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Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli kehittää muutosjohtajuutta kotihoidossa 
ja luoda muutosjohtamisen toimintamalli, joka lisäsi kotihoidon muutoskykyä ja 
muutosinnostusta.  Tarkoituksena oli kuvata Ikaalisten kotihoidon hoitohenki-
löstön kokemuksia muutosjohtamisesta. Kehittämistyö toteutettiin Ikaalisten 
kotihoitoon Pirkanmaan hyvinvointialueella vuoden 2023 aikana.  
 
Kehittämistyö oli menetelmältään toimintatutkimus. Aineistonkeruu toteutettiin 
sähköisellä kyselyllä hoitohenkilöstölle (n=14). Lisäksi muutosjohtamisen toi-
mintamallia kehitettiin yhdessä henkilöstön kanssa (n=15) Learning cafe työ-
pajassa.  
 
Kehittämistyö aloitettiin perehtymällä muutosjohtajuuteen liittyviin aiempiin tut-
kimuksiin. Hoitohenkilöstön kokemuksia kartoitettiin sähköisen kyselyn avulla, 
jonka vastausprosentti oli 49 %. Sähköisen kyselyn toteutuksen ja analysoin-
nin jälkeen toteutettiin yhteiskehittämisen menetelmänä Learning Cafe työ-
paja, jonka aineiston tulosten pohjalta laadittiin muutosjohtamisen toiminta-
malli. Toimintamallin jalkauttamisesta laadittiin suunnitelma. 
 
Tuloksien mukaan muutoksia oli ollut kotihoidossa useita ja niihin suhtauduttiin 
enemmän negatiivisesti, kuin positiivisesti. Negatiiviseksi koettiin se, ettei hen-
kilöstö saanut vaikuttaa muutokseen ja muutoksien epätietoisuus oli kuormit-
tanut hoitohenkilöstöä. Positiivista oli muutokseen saatu tuki työyhteisöltä ja 
lähiesihenkilöltä. Positiivinen tulos tutkimuksessa oli, että luottamus, muutos-
kyky ja muutosinnostus olivat työyhteisössä hyvällä tasolla, joten muutosjoh-
tamisen kehittämisen valmiudet löytyivät jo itsessään työyhteisöstä. Tulok-
sissa toistui lähiesihenkilön läsnäolon merkitys, avoimen ja keskustelevan vuo-
rovaikutuksen sekä työyhteisön toimivuuden kehittämisen merkitys muutoksen 
onnistumisessa. Muutosjohtamisen toimintamalli ohjasi hoitohenkilöstön toi-
mintaa muutoksen eri vaiheissa.  
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Abstract 
 
The aim of this thesis was to develop change leadership in home care and to 
create a change management model that increases the ability and enthusiasm 
for change in home care. The purpose was to describe the experiences of 
Ikaalinen home care nursing staff in change management. The development 
was implemented in Ikaalinen home care in the Pirkanmaa Wellbeing Region 
during 2023. 
 
The development work was methodologically action research. Data collection 
was carried out through an electronic questionnaire to nursing staff (n=14). In 
addition, the change management operating model was developed together 
with the staff (n=15) Learning Cafe workshop. 
 
The development work started by examining previous research on change 
leadership. The experiences of the nursing staff were surveyed through an 
electronic questionnaire, with a response rate of 49%. After the implementation 
and analysis of the electronic survey, a Learning Cafe workshop was con-
ducted as a co-development method, the results of which were used to develop 
a change management operating model. A plan for the implementation of the 
policy was drawn up. 
 
According to the results, there had been a lot of changes in home care, and 
they were perceived more negatively than positively. On the negative side, 
staff were not able to influence the change and the uncertainty of the changes 
had put a strain on the nursing staff. Positive results were the support for 
change from the work community and from the line manager. A positive result 
of the study was that trust, change capacity and motivation were at a good 
level in the work community, so the capacity for change management can be 
found in the work community itself. The results reiterated the importance of the 
presence of the line manager, the importance of an open and open-ended in-
teraction and the importance of developing the functionality of the work com-
munity in the success of the change. A change management approach guides 
nursing staff through the different phases of change.  
 
Keywords: Change management, change process, change capacity, home 
care 
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1 JOHDANTO 

 

Kehittämistyön lähtökohdat lähtivät työni tarpeista ja havainnoista. Muutos on 

nykyajan työelämässä koko ajan läsnä. Kotihoito on organisaationa jatkuvasti 

kehittyvä kasvavan asiakastarpeen ja kysynnän vuoksi. Ikääntyneiden palve-

luiden tuominen asiakkaan kotiin on lisääntynyt vuosittain, jo yli kymmenen 

vuoden ajan. Tähän on vaikuttanut Suomen väestörakenteen muutos, työikäis-

ten määrän lasku ja samanaikaisesti eläkeikäisten sekä ikääntyneiden määrän 

nousu. Kotihoidon kasvua voidaan selittää myös ajatusmallien muuttumisella, 

taloustilanteella sekä vanhuspalvelulaki on vaikuttanut muutokseen palvelura-

kenteessa. Vanhuspalvelulain tarkoituksena on ollut tuottaa suurin osa ikäih-

misten palveluista asiakkaan kotona. (Kelo ym., 2015, s. 76–84.) 

