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Kyselytuloksista noussutta:
Henkiloston osallistaminen
ja vaikutusmahdollisuudet
tarkeaa muutoksissa

Hannele Laaksonen

Johdanto

Jatkuva muutos ja kehittdminen ovat nykyaan arkipdivaa kaikissa sosiaali- ja
terveysalan organisaatioissa. Esihenkildilta edellytetadan muutoksen johtami-
sen osaamista, jotta henkildsto sitoutuisi muutokseen ja tavoitteet saavutet-
taisiin. Muutoksen tarpeen perustelu ja tilanteen selittaminen henkildstolle
ovat ensiarvoisen tarkeita tekijoita motivaation syntymisen nakdkulmasta.
Jokainen muutos ja kehitystoimenpide edellyttaa tarpeen arviointia ja tavoit-
teiden asettamista seka tarkkaa suunnittelua ja henkiloston sitouttamista.
Suunnitteluvaiheessa olisi pyrittava ottamaan huomioon kaikki mahdolliset
tekijat, jotka saattavat vaikuttaa muutoksen lapivientiin ja tavoitteiden saa-
vuttamiseen. Realistin aikataulu johtaa muutoksen etenemista. (Kiveld, Unkila
& Laaksonen 2019.)

Muutokset onnistuvat paremmin, jos tydyhteison perusrakenteet ovat
kunnossa, kuten tyontekoa tukeva organisaatio, tyontekoa palveleva johta-
minen, selkedt tdiden jdrjestelyt, yhteiset pelisdannot, avoin vuorovaikutus
ja toiminnan jatkuva arviointi (Jarvinen 2008). Johtamisen ja toiminnan
avoimuus, esihenkildiden ja tyontekijoiden molemminpuolinen vuorovaiku-
tus, tiedonkulun tehokkuus, kannustava ilmapiiri ja palautteen runsas anta-
minen seka johtamisen avoimuus ovat keskeisia tekijoita muutoksen hyvin
kestdvissa organisaatioissa. (Laaksonen & Ollila 2017, 120.)

Muutosty6 edellyttaad laajaa yhteistyota ja kaikkien sitoutumista muutokseen.
Esihenkilot ovat vastuussa muutoksen johtamisesta, jossa tarvitaan jamak-
kyyttd, johdonmukaisuutta, paattavaisyytta ja suunnitelmallisuutta seka
nakyvaa lasndoloa. (Myllymaki 2018, 9; Pirinen 2014, 61.) Kivelan ym. (2019)
erikoissairaanhoitoon liittyneessa tutkimuksessa todettiin nuorempien tyon-
tekijoiden olevan tyytyvdisempia muutoksen lapindkyvyyteen, muutosvies-
tintdan ja mahdollisuuteen osallistua muutoksen suunnitteluun. Kaikkiaan
tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd eniten toivottiin keskustelumahdolli-
suuksia esihenkilon kanssa ja hdnen tukeaan.
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Laajoissa ja monimutkaisissa muutoksissa tarvitaan seka asia- etta ihmisjoh-
tamista. Henkildston osallistaminen, motivoituminen ja mukaan saaminen
muutokseen ovat oleellisen tarkeitd onnistumisen edellytyksia. Muutok-
sessa korostuu jatkuva ja oikea-aikainen tiedottaminen, jolla luodaan
pohjaa luottamukselle. (Kallankari 2019, 119-121.) Tyontekijoiden sisaista
motivaatiota lisadvat kehittymis- ja vaikuttamismahdollisuudet, tarkedksi
koettu tyo ja sen palkitsevuus, tydn mielekkyys ja saatu palaute seka tyén
itsenadisyys. Tyonteon ja tydhyvinvoinnin perusedellytysten seka tyontekijan
oman eldman hallinnan tulisi olla kunnossa, jotta sisdinen motivaatio voisi
kasvaa. Tydssa onnistumiset sekd kehittymisen ja etenemisen mahdollisuudet
lisadvat motivaatiota. (Kallankari 2019, 146-147; Maslow 1943, 370-396.)

