-
kien maakuntauudistusta. Opinnaytetydprosessin alkuvaiheessa TE-toimiston
henkilosta oli muutosprosessissa liittyen silloin meneilla olevaan maakuntauu-
distukseen. Sen hetkisen tiedon perusteella TE-toimistot lakkautettaisiin vuo-
den 2019 lopussa. Tama tarkoittaisi sita, etta TE-toimiston tyontekijat siirtyisi-
vat ns. liikkeenluovutus menettelyn kautta uusiin tehtaviin, joiden sisallosta ei
ollut viela silloin tietoa. Kesdkuussa 2018 maakuntauudistuksen toteuttami-
sesta jatkettiin vuodella. Maaliskuussa 2019 hallitus p&aatti lopettaa maakunta-
uudistuksen valmistelun. Tama tarkoitti sita, ettd TE-toimistojen lakkauttamiset

peruuntuivat.



8

2 ORGANISAATIOMUUTOS JA SEN JOHTAMINEN

Organisaatiomuutos on koko organisaatioon kohdistuva toiminnallinen muu-
tos, jonka laajuus voi vaihdella. Henkiloston nakokulman kannalta muutos voi
tarkoittaa tyonantajan tai tydpaikan vaihtumista tai jopa tyon paattymista. Or-
ganisaatiomuutos on aina prosessi, jossa on erilaisia vaiheita. Muutoksilla on
tyontekijan nakokulmasta inhimillisia piirteita kuten epavarmuutta, epailyja, ky-
seenalaistamista, vanhasta luopumista ja uuden opettelua. Muutoksessa
kaikki tyontekijat tekevat henkista tydta samanaikaisesti kahdella tasolla: ratio-
naalista ongelmanratkaisua ja paatoksentekoa seka kokemuksellista omien
tuntojen lapikaymista. (Pahkin & Vesanto 2013, 4.) Organisaatiomuutos sisal-
tda aina uuden idean, ajattelutavan tai toiminnan haltuunottoa, joka edellyttaa

tyontekijoiltd oppimista (Lamséa & Hautala 2004,184).

Organisaatiomuutokset ovat hyvin monimutkaisia prosesseja, jossa kaikki vai-
kuttaa kaikkeen. Voidaan jopa todeta, etta ne ovat sekavia, epaloogisia, tun-
teiden tayttamia tapahtumaketjuja, joissa ihmisten ristiriitaiset nakdkulmat tais-
televat keskendan. Onnistunutta organisaatiomuutosreseptia on vaikea luoda,
koska muutos liittyy johtamis- ja organisaatiokulttuuriin ja kehittdmisen dyna-
miikkaan. (Juuti & Virtanen 2009, 140, 165.)

Organisaatiomuutos yksinkertaisimmillaan tarkoittaa organisaation toiminnan
muuttamista toisenlaiseksi, missa muutoksen tuloksena odotetaan jotain pa-
rempaa. Muutoksen lopputuloksena tavoitellaan taloudellista ja toiminnallista
hyotya. Organisaatiomuutoksen onnistuminen on lopulta tydntekijéiden va-
rassa. Muutoksia mahdollistavat ratkaisut ja strategia luovat rakenteet muu-
tokselle, mutta organisaation arkitoiminta kertoo miten nuo rakenteet toteutu-
vat. T&ma on riippuvainen yksinomaan tyontekijoista. Tasta johtuen muutok-
sen hallinnassa on otettava huomioon seikat, jotka vaikuttavat ihnmisten suh-

tautumiseen muutoksiin. (Valtee 2002, 9, 18.)

Liséaksi Valtee (2002) toteaa, ettd organisaatiomuutos olisi helppo toteuttaa,
jos muuttaminen kohdistuisi jarjestelmiin, teknisiin ratkaisuihin ns. kovaan
puoleen. Mutta kun muutokset kohdistuvat ns. pehmedaén puoleen eli henki-

|6stoon, selkeitd malleja ei ole olemassa, koska muutosprosessiin vaikuttaa
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tyontekijoiden inhimillinen toiminta. Lis&ksi muutosprosessit ovat hyvin tilanne-
ja paikkasidonnaisia. (Valtee 2002, 64.)

Ajoittain organisaatiot ovat tilanteissa, joissa muutostarpeet ovat vaistamatto-
mid. Muutokset voivat kohdistua organisaation mihin tahansa tehtavaan tai
osaan. Ne voivat tarkoittaa yhden tai useamman osan tai koko toiminnan uu-
delleen jarjestelyd. Laajat muutokset vaikuttavat keskeisiin organisaation toi-
mintoihin kuten strategiaan, tyontekijoihin, tyéhon, virallisiin ja epéavirallisiin

prosesseihin ja rakenteisiin. (Nadler & Tushman 1989, 195.)

Nadler ja Tushman (1989) ovat luokitelleet muutokset neljaan tyyppiin (tau-
lukko 1).

Taulukko 1. Organisaation muutostyypit (Nadler & Tushman 1989)

3. VAHITTAINEN 4. STRATEGINEN

1. ENNAKOIVA Virittdminen Uudelleensuuntautuminen

2. REAKTIIVINEN Sopeutuminen Uusiutuminen

Ennakoivassa muutostyypissa varaudutaan ja valmistaudutaan tulevaan muu-
tokseen esimerkiksi henkiloston elakditymisen johdosta. Reaktiivisessa muu-
toksessa toimitaan jo tapahtuneessa tilanteessa. Téallainen liittyy yleensa ulko-
puolelta tulevaan muutokseen, johon ei ehditéd reagoimaan riittavan nopeasti.
Vahittdisessd muutoksessa on kyseessa toiminnan kehittaminen tai tehosta-
minen. Organisaation perustehtavaan ja toiminnan reunaehtoihin ei talléin
puututa. Kun edella mainitut seikat vaativat uudelleen maaritysta ja muutos
vaikuttaa koko organisaatioon, puhutaan strategisesta muutoksesta. Esimer-
kiksi yritysten fuusioituminen on téllainen muutos. (Nadler & Tushman 1989,
196.)

Muutostyyppien toteutustavat kuvaavat toimintaa. Ennakoiva ja vahittainen
muutos on toiminnan virittdmista tulevaisuutta varten. Muutostoimissa huomi-
oidaan organisaation perustehtava ja strategia. Tyontekijat osallistuvat koko
prosessin toteuttamiseen yhdessa johdon kanssa. Koska muutoksella ei ole

kiirettd, tyontekijoilla on aikaa muutoksen hyvaksymiseen. Muutoksen ollessa
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vahittainen ja reaktiivinen, tarkoitetaan sopeutumista. Ulkopuolelta tulevaan ti-
lanteeseen tulee reagoida nopeasti, mika koetaan kuormittavaksi tilanteeksi.
Muutoksen tarve tulee perustella tyontekijoille hyvin, koska muutos tulee ul-
koapain ja organisaation tulee mukautua siihen. Kun kyseessé on strateginen
ja ennakoiva muutos puhutaan uudelleensuuntautumisesta. Muutos kohdistuu
silloin organisaation perustehtavaan tai strategiaan. Vaikka muutoksella ei ole
kiire, mutta koska muutos on tyontekijoille etdinen, tulee muutosta perustella
tyontekijoille. Talléin johtajan mukaansa tempaava toiminta edistaa sopeutu-
mista. (Lamsé & Hautala 2004, 185-187.)

Strateginen ja reaktiivinen muutos edellyttaa organisaatiolta uudistumista. Toi-
mintaympariston muutokseen on reagoitava nopeasti, mika on henkiléstolle
usein shokki. Tyontekijéiden sitoutuminen on haastavaa muutoksen tullessa
ulkopuolelta ja nopeasti, joten johtajalta vaaditaan vahvuutta, visionaarisyytta
ja turvallisuutta. (La&msa & Hautala 2004, 185-187.)

Stenvallin ja Virtasen (2007) mukaan muutoksia voidaan tyypitella muutoksien
koon ja aikahorisontin mukaan. Muutokset voidaan ryhmitella pieniksi muutok-
siksi, jotka tapahtuvat joko hitaasti tai nopeasti tai sitten laaja-alaisiksi muutok-
siksi, jotka tapahtuvat joko hitaasti tai nopeasti. On muutos sitten millainen ta-
hansa, muutos edellyttdd muutosjohtamista. Esimerkiksi muutos voi olla pieni,
mutta nopea. Talléin muutos voi kohdistua organisaation tiettyyn osaan tai
muutoksella tavoitellaan toimintatapojen muuttamista. Toinen &aripaa on
laaja-alainen ja hidas muutos, jolloin muutos kohdistuu koko organisaation toi-
mintaan ja tahtaa organisaatiokulttuurin muuttamiseen. Koska muutos on
laaja, riskien tiedostaminen ja hallinta ovat erittain tarke&td huomioida. (Pur-
monen & Makkonen 2011, 22-23.)

Avoin maailmanlaajuinen markkinatalous, teknologian nopea kehittyminen, il-
mastonmuutos, energiakysymykset, terrorismi ja epidemiat tuottavat epéavar-

muutta ja heikentavat tyo- ja talouselaman ennustettavuutta. Muutos on arki-

paivaa tybelamassa, mika voi aiheuttaa huolta, epavarmuutta ja pelkoja. (Jar-
vinen 2008, 143-144.)

Usein muutos alkaa strategiatydskentelylld, jota toteutetaan oppikirjojen kaa-

van mukaisesti. Yleisesti strategian viestinta takkuilee ja henkilostba ei saada
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mukaan muutoksen lapiviemiseen. Strategia ei siirry henkiléston toimintaan
strategiadokumentteja lukemalla tai tiedoksi saattamalla. Muutoksen johtami-
sessa tarkeata on jatkuva keskustelu, vuorovaikutus inmisten kanssa. Muutok-
sen johtamisen onnistumisen ratkaisee, millaista ja kuinka paljon viestintaa
on. Koska johto ja muu henkildsto elavat hyvin erilaisissa maailmoissan, ja he
kayttavat erilaista kielta, vaikeuttaa ne yhteisymmarryksen loytymista. Hyva
johtaja padsee samalla tasolle muiden tyontekijoiden ajatusten ja tunteiden
kanssa. Liséksi hyva johtaja tytstaa tydyhteison tunnetilaa ja kokemusmaail-
maa perustehtavan suuntaisesti. (Juuti & Virtanen 2009, 142-143, 148, 151.)

Organisaation johto ovat muutoksen kasvot. Johtajat pystyvét edistamaan
muutoksen etenemista pitamalla ylla riittavaa keskustelua kaikkien ryhmien
kanssa. Johtajan tulee huolehtia, ettd muutoksen tavoite on henkiloston tie-
dossa. Johtajan tulee tiedottaa muutoksen etenemisesta. Antamalla resurs-
seja ja aikaa muutokseen seka positiivista palautetta muutoksen onnistumi-
sessa, johtaja edistad muutosprosessin etenemista. Lisaksi johtajan on tar-
keata huolehtia, ettd tydyhteisdssa on riittdvasti muutosagentteja viestitta-
massé positiiviseen savyyn muutoksesta. Hyva ja oikeanaikainen viestinta
synnyttaa luottamusta ja sitoutumista seka luo kokemuksen oikeudenmukai-

suudesta. (Tyoterveyslaitos s.a.)

Muutoksen johtaminen on hyvin moninainen ilmi6. Muutokset vaikuttavat ty6-
yhteison jasenien asemaan ja tehtaviin, mika vaikuttaa tyontekijoiden valisiin
suhteisiin. Usein muutokset vaativat toteutuakseen koulutusta, uuden oppi-
mista. Johdon tulee myds pystya reagoimaan muutoksen aiheuttamiin tunneti-
loihin, mahdollisiin ristiriitoihin ja vastustukseen. Muutoksen my6téa organisaa-
tiolle tulee luoda uudet periaatteet ja sdannét ja vanhoista toimintatavoista pi-

taa pystya poisoppimaan. (Juuti & Virtanen 2009, 160-161.)

Muutosjohtajuuden pirullinen puoli -tutkimus méaarittelee muutosjohtajuutta pi-
rullisen ongelman yhteydessa. Pirullinen ongelma on monisyiselle dynamii-
kalle perustuva ongelma. Nama pirulliset ongelmat vaikuttavat muutosjohtami-
sen toteuttamiseen. Muutosjohtaminen ei rajaudu tiettyyn asemaan organisaa-
tiossa, vaan sita on kaikkialla organisaatiossa. Tama siksi, ettd muutosjohta-

minen rakentuu ja muovautuu vuorovaikutustilanteissa ja sosiaalisissa aktivi-
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teeteissa. Lisdksi muutosjohtajuuden muodostumiseen vaikuttavat organisaa-
tion rakenne, artefaktit ja ulkoiset tekijat. Yhteistoiminta ja monidanisyys sisal-
tyvat muutosjohtajuuteen. (Lindell 2017, 64-65.)

Muutosjohtamisessa vaaditaan monenlaista taitoa, kuten ihmisten johtaminen,
arvojohtaminen, keskustelu- ja viestintataidot ja erilaiset johtamisen menetel-
mat kuten esimerkiksi organisaation kehittdminen ja organisaatiokulttuurin
muutos (Juuti & Virtanen 2009, 160). Johtajan oma esimerkki omasta sitoutu-
misestaan muutosta kohti, antaa vankan pohjan muutokselle. Johdon tulee
tiedottaa muutoksesta riittavan ajoissa ja totuuden mukaisesti ja mahdollistaa
asiasta keskustelu. Tyoyhteison jasenet tulee ottaa mukaan muutoksen toteu-
tukseen ja johdon keskustelutilaisuuksiin, jolla saadaan alaisten ndkemykset
johdon tietoon. Muutos vaatii onnistuakseen yhdessa tekemisen. (Luukkala
2011, 267-268.)

Johtaminen voidaan jakaa asioiden ja ihmisten johtamiseen. Asioiden johtami-
nen -management sisaltda suunnittelun, budjetoinnin, organisoinnin, henkilds-
ton, valvonnan ja ongelmanratkaisun. Ihmisten johtaminen -leadership on
kayttaytymista ja toimintaa, jolla vaikutetaan ihmisiin luomalla suunta ja moti-
vaatio tavoitteiden saavuttamiseksi. Kotterin (1996) mielesta muutoshankkei-
den onnistuminen vaatii ihmisten johtamista 70-90-prosenttisesti ja asioiden
johtamista vain 10-30-prosenttisesti. (Kotter 1996, 23.)

Ihmisten johtaminen muutostilanteessa ei ole taysin mutkatonta. Muutoksessa
johtaja joutuu tyoskentelemaan monitahoisen paineen alla laittaen oman am-
mattitaitonsa ja persoonansa peliin muutoksen lapiviemiseksi. Johtajan tulee
pystyd huolehtimaan muutoksen onnistunut eteneminen, mutta myés huoleh-
tia organisaation sen hetkinen toiminta. Muutostilanteissa johtaminen tulee ta-
pahtua tyontekijoiden keskuudessa. On tarkeaa, etta johtaja pyrkii luomaan
tyoyhteis66n innostuneen ilmapiirin ja tarvittaessa osaa vedota tyontekijoiden
tunteisiin. (Juuti & Virtanen 2009, 146.)
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3 MUUTOSVALMIUS JA SEN KEHITTAMINEN

Organisaatiomuutoksiin tulee pystya valmistautumaan. Talléin puhutaan muu-
tosvalmiudesta. Tassa luvussa maarittelen mita muutosvalmius tarkoittaa. Li-
saksi kerron miten muutosvalmiutta on arvioitu aikaisemmin ja mihin tAméan

opinnaytetydn muutosvalmiuden arviointi pohjautuu.

3.1 Muutosvalmius

Yksinkertaisimmallaan muutosvalmius voidaan ymmartaa tyontekijan nakokul-
masta joko muutokseen joutumisena tai paasemisend. Muutostilanteessa
tyontekijan kannattaa pohtia voimavarojaan, toiveitaan, tavoitteitaan ja kehi-
tyskohteitaan muutokseen peilaten. Tyontekija voi luoda muutoskyvystaan
henkilokohtaisen vahvuuden tyomarkkinoilla. Tyontekijan ajantasaisen osaa-
misen yllapitdminen ja kehittdminen ja kyky selvita laajoissa ja muuttuvissa
tyotehtavissa laajentavat muutoskyvykkyyttd. Muutoskyvykkyyteen vaikuttavat
myo0s taito omaksua uutta ja siirtya ripeasti uuteen. Epavarmuuden ja pelon
tunteiden hallitseminen ja oman kayttaytymisen ja ajatusten tarkkailu liséavét
muutoskyvykkyyttd. Muutostilanteissa tukea voi saada omasta ammatillisesta
verkostosta. (Mattila 2008, 57-58, 82-84.)

Muutoksen voi valmistautua, jolloin muutoksen kielteiset vaikutukset vahene-
vat (Pahkin & Vesanto 2013, 5). Yksil6lliseen muutosvalmiuteen vaikuttavat
kokemus aikaisempien muutoksien onnistumisesta seka muutoksien tahti.
Menneisyyden tapahtuvat heijastuvat nykyhetken kokemiseen ja siten myds
vaikuttavat tulevaisuuteen liittyviin odotuksiin ja pelkoihin. (Mattila 2007, 111.)
Tulosten mukaan ennen muutosta organisaatiolta saatu tuki ja tyontekijan
vahvat henkilokohtaiset resurssit vaikuttavat myodnteisesti organisaatiomuutok-
seen suhtautumiseen. Myodnteisyys edistaé liséksi tyontekijoiden hyvinvointia.
Tulokset kertovat, etta huolimatta muutoksen laadusta, tyontekijoiden henkilo-
kohtaiset ominaisuudet ja voimavarat vaikuttavat muutoksen kokemiseen ja
selviytymiseen niistad. (Pahkin ym. 2011, 9.) Liséksi muutoksen kokemiseen
vaikuttavat kuinka hyvin tyontekija tietdd muutoksen syyn ja tavoitteen seka
kuinka tyontekija on paassyt osallistumaan muutoksen suunnitteluun. Henki-

sesti raskaimpana pidetaan ulkoapdain tulevaa muutosta. (Piili 2006, 132.)
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Muutosvalmius on organisaation ja sen jasenten kokonaisvaltainen suhtautu-
minen muutosta kohtaan. Muutosvalmius on neljan eri tekijan vuorovaikutuk-
sen tulos. Nama tekijat ovat: 1. muutoksen sisalto, 2. prosessi, 3. olosuh-
teet ja 4. henkil6kohtaiset ominaisuudet (kuva 1). Muutoksen siséltd kertoo
tyontekijoiden ndkemyksen muutoksen kaytannon toteutuksen onnistumista,
erityisesti kiinnitetdan huomio siihen, miten johto suhtautuu muutokseen ja mi-
ten muutosjohtaminen sujuu. Prosessi kuvaa, kuinka muutos toteutetaan kay-
tannossa. Olosuhteilla kuvataan organisaation ulkopuolelta tulevia haasteita.
Talloin tarkastellaan muutoksen perusteluita, sopivuutta ja tarpeellisuutta ym-
paristoon nahden. Tyontekijan luottamus osaamiseensa ja muutoksen tuotta-
miin hyo6tyihin ovat henkilokohtaisia ominaisuuksia. (Holt ym. 2007, 234-235.)