 

Kansallinen tavoite onkin, että iäkäs henkilö saa asua omassa kodissaan mah-

dollisimman pitkään. Monelle kotihoito on juuri se apu, joka mahdollistaa ko-

tona asumisen. Ikääntyneiden osuus Suomen väestöstä kasvaa. Suomessa 

suurin osa iäkkäistä henkilöistä asuu kotona. Vuonna 2020 noin 16 prosenttia 

75 vuotta täyttäneistä ihmisistä oli kotihoidon palveluiden piirissä. Kotihoidon 

päivittäiset asiakasmäärät ovat kohonneet aina vuodesta 2018 alkaen. Koti-

hoidossa työskentelee lähihoitajia, sairaanhoitajia ja hoiva-avustajia. Kotihoi-

toa saavat asiakkaat ovat yhä monisairaampia ja heikkokuntoisempia. (THL, 

2022.) 

 

Kehittämistyön tarkoituksena on kuvata Ikaalisten kotihoidon hoitohenkilöstön 

kokemuksia muutosjohtamisesta sekä hoitohenkilöstön muutoskyvykkyyttä ja 

muutosinnostusta. Kehittämistyön tavoitteena on tuottaa tietoa muutosjohta-

misen kehittämiseksi ja luoda muutosjohtamisen toimintamalli. Muutosjohta-

misen toimintamalli toteutetaan yhdessä työyhteisön kanssa. Kehittämistyö to-

teutettiin toimintatutkimuksena, joten työyhteisö on kehittämisessä mukana. 
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Kehittämistyön toteutus aloitetaan tutustumalla aikaisempaan tutkimukseen ja 

työyhteisölle suunnataan sähköinen kysely aineistonkeruuna. Kyselyn avulla 

kartoitetaan tietoa ja kokemuksia työyhteisön muutosjohtamisesta, muutosky-

vykkyydestä ja muutosinnostuksesta. Nämä tiedot ovat kehittämisen pohjalla, 

kun kehitetään muutosjohtamisen toimintamallia yhdessä työyhteisön kanssa 

Learning cafe työpajassa. Tavoitteena on saada vahvistettua työyhteisön muu-

toskyvykkyyttä niin, että jatkossa muutoksien sujuminen on aina vain helpom-

paa ja vähemmän työyhteisöä kuormittavaa.   

2 KEHITTÄMISTYÖN LÄHTÖKOHDAT JA TOIMINTAYMPÄ-
RISTÖ 

 

Tämä kehittämistyö on toteutettu yhteistyössä Ikaalisten kotihoidon kanssa ja 

aihe perustuu havaittuun kehittämisen kohteeseen toimintaympäristössä. 

Työskentelen Ikaalisten kotihoidon lähiesihenkilönä ja muutosjohtajuus nousi 

kehittämistyön aiheeksi oman työn muutoksista käsin. Ikaalisten kotihoidossa 

työskentelee 35 hoitohenkilöä, jotka ovat lähihoitajia (30) ja sairaanhoitajia (5). 

Lisäksi kotihoidossa työskentelee lähiesihenkilö, asiakasohjaaja, fysiotera-

peutti ja kotihoidon lääkäri. Heitä kaikkia koskettaa kotihoidon tulevat muutok-

set. Ikaalisten kotihoito on siirtynyt vuodesta 2023 Pirkanmaan hyvinvointialu-

een alaisuuteen. Kotihoitoa ja sen toimintaa ohjaa Pirkanmaan hyvinvointialu-

een arvot ja säädökset. Hyvinvointialue on jaettu alueisiin ja Ikaalinen kuuluu 

Läntiselle alueelle. (Pirkanmaan hyvinvointialue, 2023.)  

 

Ikaalinen on kaupunki, joka sijaitsee Pohjois-Pirkanmaalla. Asukkaita on Ikaa-

lisissa 6806 henkilöä ja pinta-ala 843,40 km2, josta vesistöä on 92,92 km2. 

Ikaalisten ikäjakauma vuonna 2020 on 32,4 % yli 64-vuotiaita. (Ikaali-

nen.fi/kuntainfo.) 
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Kehittämistyön lähtökohtana on ikääntyneiden kotihoidon kehittäminen, muu-

tosjohtaminen ja muutokseen panostaminen kotihoidossa. Lähtökohtana ke-

hittämistyölle on ikääntyneiden osuuden kasvu Suomen väestössä, joka kas-

vattaa ikääntyneiden palveluiden tarvetta, vaikkakin samalla ikääntyneet asu-

vat omassa kodissaan yhä pidempään ja toimintakykyisempinä, kuin aiemmin. 