Tassa artikkelissa tarkastellaan Etand Enemman — sote-tyd uudistuu -hank-
keessa (2019-2022) kerattyjen alku- ja loppukyselyjen pohjalta muutoksen
johtamisen edellytyksia. Hankkeen yhtena tavoitteena oli lisata sote-alan
henkil6ston tydn hallintaa ja tuottavuutta, jotka nousevat tydyhteisdissa
esille etenkin muutoksissa. Tassa artikkelissa tarkastellaan edella mainittujen
kyselyjen tulosten osalta vastaajien tydelamavalmiuksia ja vaikutusmahdolli-
suuksia seka tyoyhteisdjen sisdista toimintaa. Keskeisia kysymyksia ovat: Min-
kalaisiksi vastaajat arvioivat omat tydelamavalmiutensa ja vaikuttamismah-
dollisuutensa? Minkalaiseksi vastaajat arvioivat tydyhteison perusrakenteiden
toimivuuden? Miten vastaajien mielestda omassa tydyhteisdssa annetaan
palautetta, palkitaan ja kannustetaan seka miten palautetta hyddynnetdaan?

Hankkeen alku- ja loppukyselyyn vastanneiden
taustatiedot

Hankkeen alkukysely toteutettiin kevaalla 2019 Pirkanmaalla ja suunnattiin
valmennuspajoihin osallistuville, joita oli ilmoittautunut yhteensa 103 henkil6a
(taulukko 1). Kyselyyn vastanneista (n=61) oli esihenkilotydssa 51 % ja asiakas-/
potilastydssa 49 %. Suurin osa vastaajista tydskenteli kotihoidossa. Vastaajien
keski-ika oli 47 vuotta, ja heilla oli keskimaarin 20 vuoden tyokokemus sosiaali-
ja terveydenhuollossa. 53 % kyselyyn vastanneista esihenkil6ista oli tydsken-
nellyt esimiestehtavissa alle 10 vuotta. (Nisula & Rintamaki 2020, 49.)

TAULUKKO 1. Alku- ja loppukyselylomakkeiden maarat ja vastausprosentit

Lahetetyt Palautuneet Vastausprosentti
f f %
Alkukysely, kevdt 2019 103 61 59
Loppukysely, kevat 2022 376 89 24
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Hankkeen loppukysely toteutettiin kevdalla 2022, ja se lahetettiin kaikille
hankkeen valmennuksiin, tydpajoihin ja webinaareihin osallistuneille
(N=367). (Taulukko 1). Vastauksia saapui eniten Yla-Savosta (39 %) ja Pirkan-
maalta (16 %). Vastaajien keski-ikd oli 50 vuotta, ja heistd toimi johtamisteh-
tavissa 73 %, asiakastydssa 16 %, tukipalveluissa 7 % ja muussa tydssa 4 %.
Sosiaali- ja terveysalalla oli vastaajilla tyokokemusta keskimaarin 23 vuotta ja
nykyisessa organisaatiossa 13 vuotta. Vastaajista 73 % toimi johtamistehtavis-
sd. Koska hankkeen alku- ja loppukyselyyn vastanneet ovat eri henkil6ita ja
toisaalta myos esihenkildiden maara vaihtelee kyselyissa, ei vastausten eroja
tutkita tilastollisesti vaan niita tarkastellaan yleisella tasolla.

Tyoelamavalmiudet ja vaikutusmahdollisuudet muutoksen
mahdollistajana

Alkukyselyyn vastanneista 62 % ja loppukyselyyn vastanneista 58 % arvioi sen-
hetkisten ty6tehtadvien vastaavan valmiuksiaan ja osaamistaan. Lisakoulutuksen
tarve oli molempien kyselyjen tuloksissa alle 8 prosentilla vastaajista. Alkuky-
selyyn vastanneista 31 % ja loppukyselyyn vastanneista 38 % katsoi, etta itsella
olisi valmiuksia ja osaamista selviytya vaativimmistakin tehtavista. (Taulukko 2.)