LSt “« > Olosuhteet
sisdltd
A * A
2\ > Muutosvalmius > Toiminta

v Y

. Henkilékohtaiset
Prosessi > ..

ominaisuudet

Kuva 1. Muutosvalmiuden rakentuminen (mukaellen Holt ym. 2007)

Muutosvalmius muodostuu neljasta eri tekijasta. Nama tekijat vaikuttavat ihmi-
seen samanaikaisesti ja lisdksi vaikuttaen toisiinsa. Muutosvalmius rakentuu
naiden tekijoiden yhteisvaikutuksesta, mika taas synnyttdd omanlaista toimin-
taansa. (Holt ym. 2007, 234-235.)

Tyontekijoilla on tarkea rooli organisaatiomuutoksessa. He voivat olla avain te-
hokkaaseen muutokseen tai huonoimmassa tapauksessa suurin este menes-
tykseen. Ihmisten ja organisaation muutosvalmiuden tila vaikuttaa organisaa-
tiomuutoksen toteutumiseen. Kiinnittamalla huomio muutosvalmiuden tilaan,
voidaan organisaatiomuutoksesta selviytya huomattavasti paremmin. Muutos-
valmius ei ole itsestddn selva asia. Jos tyontekijoiden ja organisaation muu-
tosvalmiuden luomisessa epaonnistutaan, johtaa se myéhemmin muutosvas-
tarinnan vahentamiseen. Siksi olisi tdrkeaa luoda muutosvalmius jo ennen
muutosta. Panostamalla muutosvalmiuden luomiseen ja kehittamiseen tyonte-
kija- ja organisaatiotasolla, saavutetaan suuret hyddyt muutoksen l&piviemi-
sessa. (Smith 2005, 408.)
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Onnistuneen muutoksen toteutumisessa voidaan erottaa kolme vaihetta:

1. Luodaan muutokselle tarve ja korostetaan sen tarkeytta,

2. Muutosviestinta ja muutokseen osallistumisen varmistaminen ja

3. Muutospohjan ja tukipisteiden rakentaminen.

Tyytyméattomyys asioiden nykyiseen tilaan ja yhteinen ymmarrys ja halu muut-
taa sita, ovat organisaatiomuutoksen laht6laukaus. Positiivisella muutosvies-
tinnalla ja luottamuksella muutosprosessin onnistumiseen on suuri vaikutus
tyontekijoiden asenteisiin ja motivaatioon muutosta kohden. Viestinnan tulee
olla realistista, rehellista ja aitoa ja se tulee aloittaa mahdollisimman aikai-
sessa vaiheessa. Tyontekijoiden ajatukset osallistumisen mahdollisuudesta
muutokseen vaikuttavat muutoksen onnistumiseen. Keskindinen luottamus ja
kunnioitus lisdavat muutosvalmiutta. Auttamalla ihmisid ndkemé&an heidan roo-
linsa ja mahdollisuutensa tehda asioita toisin, ovat konkreettista muutospohjan
rakentamista. Silloin ihmiset sitoutuvat muutoksiin helpommin ja mahdollisesti
aikaisemmassa vaiheessa. Esimerkiksi henkildston koulutus ja kehittdminen
ovat tehokkaita keinoja muutokseen valmistautumisessa. (Smith 2005,
409-410.)

Muutosvalmiuden luomisessa on loydettavissa keskeisia osa-alueita. Ensisijai-
sesti tulisi kiinnittd& huomio muutosagenttien osaamisen tasoon ja ammattitai-
toon ja sosiaalisiin yhteyksiin. Muutosagenttien tehtavana on synnyttaa turvaa,
luottamusta ja uskoa muutosta kohtaan. Tassé tilanteessa korostuvat vies-
tinta- ja yhteistyotaitojen hallitseminen. Muutosviestinnalla tulee luoda myon-
teistd asennetta muutosta kohtaan korostaen yhteishenkea. Suunnitelmalli-
suuden, uskottavuuden ja muutoksen valttamattomyyden tulee nékya viestin-
nassa. (Armenakis ym. 1993, 684-686.)

Muutosvalmius auttaa tydyhteiséa sopeutumaan muutostarpeisiin helpommin.
Muutosvalmiuden tasot voidaan jaotella kolmeen vaiheeseen:

1. Muutoshalu ja muutoksen toivominen
2. Muutosvalmius ja vapaaehtoinen suostuminen muutokseen
3. Muutokseen mukautuminen, sopeutuminen ja sietaminen.

Ensimmaisessé vaiheessa muutos on lahtdisen tydntekijoiden mielipiteista ja
toiveista. Muutos etenee siten alhaalta ylospéin ja siten silla on hyvat edelly-

tykset onnistua. Muutosvalmius ja vapaaehtoinen suostuminen muutokseen
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kuvaavat tilannetta, jossa tyontekijat eivat ole aktiivisesti muutoksen suunnitte-
lussa mukana. Muutoksen suunnittelu ja toteutus on johdon tai johdon hankki-
man ulkopuolisen tahon vastuulla. Vastustus muutosta kohtaan on vahaista.
Viimeisessa vaiheessa johto suunnittelee ja toimeenpanee muutoksen. Tyon-
tekijat eivat tieda muutoksen syitd ja kokevat sen perusteettomaksi ja eparea-
listiseksi kuitenkin sopeutuen vastahakoisesti muutokseen. Jos mukautumis-
kynnys on liian suuri, alkavat tyontekijat oirehtia esimerkiksi sairauspoissa-

oloilla ja muutosvastarinnalla. (Valtee 2002, 18-19.)

Organisaatiomuutokseen reagoidaan usein organisaation sisalla kaikilta edella
mainitulta tasolta. Mita lahemmaksi tullaan mukautumiskynnyksen toteutta-
mista, vastustus ja kriittisyys muutosta kohti kasvavat. Kyseiset tunteet voivat
lisdta organisaatiomuutoksen epédonnistumisen mahdollisuutta, ellei niihin

osata reagoida oikealla tavalla oikeaan aikaan. (Valtee 2002, 20-21.)

3.2 Muutosvalmiuden arviointi ja kehittaminen

Muutosvalmiuden arviointiin on olemassa erilaisia tytkaluja ja mittareita. Mitta-
reiden laajuus ja kayton ketteryys vaihtelevat suuresti, joten muutosvalmiuden
mittaamiseen on l6ydettavissa soveltuvia mittareita. Lisaksi mittarit mittaavat

muutosvalmiutta hyvin useasta nakokulmasta.

Omaa ja tydyhteisén muutosvalmiutta voidaan arvioida pienen arviointitytka-
lun avulla. Lisdksi arviointitytkalulla pystyy tydstamaan omalta kohdalta,
kuinka haastavaksi itse kokee muutoksen. Muutosvalmiutta arvioidaan kolmen
ulottuvuuden kautta; oma valmius muutokseen, tydyhteisén valmius muutok-
seen ja muutoksen istuvuus. Jokaisessa arvioitavassa osa-alueessa on vaitta-
mi&, jotka vastaaja pisteyttaa. Yksi piste tarkoittaa heikkoutta, kehityskohdetta,
kaksi pistetta tarkoittaa ei erityista vahvuutta, eika erityista heikkoutta ja kolme
pistetta tarkoittaa selvda vahvuustekijaa. Pisteet yhdistetddn kaavion kolmi-
oon, joissa karkina ovat edella mainitut osa-alueet. Pisteluvut yhdistetaan vii-
voilla, jolloin saadaan alue, joka kuvaa muutosvalmiutta. Mitd suurempi alue

on, sitéa parempi muutosvalmiuden tilanne on. (Mattila 2008, 27-33.)
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Laajempi arviointitydkalu muutosvalmiuden mittaamiseen tarkastelee muutos-
valmiutta koko organisaation ja sen kulttuurin piirteiden kautta peilaten niita tu-
levaan muutokseen. Arviointitydkalua voi kayttaa yksin kuin ryhmassakin. Tyo-
kalussa on kaksi tekijakokonaisuutta; organisaatio ja sen kulttuurin piirteet ja
edessa olevan muutoksen piirteet. Molemmat tekijakokonaisuudet on jaettu
teemoittain alakohtiin, jotka on kirjattu kuvailevina ja pisteytettyina vaitteina.
Pisteytyksen jalkeen, tekijakokonaisuuksien yhteispistemaarat lisataan kaavi-
oon x- ja y-asteikolle. Analysointitydkalun avulla tulosta analysoidaan riskin

koon ja vaikeusasteen avulla. (Mattila 2007, 118-127.)

Johtamisen kannalta muutosvalmiutta tulee voida arvioida, jotta korjaavia toi-
menpiteitd voidaan tarvittaessa tehda. Organisational readiness for change,
ORC eli organisaation muutosvalmiuden malli on Lehmanin (2002) kehittama.
Malli perustuu tutkijaryhman aiempiin tutkimuksiin, joissa on tutkittu uuden tek-
nologian kayttbonottoprosesseja. Malli soveltuu evaluaatiotydkaluksi ja sitéa voi
kayttaa apuna muutosstrategioiden luomisessa. Lehmanin mielesta muutos-
valmiuden rakentumiseen vaikuttavat johdon ja tyontekijoiden motivaatio ja
henkilokohtaiset ominaisuudet, organisaation resurssit ja ilmapiiri. Lehmanin
perusteella muutosvalmiutta voidaan arvioida neljan luokan ja niista johdettu-
jen osatekijoiden avulla (kuva 2). (Lehman 2002, 198-200.)
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Motivaatio muutokseen Teknologinen kehitystarve
Valitén koulutustarve

Muutospaineet (ulkoinen tai siséinen)

Resurssien riittavyys Toimistot
Henkilosto
Koulutus
Tietokoneen kayttomahdollisuus
Sahkoinen viestinta

Henkil6ston ominaisuudet Kasvu
Tehokkuus
Vaikutus
Sopeutumiskyky

Organisaation ilmapiiri Tehtava
Yhteenkuuluvuus
Autonomia
Viestinta
Stressi

Muutosmydnteisyys

Kuva 2. Lehmanin (2002) muutosvalmiusmalli

Motivaatio muutokseen -luokka syntyy tyontekijoiden ndkemyksesta nykyi-
sen tilanteen suhteesta muutoksen tarpeellisuuteen. Motivaatiota voi syntya
havaituista teknologisista heikkouksista. Lisaksi siihen voi vaikuttaa esimies-
ten tai tyontekijoiden valttamattomat koulutustarpeet tydssa parjaamisessa.
Motivaatiota muutokseen synnyttaa ulkoiset (esimerkiksi rahoitusratkaisut) tai
sisdiset (esimerkiksi henkiloston elakoityminen) muutospaineet. Resurssien
riittavyys -luokassa toimistot-osatekija viittaa tyotilojen riittavyyteen. Fyysis-
ten tilojen riittaméattomyys hankaloittaa muutoksen haltuunottoa ja se voi liittya
mya0s taloudellisten resurssien vahyyteen. Henkilost6-osatekija kuvaa henki-
|6ston lukumaaraa ja laatua. Koulutus-osatekija kuvaa koulutuksen tarkeytta ja
sen mahdollistamista henkildstélle. Tietokoneen kayttémahdollisuus ja sahkai-
nen viestintd -osatekijat kuvaavat henkiléston mahdollisuutta kayttaa tietoko-

netta ja sdhkoisia viestintavalineitd. (Lehman 2002, 198-200.)
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Henkil6stdn ominaisuudet -luokka kuvaa tyontekijoiden kasityksid omasta
ammattitaidostaan, vaikutusmahdollisuuksistaan ja sopeutumiskyvystaan.
Kasvu-osatekija kertoo, kuinka henkilostd huolehtii omasta ajantasaisesta am-
mattitaidostaan. Tehokkuus-osatekija kuvaa tyontekijan innokkuutta etsia,
kayttaa ja integroida uusia toimintatapoja omaan tyéskentelyynsa. Vaikutus-
osatekijalla ymmarretddn henkilon kykya vaikuttaa kollegan mielipiteeseen
muutosta kohden. Sopeutumiskyky-osatekija on henkiléston kyky sopeutua
muuttuvaan ymparistoon. Organisaation ilmapiiri -luokkaan siséaltyy nake-
mys siita, kuinka hyvin tyontekijat tuntevat tyopaikan tehtavat ja tavoitteet.
Jollei tehtavat ja tavoitteet ole selkeitd, muutostarpeiden tunnistaminen ei on-
nistu ja siten muutoksilla ei saavuteta tuloksia. Henkiléston yhteenkuuluvuus -
osatekija kuvaa millainen on henkildstdn luottamus ja yhteistyd. Autonomia-
osatekija kertoo mahdollisuudesta tehda itsenaisia paatoksia. Viestinta-osate-
kijdan sisaltyy kokemus viestinnan avoimuudesta ja riittdvyydesta niin viralli-
sissa kuin epavirallisissa viestintdkanavissa. Stressi-osatekija kuvaa miten
tyopaineet nakyvat tydyhteisdssa. Muutosmyodnteisyys-osatekija kertoo, millai-

nen on yleinen mielipide muutosta kohden. (Lehman 2002, 200.)

Johdon ja henkildston muutosmotivaatio ja heidan henkilokohtaiset ominai-
suutensa yhdistettyna resursseihin ja organisaation ilmapiiriin, vaikuttavat
muutosjohtamiseen ja kuinka muutos koetaan. Muutosvalmiuden luokat tuke-

vat toisiaan muutosvalmiuden syntymisessa. (Lehman 2002, 198.)

Lehmanin mallia on kaytetty mukaellen digitalisaation aiheuttaman organisaa-
tiomuutoksen tutkimiseen. Viennon (2017) tapaustutkimuksessa selvitettiin
maailmanlaajuisen logistiikkayrityksen esimiesten muutosvalmiutta muutosti-
lanteessa. Tutkimusmenetelmana kaytettiin sahkoista kyselya hyddyntaen
Lehmanin mallin aihealueita. Kysely lahetettiin 33 vastaajalle ja kyselyyn vas-
tasi 16 henkilod. Kysely sisélsi 17 vaittdmaa ja 24 avointa kysymysta. Kyselyn
tuloksia peilattiin organisaatiomuutoksen ja muutosjohtamisen teoriaan. Muu-
tosvalmiutta tutkittiin melko I6yhasti ja tutkimustulokset olivat suuntaa-antavia
muutosvalmiuden tilasta. Viennon mielestd Lehmanin mallia taydellisesti kayt-
taen, muutosvalmiudesta saisi kokonaisvaltaisen kasityksen ja syy-seuraus-
suhteet tulisivat selkeammin esiin. (Viento 2017, 11, 51, 54, 75.)
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Organisaation jasenten henkilokohtaista muutosvalmiutta on tutkittu Matias
Niiniston Onnistuneen organisaatiomuutoksen edellytys: tilastollinen tapaus-
tutkimus muutosvalmiudesta pro gradu -tutkielmassa. Kohdeorganisaationa oli
rahoitusalan yritys ja sen keskijohto. Tutkimuksessa tutkittiin, kuinka muutos-
valmiutta voidaan mitata ja selittd&d, mitka tydilmapiiriin kuuluvat osatekijat vai-
kuttavat muutosvalmiuteen. Tutkimuksen aineisto hankittiin teemahaastattelun
ja sahkopostipohjaisen kyselyn avulla. Haastattelujen avulla selvitettiin, miten
muutosvalmius ymmarretaan, mista tekijoista se koostuu ja miten eri tekijoilla
on vaikutusta muutosvalmiuteen. Haastateltavia ihmisia oli kuusi. Kysely koos-
tui yrityksessa kaytetysta ilmapiirikartoituksesta seka vaittamista suhtautumi-
sesta organisaatiomuutoksiin. Kysely lahettiin 179 henkil6lle, joista 140 vas-
tasi siihen. Vaittamat perustuivat Lehmanin malliin ja sen perusteella muodos-
tettiin muutosvalmiutta mittaavaa mittari. Alkuperaisia vaittamia oli alussa 10,
joista faktorianalyysin jalkeen jai nelja vaittamaa. Naista vaittamista muodostui

” "

muutosvalmiuden mittari; "organisaation muutostahti on ollut sopiva”, "organi-

saatiomuutokset ovat yhtidlle hyvaksi”, "ymmarran organisaatiomuutosten tar-
peellisuuden” ja "muutostahti ei ole hairinnyt omaa tyontekoani”. Mittarin luonti
onnistui hyvin, koska se sai sisall6llistd johdonmukaisuutta havainnollistavasta

Cronbachin alfasta korkean arvon. (Niinistd 2008, 4, 29, 31, 33-34, 57-58.)

Organisaatioiden strategista muutosvalmiutta on tutkittu suomalaisissa suur-
yrityksissa. Tutkimusmenetelm&na oli puolistrukturoitu haastattelu. Tutkimus
kohdistui yritysten strategisiin muutosprojekteihin; projektien kaytantdihin ja
projektin eri vaiheiden vahvuuksiin ja heikkouksiin. Lisaksi arvioitiin muutos-
vaiheiden kaytantoja strategisen muutosjohtamisprojektin menestymisessa.
Tuloksien perusteella kehitettiin arviointikysymyslista, jolla voidaan profiloida
yrityksen suoriutumismahdollisuuksia eri muutosjohtamiseen liittyvissa kaytan-
noissa. (Vainio 2012, 10, 13, 48, 56-57.)

Muutosvalmiuden kehittdmiseen on monia mahdollisuuksia. Valtiokonttori tu-
kee virastoja ja laitoksia Kaiku-tydelaméan kehittamisrahalla tyéhyvinvointi- ja
tyosuojeluhankkeiden toteuttamisessa. Kaiku-rahaa myodnnetdan tyéhyvin-
voinnin ja terveyden tukemiseen. Erityisesti silloin, kun tarvitaan tukea muu-
tostilanteisiin organisaation tai henkiléston muutoskyvykkyyden kasvatta-
miseksi ja organisaation toimivuuden vahvistamiseksi. (Valtiokonttori 2017.)

Vuonna 2014 maa- ja metsatalousministerion tietopalvelukeskus vei l&pi
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Kaiku-tyohyvinvointiprojektin henkildstén muutoskyvyn ja -valmiuden vahvista-
miseksi. Projekti koostui erilaisista henkilostovalmennuksista; yksilo-, pien-
ryhma- ja yhteistilaisuuksista. Valmennusteemoina olivat mm. henkilékohtai-
sen muutosvalmiuden lisaantyminen, muutosjohtaminen ja itsensa johtaminen

muutoksessa. (Valtiokonttori 2015.)