Ikääntyneiden palveluiden kysyntä, tarve ja kehittämisen haasteet tuovat muu-

tosta ikääntyneiden palveluihin. Tässä kehittämistyössä keskitytään kotihoi-

don palveluihin. (STM, 2020, s. 21.) Sosiaali- ja terveyspalveluiden uudistami-

sen tarpeet lähtevät yhteiskunnallisesta muutoksesta, väestön ikääntymisestä. 

Ikäihmiset elävät yhä pidempään ja suuret ikäluokat ikääntyvät Suomessa, 

joka on johtanut epäedulliseen väestörakenteeseen: ikääntyneiden määrä 

kasvaa ja työikäiset vähenevät, sekä huoltosuhde heikkenee. Käytettävissä 

olevat resurssit eivät riitä hyvinvointi yhteiskunnan palveluiden tuottamiseen, 

joten rakenteita on tarkasteltava kokonaisuutena ja muutettava. Väestön 

ikääntyminen on noussut suurimmaksi haasteeksi hyvinvointiyhteiskunnan 

muutoksia etsittäessä. (Utti, 2012, s. 11, 18, 36) 

 

Laki ikääntyneen väestön toimintakyvyn tukemisesta sekä iäkkäiden sosiaali- 

ja terveyspalveluista muutokset tulivat voimaan 1.1.2023. Laissa on säädetty 

kotihoidon ympärivuorokautisista palveluista. (STM, 2022.) Palvelurakenne tu-

lee siis uudistumaan lain myötä ja samalla kertaa hyvinvointialueelle siirtymi-

nen muuttaa koko kotihoidon organisaatiota. Muutos on siis vahvasti läsnä ja 

muutosjohtamisen tutkiminen sekä kehittäminen on ajankohtaista. 

 

Ikääntyneiden kotona asumista tuetaan kotihoidon palveluilla. Sosiaalihuolto-

lain mukaisesti kotipalveluilla tarkoitetaan asumisen, huolenpidon, hoidon, toi-

mintakyvyn tukemisen ja jokapäiväisen arjen toimintojen tukemisen avusta-

mista. (Sosiaalihuoltolaki 1304/2014). Kotihoito sisältää kotipalvelua ja kotisai-

raanhoitoa ja tavoitteena on tukea ikääntyneen toimintakykyä ja elämänhallin-

taa siten, että ikääntynyt pystyy asumaan omassa kodissaan mahdollisimman 

pitkään. Kotihoidon sisältöä säädetään sosiaalihuoltolaissa, kansanterveys-

laissa, terveydenhuoltolaissa sekä sosiaalihuoltoasetuksessa. Kotihoidon jär-

jestämisen resurssit ovat rajalliset, ja palvelut kohdennetaan ensisijaisesti  
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paljon hoitoa ja huolenpitoa tarvitseville iäkkäille, monisairaille sekä pitkäai-

kaissairaille.  (Ikonen, 2015, s. 15–18.)  

 

Kotihoito tukee asiakasta, jotta asiakas voi asua oman näköistä elämää, 

omassa kodissaan mahdollisimman pitkään. Kotihoitoa on mahdollista saada, 

jos asiakkaan toimintakyky on alentunut ja tarvitsee apua päivittäisissä toimin-

noissa, kuten ruokailut, peseytyminen, pukeutuminen sekä lääkehoidon toteu-

tus ja valvonta. Kotihoidon aloitus, käyntien määrä ja kotihoidon käyntien si-

sältö sovitaan aina asiakaskohtaisesti asiakasohjaajan kanssa. Kotikäynnit 

voidaan toteuttaa myös etähoivalla, lääkeautomaattien avulla eli teknologiaa 

hyödyntäen. (Pirkanmaan hyvinvointialue, 2023.)  

 

Muutos on välttämätön ja organisaatiot elävät jatkuvan muutoksen keskellä. 

Muutoksen syynä on teknologian kehittyminen, globalisaatio, kilpailukyky, 

tuottavuus ja taloudellisuus. (Juuti ym., 2004, s. 40.) Koska muutos on välttä-

mätön, on hyvä tarkastella organisaation muutoskykyä ja kehittymistä. Orga-

nisaation muutoskyky tulee ymmärtää osana työyhteisön johtamista ja kehitty-

mistä. (Aarnikoivu, 2008, s. 163.) Muutos on jatkuvaa eikä se pysähdy, vaan 

se vaikuttaa organisaatioihin koko ajan. Muutoksen läsnä oleminen saattaa 

tuntua jopa ahdistavalta, mutta muutos on välttämätöntä toimintojen kannalta. 

Muutoksessa on hyväksyttävä, että muutos on tulokselliselle toiminnalle elin-

ehto. Parhaiten menestyvät ne työyhteisöt ja organisaatiot, jotka ovat muutos-

myönteisiä. (Craig, 2017.) 