TAULUKKO 2. Vastaajien valmiudet toimia tyéssaan

Kevat 2019 Kevat 2022

Muuttujat (n=61) (n=89)
% %

Ty6tehtdvat vastaavat tdmanhetkisia valmiuksiani ja 62 58
osaamistani
Minulla on valmiuksia ja osaamista selviytya

. . . s 31 38
vaativammistakin tehtavista
Tarvitsisin lisdkoulutusta selvitdkseni hyvin tyétehtavistani 7 3
Yhteensa 100 100

Molempien mittausten tulosten mukaan vastaajat voivat vaikuttaa eniten oman
tyonsa laatuun. Alkumittaukseen vastanneiden tuloksissa nousi toiseksi par-
haimmaksi tydaikoihin ja tydomenetelmiin vaikuttamisen mahdollisuudet.
Loppumittauksen osalta kolme neljdsta vastaajasta koki omaavansa paljon ja
melko paljon vaikuttamismahdollisuuksia tyévalineiden hankintaan ja tydaikoi-
hin. Molempien mittausten osalta heikoimmin voitiin vaikuttaa tydmaaraan seka
tyotehtdvien ja tydomaaran jakautumiseen. Alkumittauksen osalta seuraavaksi
heikoimmat vaikuttamismahdollisuudet olivat tyoyksikkda koskevissa paatoksis-
sd ja omaa tyota koskevissa paatdksissa. Loppumittaukseen osallistuneista alle
puolet pystyi vaikuttamaan omaa ty6ta koskeviin muutoksiin jo suunnitteluvai-
heessa ja omaa tyota koskeviin paatoksiin. Loppumittauksen prosentuaalinen
keskiarvo on 10 % korkeammalla alkumittaukseen verrattuna. (Taulukko 3.)
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TAULUKKO 3. Vastaajien mielipiteet omista vaikuttamismahdollisuuksistaan

Kevat201g | Kevat2022
(n=89)
(n=61) Paljon ja
Muuttujat Paljon ja Jon)
. melko
melko paljon li
% paljon
%
Voin vaikuttaa tyovalineiden hankintaan 43 75
Voin vaikuttaa tyotehtaviini ja tyon sisaltoon 46 53
Voin vaikuttaa tydaikoihini 57 62
Voin vaikuttaa tekemdni tyon laatuun 90 89
Voin vaikuttaa tyotahtiini 49 60
Voin vaikuttaa tyomaaraani 25 22
Voin vaikuttaa ty6tehtavien ja tydmaaran
. . 21 36
jakautumiseen
Voin vaikuttaa tydmenetelmiin 57 53
Voin vaikuttaa oman tyéni muutoksiin jo suunnittelu-
g 44 47
vaiheessa
Voin vaikuttaa tyo6tani koskeviin paatoksiin 34 47
Voin vaikuttaa tydyksikkddmme koskeviin paatoksiin 33 57
Keskiarvo % 45 55

Tyoyhteisojen sisainen toiminta

Alku- ja loppukyselyjen tulokset osoittavat, etta vastaajien tyoyksikkojen
jasenillda on yhteinen ndkemys perustehtdvasta ja tyoyksikdssa toimitaan tyo-
paikan arvojen mukaan. Alkumittauksen tulokset osoittavat, etta vahintaan
80 % vastaajista arvioi tyontekijoiden valisen yhteistyon olevan sujuvaa ja
tyoyksikon toimintaa kasitelldaan sadannollisesti yhdessa. Heikoimmin toteutuu
alkumittauksen tulosten perusteella pelisadntdjen noudattaminen ja vastuun
oikeudenmukaisen jakautuminen. Loppumittauksen osalta pelisaantojen
noudattamisessa on myoskin heikoin tulos (72 %), mutta kaikissa muissa
vastauksissa samanmielisyys oli yli 80 %. Loppumittauksen prosentuaalinen
keskiarvo on 10 % korkeammalla alkumittaukseen verrattuna. (Taulukko 4.)