3.3 Muutosvalmiudesta tukea organisaatiomuutokseen

Kuten edelld on esitetty, organisaatiomuutokset voivat olla kooltaan ja kestol-
taan hyvin monenlaisia ja usein hyvin monimutkaisia prosesseja. Yhta selkea
toimintamallia niiden haltuunottamiseksi ei ole |6ydettavissa, koska muutos on
hyvin kontekstisidonnainen ja siihen vaikuttaa aina tyontekijéiden inhimillinen
toiminta. Organisaatiomuutoksella tavoitellaan aina jotain hyotya; taloudellista
ja / tai toiminnallista. Jokainen tydntekija kokee organisaatiomuutoksen omalla
tavallaan riippuen hanen henkildkohtaisista ominaisuuksistaan ja voimavarois-

taan.

Organisaation muutostyypit voidaan jaotella ennakoivaan, reaktiiviseen, vahit-
taiseen ja strategiseen muutostyyppiin. Muutostyyppi maarittyy sen perus-
teella, miten aikaisessa vaiheessa muutokseen voidaan varautua ja kuinka
laajoja muutoksia joudutaan tekemaan. (Nadler & Tushman 1989, 196.) Orga-
nisaatiomuutoksen laajuus ja kiireellisyys vaikuttavat tyontekijoiden suhtautu-

miseen muutosta kohtaan.

Valteen (2002, 18-19) muutosvalmiuden voimakkuuden jaottelu kuvaa sita,
mista muutosidea on lahtdisin ja kuinka paljon tyontekijat saavat ovat osalli-
sena muutosprosessissa. Muutosvalmiuden voimakkuus on sita korkeampi,
mitd suuremmassa maarin muutosidea on l&htoéisin tyontekijoista ja kuinka
paljon he ovat saaneet olla mukana muutoksen toteuttamisessa. TE-toimisto-
jen lakkauttaminen olisi ollut hallituksen paatés. Maakuntaan siirtymisen suun-
nittelua varten, Pohjois-Savossa oli perustettu useita tyoryhmid. Muutamassa

tyoryhmassa oli mukana Pohjois-Savon TE-toimiston edustus.

Ovat organisaatiomuutokset millaisia tahansa, ne vaativat aina muutosjohta-

mista. Ihmisten johtaminen muutosprosessissa ei ole valttAmatta helppoa.
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Juuti ja Virtanen (2009, 146-147) korostavat muutoksen johtamisessa jatku-
vaa keskustelua johdon ja henkiloston vélilla. Johtajan tulee pystya viemaan
muutosprosessi onnistuneesti loppuun ja samanaikaisesti huolehtia toiminnan
sen hetkinen sujuvuus. Muutosjohtamisessa on tarkeata jatkuva vuorovaiku-
tus johdon ja henkildston kanssa. Johtaja toimii esimerkkind muutokseen suh-
tautumisessa. Muutoksen tavoite, eteneminen ja positiivisen palautteen anta-

minen on tarkeatd muutosviestinnassa.

Muutosvalmius auttaa tyontekijoitéa organisaatiomuutokseen sopeutumisessa.
Muutosvalmius voidaan ymmartad kokonaisvaltaisena suhtautumisena organi-
saatiomuutosta kohtaan. Mahdollisimman hyva muutosvalmius ja sen tukemi-
nen edesauttavat muutosjohtamista, koska organisaatiomuutoksen onnistumi-

nen on viimekadessa tyontekijoiden varassa.

Holtin ym. (2007, 234-235) maarittelemassa muutosvalmiudessa, muutosval-
mius koostuu muutoksen sisalldstd, muutoksen toteutustavasta (prosessi),
muutoksen tarpeellisuudesta ympéaristoon ndhden (olosuhteet) ja henkilékoh-
taisista ominaisuuksista. Muutoksen sisalldsséa painottuvat johdon suhtautumi-
nen muutokseen ja muutosjohtamisen onnistuminen. Lehmanin (2002,
198-200) muutosvalmius koostuu taas motivaatio muutokseen, resurssien riit-
tavyys, henkiléstén ominaisuudet ja organisaation ilmapiiri luokista. Molem-
pien Holtin ym. ja Lehmanin muutosvalmiuden maarittelyssa on tyontekijan
henkilokohtaiset ominaisuudet - kuten ajantasainen ammattitaito -luokat. Sa-
mankaltaisuutta on myds Holtin ym. "Olosuhteet” ja Lehmanin "Motivaatio
muutokseen” -luokissa. Muut Holtin ym. muutosvalmiuden osat painottuvat
muutosprosessin toteutustapaan ja muutosjohtamisen onnistuminen, kun taas
Lehmanin mallissa muut luokat painottuvat organisaation sisaisiin asioihin ku-
ten resursseihin ja ilmapiiriin. Lehmanin malli muutosvalmiuden arvioimiseen
soveltui TE-toimiston tilanteeseen hyvin, koska siina ei arvioida muutospro-
sessia. Muutosprosessin arviointi ei ollut tuossa vaiheessa TE-toimistossa jar-
kevaa, koska maakuntaan siirtyminen ei ollut silloin viela varmaa. Lehmanin
mallin avulla voidaan luoda muutosstrategia, kun tiedetdadn henkiléstén muu-
tosvalmiuden tila seka mik& on johdon tavoite organisaatiomuutoksessa. Malli
soveltuu hyvin mm. henkilokohtaisten ominaisuuksien arvioimiseen muutos-

valmiuden yhtenéa osa-alueena.
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4 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

Opinnaytetyon tarkoitus oli selvittda, millainen on Pohjois-Savon TE-toimiston
henkiloston muutosvalmiuden tila. Millaisia vahvuuksia tyontekijoiden muutos-
valmiuden tilasta oli [6ydettavissa ja mita asioita tulisi vahvistaa? Muutosval-
mius vaikuttaa koko muutosprosessin ajan. Hyva muutosvalmius pitaa tyonte-
kijat tyokykyisena muutosprosessin aikana ja organisaatiomuutos koetaan po-
sitiivisena mahdollisuutena. Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa kehittdmis-
tietoa muutosvalmiuden tukemiseksi ja parantamiseksi, joten opinnaytetyon
tuotoksena oli muutosvalmiuden kehittdmisehdotus. Tutkimuksen tuloksia voi-
daan hyddyntaa johtamisen tukena muutosprosessin aikana Pohjois-Savon

TE-toimistossa.

Tasséa opinnaytetydssa haettiin vastausta seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
1. Millainen on Pohjois-Savon TE-toimiston muutosvalmiuden tila?

2. Millaisia kehittamiskohteita muutosvalmiuden tilasta voidaan tunnistaa?

5 KEHITTAMISTUTKIMUKSEN ETENEMINEN

Pohjois-Savon TE-toimisto oli vuonna 2017 suuren muutoksen edessé maa-
kuntauudistuksen johdosta. Kuvaan tdssa luvussa, miten opinnaytetyoni pro-
sessi eteni. Maarittelen ja perustelen kayttamani tutkimusmenetelmét ja lo-

puksi kuvaan miten muutosvalmiuden kehittdmisehdotus tuotettiin.

5.1 Toimeksiantaja ja kehittamistiimi

Pohjois-Savon TE-toimisto on yksi maamme 15 TE-toimistosta. TE-toimistot
kuuluvat tyo- ja elinkeinoministerioon. (Ty0- ja elinkeinoministerit s.a.) Poh-
jois-Savon TE-toimiston toimipaikat sijaitsevat Kuopiossa, Siilinjarvella, lisal-
messa ja Varkaudessa (Tyo6- ja elinkeinoministerio 2017). TE-toimistojen teh-
tavana on edistaa tydvoiman saatavuutta ja tyollisyytta, toteuttaa julkista tyo-
voimapalvelua ja edesauttaa maahanmuuttajien kotoutumista. Liséksi TE-toi-
mistot tarjoavat neuvontaa yrityspalveluihin ja hoitavat niille sdadetyt ja méa-
ratyt tehtavat. (Laki elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskuksista
20.11.2009/897.)
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TE-toimistoissa on yhdenmukainen palvelumalli, joka koostuu kolmesta palve-
lulinjasta: tyonvalitys- ja yrityspalveluista, osaamisen kehittamisen palveluista
ja tuetun tyollistamisen palveluista. Palvelulinjojen tavoitteena on yritysten ja
tyonantajien tydvoiman saatavuuden varmistaminen ja tydnhakijoiden tyollisty-
misen edistdminen. Asiakkaat ohjautuvat palvelutarpeensa mukaan eri palve-

lulinjoille. (Ty6- ja elinkeinoministerio 2013, 3-4.)

Opinnaytetyon alkuvaiheessa Suomessa oli meneillaan maakuntauudistus.
Maakuntauudistuksen myo6téa TE-palvelun tehtavat, padaosa ELY-keskusten
tehtavista sekd maakuntien liittojen tehtavat siirtyisivat vuoden 2020 alusta uu-
sien maakuntien jarjestamisvastuulle. Samanaikaisesti nykyiset TE- ja yritys-
palvelut yhdistettaisiin uudeksi kasvupalveluksi. Kasvupalvelut muodostuisivat
tyonhakijoiden, tydnantajien ja yritysten palveluista. Kasvupalveluiden tuotta-
minen avattaisiin markkinoille. (Tyo6- ja elinkeinoministerio s.a.) Kesakuussa
2018 maakuntauudistus sai vuoden jatkoaikaa. Maakuntauudistuksen toteut-

taminen lopetettiin maaliskuussa 2019.

Toteutuessaan maakuntauudistus olisi lakkauttanut TE-toimistot ja lakkautta-
minen olisi vaikuttanut Pohjois-Savon TE-toimiston noin 150 tyontekijan tule-
vaisuuteen. Tama olisi tarkoittanut johdolle suurta tydmaaraa. Heidan olisi pi-
tanyt pyrkia toteuttamaan organisaatiomuutos mahdollisimman hyvin sovittaen
yhteen poliittisen tahdon ja henkiloston tarpeet. Opinnaytetydllani tuotin tietoa

muutosvalmiuden tilasta johtamisen tueksi.

Opinnaytetyoni aihe nousi tydyhteistssa vallitsevan keskustelun johdosta
muutosta kohtaan. Keskusteluissa tyontekijat toivat esille huolta seké toivoa
muutosta kohtaan. Osa tyontekijoista koki, ettd muutoksen jalkeen tyotehtavat
voivat olla mielekkaimpia kuin ennen. Osa tyontekijoista pelkasi tehtavien
muuttuvan lilan haastavaksi. Tulevista tehtavankuvista ei viela ollut tietoa, jo-
ten varautuminen ja suuntautuminen muutokseen oli vaikeaa. Lisaksi henki-
|6stoa puhuttivat tydsuhde-etuuksien sailyminen, konkreettinen tyéskentely-
paikkakunta ja tydsuhteen jatkuminen muutoksen alettua. T&ma muutos tuli
TE-toimistoon ulkoapain. Toteutuessaan muutos olisi ollut erittdin laaja, koska
TE-toimistot lakkautettaisiin ja tyottémien palvelut ja toimintamallit muokattai-

siin uudenlaisiksi. Muutos olisi suuri tyontekijoille.
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Tahan muutokseen valmistautumista on pyritty tukemaan tyénantajan toi-
mesta. Avoimesti eteenpain -uudistumisohjelma 2017-2018 on kohdennettu
ELY-keskusten (Elinkeino-, likenne- ja ymparistokeskukset), TE-toimistojen ja
KEHA-keskusten henkilostoa varten. KEHA-keskus on valtakunnallinen,
maantieteellisesti hajautetulla toimintamallilla ja verkostomaisesti toimiva ELY-
keskusten seka TE-toimistojen kehittdmis- ja hallintopalveluja tuottava virasto.
Uudistumisohjelmalla tuetaan edella mainittujen virastojen henkiloston ja teh-
tavien siirtymaa kohti uutta toimintaymparistoa ja -tapaa. Samanaikaisesti oh-
jelmalla turvataan nykyinen toiminta ja asiakaspalvelun sujuvuus nykyisessa
organisaatiossa. Uudistumisohjelma sisaltaa erilaisia tyOkaluja, valineita ja
valmennuksia osaamisen ja toiminnan kehittamiseen ja muutoksen valmistau-
tumiseen. (KEHA-keskus 2017.) Se, kuinka paljon henkilosto oli hyodyntanyt
ja / tai saanut apua muutostilanteeseensa uudistusohjelmien tydkaluista ja val-

mennuksista, ei ollut tiedossa.

Kehittamistiimiini kuuluivat esimieheni ja ammattijarjeston luottamusmies. Esi-
miehellad on pitka kokemus TE-toimistossa tydskentelysta. Luottamusmies on
toimenkuvansa perusteella mukana organisaatiomuutoksen toteuttamisessa ja
lisaksi hanella on hyva kuva henkiloston mielipiteistda muutosta kohtaan. Kehit-
tamistiimin tarkoitus oli tukea minun opinnéaytetyoni prosessia. Kehittamistiimin
tehtavana oli seurata opinnaytetyoni etenemista suunnitelman mukaisesti
kommentoiden ja palautetta antaen. Kehittamistiimin tehtavana oli kyselyn esi-
testauksen tekeminen ja fokusryhméhaastattelun teemojen hyvaksyminen.
Kyselyn ja haastattelun tuloksien jalkeen, tein kehittamistiimin kanssa muutos-

valmiuden kehittdmisehdotuksen johdolle.

5.2 Toteutuksen vaiheet

Opinnaytetyoni aiheena oli selvittaa, millainen on Pohjois-Savon TE-toimiston
henkildston muutosvalmiuden tila ja millaisia kehittamiskohteita muutosvalmiu-
desta oli I0ydettavissa. Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen pyrin 1oytamaan
vastauksen Pohjois-Savon TE-toimiston henkilGstolle [&hetettavalla kyselylla.
Toiseen tutkimuskysymykseen pyrin saamaan vastauksen fokusryhméhaas-

tattelun avulla.
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Kehittamistutkimuksella pyritdan ilmion, prosessin tai asiantilan kehittAmiseen.
Toisin sanoa, pyritdan asian parannukseen tai muutokseen. Aiheet tulevat tyo-
elamasta ja ovat hyvin ammattisidonnaisia. Kehittdmistutkimus sisaltaa kaksi
prosessia; kehittamistyon ja tutkimuksen. Vaiheet voidaan jakaa seuraavasti:
ongelman maarittely, ratkaisun esitys, ratkaisun kokeilu ja arviointi. Kehitta-
mistutkimus ei ole itsenainen tutkimusmenetelma, vaan sisaltaa useita tutki-
musmenetelmia. Voidaan puhua monimenetelmaisesta tutkimusotteesta tai
tutkimusstrategiasta, jossa kaytetaan niin kvalitatiivisia kuin kvantitatiivisia tut-
kimusmenetelmia. Kehittdminen perustuu taustalla olevaan teoriaan. (Kana-
nen 2012, 13, 19, 45, 53.)

Valitsin kehittamistutkimuksen kehittamishankkeen lahestymistavaksi, koska
opinnaytetyoni pyrki tuottamaan kehittdmistietoa muutosvalmiuden tuke-
miseksi ja parantamiseksi. Tavoitteena oli laatia muutosvalmiuden kehittamis-
ehdotus. Valintaa tuki myds se, ettad opinnaytetydssani yhdistyi teoria, tutki-
mus ja kaytanto eli kehittamistiimin kaytannon kokemus organisaatiomuutok-
sessa olemisesta. Opinnaytetydssani ei taydellisesti toteutettu kehittdmistutki-
musta. Vaiheista jatettiin pois ratkaisuvaihtoehdon kokeilu ja arviointi, koska
muutosvalmiuden kehittdmisehdotuksen jalkeen kehittdminen jaa TE-toimiston

johdon vastuulle.

Selvitin Pohjois-Savon TE-toimiston henkildston muutosvalmiuden tilaa (kuva
3) ja tein sen tiedon perusteella muutosvalmiuden kehittdmisehdotuksen joh-
dolle kehittamistiimin kanssa. Opinnaytetydni on kehittamistietoa tuottava tut-
kimus johtajien tueksi. Hyvaksytyn opinnaytetydsuunnitelman jalkeen toteutin
tyontekijoille l1ahetettavan Webropol-kyselyn (liite 1). Sovelsin kyselyssé Leh-
manin muutosvalmiuden mallia. Kyselyn tuloksista johdettiin fokusryhméahaas-
tattelun kysymykset. Kyselyn ja haastattelun tuloksien perusteella kuvasin
milta TE-toimiston henkiléstén muutosvalmiuden tila vaikuttaa ja millaisia ke-
hittdmiskohteita muutosvalmiuden tukemiseksi oli n&htéavissa. Tulosten perus-
teella tein kehittdmistiimin kanssa johdolle muutosvalmiuden kehittdmisehdo-

tuksen.
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Tavoitteena selvittdd Pohjois-Savon TE-toimiston henkiloston

muutosvalmiuden tila muutosjohtamisen tueksi

Kyselyn suunnittelu, hyvaksyttaminen kehittamistiimissa ja toteu-

tus

Kyselyn tulosten analysointi -> fokusryhméhaastattelun teemojen

valinta

Fokusryhméan kokoamisen hyvaksyttaminen kehittdmistiimissa ja

toteutus

Haastattelun litterointi ja analysointi

Tulosten yhdistaminen peilaten teoriatietoon, johtopaatdkset

Muutosvalmiuden kehittdmisehdotuksen tekeminen kehittamistii-

min kanssa

Kuva 3. Kehittamistutkimuksen toteutuksen vaiheet

Opinnaytetyoprosessi alkoi joulukuussa 2017. Opinnaytetyo oli valmis touko-
kuussa 2019.

5.3 Kysely ja sen analyysi

Tutkimusongelma maarittaa tutkimuksen tutkimusotteen tai lahestymistavan.
Lahestymistavan mukaan tutkimukset jaotellaan laadulliseen (kvalitatiivinen)
ja maaralliseen (kvantitatiivinen) lahestymistapaan. Case-, kehittamis- ja toi-
mintatutkimuksella ei ole omia menetelmékokonaisuuksia, vaan ne soveltavat
laadullisia ja maarallisia menetelmia. Kehittamistutkimuksessa kaytetdan
yleensa molempia menetelmia. (Kananen 2012, 26.) Opinnaytetyoni lahesty-
mistapa oli kehittdmistutkimus. Kaytin opinnaytetydssani maarallista ja laadul-

lista tutkimusmenetelmaa.



28

Kyselyn mukana lahetettavan saatekirjeen (liite 2) perusteella tutkittava tekee
paatoksen osallistumisestaan tutkimukseen. Saatekirjeen tehtdvana on moti-
voida vastaaja vastaamaan seka saada hanet ymmartamaan tutkimuksen tar-
keys. Saatekirjeen tulee olla visuaalisesti houkutteleva. Vastaajan on hyva tie-
tada mista tutkimuksesta on kyse, miksi se tehdéaan ja missa valmiiseen tutki-
mukseen voi perehtya. Saatteessa tulee korostaa vastaamisen tarkeytta ja
anonyymisyytta. Lisdksi saatekirjeessa tulee kertoa vastaamisaika ja kehen
Voi ottaa yhteytta lisatietoja saadakseen. (Vilkka 2005, 152-154.) Saatuani
tutkimusluvan, lahetin koko henkildstolle (151 tyontekijad) Webropol-kyselyn
muutosvalmiudesta. Saatekirjeessani toin esille, mika tutkimus on kyseessa ja
miksi tutkimus tehdaan. Korostin vastaamisen tarkeytta saadakseni selville
henkiloston muutosvalmiuden tilan, jotta muutosvalmiuden kehittdmisehdotus

voitaisiin tehda.