3 KEHITTÄMISTYÖN TARKOITUS, TAVOITE JA KEHITTÄMIS-
TEHTÄVÄT 

 

Kehittämistyön tarkoituksena on kuvata Ikaalisten kotihoidon hoitohenkilöstön 

kokemuksia muutosjohtamisesta, sekä heidän muutoskyvykkyyttään ja muu-

tosinnostustaan. 
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Kehittämistyön tavoitteena on tuottaa tietoa muutosjohtamisen kehittämiseksi 

ja luoda muutosjohtamisen toimintamalli, joka lisää työyhteisön muutoskyvyk-

kyyttä ja muutosinnostusta. 

 

Kehittämistehtävät ovat: 

 

1.Aikaisempaan tutkimukseen tutustuminen. 

2.Kuvata kotihoidon henkilöstön kokemuksia muutoksista. 

3.Kuvata johtamisen merkitystä muutoksen kokemukseen. 

4.Kuvata kotihoidon henkilöstön muutoskyvykkyyttä ja muutosinnostusta. 

5.Luoda muutosjohtamisen toimintamalli. 

4 TEOREETTINEN VIITEKEHYS 

4.1 Muutosprosessi 

 

Muutosprosesseja ja -teorioita on useita. John P.  Kotter määrittelee muutos-

johtamisen prosessin kahdeksalla vaiheella. Kotterin mukaan tämän muutos-

prosessin läpikäyminen on välttämätöntä muutosprosessin onnistumisen kan-

nalta. John Paul Kotter on yhdysvaltalainen muutosjohtamisen asiantuntija. 

Hänen muutosjohtamisensa malli on yksi tunnetuimmista malleista. Kahdek-

san vaiheinen muutosprosessi tulisi toteuttaa vaiheittain ja järjestyksessä. Jär-

jestelmällinen eteneminen on muutoksessa tärkeää. (Kotter, 1996, s. 19–21.)  

 

Kotterin (1996) esittämät kahdeksan vaihetta ovat seuraavat. Ensimmäinen 

vaihe on muutosten kiireellisyyden ja välttämättömyyden toteaminen. Tässä 

vaiheessa kerrotaan, miten jokainen muutosprosessi lähtee liikkeelle vasta 

kun henkilöstö huomaa, että nykyisellä toimintamallilla ei voida jatkaa. Muutos 

on siis välttämätön. Johtajan tehtävänä on täsmentää muutoksen tärkeyttä. 
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Toisessa vaiheessa perustetaan ohjaava tiimi. Valittu tiimi toteuttaa muutok-

sen sovitun toimenpiteet. Olisi hyvä, että tiimissä olisi erilaisia osaajia. Kol-

mannessa vaiheessa laaditaan visio ja strategia. Muutosprosessin visio ja ta-

voitteet pitää olla laadittuna ja kaikilla selvästi tiedossa ja ymmärrettynä. Neljäs 

vaihe on muutosvisiosta viestiminen. Yksi tärkeimmistä onnistumisen edelly-

tyksistä muutosprosessin aikana on muutosviestintä. Viestintä tulee pitää si-

sällään ajantasaisia faktoja, keskustelevaa osallistamista ja läpinäkyvää tie-

dottamista. Viides vaihe on työyhteisön valtuuttaminen vision mukaiseen toi-

mintaan. Kyseessä on siis osallistaminen ja vaikuttamaan pääseminen työyh-

teisössä. Työyhteisö pääsee vaikuttamaan muutosprosessin lopputulokseen 

ja toiminta suunnataan kohti muutosta. Kuudes vaihe on välitavoitteiden aset-

taminen. Oleellista on asettaa lyhyen aikavälin välitavoitteet realistisesti, jotta 

ne voidaan saavuttaa. Välitavoitteet osoittavat henkilöstölle, että muutospro-

sessi etenee kohti tavoitetta. Välitavoitteiden saavuttaminen innostaa ja kan-

nustaa. Seitsemän vaihe on muutoksen tuomien parannusten vakiinnuttami-

nen ja uusien muutoksien toteuttaminen. Kun muutosprosessi on päässyt ta-

voitteeseen, pitää keskittyä ylläpitämään luotuja muutoksia. Viimeisessä vai-

heessa on kyse juurruttamisesta, eli muutoksen saamisesta pysymään työyh-

teisössä. Muutosprosessin päätyttyä ja uusien toimintatapojen vakiinnuttua on 

hyvä kerrata, miten muutos sujui ja miten tavoitteisiin päästiin. (Kotter, 2009, 

s. 11; Kotter, 1996, s. 21.) 

 

Peter Senge 1999 lähestyy muutosprosesseja tarkastelemalla muutoksen jar-

ruttavia tekijöitä. Sengen mallissa tutkitaan tapoja, joilla voidaan ymmärtää ja 

hahmottaa muutosvoiman jarruja. Tämä edellyttää ihmisten tuntemista, vasta-

voimien ennakointia ja vastustukseen vaikuttamista. Muutoksen jarruissa aja-

tellaan usein oleva ajatuksia, ettei muutokselle ole aikaa, emmekä opi muu-

toksen tuomia uusia toimintatapoja. Myöskään ei uskota muutoksen tarpeelli-

suuteen ja toimivuuteen. Peter Senge määrittelee vastavoimia muutoksen 

aloittaessa, muutosta ylläpidettäessä ja muutoksen uudelleensuunnittelussa. 