Tyoyhteison sisdiseen toimintaan kuuluvat myos palautteen anto ja vastaan-
ottaminen, seka palkitsemiseen ja kannustamiseen liittyvat tekijat. Seka alku-
etta loppumittauksessa nousevat parhaimmin toteutuneiksi asioiksi tyokave-
reilta, johdolta ja asiakkailta saadun palautteen hyédyntdaminen seka muille
hyodyllisen palautteen antaminen liittyen tyoéhon ja kehittymiseen. Kumman-
kin mittauksen tulokset osoittavat, etta heikoimmin arvostetaan tyopaikan
kayttamia palkitsemisen ja kannustamisen tapoja. (Taulukko 5.)
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TAULUKKO 4. Vastaajien mielipiteet tydyhteison toiminnasta

Kevat 2019 Kevat 2022
(n=61) (n=89)
. Taysin ja Tdysin ja
Muuttujat jokseenkin jokseenkin
samaa mielta | samaa mielta
% %
Tyoyksikkdémme jasenilld on yhteinen nakemys
o s 90 94
perustehtavasta
Tyoyksikdssamme toimitaan tyopaikan arvojen mukaisesti 92 93
Tyoyksikkdmme vastuusuhteet ovat selkeat 74 86
Tyoyksikdssani vastuut jakautuvat oikeudenmukaisesti 57 82
Tyoyksikossani on selked tyonjako 69 81
Tyoyksikdssamme pelisd@nnot laaditaan yhdessa ja myos
. . . - . 77 83
minulla on ollut mahdollisuus osallistua niiden laatimiseen
Pelisaantoja noudatetaan hyvin 56 72
Tyoyksikkdomme toimintaa kasitellaan saanndllisesti yhdessa 84 84
Tyontekijoiden valinen yhteisty6 on sujuvaa 80 88
Keskiarvo % 75 85

TAULUKKO 5. Vastaajien mielipiteet palautteeseen, palkitsemiseen ja kannustami-

seen liittyvista piirteista

Kevat 2019 Kevat 2022
(n=61) (n=89)
. Taysin ja Taysin ja
Muuttujat jokseenkin jokseenkin
samaa mielta = samaa mielta
% %

Esihenkiloni antaa minulle tydni ja kehittymiseni kannalta

.. s 75 63
hyodyllista palautetta
Annan aktiivisesti esihenkillleni hyddyllista palautetta 67 66
Saan ty6kavereilta tyoni ja kehittymiseni kannalta hyddyllista 72 58
palautetta
Annan muille heidan ty6taan ja kehittymistaan palvelevaa 83 82
palautetta
Hyddynnan tydkavereilta, johdolta ja asiakkailta saamaani 97 91
palautetta tydssani
Tiedan, millaisista asioista tyopaikallamme palkitaan 49 62
Arvostan tyopaikkamme kayttamia palkitsemisen ja 31 49
kannustamisen tapoja
Keskiarvo % 68 67
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Suurimmat erot alku- ja loppumittausten valilla ovat muuttujissa Saan tydka-
vereiltani tyoni ja kehittymiseni kannalta hyddyllista palautetta seka Tiedan,
millaisista asioista tyopaikallani palkitaan. Prosentuaalinen kokonaiskeskiarvo
on mittauksissa lahes sama, joten voidaan yleisesti sanoa, etta esitettyihin
asioihin on vastaajista tyytyvaisia noin kaksi kolmasosaa. (Taulukko 5.)

Lopuksi

Muutoksessa tarvitaan kaikkien kyvykkyydet kayttoon (Kallankari 2019, 157).
Alkukyselyyn vastanneista 31 % ja loppukyselyyn vastanneista 38 % katsoi,

ettd itselld olisi valmiuksia ja osaamista selviytya vaativimmistakin tehtavista.
Tulosten pohjalta herda kysymys, miksi vastaajat eivat pysty kayttdmaan kaikkea
osaamistaan omassa tydssaan. Tulos on jopa halyttava, silla osaava henkilosto
voi hakeutua toisen tydnantajan palvelukseen, mikali oma ty6 on liian helppoa
tai turhauttavaa. Esihenkildiden tulisikin kartoittaa henkildstonsa kyvykkyyksia
ja valmiuksia, jotta heille voitaisiin muokata haasteellisempia tehtavia.

Edella esitetyt tulokset ovat samansuuntaisia Pirkanmaalla toteutetun Tyon ilolla
tuottavuutta ja kilpailukykya -hankkeen tulosten kanssa (Lehmuskoski 2018.) Sen
sijaan laajassa Dinno-hankkeessa (Syvanen ym. 2015), johon osallistui eri alojen
henkildstoa ja noin 1700 sote-alan tyontekijaa ja esihenkil6d, vastaajista 81 % koki
voivansa kayttaa tydssaan monipuolisesti osaamistaan seka tietojaan ja taitojaan.