Maarallisessa tutkimuksessa mitataan ilmion muuttujia ja niiden valisia suh-
teita. Yleensa mittaaminen tapahtuu kyselyn avulla. (Kananen 2015, 197.)
Kvantitatiivinen tutkimus edellyttaa taustalla oleva ilmion teoreettista tunte-
musta. Kyselytutkimuksen etuina pidetdén edullisuutta, anonyymisyytta, no-
peutta ja tutkimustilanteen objektiivisuutta. Kyselyn kysymykset voivat olla
joko taysin tai rajatusti avoimia ja/ tai strukturoituja kysymyksia. Erilaiset vaih-
toehto- ja asteikkokysymykset ovat strukturoituja kysymyksia. (Hirsjarvi ym.
2009, 195-202; Kananen 2015, 202, 232-235.) Kysymykset pohjautuivat Leh-
manin muutosvalmiuden mallin neljaan muutosvalmiudet luokkaan. Sovelsin
Lehmanin muutosvalmiuden mallia, hyddyntaen siitéa ainoastaan mallin luokit-
telua. Luokkiin liittyvat vaittamat muutin TE-toimiston toimintaan sopiviksi.
Saatuja tutkimustuloksia en verrannut Lehmanin tutkimustuloksiin, vaan peila-

sin niita tassa tyossa kaytettyyn kirjallisuuteen.

Lehmanin (2002) mallissa (kuva 2, s.18) tutkimus kohdennetaan erikseen esi-
miehille ja henkildstolle. Vaittamat esitetddn Likertin 5-portaisen asteikon mu-
kaisesti. Likertin asteikko on yleensa 4- tai 5-portainen asteikko, joissa aari-
paina ovat taysin samaa mieltd - ja taysin eri mieltd -vaihtoehdot. Vastaajaa
vastaa vaitteeseen valitsemalla asteikosta hanen mielipidettdan kuvaavan
vastauksen. (Heikkila 2014, 38-40.) Tutkimuksessani tein kyselyn (liite 1)
koko henkiléstolle. Tutkimustuloksissa en vertaillut tyontekijoiden ja esimies-
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ten vastauksia toisiinsa kuten Lehman teki. Vastauksissa olisi voinut olla tun-

nistamisen mahdollisuus, koska esimiehia on vain kuusi. Vaittamat muotoilin

Lehmanin muutosvalmiuden mallin mukaisesti ryhmitellen ne motivaatio muu-

tokseen, resurssien riittdvyys, henkildston ominaisuudet ja organisaation ilma-

piiri teemoihin. Vaittamissa kaytin 5-portaista asteikkoa.

Kyselylomake operationalistettiin tavoitteen suuntaisesti. Kyselyssa selvitin,

millainen on Pohjois-Savon TE-toimiston muutosvalmiuden tila Lehmanin

muutosvalmiuden mallin luokkien mukaisesti (taulukko 2).

Taulukko 2. Kyselyn operationaalistamisen p&apiirteet

Muutosvalmiuden luo-
kat (Lehman 2002)

Tietopohja

Vaittama

Motivaatio muutokseen

Lehman 2002; Piili
2006; Smith 2005; Val-
tee 2002

Lehman 2002; Smith
2005

Ymmarran, miksi orga-
nisaatiomuutos toteute-
taan.

Minun tulee osallistua
taydennyskoulutuk-
seen, parjatakseni
tydssa talla hetkella.

Resurssien riittavyys

Lehman 2002; Tydter-
veyslaitos s.a.

Lehman 2002

Saan osallistua tarvitta-
viin koulutuksiin am-
mattitaitoni yllapita-
miseksi.

Sahkoisen viestinnan
mahdollisuudet ovat riit-
tavat.

Henkiloston ominaisuu-
det

Lehman 2002; Mattila
2008

Lehman 2002; Arme-
nakis ym. 1993

Pidan ammattitaitoni
ajan tasalla kouluttautu-
malla yms. tavoilla.

Kerron tydkavereilleni
mielipiteeni organisaa-
tiomuutoksesta.

Organisaation ilmapiiri

Lehman 2002; Juuti &
Virtanen 2009

Holt ym. 2007; Lehman
2002; Luukkala 2011

Virallinen viestinta or-
ganisaatiomuutoksesta
TE-toimistossa on riitta-
vaa.

Johto suhtautuu organi-
saatiomuutokseen posi-
tiivisesti.
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Kohdennettaessa tutkimus koko kohderyhmaan eli perusjoukkoon, puhutaan
kokonaistutkimuksesta. Kokonaistutkimus tehdaan yleensa silloin, kun kohde-
ryhma on pieni ja heterogeeninen. (Kananen 2015, 266-268; Jyvaskylan yli-
opisto 2015.) Lahetin Webropol-kyselyn koko Pohjois-Savon TE-toimiston
henkilostolle (151 tyontekijaa) eli kyseessa oli kokonaistutkimus. Kyselyn koh-
deryhmaksi se on melko pieni maara. Kyselyyn paadyin siksi, ettéa sen avulla
saan laajasti tietoa muutosvalmiudesta ja miltd muutosvalmius nayttaytyy eri
osatekijoissa. Lisaksi kysely oli melko helppo ja nopea toteuttaa laajalle tutkit-

tavalle kohderyhmalle, joka sijaitsee eripuolilla Pohjois-Savoa.

Lomakkeen esitestauksella pystytdan selvittdamaan lomakkeen luettavuutta,
kysymysten jarjestysta ja onko vastausvaihtoehtoja riittavasti ja ovatko ne oi-
keanlaisia. Liséksi pystytddn havaitsemaan kyselyn rakenteelliset ominaisuu-
det; riittava tila vastauksille ja oikea etenemisjarjestys. (Heikkila 2014, 49.)
Esitestaus on tarkeéta, koska kysymykset saattavat aiheuttaa monenlaista tul-
kintaa. Esitestaus voidaan suorittaa asiantuntijoista koostuvan ryhmén loma-
kearviointina tai rynmahaastatteluna. (Pahkinen 2012, 219-221.) Lahetin ke-
hittamisryhmalle kyselyn viikon ajaksi tutustuttavaksi ja kommentoitavaksi
syyskuussa 2018. Taman jalkeen pyysin heiddn kommenttinsa kyselyyn. Ke-
hittmisryhmaé ei halunnut muuttaa kysymyksia, koska ne olivat heidan mieles-
taan selkeita. Kaytin Webropol-ohjelman testausvastaus-toimintoa saadakseni

selville, miten kysely toimii vastaustilanteessa.

Tutkimuksen tulosten analyysi voidaan tehda joko kuvailevana tai selittavana.
Kuvaileva analyysi antaa vastauksen kysymyksiin mita, minkalainen tai kuinka
paljon. Talldin tutkimuksen tarkoituksena on kuvailla tutkimuskohdetta; minka-
lainen ilmi6 on kyseessa ja kuinka yleinen ilmid on. Selittdvan analyysin tavoit-
teena on vastata miksi-kysymykseen. Talloin selvitetddn tutkimusongelman
syita. (Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto 2009.) Kyselyaineistoon perustuvan
tutkimuksen kaytettava analyysimenetelma riippuu tutkimustiedon kayttotar-
koituksesta. Kuvailevat tilastolliset menetelmat ovat yleisia akateemisessa tut-
kimuksessa. Tulokset voidaan esittéda kayttamalla erilaisia tunnuslukuja kuten
aineiston tapausten lukumaéaaréat eli frekvenssit, prosenttiosuudet, aritmeettiset
keskiarvot ja muut keskiluvut. (Alastalo & Borg 2010.) Kaytin kyselyssé kuvai-
levaa tilastollista analyysimenetelm&d, koska halusin saada yleiskuvan TE-toi-

miston tyontekijoiden muutosvalmiuden tilasta.
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Maarallisessa tutkimuksessa tietoa arvioidaan numeerisesti eli tutkittava asia
ja sen ominaisuudet kuvataan numeroin. Tutkimus vastaa kysymyksiin; kuinka
paljon, miten usein tai kuinka moni. (Vilkka 2007, 13-14.) Frekvenssi kuvaa,
kuinka monta erilaista havaintoa on aineistossa tai luokassa. (Vilkka 2007,
121). Frekvenssit voidaan esittaa havaintojen esiintymiskertojen lukumé&arina,
summafrekvensseiné tai prosenttifrekvensseina (Y hteiskuntatieteellinen tieto-
arkisto 2014). Vehkalahti (2009) maarittaa Likertin asteikon jarjestysas-
teikoksi, mika aiheuttaa analyysivaiheessa haasteita. Suurin osa analyysime-
netelmista tuottaa keskiarvoja, hajontaa ja korrelaatioita, jotka edellyttavat va-
limatka-asteikollista mittaamista. Tasta syysta Likertin asteikkoa kaytetaan
kuin se olisi valimatka- eli véliasteikko, jolloin niista lasketaan keskiarvoja, ha-
jontoja ja korrelaatioita. (Vehkalahti 2009.) Havaintojen keskimaaraista suu-
ruutta kutsutaan keskiarvoksi. Keskiarvo ei anna oikeaa kuvaa jakautumasta,
jos yksikin arvo on hyvin poikkeava toisesta. Keskiarvon lisaksi kannattaa las-
kea keskihajonta. Keskihajonta ilmaisee muuttujien etéisyytta keskiarvosta.
(Vilkka 2007, 122-124.) Analysoin kyselyn tulokset Webropol-ohjelmalla kysy-
myksittain. Esitin tuloksista havaintojen lukumaaréat, prosenttifrekvenssit, kes-

kiarvon ja keskihajonnan.

Kyselyn avoimen kysymyksen analysoinnissa kaytin teemoittelua. Teemat
muodostin teorialahtdisesti kuten fokusryhméahaastattelussa (kts. s. 34). Li-
séksi vastauksista nousi esille omana ryhmanaan kehitysideoita muutosval-

miuden tukemiseksi.

5.4 Fokusryhmahaastattelu ja sen analyysi

Laadullisen ja maaréallisen tutkimuksen yhdistamisesta kaytetaan nimitysta tri-
angulaatio, sekastrategia tai yhdistetty operaatio. (Hirsjarvi & Hurme 2008,
28). Kun ilmi6ta tutkitaan useilla eri menetelmilld, on tavoitteena ilmion tar-
kempi ja laajempi ymmarrys ja tulosten varmistaminen. Tata nimitetaan trian-
gulaatioksi. Kaytettdessa useita menetelmia tutkimuksen luotettavuus paran-
tuu. (Kananen 2017, 154-155.) Kyselyn tulosten analysoinnin jalkeen tein fo-
kusryhmahaastattelun syventadkseni viela tyontekijoiden muutosvalmiuden ti-
laan ja selvittddkseni millaisia kehittamiskohteita muutosvalmiuden tilasta on

|6ydettavissa.
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Laadullisen tutkimuksen lahtokohta on kuvata todellista, monisyista elamaa.
Asiat ja tapahtumat vaikuttavat toisiinsa muuttaen toisiaan, jolloin tutkimuk-
sessa voidaan loytaa monenlaisia suhteita. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
pyrkimyksené on tutkimuskohteen mahdollisimman kokonaisvaltainen tutkimi-
nen. (Hirsjarvi ym. 2009, 160.) Laadullisella tutkimuksella pyritdan ymmarta-
maan ilmiéta. Ymmarryksen pohjalta voidaan luoda ilmiota selittavia teorioita,
hypoteeseja ja oletuksia ilmidn toimimisesta. Laadullisessa tutkimuksessa voi-
daan kayttaa eri tutkimusmenetelmia. (Kananen 2015, 70-71.) Laadullisen tut-
kimuksen yleisemmat aineistonkeruumenetelmat ovat haastattelu, kysely, ha-

vainnointi ja asiakirjoihin liittyva tieto (Tuomi & Sarajarvi 2009, 71).

Laadullista ja maarallista tutkimusotetta voidaan yhdistella monella tavalla. Ja-
ottelua voidaan tehdad menetelmien kayton jarjestyksen mukaan. Tutkimusot-
teita voidaan luokitella myds menetelmien tehtdvan mukaan. Menetelmien
tehtava voi olla varmentava kaytto. Jos eri menetelmilla saadaan sama tulos,
tutkimus on luotettava. Taydentavalla kaytolla pyritaan menetelmilla ulottu-
maan tutkimuksen eri alueille. Joskus tutkija voi jo alkuvaiheessa suunnitella
toisen tutkimusmenetelman sivuosaan. Tutkimusotetta voidaan kayttdd myos
kuvailevana. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 29-32.) Haastattelun kysymykset ra-

kentuivat kyselyn tuloksista.

Fokusryhméahaastattelu on rynmamuotoinen tutkimusmenetelma, jossa tavoit-
teena on saada jokaisen osallistujan mielipide selville ja kannustaa osallistujia
tuomaan esille erilaisia nakékulmia. Fokusryhmahaastattelu lisaa rohkeutta
vuorovaikutukseen ja vuorovaikutus muiden osallistujien kanssa helpottaa

mielipiteen muodostamista aiheesta. (Ahola 2002, 21-22.)

Ryhmahaastattelua voidaan kayttaa kvantitatiivisen tutkimuksen yhteydessa
tai erikseen. Jos ryhméhaastattelu on ennen kvantitatiivista tutkimusta, haas-
tattelu auttaa tutkijaa tutkimusteeman sanaston ja ajattelutavan ymmartami-
sessa. Kaytettaessa ryhmahaastattelua yhdessa kvantitatiivisen aineiston
kanssa, pyritdéan tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseen ja tutkimusai-
heesta saadaan laajempi kuva. Kvantitatiivisen tiedonkeruun jalkeen voi seu-
rata ryhmahaastattelu, miké voi selventaa tulosten tulkintaa. Kun ryhmahaas-

tattelua kaytetddn kvantitatiivisen aineiston lisdna tai tulosten tulkitsemiseen,
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haastattelukysymykset ovat melko suoria, kvantitatiivisten tulosten merkityk-
seen painottuen. (Ahola 2002, 21-23.) Fokusryhmahaastattelulla pyritdan ym-
martamaan tutkittavaa ilmiota. Haastattelua voidaan kayttaa kyselyn jalkeen
syventamaan ja rikastamaan saatua tietoa ilmidsta. (Mantyranta & Kaila 2008,
1507; Tilastokeskus s.a.) Kaytin fokusryhmahaastattelua kyselyn jalkeen ky-
selysta saatujen tulosten viela syvallisemman ymmarryksen saamiseksi.
Haastattelussa kaytin avoimia kysymyksia. Pyysin haastateltavia kertomaan
mita heille kyselyn vastaukset kuvasivat TE-toimiston henkildstén muutosval-
miuden tilasta ja millaisia muutosvalmiuden kehittdmisideoita kyselyn vastauk-

sista on loydettavissa.

Fokusryhmahaastattelun ryhman kokoamisessa kaytetaan tiettya homogeeni-
suutta haastatteluteemojen suhteen, kuten esimerkiksi ammatillista taustaa.
Talla pyritaan keskustelun helpottamiseen. Ryhman koko on yleensa 4-10
henkil6&, joita ohjaa yksi tai kaksi haastattelijaa. Haastattelija kayttaa 5-8 tee-
man strukturoitua haastattelurunkoa. Avoimia kysymyksia kaytetaan paljon.
Haastattelu on hyva nauhoittaa tai videoida ja lisaksi tehda muistiinpanoja.
(Mantyranta & Kaila 2008, 1508-1510.) Keskustelin kehittamistiimin kanssa,
kuinka valitsisin haastateltavat. Lahetin koko henkilostdlle sahkopostilla pyyn-
non ilmoittautua haastateltavaksi. Sahkopostissa kerroin, etta etsin haastatel-
tavaksi esimiestd, tydsuojeluvaltuutettua, vasta virkauran aloittanutta seka pit-
k&n virkauran omaavaa henkiléa. Haastateltavaksi valikoitui aina ensimmai-
nen ilmoittautuja edelld mainitun jaottelun mukaisesti. Haastatteluun osallistu-
minen oli vapaaehtoista ja osallistujilta pyysin kirjallisen luvan (liite 4) haastat-

telun tekemiseen.

Fokusryhméahaastattelun ryhméa koostui neljasta tyontekijasta. Haastateltavien
virkaurat oli kestaneet muutamasta kuukaudesta lahes 30 vuoteen. Virkauran
juuri aloittanut toi rynmaan tuoreita ndkemyksia asioihin, koska tydura TE-toi-
mistossa oli viela lyhyt. Yksi haastateltavista oli ollut aiemmin tyonsuojeluval-
tuutettuna. Han toi ryhmaan tyénsuojelullisia ndkemyksia. Yksi haastatelta-
vista oli esimies, joka toi ryhmé&an johdon nakemyksia muutosprosessista. Ku-
ten Juuti ja Virtanen (2009, 142-143) ovat todenneet, johto ja tyOntekijat ela-

vat hyvin erilaisissa maailmoissa ja yhteinen ymmarrys asioista voi vaatia yh-
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teista keskustelua. Haastattelut toteutin Skype-kokouksena, koska haastatel-
tavat tulivat ympari Pohjois-Savoa. Nauhoitin haastattelun ja tein haastattelun

aikana muistiinpanoja.

Fokusryhmé&haastattelun aineisto tulee ensin muuttaa tekstimuotoon. Puhu-
taan aineiston yhteismitallistamisesta eli litteroinnista, kun tutkimusaineisto on
eri muodoissa ja ne muokataan yhteen muotoon yleensa tekstiksi. Litteroinnin
tasoja on useita, mika kertoo sen milla tarkkuudella litterointi tehdaan. Litte-
roinnin tasot ovat sanatarkka, yleiskielinen ja propositiotason litterointi. Yleis-
kielisessa litteroinnissa puhe muutetaan kirjakielelle poistaen esimerkiksi mur-
reilmaisut. Aineiston tiivistaminen teemahaastattelussa tehdéan vasta analyy-
sivaiheessa esimerkiksi luokittelun avulla. Litteroinnissa hyddynnetaan erilai-
sia tietokonesovelluksia. (Kananen 2017, 132, 134, 135.) Litteroin haastattelut
yleiskieliselle tasolle. Tama soveltui tutkimukseeni parhaiten. Sanatarkka taso
oli lilan tarkka tutkimukseeni ja taas propositiotason sanoman paasisallon ku-

vaaminen tapahtui teemoittelun yhteydessa.