(Senge ym., s. 1999.) 

 

Saksalaisamerikkalainen sosiaalipsykologi Kurt Lewin (1890–1947) on kehit-

tänyt kolmen vaiheen muutosprosessimallin. Lewinin mallissa ensimmäinen 
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vaihe on sulautusvaihe, jossa valmistellaan muutosta. Tärkeää on luoda posi-

tiivista ilmapiiriä muutokseen, perustella muutosta ja poistaa epävarmuusteki-

jöitä. Toisessa vaiheessa ollaan muutosvaiheessa, jossa tärkeää on säilyttää 

motivaatio. Muutosvaiheessa pyritään omaksumaan muutos ja uudet tavat toi-

mia. Kolmas vaihe on jäädytysvaihe, jossa juurrutetaan toiminta organisaa-

tioon ja estetään paluu vanhaan toimintamalliin. Palkitseminen on tärkeä osa 

tätä vaihetta. Lewinin mallissa korostuu voimavara-ajattelu, jossa muutosta 

vaativien voimien tulee olla vahvempia kuin sitä tuhoavien voimien. (Piha & 

Sutinen, 2020, s. 134.) 

 

4.2 Muutoksen johtaminen 

 

”Muutosjohtamisella tarkoitetaan systemaattista toimintaa, jolla pyritään to-

teuttamaan tavoiteltu muutos.” Muutos käytännössä tarkoittaa sitä, että jokin 

asia on jatkossa toisenlainen, kuin ennen. Muutos on jatkuvaa, koska ihmisten, 

työyhteisön tarpeet muuttuvat, kun maailma ympärillä muuttuu. (Viitala, 2019, 

luku 4.) 

 

Muutoksen voi määritellä monitahoisiksi kokonaisuuksiksi, jotka voivat olla pie-

niä tai isoja, hitaita tai nopeita. Muutosta voi kuvailla seuraavilla laatusanoilla: 

absoluuttinen ja suhteellinen. Absoluuttisella muutoksella tarkoitetaan sitä, 

että muutosta ei voi estää. Suhteellinen muutos tarkoittaa sitä, että muutokset 

koetaan erilaisina henkilöstö ja työyhteisöstä riippuen. Muutoksen kokemus on 

aina yksilöllinen. (Juuti & Virtanen, 2009, s. 12–14.) 

 

Johtajan työaikaa kuluu muutoksien parissa joka päivä. Johtamisessa on 

käynnissä koko ajan muutoksia, joita täytyy viedä tavoitteellisesti ja tulokselli-

sesti eteenpäin. Johtaminen on hyvin pitkälti erilaisten muutosten johtamista. 

Muutokset ovat osa joka päivästä elämää ja ne koskettavat kaikkia työyhtei-

sössä. Arvioitu on, että muutoksia on ollut aina, niitä tulee olemaan jatkossa 

koko ajan enemmän. (Pirinen, 2017, s. 13.)  
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Muutoksissa johtajan tulee ottaa huomioon henkilöstön ja yksilön käyttäytymi-

nen ja niitä ohjaavat periaatteet. Johtajat eivät ole vain muutoksen johtajia, 

vaan heihinkin kohdistuu uudistuksia. Johtaja on useasti asemassa, jossa joh-

taa muutosta eteenpäin, jonka myllerryksessä on myös itse. Muutoksen johta-

misessa on näin ollen kyse siitä, ettei johtaja aina tiedä, mihin heidän pitää 

johtaa henkilöstöä keskeneräisessä muutostilanteessa. Muutostilanteita hel-

pottaa se, että johtaja tuntee itsensä ja ymmärtää omia mielenliikkeitä myös 

itsessään. (Järvinen, 2008, s. 97.)  

 

Muutosjohtamiseen ja muutokseen liittyvät tunteet, vaikka muutos perustel-

laan ja selitetään järjellä ja faktoilla. Muutos aiheuttaa kuitenkin aina tunteita, 

koska muutoksessa on kyse vanhasta luopumisesta ja uuden saamisesta ti-

lalle. Muutokseen liitetään enemmän negatiivisia tunteita, kuin positiivisia. 

Muutos on usein pelottava ja hämmentävä. (Pirinen, 2017, s. 13.) 