Tutkimustuloksista nousi parhaimpana esille vaikutusmahdollisuus oman tyén
laatuun ja heikoimpana tuloksena mahdollisuus vaikuttaa omaan tyomaa-
raan. Vaikutusmahdollisuudet nayttaytyvat suhteellisen heikkoina molempien
mittausten osalta. Loppumittauksen prosentuaalinen keskiarvo oli 10 % al-
kumittausta parempi, mika todennakaoisesti kertoo siita, etta esihenkil6illa on
tehtavansa puolesta paremmat vaikutusmahdollisuudet. Ihmisten johtamisen
ydin muutoksessa on saada tyontekijat toimimaan vapaaehtoisesti tavoittei-
den suuntaisesti. Muutosjohtamisen nakdkulmasta henkildstdn osallistaminen
muutokseen ja vaikutusmahdollisuuksien lisdadminen seka vastuun antaminen
ovat ensiarvoisen tarkeita. (Kallankari 2019, 138-139.) Dialogin avulla esihen-
kilo luo henkildstolle osallistamisen ja vaikuttamisen mahdollisuuksia otta-
malla henkilston mukaan paatdksentekoon, kehittamiseen ja suunnitteluun
(Laaksonen, Sinkkonen & Wallin 2020; Syvdanen ym. 2015).

Tulokset osoittavat, etta tyoyksikdissa on toiminnan toteutus hyvalla tasolla
perustehtdvan, arvojen, vastuiden, tydnjaon, pelisaantdjen ja yhteistyon
osalta, mika luo hyvat edellytykset myds muutoksessa toimimiselle (vrt.
Laaksonen & Ollila 2017). Pelisaantdjen puutteellinen noudattaminen nousi
molempien kyselyjen heikoimmaksi lenkiksi. Tuloksissa tulee ottaa huomioon
se, ettd alkumittaukseen osallistuneista oli puolet tyontekijoita, mutta
loppumittaukseen osallistuneista oli kolme neljasosaa esihenkilditd. Useissa
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johtamisen tutkimuksissa esihenkilot ovat arvioineet asioita paremmiksi kuin
tyontekijat, mika voi johtua osaltaan siitd, etta he kokevat arvioivansa omaa
toimintaansa tai mahdollisesti haluavat olla lojaaleja tydnantajalleen.

Vastaajien mielipiteet palautteeseen, palkitsemiseen ja kannustamiseen liittyvista
piirteistad ovat prosentuaalisen keskiarvon osalta lahella 70 prosenttia, mika tar-
koittaa sitd, ettd lahes 2/3 vastaajista on suhteellisen tyytyvadisia vdittamien toteu-
tumiseen. Heikointa on oman tydpaikan kayttamien palkitsemisen ja kannusta-
misen tapojen arvostaminen. Palautteen avulla henkil6 voi muuttaa toimintaansa
ja kehittya seka suunnata toimintaansa kohti toivottua kayttaytymistd. Muutok-
sessa johtaja innostaa, antaa palautetta, motivoi, luo uskoa, herattaa luottamusta
seka ndyttaa esimerkkia ja antaa vastuuta. (Kallankari 2019, 156-157.)

Edella esitettyjen tulosten perusteella nostetaan tyoyhteisoille
seuraavat kehittamiskohteet:

1. Kehityskeskusteluissa henkiloston ammatillisten valmiuksien kartoit-
taminen ja mahdollisesti haasteellisempien toimenkuvien muotoilu.

2. Henkiloston vaikutusmahdollisuuksien lisdaaminen; jarjestetaan
henkiloston kanssa tydpajoja, joissa kartoitetaan vaikuttamisen
tarpeita ja kehitetaan vaikuttamisen muotoja.

3. Pelisadntojen kertaaminen tydyksikkotasolla.

4. Organisaatioissa tulisi yhdessa henkildston kanssa kehittda uusia
palkitsemisen ja kannustamisen tapoja.
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