Kvalitatiivisia analyysitapoja on useita, joista yksi on teemoittelu. Teemoittelu
tarkoittaa sita, etté tarkastelu kohdistuu aineistosta nouseviin aiheisiin, joita
useat haastateltavat esiintuovat. Aiheet, teemat voivat perustua teemahaas-
tattelun teemoihin tai sitten aivan muihin. Analyysissa esitetyt teemat pohjau-
tuvat tutkijan tulkintaan, koska haastateltavat harvoin esittavat asian aivan sa-
malla tavalla. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 173.) Teemoja voidaan muodostaa
joko aineisto- tai teorialéhtoisesti. Joskus teemat ovat teemahaastattelukehyk-
sen mukaisia, mutta teemoja voi [6ytyd haastatteluteemojen ulkopuolelta. Tee-
mojen ryhmittelyssé voidaan kayttdéa apuna koodausta eli aineistoon tehtavia
merkkej&, missd samanlaiset merkit kuvaavat samaa teemaa. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.) Kaytin fokusryhméhaastattelun analyysissa
teemoittelua. Teemat muodostin teorialédhtoisesti Lehmanin muutosvalmius-
teorian pohjalta. Teemat olivat motivaatio muutokseen, resurssien riittavyys,
henkil6ston ominaisuudet ja organisaation ilmapiiri. Kéaytin apunani Word-teks-

tinkasittelyohjelmaa, jossa jokaisella teemalla oli oma varinsa.

Teemoittelussa on pyrittava loytamaan ja eritteleméan tekstimassasta tutki-

musongelmaan liittyvat keskeiset asiat. Taméa analyysitapa sopii kaytdnnon
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ongelman ratkaisussa. Tekstimassasta saadaan esille valikoima erilaisia vas-
tauksia haastattelukysymyksiin ongelman ratkaisemiseksi. Teemoittelussa yh-
distetaan tiiviisti teoria ja aineisto. Aineistoa esitetdan usein vastauksista irro-
tettuina sitaatteina. Sitaateilla voidaan elavoittaa ja pelkistaa tekstia tai perus-
tella niilla tutkijan tulkintaa. Sitaatti toimii aineistoa valaisevana esimerkkina.
(Eskola & Suoranta 1998, 174-179.)

5.5 Kehittamisehdotuksen tuottaminen

Kyselyn ja haastattelun tulosten analysoinnin jalkeen varasin ajan kehittamis-
tiimin kanssa kehittamisehdotuksen tekemiseksi. Lahetin tulokset kehittamistii-
mille noin viikkoa ennen etukéateen tutustuttavaksi sahkopostitse. Kehittdmis-

palaveri toteutettiin Skype-palaverina.

Palaverin alussa mina kertasin kyselyn ja haastattelun tulokset. Sen jalkeen
pohdittiin millainen kehittamisehdotuksen sisalto tulisi olla johtuen maakunta-
uudistuksen lakkautumisesta seké TE-toimistossa jo meneilla olevasta toimin-
tamallin kehittdmisesta. Koska TE-toimistojen lakkauttaminen peruuntui, kehit-
tamisehdotuksesta jatettiin aiemman suunnitelman mukaisesti pois kehittami-
sen aikataulu. Pa&dyimme, etta valitsemme kaksi kehittamisteemaa, jotka tu-
losten perusteella koetaan tarkeiksi ja jotka tulisi ottaa huomioon aina organi-

saatiomuutoksissa.

Kehittamisteemat valittiin keskustellen kyselyn ja haastattelun tuloksista. Ke-
hittmisteemoiksi valikoitui yksimielisesti viestinta ja suhtautuminen muutok-
siin. Teemojen valinnassa painotettiin niiden merkityksellisyytta muutosvalmiu-
den tukemisessa ja riippumattomuutta millainen organisaatiomuutos olisi ky-
seessd. Molemmalle teemalle etsittiin toimenpiteita, joilla asiaa saataisiin vah-
vistettua seka parannettua. Kehittdmisehdotus tullaan viemé&én Pohjois-Savon
TE-toimiston johtoryhman kasittelyyn mahdollista toimeenpanoa ja jatkotyds-

tamista varten.
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6 KYSELYN JA HAASTATTELUN TULOKSET

Kysely lahetettiin 151 Pohjois-Savon TE-toimiston tyontekijalle. Kysely oli
avoinna kaksi viikkoa. Yhteensa 85 tytntekijaa vastasi kyselyyn, jolloin vas-
tausprosentiksi tuli 56,3 %. Saatu aineisto edusti siten melko hyvin valittua pe-
rusjoukkoa. Tuloksista saatiin hyva kuva henkildston muutosvalmiuden tilasta.
Avoimen kysymyksen kautta sain tyontekijoiden ajatuksia muutosvalmiuden
kehittamiseen.

Kyselyn vastaajista 53 (62,35 %) oli vakituisessa tydsuhteessa TE-toimistoon
ja 32 (37,65 %) oli maaraaikaisessa tyosuhteessa. Vastaajien tytkokemus-
vuodet jakautuivat siten, etta 35 (42,17 %) oli tydskennellyt TE-toimistossa
alle 5 vuotta, 11 (13,25 %) oli tydskennellyt 5-15 vuotta ja 37 (44,58 %) oli
tyoskennellyt yli 15 vuotta.

Haastattelussa etsittiin vastauksia kysymyksiin: Mita tulokset kertovat muu-
tosvalmiudesta? Millaisia kehittdamiskohteita muutosvalmiudesta on l6ydetta-

vissa?

6.1 Muutoksen motivaatiotekijat

Muutoksen motivaatiotekijat -vaitteet kuvaavat kuinka tyontekijat kokevat ny-
kyisen tilanteen suhteessa muutoksen tarpeellisuuteen (taulukko 3). Kyse-
lyssa vaittamien arvot olivat seuraavat: Taysin samaa mieltd=1, jossain maa-
rin samaa mieltd=2, en samaa, en eri mieltd= 3, jossain maarin eri mielta=4 ja
taysin eri mielta=5. Vaitteessa "TE-palvelut vaativat uudistamista” 84 prosent-
tia vastaajista oli taysin samaa tai jossain maarin samaa mielta vaittaman
kanssa. Vastaajat pitivat TE-palveluiden uudistamista keskimaarin ainakin jos-
sain maarin tarpeellisena (ka.=1,93). Tasta asiasta he olivat myds suhteellisen
yksimielisia (s=0,90). TE-palveluiden kehittdmistarve on todettu valtakunnan
tasolla, johon ratkaisua haetaan kasvupalvelu-uudistuksella. Kasvupalveluissa
TE-palvelut raataldidaan paremmin asiakkaiden yksildllisia tarpeita vastaa-
viksi. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2019). "Ymmarréan, miksi organisaatiomuutos
toteutetaan” vaitteesta 74 prosenttia vastaajista oli tdysin samaa tai jossain
maarin saamaa mieltd. Organisaatiomuutoksen lahtokohdista oltiin suhteelli-
sen yksimielisid (s= 1,06). Organisaatiomuutoksen toimeenpano koettiin tar-

peellisena. Maakuntauudistuksessa tavoitteena oli siirtda maakunnille ELY-
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keskusten, TE-toimistojen, aluehallintovirastojen, maakuntaliittojen ja kuntien

tehtavia (Valtioneuvosto s.a). Vaitteessa "Minun tulee osallistua taydennys-

koulutukseen, parjatakseni tydssa talla hetkellda” 43 prosenttia vastaajista oli

jossain maarin saamaa mielta. Vastaukset kuvasivat tyontekijoéiden epatietoi-

suutta oman osaamisensa ajantasaisuudesta (ka.=2,9, s=1,1).

Taulukko 3. Muutoksen motivaatiotekijat (N=85)

. Jossain . Keski-
Taysin re Jossain - . Yh-
madarin En samaa, e Taysin eri arvo
samaa . ... madrineri S teen .
. samaa en eri mielta - mielta N Keski-
mieltd o mieltd sa .
mielta hajonta
TE-palvelut vaativat 0 o 0 0 0 100% 1,93
uudistamista. 32,94% (28) 50,59% (43) 8,23% (7) 7,06% (6) 1,18% (1) 85 0,90
Ymmarran, miksi
org.muutos o o o o o 100% 2
toteutetaan. 40% (34) 34,12% (29) 12,94% (11) 11,76% (10) 1,18% (1) 35 1,06
TE-toimiston
teknologiset
ratkaisut
(tyosk.vdlineet ja 100% 59
tietojarj) vaativat  29,41%(25)  42,35% (36)  11,77%(10) 11,76%(10) 4,71%(4) oo ’ 113
ajantasaistamista, !
jotta tyoskentelya
voidaan jatkaa.
Odotan
positiivisesti 100% 223
org.muutoksen 25% (21) 40,48% (34)  23,81% (20) 8,33% (7) 2,38% (2) 84 100
toteutumista. !
TE-toimiston
toimintatapa 100% 2,35
edellyttss 17,86% (15) ~ 46,43%(39)  20,24% (17)  1428%(12) 1,19%(1) o, 098
org.muutosta. !
Minun tulee
o"salhstua 100% 29
tayd.koulutukseen,  4,76% (4) 42,86%(36)  17,86% (15)  2619%(22) 833%(7) ", 110

parjatakseni tyossa
talla hetkelld.

Haastattelussa haastateltavat totesivat, ettd muutoksen motivaatiotekijdiden

nykytila on hyvalla tasolla. Haastattelussa korostui tarkeana seikkana se, etta

tyoyhteisbssd on ymmarrys, miksi organisaatiomuutos toteutetaan. Se koettiin

hyvana lahtokohtana muutokselle. Haastateltavat totesivat, etta lainlaatijat te-

kevat muutoksia, joita TE-toimistossa tulee noudattaa.

"Ihmiset ymmartaa, ettd uudistamista vaaditaan, vanhalla kaavalla
ei voida jatkaa. Muutos on vaistamaton. Sitd kautta tulee se ym-

marrys.”
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Haastateltavat pohtivat toimintatavan muutosta. Heidan mukaansa tyopaikan
kahvipoytakeskustelussa korostuu, ettd muutos on vanhaan, turvalliseen toi-
mintatapaan palaamista. Haastateltavien mielesta organisaatiomuutosta ei ko-
ettaisiin yhta positiivisena, jos vastaajat tiedostaisivat kuinka laajat tyotehta-

vien muutokset tulevat olemaan.

Kehittamisideana muutoksen motivaatiotekijoihin haastateltavat toivat esille
tyontekijoiden osallistamisen muutoksen toteutukseen mahdollisimman paljon.
Haastateltavien mielestd, TE-toimiston toimintatapa riippuu useasti tyonteki-
jasta. Heidan mielestaan, pidempaan tyossaolleet tyontekijat voivat sokeutua
omalle toimintatavalleen, jota uusi tyontekija voi ihmetella. Haastateltavat ko-
rostivat, ettd kaikkien mielipiteet ja ajatukset tulisi saada kuuluviin ja tyonteki-
joiden erilaista osaamista pitaisi pyrkia hyddyntamaan. Haastateltavat kokivat,

etta siten saadaan henkildsto sitoutumaan muutokseen.

6.2 Resurssien riittavyys

Resurssien riittavyys -vaitteet kuvaavat, miten tyontekijat kokevat eri resurs-
sien riittavyyden (taulukko 4). 88 prosenttia vastaajista oli taysin tai jossain
maarin samaa mielta vaitteen "Sahkdisen viestinnan mahdollisuudet ovat riit-
tavat” kanssa. Vastaajat kokivat séhkoiset viestintamahdollisuudet keskimaa-
rin ainakin jossain maarin riittaviksi (ka.=1,79). Tasta asiasta he olivat melko
yksimielisia (s=0,84). Samoin vastaajat kokivat kysyttaessa tyotehtaviin sovel-
tuvista ohjelmistoista. Vastaajien mielesta heilla oli tydtehtaviin soveltuvat oh-
jelmistot keskimaarin ainakin jossain maarin kaytossa (ka.=1,85). Vastaajat
olivat tasta asiasta melko yksimielisia (s=0,78). Eniten eri mielisyytta resurs-
sien riittavyys vaittamissa kohdistui toimitiloihin. Vaitteen "Toimitilat soveltuvat
tyotehtavieni tekemiseen” kohdalla 49 prosenttia vastaajista oli joko taysin tai
jossain maarin eri mielta vaitteen kanssa. Vastaajat kokivat toimitilat tydsken-
telyyn keskimaarin ainakin jossain maarin soveltumattomaksi (ka.=2,99). Asi-
asta oltiin melko erimielta (s=1,30.) "Toimitilat tyoskentelyyn ovat riittavat” -
vaitteessa 62 prosenttia vastaajista oli joko taysin tai jossain maarin eri mielta
vaitteen kanssa. Vastaajat pitivat toimitiloja tydskentelyyn keskim&érin melko
rittamattomina (ka.=3,36). Vastaajien mielipiteet erosivat melko paljon
(s=1,32).
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Taulukko 4. Resurssien riittdvyys (N=85)

Taysin Jossain En samaa Jossain

maarin . vw. . Tdysineri Yh- Keskiarvo
samaa en eri madrin eri o N L.
s e samaa s e s s mieltd teensa Keskihajonta
mielta C mielta mielta

mielta

Sahkoisen viestinnan

1 0,
mahdollisuudetovat o2 45939 (1) 5,88%(5) 4,71%(4) 1,18% (1) 007 1,79

riittavat. 85 0,84
Minulla on

tyotehtaviini o 100% 185
soveltuvat ohjelmistot 32,94% (28) 55,3% (47) 5,88% (5) 5,88% (5) 0% (0) 85 078
kaytossa. !
Saan osallistua

tarvittaviin

koulutuksiin o o o o o 100% 2,07
ammattitaitoni 34,12% (29) 37,65% (32) 16,47% (14) 10,59% (9) 1,17% (1) 85 1,02

yllapitamiseksi.

Sahkoisen viestinnan

1 H 0,
kanavat toimivat 10,71% (9) 51,19% (43) 17,86% (15) 16,67% (14) 3,57%(3) ~°°0% 2,51

moitteettomasti. 84 1,01
TE-toimistossa on 100% 275
riittavasti henkilostoa. 15,29% (13) 37,65% (32) 8,23% (7) 34,12% (29) 4,71% (4) 85 ? 1’21

Toimitilat soveltuvat

tybtehtavieni 15,3% (13) 29,41% (25) 588%(5) 40%(34) 9,41%(8) °0% 2,99

tekemiseen. 85 1,30
Toimitilat 100% 3,36
tyoskentelyyn ovat 10,59% (9) 23,53% (20) 3,53% (3) 43,53% (37) 18,82% (16) 85 132

riittavat.

Haastattelussa haastateltavat kokivat, etta resurssien riittavyys TE-toimis-
tossa nayttaisi olevan kohtuullisen hyvin. Vaitteen "Minulla on tyétehtaviin so-
veltuvat ohjelmistot kaytdssa” vastaajat olivat jossain maarin samaa mielta.
Haastateltavat pohtivat tietavatko tyontekijat millaisia ohjelmistoja on ole-
massa ja pystyyko TE-toimisto edes vaikuttamaan mité ohjelmistoja kaytettai-
siin? Eras haastateltava oli sitd mielta, ettéd TE-toimistossa on vanhanaikaiset

ohjelmistot kaytdssa verrattuna hanen aiempaan tyopaikkaansa.

"Tiedetaankd me paremmista tietojarjestelmista ja ohjelmista mita
olisi olemassa? Meidan pitaa tietylla tavalla tyytya aika monessa
jarjestelmassa kuten esimerkiksi URA.”

Kyselyssa oltiin tyytyvaisia TE-toimiston henkilostéresursseihin. Haastatelta-
vien mielesta se johtunee siita, etta viimeisen vuoden aikana TE-toimistot ovat
saaneet palkata uusia tyontekijoita. Haastattelussa tuotiin esille, etté organi-
saatiomuutoksen takia, virat ovat maaraaikaisia. Haastattelussa pohdittiin,

kuinka pitkédkantoisia muutoksia voidaan tehda méaaraaikaisten tyontekijéiden
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kanssa? Toimitilojen soveltuvuus tydskentelylle ja riittavyys olivat saaneet ky-
selyssé huonoimmat keskiarvot. Haastateltavat pohtivat johtuiko se avokontto-

rimalliin siirtymisesta ja vaikuttaako vastauksiin tyontekijoiden virkavuodet?

Haastateltavat toivat esille kehittamisideana resurssien riittdvyysosiossa tyo-
tehtaviin soveltuvien ohjelmistojen selvittdmisen. Liséksi ehdotettiin, etté pe-
rehdyttdmisohjelmaan sisaltyisi vierailut jokaisessa toimipaikassa. Taten tyon-
tekijoille lisaantyisi tietamys millaiset tydolosuhteet ovat missakin toimipis-

teessa.

6.3 Henkildston ominaisuustekijat

Henkildstén ominaisuudet kuvaavat, miten tyontekijat kokevat ammattitai-
tonsa, kollegoiden mielipiteeseen vaikuttamismahdollisuuden seka millainen
kasitys heilla on sopeutumiskyvystaan (taulukko 5). Henkil6ston ominaisuuste-
kijat -vaittamien perusteella tyéntekijdiden ominaisuustekijat muutosvalmiu-
dessa nayttaytyivat erittain hyviltd. "Suhtaudun positiivisesti uusien toimintata-
pojen kayttamiseen” -vaitteeseen 85 prosenttia vastaajista oli taysin tai jossain
maarin samaa mielta vaitteen kanssa. Vastaajat suhtautuivat uusien toiminta-
tapojen kayttdmiseen keskim&arin ainakin jossain maarin positiivisesti
(ka.=1,88). Tasta asiasta he olivat myoés melko yksimielisia (s=0,79). Saman-
kaltainen tulos oli vaitteessa koskien suhtautumista uusiin tydtehtaviin. Vas-
taajista 84 prosenttia vastasi joko taysin tai jossain maarin samaa mielta vait-
teen kanssa. Vastaajat suhtautuivat uusien tyotehtaviin keskimaarin ainakin
jossain maarin ennakkoluulottomasti (ka.=1,92). Tasta asiasta he olivat myos
melko yksimielisia (s=0,85). Eniten mielipiteet hajosivat vaitteen "Tiedan mil-
laista osaamista kannattaa hankkia uuteen tyoétehtaviin siirryttdessa” kohdalla.
Vastaajista 42 prosenttia oli vaitteen kanssa jossain maarin samaa mielta,
mutta vastaajista 27 prosenttia oli vaitteen kanssa jossain maarin eri mielta.
Vastaajat kokivat, etteivat he tieda millaista osaamista tarvitaan uusissa tehta-
vissa keskimé&arin ainakin jossain méaarin huonosti (ka.=2,68). Tasté asiasta

he olivat myds melko eri mielta (s=1,06).
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Taulukko 5. Henkiléstdn ominaisuustekijat (N=85)

I Jossain Kesk-
Taysin e . o .. Yh- arvo
maarin En samaa, Jossain maarin Taysin eri .
samaa s L e teen Keski-
e samaa en eri mieltd eri mielta mielta . .
mielta o sa hajon-
mielta
ta
Suhtaudun
positiivisesti
uusien o o 0 o o 100% 1,88
toimintatapojen 31,76% (27)  52,94% (45) 11,77% (10) 2,35% (2) 1,18% (1) 85 0.79
kayttamiseen.
Suhtaudun
enna_kkoIL_J'qutto 100% 1,92
masti uusiin 31,76% (27)  51,76% (44) 10,59% (9) 4,71% (4) 1,18% (1) 85 0.85
tyotehtaviin. !
Kerron
tyokavereilleni N
mielipiteeni 28,24% (24)  49,41% (42) 20% (17) 2,35% (2) 0% (0) 1%();’ (1)32
org.muutoksesta. !
Etsin ja kaytan
uusia o
toimintatapoja 17,65% (15)  61,18% (52) 18,82% (16) 1,17% (1)  1,18% (1) 12?3%’ (2)'%
tyOskentelyssani. !
Uusien
t0|m|ntat§p01en 100% 2,09
omaksuminen on 28,24% (24)  45,88% (39) 16,47% (14) 7,06% (6) 2,35% (2) 85 0.97
minulle helppoa. ’
Pidan
ammattitaitoni
ajan tasalla . o 0 o 0 100% 2,11
kouluttautumalla 20% (17) 55,3% (47) 18,82% (16) 5,88% (5) 0% (0) 85 0.79
yms. tavoilla.
Tiedan millaista
osaamista
kannattaa o o o o o 100% 2,68
hankkia uuteen 10,59% (9) 42,35% (36) 17,65% (15) 27,06% (23)  2,35% (2) 85 106

tyotehtaviin
siirryttaessa.