 

Muutosjohtaminen vaatii työtä ja valmistelua. Helka Pirinen (2017) esimies 

muutoksen johtajana kirjassaan kertoo, mitkä asiat helpottavat muutoksen on-

nistumisessa. Muutoksen tavoite on työyhteisön käyttäytymisen, asenteiden ja 

toimintatapojen muuttuminen. Muutoksien onnistuminen vaatii esihenkilöltä 

työyhteisön henkisen valmistautumisen muutokseen. Heti alusta alkaen tulisi 

ottaa työyhteisö mukaan muutokseen, kertomalla siitä ja kysymällä mielipi-

dettä. Muutos hyväksytään helpommin, kun mielipiteitä on kysytty ja muutok-

sen on saanut myös itse vaikuttaa. Muutos aiheuttaa epävarmuuden tunteita 

ja ristiriitaisia ajatuksia työyhteisössä. Muutos aiheuttaa tunteita, kuten epä-

varmuutta ja hämmennystä osaamisesta. Ristiriita syntyy vanhan tavan ja uu-

den tavan välillä tehdä työtä. On helppo pysyä vanhassa tavassa tehdä työtä, 

mutta johtajan kannustus ja positiivinen palaute auttavat muuttamaan toimin-

taa uuteen muutoksen tuomaan työnteon malliin. Muutoksen selkeät tavoitteet 

helpottavat muutoksen ymmärtämistä. Tavoitteiden avaaminen kertoo työyh-

teisössä, mitä muutoksen kautta työntekijältä odotetaan ja mitä muutos käy-

tännössä tarkoittaa. Selkeä tavoite vähentää epätietoisuutta. Johtajan tulisi 

luoda yhteinen ymmärrys, miksi muutos on välttämätön ja hyvä asia. Yhteinen 

ymmärrys syntyy keskustelun kautta. Tärkeää on, että jokainen tulisi kuulluksi 
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työyhteisössä. Tavoitteiden ja aikataulun tulee olla saavutettavia, jotta muutos 

on mahdollista toteuttaa.  

 

Muutoksen edessä voi olla kyse myös uusien asioiden, työtehtävien oppimi-

sesta. Työ motivoi, kun siihen saa itse vaikuttaa. Työyhteisön mukaan ottami-

nen kehittämiseen ja muutoksen läpiviemiseen takaa sitoutumista ja ymmär-

rystä muutokseen. Muutokseen johtaminen vaatii rohkeutta, suoraselkäisyyttä, 

reiluutta ja tasa-arvoisesti työyhteisöä kohtelevaa johtamista. Johtajan on otet-

tava paikkansa tiimin vetäjänä myös haastavissa muutoksen tilanteissa ja vai-

heissa. Muutos tarvitsee osakseen ihmisten panoksen ja siihen tarvitaan mu-

kaan työyhteisöstä kaikki. Yhteistyö ja vastuunkanto ovat edellytyksiä onnistu-

miselle. Johtajan vastuulla on paremman tulevaisuuden luominen ja johtajan 

on aina nähtävä muutoksen yli tulevaisuuteen. Muutos tarvitsee ihmisten joh-

tamista, jotta työyhteisö uskaltaa muuttua ja kehittyä. (Pirinen, 2017b, s. 14–

21.) 

 

Muutosjohtamiseen liitetään myös johtamiseen edellytettäviä taitoja. Jokainen 

johtaja on omapersoona, mutta jokaisen johtajan on kehitettävä itseään ja joh-

tamistaan. Korhonen & Bergman (2019), Johtaja muutoksen ytimessä kirjas-

saan jakaa muutosjohtajan perusolettamuksia. Johtajan tulisi omata itseluot-

tamusta ja uskoa omiin kykyihin. Johtaja arvostaa muiden työtä ja osaamista. 

Arvostus on perusta avoimelle vuorovaikutukselle. Johtajan on oltava päämää-

räätietoinen, osattava luoda ja suunnitella tulevaisuutta. Johtajan on oltava in-

spiroiva, jotta hän pystyy innostamaan muita omalla innostavalla esimerkil-

lään. Johtajan tulisi olla aito ja haavoittuva, sillä epäonnistuminen kuuluu myös 

johtajan arkeen ja tekee hänestä inhimillisen, helposti lähestyttävän. Johtajan 

tulisi olla rohkea ja tarttua rohkeasti haasteisiin, sekä tarttua pelottomasti epä-

kohtiin ja reagoida niihin. Johtajan tulee olla johdonmukainen ja suoraselkäi-

nen. Johtajan tulee nähdä toiminnassaan tulevaisuuteen, eli nähdä aina nyky-

tilan yli kohti tavoitteellista tulevaisuutta. Johtajan tulee hallita yhtäaikaisesti eri 

tasoja, kuten ulottuvuuksien hallinta, strategia sekä käytännön taso. Johtajalla 

on selkeä kuva työyhteisön nykyisestä käytännön toiminnasta ja tulevaisuuden 

suunta kirkkaana mielessä. 
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Muutosjohtajuus mitataan oman organisaation toimintakyvyllä. Työyhteisön 

kehittäminen on osa muutokseen johtamista. Johtaminen on vaativaa ja siinä 

onnistuminen vaatii rohkeutta, aitoutta ja energiaa innostamiseen. Johtamisen 

vaatimuksia tutkiessa, voidaan miettiä, miten näihin johtamisen ihmesuorituk-

seen päästään? Kokemus tuo varmuutta ja itsetuntemusta. Hyvä johtaja on 

sinut itsensä kanssa, eikä hätkähdä pienestä. Johtaessa muutokseen on an-

nettava tilaa muille, eikä korosta omaa johtamisen roolia niin, että muut jäisivät 

jalkoihin. Jatkuva muutos on johtajallekin kehittymisen ja ammatillisen oppimi-

sen haaste. (Korhonen & Bergman, 2019b, s. 164–176.) 

 

Muutosjohtamisessa tulisi huomioida, että johtaja jakaa tarpeellista tietoa muu-

toksesta riittävästi henkilöstölle. Muutosviestintä, joka on puutteellista, lisää 

epäselvyyksiä ja huhupuheita muutoksesta. Nämä saattavat, jopa estää muu-

toksen onnistumista. Muutos ei ole pelkkä tiedotusluonteinen asia, vaan sisäl-

tää aina tarpeen ymmärtää muutosta. Yhteinen keskustelu lisää oikeaa tietoi-

suutta ja muutoksen ymmärtämistä. Muutosviestinnässä lähiesihenkilö on tär-

keässä asemassa. Muutosviestintä onnistuu, kun esihenkilö ymmärtää muu-

toksen taustat ja tarpeellisuuden. Esihenkilön viestinä ei onnistu, jos viestin-

nässä on sanaton ja sanallinen viestintä ristiriidassa. Jos esihenkilö epäilee ja 

suhtautuu kielteisesti muutokseen, on turha odottaa henkilöstöltä motivoitu-

nutta asennetta muutoksen vastaanottamiseen.  (Järvinen, 2008, s. 100–102.) 

 
 Kuvio 1. Muutosjohtamisen esimiehen ympyrä. (Pirinen, 2017, s. 62). 
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Johtajalla on vastuu muutosprosessista ja kuva 1 kertoo johtamisen perusteh-

tävät muutoksessa. Muutoksessa johtaja vie tavoitteita eteenpäin työyhtei-

sössä ja huolehtii, että tavoite on kaikkien tiedossa. Johtajan organisoi toimin-

nan niin, että tavoitteet toteutuvat käytännössä. Johtajan tehtävä on olla työn-

tekijälle läsnä ja saatavilla. Johtaja kannustaa ja innostaa muutoksessa eteen-

päin. (Pirinen, 2017, s. 61–62.) 

 

4.3 Muutosvalmius, muutoskyvykkyys ja muutosinnostus 

 

Muutoksiin käytetään aikaa ja energiaa, silti ne eivät aina onnistu. Muutoksissa 

on siis kyse myös siitä, että kaikkea ei voi hallita, eikä kaikkeen voi vaikuttaa. 

Muutoksissa on löydettävä toiminnan tasapaino kaaoksen ja järjestyksen vä-

lissä. Muutosvalmius on työyhteisöissä ja yksilöillä erilainen. Muutos voi ai-

heuttaa muutosvastarintaa eli haluttomuutta, epävarmuutta ja pelkoa muu-

tosta kohtaan. Muutosvalmius kohenee, kun yksilön ajatukset toiminnan taus-

talla muuttuvat. Toiminta ei siis voi muuttua, jos ajatukset sen taustalla eivät 

muutu ensin. Monet ajatukset pohjautuvat uskomuksiin, joten uskomuksia tu-

lisi haastaa, tunnistaa ja tehdä näkyväksi. Muutos vaatii yksilöä muuttamaan 

tapoja, ajattelua ja asenteita, tämän vuoksi muutoksen onnistuminen on haas-

tavaa ja vaatii yhteistä kehittämistyötä.  

 

Muutosvalmiutta tukee, kun toiminnassa keskitytään olennaiseen ja hyväksy-

tään se, että muutoksen aikana kaikki eivät ole selvää ja asiat saattavat mennä 

hetkellisesti huonompaan suuntaan, mutta tilanteen vakiinnuttua alkaa toi-

minta sujua entistä paremmin.  Muutosvalmiuden tunteeseen vaikuttaa yksilön 

kokemus kestää kaaosta ja hallinnan tunteen puuttumista. Tärkeä muutosval-

miutta tukevaa onkin auttaa ihmisiä uskomaan, että selviämme tästä yhdessä. 

Muutosvalmiuteen vaikuttamisen yksi keino on siis tukea itseluottamusta ja 

selviytymiskykyä. (Leppänen & Rauhala, 2013b, s. 101–118.) 
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Muutosvastarinnan syitä on pelko ja epätietoisuuden sietämisen heikko kyky. 

Muutosvastarintaan ja muutosvalmiuteen vaikuttavat henkilön kyky osallistua 

ja olla vaikuttavassa roolissa mukana muutoksessa. Kommunikoinnin tehosta-

minen on pelon hälventämisen toimiva keino. Työyhteisössä tulisi olla avointa 

keskustelua. Vaitiolon ilmapiiri tuottaa epätietoisuutta ja pelkoa, pelko taas 

kasvattaa vastarintaa.  (Piha & Sutinen, 2020, s. 38–39, 41.) Muutosvastarin-

taan voi vaikuttaa aikaisemmat epäonnistumisen kokemukset muutoksesta. 