Haastattelussa henkiloston ominaisuustekijat koettiin haastateltavien mukaan
olevan hyvalla tasolla. Haastateltavat pohtivat miten vaite "Uusien toimintata-
pojen omaksuminen on minulle helppoa” on ymmarretty. Ovatko vastaajat
miettineet aiempia muutoksia, jotka ovat olleet huomattavasti pienempia? Vai
onko vastausta annettaessa ollut oletus, ettd uusi muutos on paluuta vanhaan

hyvaan tapaan tydskennella.

"Tunnistetaanko sitd miten suuria toimintatavan muutokset tulevat
olemaan?”’

Vaitteen "Tiedan millaista osaamista kannattaa hankkia uuteen tyotehtaviin

siirryttdessa” tulos hammastytti haastateltavia positiivisesti. Haastattelussa
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tuotiin esille, etté valtakunnan tasolla esimiesten keskuudessa edella maini-
tusta asiasta on kayty keskusteluja. Haastateltavat hAmmastelivat, miten hen-
kilosto voi tunnistaa mihin suuntaa heidén tulisi itsedén kehittaa. Vaikka Poh-
jois-Savossa tila tasséa asiassa oli melko hyva, kehittdmisideana oli, etta joh-
don tulisi pitaa tyontekijat ajan tasalla muutoksen suuntaviivoista. Se helpot-

taisi tyontekijoiden omia kehittAmissuunnitelmia.

6.4 Organisaation ilmapiiritekijat

Organisaation ilmapiiritekijat ovat teemoja, jotka vaikuttavat ilmapiiriin kuten
esimerkiksi, miten hyvin tyontekijat tuntevat organisaation tehtavan ja tavoit-
teen (taulukko 6). Muutostarpeiden tunnistaminen vaatii tehtavan ja tavoitteen
tietamisen. Muutosmyonteisyydella ja viestinnalla on suuri merkitys organisaa-
tion ilmapiiriin. Vastaajista 96 prosenttia oli taysin tai jossain maarin samaa
mielta vaitteen "Tiedan mitka ovat TE-toimiston tehtavat”. Vastaajat kokivat
tietdvansa TE-toimiston tehtavat keskimaarin ainakin jossain maarin hyvin
(ka.=1,60). Tasta asiasta he olivat myts melko yksimielisia (s=0,68). "Johto
suhtautuu organisaatiomuutokseen positiivisesti” -vaitteeseen 81 prosenttia
vastaajista vastasi joko taysin tai jossain maarin samaa mieltd. Vastaajien
mielesté johto suhtautuu organisaatiomuutokseen keskimaarin ainakin jossain
maarin positiivisesti (ka.=1,79). Tasta asiasta he olivat myds melko yksimieli-
sia (s=0,77).

Viestintaan liittyvat vaitteet jakoivat mielipiteitd (taulukko 6). Vaitteeseen "Vi-
rallinen viestinta organisaatiomuutoksesta TE-toimistossa on riittavaa” 46 pro-
senttia vastaajista oli jossain maarin samaa mielta vaitteen kanssa. 18 pro-
senttia vastaajista oli vaitteesta jossain maarin eri mieltd. Vastaajien mielesta
organisaatiomuutoksen virallinen viestinta oli keskim&é&rin ainakin jossain
maarin liilan vahaista (ka.=2,64). Tassa asiassa mielipiteet jakautuivat melko
paljon (s=0,95). "Virallinen viestintd organisaatiomuutoksesta on oikea-ai-
kaista” -vaitteeseen 36 prosenttia vastaajista oli vaitteen kanssa jossain maa-
rin samaa mielta ja 19 prosenttia vastaajista jossain maarin eri mielta. Vastaa-
jien mielestd organisaation virallinen viestinta ei ollut keskim&érin ainakin jos-
sain maarin oikea-aikaista (ka.=2,68). Tassé asiassa mielipiteet erosivat
melko paljon (s=0,92). Vaitteeseen "Koen stressia tydomaarani suhteen” 40

prosenttia vastaajista oli jossain maarin samaa mielta vaitteen kanssa ja 22
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prosenttia vastaajista oli jossain maarin eri mielta vaitteen kanssa. Vastaajat
kokivat stressia tydmaaran suhteen keskimaarin ainakin jossain maarin paljon

(ka.=2,75). Tassa asiassa mielipiteet erosivat melko paljon (s=1,05).

Taulukko 6. Organisaation ilmapiiritekijat (N=85)

Taysin Joiia!n Ensamaa, Jossain . .. Yh- Keski-
madrin . A Taysin eri arvo
samaa en eri madrin eri o teen .
. e samaa I I mielta .. Keski-
mieltd s mielta mieltad sa .
mielta hajonta
Tiedé'n mitké ovat 100% 16
TE-toimiston 47,06% (40)  49,41% (42) 0% (0) 3,53% (3) 0% (0) g5 068
tehtadvat. !
Johto suhtautuu 100% 179
org.muutokseen 41,17% (35) 40% (34) 17,65% (15) 1,18% (1) 0% (0)

e . 85 0,77
positiivisesti.

Tyontekijoiden

0,
vlinen yhteistys ~ 42,86% (36)  38,09% (32) 13,1%(11)  595%(5)  0%(0) oo 182

on hyvilla tasolla. 84 0,88
Johto luottaa 100% 1,92
henkiloston 31,76% (27)  50,59% (43) 11,77% (10) 5,88% (5) 0% (0) 85 0.82
ammatilliseen... !
Tleda'n mltka ovat 100% 1,93
TE-toimiston 25,88% (22)  61,18% (52) 7,06% (6) 5,88% (5) 0% (0) 35 0.75
tavoitteet. !
Palautteen
antaminen
1009 2
johdolle on 17,86% (15)  46,43% (39) 17,86% (15) 15,47% (13) 2,38% (2) 236 1'32
helppoa. )
Johto
mghqolllftaa 100% 245
epdviralliset 14,12% (12)  44,71% (38) 24,7%(21)  15,29% (13) 1,18% (1)
. 85 0,96
kesk.tilaisuudet...
TE-toimistossa
puhutaan ... pos. 100% 2,54
savyyn. , (] , () , (] ) () 0 (] ,
dvyy 11,77% (10) ~ 45,88% (39) 22,35% (19) 16,47% (14) 3,53%(3) 85 1,02
Virallinen
viestinta...on o o o o o 100% 2,64
r— 7,06% (6) 45,88% (39) 25,88% (22) 18,83% (16) 2,35% (2) 35 0,95
Virallinen
1009 2
viestinta...on 8,24% (7) 36,47% (31) 35,29% (30) 18,82% (16) 1,18% (1) 00% /68

. . 85 0,92
oikea-aikaista.

Koen stressia
tyomadarani 8,23% (7) 40% (34) 24,71% (21)  22,35% (19)  4,71% (4)
suhteen.

100% 2,75
85 1,05

Haastattelussa organisaation ilmapiiritekija koettiin olevan hyvalla tasolla.

Vaitteen "Tiedan mitka ovat TE-toimiston tehtavat” vastauksista, haastatelta-



44

vat olivat tyytyvaisia siita, ettei yksikdan vastannut taysin eri mieltd. Haastatel-
taville tama ilmaisi, ettd TE-toimiston tehtavat tunnistetaan. Haastateltavat
pohtivat, olisiko henkilosto esittanyt samat tehtavat, koska tehtavia ei pyydetty
luetteloimaan? Haastateltavat nostivat esille tyéntekijoiden valisen hyvan yh-
teistyon. Haastateltavan mukaan vaitteen saama hyva tulos pitda paikkansa,
koska vuosittaisissa henkilostobarometritutkimuksissa henkiloston yhteistyo
koetaan selkeédksi vahvuudeksi. Yhteistyolla koettiin olevan erittain suuri posi-
tiivinen merkitys organisaatiomuutoksen toteutumisessa. Lisaksi haastatelta-
vat toivat esille TE-toimiston kysymisen kulttuurin seké helposti lahestyttavat
ja ideoita vastaanottavat esimiehet.

"Perehtymisen aikana kaikki korostivat kysymisen kulttuuria.
Taalla kylla neuvotaan. Se pitaa paikkansa. Esimiehet ottavat
mielellaan ehdotuksia vastaan ja antaa vapaat kadet. Jos ehdotat
jotain, se kylla kuullaan ja siihen tartutaan.”

Haastateltavat kokivat hyvaan yhteistyéhon vaikuttavan johdon luottamiseen

tyontekijoiden harkintaan.

"Me saadaan tehda asiantuntijaty6ta. Ja johto luottaa siihen ja ar-
vostaa sita. Se on hyva asia.”

Virallisen viestinnan riittdvyys koettiin tarkedksi asiaksi. Haastateltavien koke-
muksen mukaan muutos kiinnostaa tyéntekijoitéa, minka takia viestintaa kaiva-
taan. Haastattelussa todettiin, etta virallinen viestintd on kuitenkin jatetty toi-

mistojen vastuulle, valtakunnan tason viestinta on ollut vahaista.

Kehittamisideoina tarkeimpana nousi esille tiedottaminen ja viestinta johdon
taholta. Haastateltavien mielesta, tiedottamisen ja viestinnan tulee olla riitta-
van tiivista ja ajankohtaista ja eri kanavia hyddyntava. Haastateltavat ehdotti-
vat, ettéa nykyisissé linjapalavereissa olisi aina asialistalla organisaatiomuutok-
sen tilannetiedotus. Tiedotuksella ja viestinnalla on vaikutusta positiiviseen il-
mapiiriin seka muutosvastarinnan védhentadmiseen. Haastateltavien mielesta
muutosvalmiuden tukemisessa muutosjohtamisen tulisi olla positiivista, kan-
nustavaa ja valmentavaa. Tyontekijoille tulisi antaa aikaa muutoksen sisaista-
misessa. Johdon tulisi luoda uskoa ja rohkaista tyontekij6itd muutosproses-

sissa. Haastateltavat korostivat, etta edelld mainitut asiat vaikuttavat, kuinka
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organisaatiomuutokseen suhtaudutaan seka tyontekijoiden véliseen yhteistyo-

hon.

6.5 Ajatuksiatyoyhteison muutosvalmiudesta

Mitd muuta haluaisit sanoa tydyhteistsi muutosvalmiudesta? -kysymykseen
vastasi 21 tyontekijaa (liite 1). Vastaukset teemoiteltiin Lehmanin muutosval-
miuden jaottelun mukaisesti motivaatio muutokseen -, resurssien riittavyys -,
henkildston ominaisuudet - ja organisaation ilmapiiri -luokkaan (liite 5). Vas-

tauksista oli I6ydettavissd myds muutosvalmiuden kehittdmisideoita.

Resurssien riittavyys -luokkaan ei tullut yntddn kommenttia. Motivaatio
muutokseen -luokkaan esitettiin kolme kommenttia. Vastaajat toivat esille ul-
koisen muutospaineen, johon TE-toimiston tulee mukautua seka ymmarryksen
miksi muutos toteutetaan. Henkildston ominaisuudet -luokkaan tuli 11 kom-
menttia kasvu- ja sopeutumiskyky-osatekijoihin. Kasvu-osatekijassa nostettiin
esille, ettd jokaisella on tarve pohtia omaa osaamistaan tuleviin tydtehtéaviin.
Eniten mainintoja tuli sopeutumiskyky-osatekijaan. Vastauksissa pohdittiin
mika on pidempaan tyéskennelleiden sopeutumiskyky ja keiden tulee sopeu-

tua muutokseen.

"Maaraaikaisena myds mietin, ettd onko osa vakituisista ymmarta-
nyt, ettd mitd muutos tarkoittaa ja etta myos heilta odotetaan ky-
kya sopeutua ja uudistua, ei vain maaraaikaisilta.”

Sopeutumiskyvyssa tuotiin esille pelko tulevaisuudesta.
"Ei pyOrisi takaraivossa ainoastaan tulevat YT: t, kasvupalvelut tai
huoli miten itselle tassa kay...”

Sopeutumiskyvyssa tuotiin esille positiivinen asennoituminen muutokseen. Li-
saksi mainittiin henkiléston hyva muutosvalmius aikaisempien muutosten joh-

dosta.

"Tuleviin muutoksiin varautuminen ja erilainen kehittdminen tule-
vaisuuteen katsoen on positiivista.”

"Monta muutosta on ollut, joten muutosvalmiuskin on kasvanut.”
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Organisaation ilmapiiri -luokkaan tuli eniten kommentteja muutosvalmiuden
neljasta luokasta. Kommentteja oli yhteensa 15 kappaletta. Vastaukset koh-
distuivat muutosmyonteisyys-osatekijaan, joka koettiin olevan hyvalla tasolla.
Muutosmydnteisyyden kritiikki kohdistui pitempaan tyéssa olleisiin tydntekijoi-
hin.

"Vaikuttaa silta, etté ihmiset suhtautuvat siihen lahtékohtaisesti
positiivisesti ja ovat mukana kehittdmassa ja tuomassa uusia ide-
oita. En ole huomannut erityistd muutosvastarintaa, suhtautumi-
nen on avointa.”

"Tydyhteis6ssa on muutosvastarintaa ja vasta-argumentteja ha-
vaittavissa erityisesti pidempaan ty¢sséa olleiden parissa. Tama
tuo haittavaikutuksia niille tyontekijoille, jotka haluavat olla myén-
teisesti mukana rakentamassa parempia palveluja ja toimintoja
TE-toimiston asiakkaille ja yhteistybkumppaneille. Muutosvasta-
rinta vaikuttaa aktiivisten tyontekijoiden tydtehoon ja tyéhyvinvoin-
tiin alentavasti, kun muutoskriittisyys on esilla keskusteluissa tau-
oilla ja muissa tilanteissa.”

Muutosvalmiuden kehittdmisideoina tuotiin esille muutoksesta tiedottami-
sen tarkeys. Vastaajien mielesta oikealla ja konkreettisella tiedolla vahenne-
tdan muutoskriittisyytta. Liséksi toivottiin lisdd avoimia keskustelu- ja kuule-

mistilaisuuksia johdon kanssa. Tarkeana nahtiin myos, ettd muutoksessa on

pyrittava osallistamaan kaikki, jolloin sitoutuminen muutokseen lisaantyy.

7 KEHITTAMISEHDOTUS

Kehittdmisehdotuksen laadintaan vaikutti maakuntauudistuksen paattyminen.
KehittAmisehdotukseen ei siten ollut tarkoituksen mukaista laatia kehittdmisai-
kataulua, vaan tuoda esille tutkimuksen mukaan muutosvalmiudessa huomioi-
tavat tarkeat teemat. Teemoiksi valikoituivat viestinta ja suhtautuminen muu-

tokseen.

Muutosviestinnan tarkoitus on luoda positiivisuutta ja luottamusta muutosta
kohtaan. Viestinta vaikuttaa siihen, miten tyontekijat asennoituvat ja motivoitu-
vat muutokseen. (Armenakis ym. 1993, 684; Smith 2005, 409-410.) Muutosti-
lanteissa viestinta tulee aloittaa riittavan aikaisin. Viestinnassé tulee mahdol-
listaa vuoropuhelu johdon ja tyontekijoiden kanssa. (Luukkala 2011,

267-268.) Viestinnalla on erittain tarkea rooli muutostilanteissa tydyhteison
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toimivuuden kannalta. Maakuntauudistuksen aikana organisaatiomuutoksesta
tiedotettiin TE-toimiston henkildstoinfoissa ja palvelulinja-palavereissa. Kyse-
lyn tulosten perusteella virallista viestintaa kaivattiin enemman. Lisaksi toivot-
tiin, etta viestinta olisi oikea-aikaista. Kehittdmistiimin mielesta organisaa-
tiomuutoksen viestinta jai tiedottamisen tasolle henkilostdinfoissa. Vuoropu-
helu ja ajatusten vaihto tyontekijoiden kanssa oli melko vahaista. Palvelulinjo-

jen linjapalavereissa muutoksen tilannetta kasiteltiin satunnaisesti.

Kehittdmisehdotuksessa (taulukko 7), viestinn&n kehittdmisen tavoitteena on
riittdva ja oikea-aikainen muutosviestintd, tyontekijoiden ajatusten esille tulon
mahdollistaminen ja muutosvastarinnan vahentdminen. Muutosprosessin alku-
vaiheessa tyontekijoilla voi olla monenlaisia pelkoja ja kysymyksid muutosta
kohtaan. Tyontekijat eivat valttamatta uskalla tuoda niita esille julkisesti yhtei-
sissa kokouksissa. Kehittamisehdotuksessa tyontekijoiden ajatuksia muutos-
prosessia kohtaan kysyttaisiin Webropol-kyselylla heti muutosprosessin alku-
vaiheessa. Webropol-kyselyn toteuttaminen olisi viestintdvastaavan ja johtajan
vastuulla. Johtajan pitamassa henkilostdinfossa johtaja vastaisi tyontekijoiden
kysymyksiin seka toisi esille organisaatiomuutoksen sen hetkisen tilanteen ja
jatkotoimet. Skype-kokouksina jarjestettavissa henkildstéinfoissa voisi hyddyn-
taa Skype-sovelluksen mahdollistamia danestys- ja valkotaulutoimintoja. Aa-
nestystoiminnalla tyontekijoilta voisi kysya anonyymisesti ja nopeasti jotain
tiettyd muutokseen liittyvaa asiaa. Kysymys voisi liittya meneilla olevaan hen-

kildstoinfoon tai tulevien infojen asiasisaltoihin.

Kehittamistiimin mielesta palvelulinjojen linjapalavereiden asialistalle tulisi kir-
jata yhtena kasiteltdvana asiana organisaatiomuutoksen tilannetiedotus (tau-
lukko 7). Linjapalavereissa tulisi ottaa systemaattisesti muutos keskusteluun.
Keskustelua ja ajatusten vaihtoa muutoksesta voisi syntya linjapalavereissa
paremmin kuin henkildstoinfoissa, koska linjapalavereissa osallistujamaara on
pienempi kuin henkilostoinfoissa. Liséksi linjapalaverit ovat padsaantoisesti
kasvokkain tapahtuvia kokouksia, mika voi helpottaa keskustelun sujuvuutta.
Kokouksessa muutokseen liittyvat ratkaisemattomat asiat esimiehet veisivat
johtajan tietoon ja sitten ne tulisivat kasittelyyn henkilostdinfoissa. Viestinnan

kehittdmisehdotus muodostaisi eraanlaisen syklin (kuva 4).
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Webropol -
kysely

Linjapalaveri Henkildstoinfo

Kuva 4. Viestinnan kehittdmissykli

Webropol-kyselyn, henkilostoinfon ja linjapalavereiden seurannan aikataulutus
riippuisi organisaatiomuutoksen laajuudesta ja kestosta (taulukko 7). Koska
viestinté vaikuttaa kaikkeen, niin viestinnan laadukkuutta ja tuloksellisuutta tu-
lee arvioida mahdollisimman usein. Edella mainittujen kolmen toimenpiteen
seuranta suositellaan toteutettavaksi noin 3 kuukauden valein Webropol-kyse-
lyn avulla. Saatujen tulosten perusteella tehtaisiin tarvittavia korjausliikkeita

toimenpiteisiin.

Kehittdmisehdotuksen suhtautuminen muutokseen -osion tavoitteena on
muutosvastarinnan vahentaminen, tyontekijoiden sitouttaminen muutokseen ja
tyontekijoiden osallisuuden lisddminen muutosprosessissa (taulukko 7). Tyon-
tekijoiden henkilokohtaisilla ominaisuuksilla ja resursseilla seka tydyhteisolta
saatavalla tuella on suuri merkitys muutoksen kokemiseen (Pahkin ym. 2011,
9). Tyontekijalla on myds oma vastuu, miten muutoksessa parjaa. Muutosti-
lanteissa tyontekijan kannattaa miettid omia voimavarojaan, toiveitaan, tavoit-
teitaan ja kehityskohteitaan. Tyontekijan kannattaa arvioida osaamisensa
ajantasaisuutta ja miten han suhtautuu muutokseen. (Mattila 2008, 57-58,
82-84.) On tarkeéata, etta jokainen tydntekija pohtii mita ajatuksia muutos he-
rattdd, koska jokaista tyontekijaa tarvitaan muutoksen toteuttamisessa. Lisaksi

tyontekijan muutoskyvykkyys on selked vahvuus tyémarkkinoilla.

Muutos ja mina -valmennuskokonaisuus on yksi Avoimesti eteenpain -uudistu-
misohjelman valmennuspaketti muutokseen valmistautumiseksi (taulukko 7).
Valmennuskokonaisuus koostuu muutos ja reaktiot -, sisdinen muutosprosessi

- sek& oma urasuunnitelma -teemoista. (KEHA-keskus 2017.) Kehittamistiimin
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huomion mukaan valmennuskokonaisuutta on kaytetty melko vahan. Kehitta-
misehdotuksena on, ettéa jokainen tyontekija velvoitettaisiin kdymaan valmen-
nuskokonaisuus ensin yksin lavitse. Sen jalkeen palvelulinjojen linjapalave-
reissa keskusteltaisiin teemoista heranneista ajatuksista. Taméa edesauttaisi
esimiehid saamaan kasityksen, miten tyontekijat suhtautuvat muutokseen, jol-
loin esimiehet pystyisivat tekemaan tarvittavia toimenpiteité asiaan liittyen.
Teemojen kasittelyssa voisi hyddyntaéa alan asiantuntijoiden ja tyoterveyshuol-
lon asiantuntemusta. Esimerkiksi asiantuntijat voisivat tulla linjapalavereihin

vetdmaan keskustelua aihealueista.

Kehittamisehdotuksessa (taulukko 7) luotaisiin Keskustele ja kysy muutok-
sesta -Yammer ryhma tyontekijoille. Yammer on verkkopohjainen toimintaym-
paristd. Yammer-ryhman ajatus olisi, etta jokainen voisi tuoda omia ajatuksi-
aan ja tuntojaan esille ja saada niihin kollegoiltaan vertaistukea. Kyselyn pe-
rusteella TE-toimiston johto mahdollistaa tyontekijoiden epaviralliset keskuste-
lutilaisuudet organisaatiomuutoksesta. Keskustelutilaisuudet ovat rajoittuneet
toimipaikka-kohtaisiksi kahvipoytakeskusteluiksi laajan maantieteellisen alu-
een johdosta. Yammer-ryhmassa koko TE-toimiston henkilostd paasisi kes-
kustelemaan muutoksesta kaikkien tyontekijoiden kanssa. TE-toimiston vuo-
sittaisessa henkilostobarometrikyselyssa, henkiloston yhteistyd on koettu vah-
vuutena. Siksi on jarkevaa laajentaa keskustelumahdollisuuksia laajasta

maantieteellisestd alueesta rippumatta.

Organisaatiomuutoksissa tulee pyrkia osallistamaan tyontekijat muutosproses-
sin suunnitteluun ja toteutukseen (taulukko 7). Osallistaminen voitaisiin toteut-
taa suunnitelmallisella toiminnalla ottamalla aina tyontekijat tai tyontekijoiden
edustajat mukaan muutosprosessin eri vaiheisiin. Muutosprosessissa tyonteki-
jat voisivat olla osa kehittdmisryhmaa ja tyontekijat voisivat toteuttaa sovittuja
muutosprosessin osia. Olisi hyva, jos tyontekija voisi itse valita, mita osiota
han lahtee kehittamaan, kuitenkin siten, etta jokainen osallistuisi jollakin osuu-
della kehittamistoimiin. Kehittdmisryhmiin tulisi saada mukaan hyvin hetero-
geeninen joukko, niin muutoksen vastustajia kuin kannattajia, niin tyduran al-

kuvaiheessa olevia kuin jo pitkan virkauran omaavia tyontekijoita.

Muutos ja min& -valmennuskokonaisuuden seuranta tulisi tehdé heti kuukau-

den paasta organisaatiomuutoksen alkamisesta (taulukko 7). Keskustele ja
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kysy muutoksesta -Yammer-ryhmé&n seurantaa tulisi tehda 3 kuukauden va-

lein. Muutosprosessiin osallistamisessa seuranta tulisi tehda noin kolmen kuu-

kauden valein Webropol-kyselyn avulla.

Taulukko 7. Muutosvalmiuden kehittdmisehdotus

TAVOITE TOIMENPIDE | VASTUUHLO | SEURANTA
- saada totuuden 1. Webropol - | Viestintavas- | n. 3 kk:n va-
mukaista tietoa muu- | kyselyt taava ja joh- | lein Webro-
toksen tilanteesta taja pol-kyselylla
riittdvan usein
< 2. Henkilosto- | Johtaja n. 3 kk:n va-
E - mahdollistaa mieli- infot ein Webro-"
= - . pol-kyselylla
o | piteiden ja kysymys-
W | ten esille tuominen 3. Linjapalave- | Palvelujohta- | n. 3 kk:n va-
> | muutosta kohtaan rit jat ja palvelu- | lein Webro-
esimiehet pol-kyselylla
- muutosvastarinnan
vahentaminen
— | - muutosvastarinnan | 1. Muutos ja Tyo6ntekijat, kuukauden
HJJ vahentaminen mina -valmen- | esimiehet paasta orga-
) nuskokonai- nisaatiomuu-
é - henkiléston sitout- | suus toksen alka-
'5 taminen muutokseen misesta
% _ osallisuuden lisaa- | 2- Keskustele | Viestintavas- | n. 3 kk:n va-
Z | minen ja kysy muu- taava lein Yamme-
> toksesta - rissa
= Yammer-
= Ryhméa
?E 3. Muutospro- | Esimiehet n. 3 kk:n va-
= sessiin osallis- lein Webro-
;;')) taminen pol-kyselylla

Muutosvalmiuden kehittamisehdotus sisaltaa kaksi tarkeata teemaa muutos-

valmiuden parantamiseksi. Kehittdmisessa on tarkeata sopia toimenpiteet,

vastuuhenkilot ja seuranta. Tutkimustulosten, kehittamistiimin kokemustiedon

ja aikaisemman tutkimustiedon perusteella tuotettu ehdotus sisaltaa vain ke-

hittamisen paakohdat. Kehittdmisehdotus vieddan TE-toimiston johdolle kasit-

telyyn. Kehittdmisen jatkotoimenpiteista sovitaan myohemmin.
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8 POHDINTA

Tassa opinnaytetydssa tutkittiin, millainen on Pohjois-Savon TE-toimiston
muutosvalmiuden tila ja millaisia kehittdmiskohteita muutosvalmiudesta on
loydettavissa. Opinnaytetyon tuotoksena on edellisessa luvussa esitelty muu-
tosvalmiuden kehittamisehdotus. Tassé luvussa pohditaan, milta muutosval-
mius nayttaytyy tutkimustulosten valossa. Otan kantaa myds opinnaytety6n
eettisyyteen ja luotettavuuteen. Lopuksi esitdn aiheeseen liittyvia jatkotutki-

musaiheita.

8.1 Tulosten tarkastelu

Opinnaytetyoni aihe on yhteiskunnallisesti tarkea. Tydolobarometri 2018 — en-
nakkotiedot julkaisun mukaan yleisin organisaatiomuutos on tydtehtéavien uu-
delleen organisointi. Vastaajista lahes 60 prosenttia ovat kokeneet viimeisen
vuoden aikana tydtehtavien uudelleen jakamisen. Noin puolet vastaajista ker-
toi uusien tyémenetelmien kayttoon otosta. 45 prosenttia vastaajista toivat
esille tyopaikalla lanseeratut uudet tietojarjestelmat. (Tyo- ja elinkeinoministe-
rié 2019.) Muutokset ovat tdynna tunteita ja tunteet sitovat energiaa ja voima-
varoja. Siksi on tarkeaa, ettd muutoksiin voidaan valmistautua mahdollisim-

man hyvalla muutosvalmiudella.

Tyotekijat ovat avainasemassa organisaatiomuutoksen toteuttamisessa. Muu-
tosta suuntaavat strategia ja ratkaisut synnyttavat muutokselle rakenteet,
mutta varsinaisen muutoksen toteuttavat tyontekijat. Siksi on tarkeéta, etta or-
ganisaatiomuutoksissa huomioidaan asiat, jotka vaikuttavat tyontekijoiden
suhtautumiseen muutokseen. Tydntekijéiden muutosvalmiuden tila vaikuttaa
siihen, miten organisaatiomuutos toteutuu. (Smith 2005, 408; Valtee 2002, 9,
18.) Lisaksi jopa yli 70 prosenttia organisaatiomuutoksista epaonnistuu (Kotter
2009, V). Jokaiselle organisaatiomuutokselle koosta tai laajuudesta riippu-
matta, voidaan laskea hinta. Taten muutoksista selviytyminen on organisaa-

tioiden olemassa olon edellytys seka kilpailuetu.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd Pohjois-Savon TE-toimiston henki-
|6stdn muutosvalmiuden tila on hyvélla tasolla. Muutosvalmiuden tilasta ei ole

|6ydettavissa mitdan kriittisia kohtia. Kuitenkin kyselyn ja haastattelun tulok-
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sista on nostettavissa esiin joitakin muutosvalmiuden tilaa keskeisimman ku-
vaavia tuloksia, joita kannattaa kehittda tai vahvistaa. Ne olivat viestinta ja
suhtautuminen muutokseen, joista muodostui muutosvalmiuden kehittamiseh-
dotus (luku 7). Muutosvalmius on laaja kasite, jossa eri osa-alueet vaikuttavat

toisiinsa niita vahvistaen tai heikentden (Lehman 2002, 198).

Motivaatio muutokseen syntyy tyontekijoiden mielipiteesta taman hetkisen ti-
lanteen muutostarpeesta. Muutostarve voi syntya toimintaprosessien tai tuot-
teiden uudistamistarpeesta tai tyontekijoiden koulutustarpeista. Muutostarve
voi saada alkunsa organisaation sisalta tai sitten ulkopuolelta. (Lehman 2002,
198.) Tyytymattomyys asioiden nykytilaan ja yhteinen toive niiden paranta-
miseksi, on alku organisaatiomuutokseen (Smith 2005, 409). Tama nayttaytyy
opinnaytetyoni tutkimustuloksina siten, etta tyontekijat kokivat tarvetta uudis-
taa TE-palveluita sek& he kokivat tarvitsevansa ammattitaitonsa paivittamista.
Tarve tadydennyskoulutukseen osallistumiseen jakoi mielipiteita. Tama johtu-
nee osittain siita, ettd TE-toimiston tydtehtavat ja tydskentelytavat ovat muut-
tuneet lyhyen ajan aikana. Osalle tyontekijoistd uuden omaksuminen on haas-
tavaa. Muutoksen kokemiseen vaikuttaa se, miten tyontekijat tuntevat muutok-
sen lahtbkohdat ja tavoitteet (Piili 2006, 132). Kyselyn tulosten perusteella
tyontekijat ymmarsivat, miksi organisaatiomuutos toteutetaan ja olivat motivoi-
tuneita muutosta kohtaan, vaikka muutostarpeen taustalla oli poliittinen paa-
tos. Lamsa ja Hautala toteavat, etta tyontekijoiden sitoutuminen muutokseen
on hankala muutoksen tullessa ulkopuolelta (Ld&mséa & Hautala 2004, 185).
Kyselyn tulosten perusteella Pohjois-Savon TE-toimiston henkildston motivaa-
tio muutokseen oli hyva, vaikka muutostarve ei ollut lIahtdisin henkildstolta tai

TE-toimistosta.

Resurssien riittavyys kuvaa miten resurssit vaikuttavat muutoksen haltuunot-
toon (Lehman 2002, 199). Kyselyn perusteella tyontekijat kokivat, etta heilla
on tyotehtaviin soveltuvat ohjelmistot kaytdssa, mutta haastattelussa tyonteki-
joiden tietamysta soveltuvista ohjelmistoista kritisoitiin. Organisaatiomuutok-
sen tuloksena odotetaan aina joko taloudellista tai toiminnallista hy6tya (Val-
tee 2002, 9). Vanha-aikaisilla ohjelmistoilla toiminnan kehittdminen on haasta-
vaa. TE-toimistoon tulisi hankkia osaamista selvittaa millaisia ohjelmistoja

tyossa tarvitaan ja millaisia ohjelmistoja on saatavilla. Kyselyn tulosten mu-
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kaan TE-toimiston toimitilat eivat sovellu hyvin ty6tehtaviin, eika niita ole riitta-
vasti. Toimitiloihin liittyva tyytymattémyys voi johtua toimipaikkojen erilaisuu-
desta. Pohjois-Savon toimipaikoissa osassa on avokonttori ja osassa tyonteki-
joilla omat tybhuoneet. Epésopivat toimitilat vaikeuttavat tydskentelya ja kehit-
tamista aiheuttaen yleista tyytymattomyytta. Johtaja voi edistaa muutospro-
sessia, antamalla muutosta varten resursseja ja aikaa (Terveystalo s.a). TE-
toimiston johtajalla on melko vahan valtaa toimitilaratkaisuihin, koska ne poh-

jautuvat valtakunnan tason ohjeistuksiin.

TE-toimiston henkildstd suhtautui positiivisesti uusien toimintatapojen kaytta-
miseen seka piti huolta omasta ajantasaisesta ammattitaidostaan. Ajantasai-
seen ammattitaitoon liittyvéat vastaukset kuitenkin jakoivat mielipiteita. Tama
voi johtua siita, etta vastaajat eivat tieda millaisia uudet tehtavat tulevat ole-
maan. Juuti ja Virtanen (2009) toteavat, ettd muutokset vaativat toteutuakseen
yleensa koulutusta, uuden oppimista ja vanhan poisoppimista (Juuti & Virta-
nen 2009, 160-161). Voidaan todeta, ettéa TE-toimiston henkil6sto pitda huolta
muutoskyvykkyydestaan. Muutoskyvykkyys on ajantasaisen ammattitaidon yl-
l&pitamista, uuden tiedon omaksumista ja muuttuvien tydtehtavien hallintaa
(Mattila 2008, 58, 82-84). Jotta muutoskyvykkyys toteutuisi mahdollisimman
hyvin, tieto uusista tydtehtavista pitaisi saada tyontekijoille mahdollisimman

pian muutosprosessin alettua.

Kyselyn tulosten perusteella TE-toimiston henkilosto tietaa mitka ovat TE-toi-
miston tehtavat. Tehtavien tuntemus on muutostarpeiden tunnistamisen edel-
lytys (Lehman 2002, 200). Muutostilanteissa johdon oma asennoituminen ja
sitoutuminen muutosta kohtaan, vaikuttaa tyontekijoiden mielipiteisiin muu-
tosta kohtaan (Luukkala 2011, 267 & Tyoterveyslaitos s.a). Tama nakyy tulok-
sissa siten, ettd johto suhtautuu muutokseen positiiviseksi. Kuitenkin se,
kuinka muutoksessa yleisesti puhutaan TE-toimistossa, vaihtelee. Muutosvas-
tarintaa ja negatiivista suhtautumista muutosta kohtaan tuotiin esille kyselyn
avoimessa kysymyksessa. Organisaation ilmapiiriin vaikuttavina tekijoina viral-
lisen viestinnan riittavyys ja oikea-aikaisuus kaipaisi tyontekijéiden mielesta
kehittamista. Juuti ja Virtanen (2009) toteavatkin, ettd muutoksen johtamisen
onnistuminen kulminoituu viestinnan laatuun ja maaréan (Juuti & Virtanen
2009, 148, 151).
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8.2 Tutkimuksen eettisyys ja menetelmien luotettavuus

Tutkimus on eettisesti hyvaksyttava, luotettava ja tulokset uskottavia, jos tutki-
muksessa on noudatettu hyvaa tieteellista kaytantoa. Tieteelliseen kaytantoon
kuuluu rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus. Menetelmat tulee valita tieteellisen
tutkimuksen kriteeriston mukaisesti ja muiden tutkijoiden tutkimuksia on kay-
tettava niitd arvostaen. Tutkimuksen tietoaineistoa tulee kasitella tieteelliselle
aineistolle kuuluvalla tavalla. Tutkimukseen tulee hankkia tarvittavat tutkimus-
luvat. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6-7.) Olen noudattanut opin-
naytetydssani hyvaa tieteellistd kaytantdéa. Lahdemateriaalia olen kaytetty op-
pilaitoksen kirjallisen ohjeistuksen mukaisesti ja muiden tutkimuksia olen kayt-
tanyt arvostavasti. Ennen tutkimusta pyysin TE-toimistolta tutkimusluvan (liite
3) tutkimusta varten. Lisaksi jokaiselta haastateltavalta olen pyydetty erikseen
luvan haastatteluun (lite 4). Kyselyyn ja haastatteluun osallistuminen on ollut

vapaaehtoista ja vastaajien anonymiteetti on sailynyt.

Tutkimuksen luotettavuudella tarkoitetaan sitd, etta tutkimustulokset ovat oi-
keita. Luotettavuutta arvioidaan kahden kasitteen avulla; validiteetti ja reliabili-
teetti. Validiteetti tarkoittaa, etta tutkimuksessa on tutkittu oikeita asioita. Relia-
biliteetti tarkoittaa tulosten pysyvyytta mittauksesta toiseen eli toistettaessa
mittaus saadaan samanlainen tulos tutkijasta riippumatta. Laadullisen ja maa-
rallisen tutkimuksen luotettavuusarvioinnissa on eroja, vaikka molempien tutki-

muksien tavoitteena on luotettava lopputulos. (Kananen 2015, 343.)

Maarallisen tutkimuksen reliaabelius ilmaisee tulosten pysyvyytta toistettaessa
mittausta, kuinka usein tahansa. Tama tekee tutkimuksesta luotettavan ja tar-
kan. Reliabiliteetissa tarkastelu kohdistuu ensisijaisesti mittaukseen liittyviin
asioihin ja millaista tarkkuutta tutkimuksessa on kaytetty. Arvio kohdistuu otok-
sen edustavuuteen, vastausprosenttiin, miten huolellisesti muuttujien tiedot on
tallennettu ja onko tutkimukseen sisaltynyt mittausvirheita. (Vilkka 2007, 149.)
Kyselyn vastausprosentti oli 56,3 %, jota voidaan pitaa melko hyvana maa-
rana kyselyssa. Taman perusteella voidaan arvioida, etta kyselyn tulokset ku-

vaavat muutosvalmiuden tilaa.
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Laadullisessa tutkimuksessa validius tarkoittaa kuvauksen ja siihen kytkettyjen
selitysten ja tulkintojen yhtenevyytta. Tall6in pohditaan, onko kuvauksen seli-
tys oikea ja luotettava? Laadullisessa tutkituksessa luotettavuus parantuu, jos
tutkija pystyy kuvaamaan tutkimuksen kaikki vaiheet mahdollisimman tarkasti.
Esimerkiksi kerrotaan tutkimuksen olosuhteista, kaytetysta ajasta, mahdolli-
sista hairidista, virhetulkinnoista ja tutkijan omasta arvioinnista tutkimuspro-
sessissa. Analyysivaiheessa tutkijan tulee pystya perustellen kertomaan tul-
kintansa ja paatelmansa. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-233.) Tutkimuksen vaiheet
olen kuvannut mahdollisimman tarkasti ja yksiselitteisesti. Analyysivaiheen tul-
kinnat olen pyrkinyt perustelemaan mahdollisimman hyvin mm. liitteen 5 ana-

lyysinaytteen avulla.

Tutkimuksen (laadullisen ja maarallisen) validiutta voidaan parantaa kaytta-
malla tutkimuksessa useita menetelmia. Tasta kaytetddn nimitysta triangulaa-
tio. (Hirsjarvi ym. 2009, 233.) Kaytin opinnaytetydsséani tutkimusmenetelmina
kyselya ja fokusryhmahaastattelua. Kahden tutkimusmenetelman kaytto lisasi
tutkimuksen luotettavuutta. Kysely soveltui hyvin muutosvalmiuden tilan arvioi-
miseksi. Kyselyn avulla sain laajemman otannan kuin haastattelun avulla olisi
ollut mahdollisuus. Kaytin kyselyssé& muistutusviestia, jolloin sain viela lisattya
vastausprosenttia. Kyselyn vaittdmat laadin vastaamaan tutkimuskysymyk-
siani. Kaytin kehittamistiimin apua kyselyn esitestauksessa. Haastattelun
avulla sain syvennettya ja laajennettua kyselyn tuloksia. Tahan vaikutti haas-
tateltavien erilaiset taustat, mika osoittautui hyvaksi ratkaisuksi. Haastatte-
lussa haasteeksi osoittautui keskustelun aiheen pitdminen muutosvalmiu-
dessa. Keskustelu oli hyvin runsasta ja joskus joudun palauttamaan keskuste-

lun haastattelukysymyksiin.

8.3 Prosessin arviointi ja jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetyon prosessi on ollut tydntayteinen ja haastava, mutta ennen kaik-
kea antoisa oppimiskokemus. Opiskelu tydn ohella vaati voimavaroja ja orga-
nisointikykya. Minun opinnaytety6téni leimasi alkuvaiheesta aina maaliskuulle
2019 saakka kiire. Halusin saada opinnaytetydni valmiiksi mahdollisimman

pian, ettd opinnaytetyon tulokset olisivat hyddynnettavissa TE-toimiston orga-
nisaatiomuutoksessa. Tama aiheutti selkeasti minulle stressi, koska suoritin

myds samanaikaisesti muita ammattikorkeakouluopintoja.
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Opinnaytetyon prosessi sujui mielestéani hyvin. Hieman mietityttaé olisiko ollut
jarkevaa kayttaa tutkimuksessa vain yhta tutkimusmenetelméaa. Kahden me-
netelman yhdistdminen toi laajempaa ja syvallisempaa nakemysta asioihin,
mutta se myos tuotti enemman ty6ta. Pohdin, etta olisiko laajempi kysely tuo-

nut samankaltaiset tulokset?

Kyselyn toteuttaminen sujui mielestani hyvin. Kehittdmistiimini tuki minua koko
prosessin ajan ja osallistui tutkimukseeni sovitusti. Koen, etté haastattelijana
minulla on viela oppimista. Fokusryhméhaastattelussa keskustelu meinasi va-
lilla siirtyd pois aiheesta ja siten varattu haastatteluaika ylittyi.

Sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen (YAMK) -opintojen opin-
naytetyd on tydelamalahtdinen kehittamisty6. Opinnaytetydssa tulee hallita
projektimainen ja itsenéinen tydskentely. Opinnaytetytn tuotoksena tulee olla
innovatiivisia ratkaisuja tyoelamaa varten. (Kaakkois-Suomen ammattikorkea-
koulu s.a.) Koen, etta osaamiseni tutkimiseen ja kehittdmiseen lisaantyi. Tyo-
elaman muutosmyllerryksessa tarvitaan tutkimus- ja kehittdmisosaamista seka
positiivista asennoitumista kehittamistyota kohtaan. TAman prosessin kautta
tutkimus- ja kehittamisosaamiseni lisaéantyi.

Jatkotutkimusaiheena minua kiinnostaisi tutkia miten tyontekijan ika ja tyossa-
oloaika vaikuttavat muutosvalmiuteen. Onko vasta t6ihin tullut muutosmydntei-
nen ja onko hanella hyvd muutosvalmius? Vaikuttaako muutosmyonteisyyteen
tyontekijan ika? Jos iké ja tydssaoloaika vaikuttavat suuresti muutosvalmiu-
teen, tulisi se ottaa huomioon muutosjohtamisessa. Toisena jatkotutkimusai-
heena minua kiinnostaisi tutkia, miten aikaisemmat muutosprosessit vaikutta-
vat muutosvalmiuteen. Miten suuri painoarvo niilla on verrattuna muihin muu-
tosvalmiuden osatekijoihin? Nykyisin muutoksia tapahtuu tydelamassa lahes
koko ajan. Sanotaan, etta tyontekijan asennoitumiseen muutosta kohtaan vai-
kuttaa hanen aiemmat muutoskokemuksensa. Enté jos tyontekijalla on men-
neisyydessa vain negatiivisia organisaatiomuutoskokemuksia ja niiden vaiku-
tus muutosvalmiuden tasoon on suuri? Miten tallainen tilanne pystytadan kaan-

tamaan positiiviseksi?
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http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/frekvenssi/harjoitus1.html
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/frekvenssi/harjoitus1.html
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Kysely LITE 1/2

Taustatiedot
Valitse sopiva vaihtoehto seuraavista.

1. Tydsuhteeni TE-toimistoon on
O vakituinen O maéraaikainen

2. Tyokokemukseni TE-toimistossa
QO alle 5 vuotta O 5-15 vuotta QO yli 15 vuotta

Valitse vaihtoehdoista mielipidettasi vastaava vaihtoehto. Taysin samaa
mieltd, Jossain maarin samaa mieltd, En samaa, en eri mielta, Jossain maarin
eri mieltd, Taysin eri mielta

3. Arvioi seuraavia muutoksen motivaatiotekijoita koskevia vaittamia.

TE-toimiston teknologiset ratkaisut (tyoskentelyvalineet ja tietojarjestel-
mat) vaativat ajantasaistamista, jotta tydskentelya voidaan jatkaa.

Minun tulee osallistua taydennyskoulutukseen, parjatakseni tydssa talla
hetkella.

TE-toimiston toimintatapa edellyttda organisaatiomuutosta.
TE-palvelut vaativat uudistamista.
Ymmarran, miksi organisaatiomuutos toteutetaan.

Odotan positiivisesti organisaatiomuutoksen toteutumista.

4. Arvioi seuraavia resurssien riittavyytta koskevia vaittamia.

Toimitilat tydskentelyyn ovat riittavat.

Toimitilat soveltuvat tydtehtavieni tekemiseen.

TE-toimistossa on riittavasti henkilostoa.

Saan osallistua tarvittaviin koulutuksiin ammattitaitoni yllapitamiseksi.
Minulla on tydtehtaviini soveltuvat ohjelmistot kaytossa.

Sahkoisen viestinndn mahdollisuudet ovat riittavat.

Sahkoisen viestinnan kanavat toimivat moitteettomasti.
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5. Arvioi seuraavia henkildston ominaisuustekijoita koskevia vaittamia.

Pidan ammattitaitoni ajan tasalla kouluttautumalla yms. tavoilla.

Tiedan millaista osaamista kannattaa hankkia uuteen tyotehtaviin siirryt-
taessa.

Suhtaudun positiivisesti uusien toimintatapojen kayttamiseen.
Suhtaudun ennakkoluulottomasti uusiin tyGtehtaviin.

Kerron tydkavereilleni mielipiteeni organisaatiomuutoksesta.
Etsin ja kdytan uusia toimintatapoja tyoskentelyssani.

Uusien toimintatapojen omaksuminen on minulle helppoa.

6. Arvioi seuraavia organisaation ilmapiiritekijoitd koskevia vaittamia.
Tiedan mitka ovat TE-toimiston tehtavat.
Tiedan mitka ovat TE-toimiston tavoitteet.

TE-toimistossa puhutaan tulevasta organisaatiomuutoksesta paasaantoi-
sesti positiiviseen savyyn.

Johto luottaa henkiléston ammatilliseen harkintaan tyotehtéavien suoritta-
misessa.

Palautteen antaminen johdolle on helppoa.

Tyontekijoiden valinen yhteistyd on hyvalla tasolla.

Virallinen viestinta organisaatiomuutoksesta TE-toimistossa on riittéavaa.
Virallinen viestinta organisaatiomuutoksesta on oikea-aikaista.

Johto mahdollistaa henkiloston epaviralliset keskustelutilaisuudet kos-
kien organisaatiomuutosta.

Koen stressia tydmaarani suhteen.

Johto suhtautuu organisaatiomuutokseen positiivisesti.

7. Mitd muuta haluaisit sanoa tydyhteisési muutosvalmiudesta?
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Saatekirje kyselyyn LIITE 2

Hei!

Opiskelen Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan
kehittdminen ja johtaminen (YAMK)-tutkintoa. Tama kysely liittyy opinnéayte-
tyohoni. TE-toimisto on suuren muutoksen kourissa, ja niin myos tyontekijat.
Opinnaytetydssani selvitan kyselyn ja fokustydryhméahaastattelun avulla Poh-
jois-Savon TE-toimiston henkiléston muutosvalmiuden tilaa. Saatujen tulosten
perusteella teen johdolle muutosvalmiuden kehittamisehdotuksen. Hyva muu-
tosvalmiuden tila tukee tyontekij6ita organisaatiomuutoksessa.

Kyselysséa on vaittamia muutosvalmiuden osa-alueista; motivaatio muutok-
seen, resurssien riittavyys, henkiléston ominaisuudet ja organisaation ilmapiiri.
Kyselyyn vastataan nimettémasti, jolloin vastaajien henkil6llisyys ei ole tunnis-
tettavissa. Lupa kyselyn toteuttamiseen on saatu Pohjois-Savon TE-toimiston
johtajalta.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa 10—-15 minuuttia. Vastaamalla kyselyyn
saamme mahdollisimman kattavan tiedon henkiléston muutosvalmiuden ti-
lasta, joka vaikuttaa muutosvalmiuden kehittdmisehdotukseen. Kyselyn vas-
taamiseen on aikaa kaksi viikkoa. Vastaamalla kyselyyn annat samalla suos-
tumuksesi vastaustesi hydédyntdmiseen nimettdmana opinnaytetyon tutkimus-
aineistossa.

Opinnaytetyo tullaan julkaisemaan Internetissé osoitteessa www.theseus.fi.

Mikali sinulle herasi kysymyksia aiheesta tai jokin jai mietityttamaan, voit olla
yhteydessa minuun (xxxxx@edu.xamk.fi).

Kiitos jo etukateen vastaamisestasi!

Terveisin

Tiina Rytkdnen


http://www.theseus.fi/
mailto:xxxxx@edu.xamk.fi
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Tiina Rytkdnen TUTKIMUSLUPAHAKEMUS
XXXXXXX
00000 XXXXXXXX
puh. 000 000 0000 10.12.2018

XXxxx@edu.xamk.fi

Pohjois-Savon TE-toimisto
Johtaja Soile Lahti

PL 2000

70101 Kuopio

Opiskelen Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan
ylempi AMK, sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen opintoja.
Haen Pohjois-Savon TE-toimistolta tutkimuslupaa opintoihini kuuluvan opin-
naytetyon tekemiseksi.

Opinnaytetyoni tarkoituksena on selvittaa, millainen on tydntekijoiden taman-
hetkinen muutosvalmiuden tila. Opinnaytety6n tavoitteena on tuottaa kehit-
tamistietoa muutosvalmiuden parantamiseksi ja tukemiseksi. Tarkoitukseni on
kerata tutkimusaineisto Webropol-kyselyn ja fokusryhméhaastattelun avulla.

Pyydan talla lupalomakkeella lupaa
a) lahettaa Webropol-kysely koko henkilostélle tammikuussa 2019,
b) haastatella neljaa tyontekijaa tammi-helmikuussa 2019 ja

c) hyddyntaa kysely- ja haastatteluaineistoja opinnaytetyoni raportoinnissa ja
tulosten esittamisessa. Valmis opinnaytetyo julkaistaan valtakunnallisessa
Theseus-tietokannassa, jossa raportti on vapaasti saatavilla.

Sitoudun noudattamaan hyvia tutkimuseettisia periaatteita liittyen aineiston ke-
raamiseen, sailyttamiseen ja salassapitosaannoksiin. Kerattava aineisto on
luottamuksellista. Henkil6ita ei mainita loppuraportissa omilla nimillaan, ja
mahdolliset suorat lainaukset tehdaan tavalla, josta tutkittavaa ei voida valitt6-
masti tunnistaa. Haastattelu- ja videoaineisto ovat ainoastaan omassa kaytos-
sani. Haastateltavilta pyydan lisdksi kirjallisen suostumuksen haastatteluun
osallistumisesta.

Osallistujat voivat halutessaan vetaytya tutkimuksesta mina ajankohtana ta-
hansa.

Annan mielell&ni opinnaytetydstani lisatietoja.

[allekirjoitus]

Tiina Rytkdnen, opiskelija, Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu
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Opinnaytety6tani ohjaavat Eija Karjalainen ja Merja Reunanen. Halutessanne
voitte olla myds heihin yhteydessa tyohon liittyvisséa kysymyksissa
(ooxxxx@xamk.fi, puh. 000 000 0000, xxxxxx@xamk.fi, puh. 000 000 0000).

Tutkimusluvan mydntaminen

Annan Tiina Rytkdselle luvan keréta ja kayttaa tutkimusmateriaalia kohdissa
a-c mainituilla tavoilla.

Paikka ja aika:

Allekirjoitus ja nimen selvennys:



mailto:xxxxxx@xamk.fi
mailto:xxxxxx@xamk.fi
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Lupalomake haastattelua varten LIITE 4

Mina suostun vapaaehtoisesti Tiina Rytko-
sen opinnaytetydn haastateltavaksi. Opinnaytetyon aihe on Pohjois-Savon
TE-toimiston henkildston muutosvalmiuden kehittamisehdotus. Opinnaytety6n
tekija saa kayttaa haastatteluaineistoa opinnaytetyénsa tekemiseen.

Haastattelu kestaa noin tunnin. Haastateltavalla on oikeus keskeyttaa haastat-
telu missé vaiheessa tahansa. Haastattelu nauhoitetaan, jonka jalkeen se
puhtaaksi kirjoitetaan. Haastateltavan nimi tai muut henkilétiedot eivat tule
esille misséan vaiheessa, eika haastattelua lue kukaan muu kuin opinnayte-
tyon tekija. Tutkimusaineiston analysoinnin jalkeen nauhoite seka muu haas-
tattelumateriaali havitetaan asianmukaisesti.

Suostumuksia on kaksi samanlaista, toinen haastateltavalla ja toinen opinnay-
tetyontekijalla.

Aika ja paikka:

Haastateltavan
allekirjoitus:

Haastattelija:

Tiina Rytkdnen



Esimerkki teemoittelusta

Kommentti-aineisto
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Osatekija

LITES

Luokka

"Maaraaikaisena myos
mietin, ettd onko osa va-
kituisista ymmartanyt,
ettd mitd muutos tarkoit-
taa ja ettd myos heilta
odotetaan kykya sopeu-
tua ja uudistua, ei vain
maaraaikaisilta.”

"Ei py0risi takaraivossa
ainoastaan tulevat YT: t,
kasvupalvelut tai huoli
miten itselle tassa kay...”

"Tuleviin muutoksiin va-
rautuminen ja erilainen
kehittaminen tulevaisuu-
teen katsoen on positii-
vista.”

”Jokaisen kohdalla tulisi
miettia, miten osaamista
voidaan kehittaa tulevai-
suuden tydnkuvan tarpei-
siin.”

” Jonkin verran héiritsee
se, ettd koko ajan odote-
taan jotakin muutosta.
Se vaikuttaa eniten sii-
hen, etta ei pysty itse ke-
hittama&an, kun ei tieda
milloin tulee muutoksia.
Myds se, ettd muutokset
siirtyvat koko ajan eteen-
pain, vaikeuttaa omaa
kehittamistyota..”

\

Sopeutumiskyky

Kasvu

—p»| Henkiloston ominai-

suudet