Muutosvastarinta on henkilöstön keino käsitellä muutosta mielessään ja esiin-

tyy etenkin muutoksen alkuvaiheessa. Muutosvastarinnan näkyminen työyh-

teisössä merkitsee, että muutos on alkanut ja sitä käsitellään työyhteisössä. 

Muutosvastarinnassa henkilöstön tarvitsee johtajan tukea muutoksessa, jotta 

tasapaino, turvallisuuden- ja hallinnan tunne säilyvät työyhteisössä.  (Järvinen, 

2008, s. 102, 116–118.) 

 

Työyhteisöissä muutos on jatkuvaa. Toimivassakin työyhteisössä on ylläpidet-

tävä muutoskykyä. Kun ympärillä oleva maailma muuttuu, on muututtava sekä 

itse, että työyhteisö sen mukana. Jatkuva muutostila antaa aikaa tehdä muu-

toksia pienin askelin, osana arkea. (Korhonen & Bergman, 2019, s. 23.) Muu-

toksen sietokyky vahvistuu, kun ympärillä on muutosta jatkuvasti. Onnistunei-

den muutosten myötä jokaisen työyhteisön jäsenen muutoskyvykkyys kasvaa. 

(Korhonen & Bergman, 2019, s. 30.)  

 

Muutoskyky on opittavissa oleva kyky, mutta jokaisen omaksumiskyky on eri-

lainen. Johtajan tehtävä on varmistaa työyhteisössä, että jokainen yksilö pää-

see mukaan muutokseen. Koska jokaisen muutoskyky on erilainen, on johta-

jan löydettävä keinot, miten jokaisen paras osaaminen ja muutoskyky saadaan 

esiin. Merkityksellinen työ lisää innostavuutta muutokseen. Johtajan tehtävä 

on kertoa ja muistuttaa työn arjessa työn merkityksellisyydestä. Omiin kykyihin 

ja osaamiseen luottaminen lisää muutoskyvykkyyttä, samoin vastuunottami-

nen. Epävarmuuksien ja epäselvyyksien sietäminen kertoo muutoskyvystä. 

Muutos tarvitsee aina rohkeutta siirtyä pois omalta turvalliselta mukavuusalu-

eelta, jossa epävarmuustekijöitä saattaa olla mukana. Työn hallinnan tunteen 

löytäminen myös muutoksessa, lisää muutoskyvykkyyttä. (Korhonen & Berg-

man, 2019, s. 150–152.)  
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Muutos tarkoittaa, että siirrytään tutusta tuntemattomaan ja varmasta epävar-

maan. Toiminnan muutos tarvitsee myös henkilöstön mielen- ja ajatusten muu-

tosta, jotta pystyy ottamaan vastaan tuntematonta ja epävarmuutta. Ajatuksen 

muutostyössä irrottaudutaan vanhasta, jotta tilalle mahtuu uutta muutoksen 

tuomaa toimintaa ja ajattelua. Tämä vaatii pohdintaa, ajattelua, aikaa, luopu-

mista ja tunteiden hyväksymistä, joita muutos aiheuttaa. Henkilöstölle nousee 

usein muutoksen alussa esiin huolia ja pelkoa. Muutoksen edetessä tunteet 

muuttuvat usein positiivisempaan suuntaan. (Järvinen, 2008, s.  2, 115–116.) 

 

Uudet asiat ja muutokset tapahtuvat, kun uskallamme mennä epämukavuus-

alueelle, silloin tapahtuu myös oppimista ja kasvua. Epämukavuusalueella 

haastamme itsemme ja työyhteisömme. Onnistumiset kasvattavat taitojamme 

muutoksen kokemiseen. Muuttuminen ja muutos edellyttää epämukavuusalu-

eelle menoa. Muutoskykyä voi oppia ja meidän asenteemme vaikuttaa muu-

toksen kokemiseen. Asenne on myös asia, mitä voi oppia ja kehittää.  (Piha & 

Sutinen, 2020, s. 106, 108, 112.) Vapaa vuorovaikutus työyhteisössä on muu-

toskyvykkyyden paras muutostyökalu. Ideat lisäävät uusia ideoita. Yhteinen 

ideointi, vuorovaikutus synnyttävät merkitystä ja sitä kautta lisäävät muutosta. 

Ilman vuorovaikutuksen voimaa, ei muutos ole mahdollista toteuttaa.  (Piha & 

Sutinen, 2020, s. 94–97.) 

 

Muutosjohtamiseen onnistumiseen vaikuttaa johtajan innostuminen ja innos-

taminen. Innostumisella on tapa tarttua ja esimerkin voima innostaa muitakin 

työyhteisössä. Muutosjohtamisessa aidosti läsnä oleminen, yhdessä ideointi 

takaa pohjaa yhdessä kehittämiselle ja onnistuneelle muutokselle. Positiivinen 

palaute pitää myös innostumista yllä. Johtajana onnistumisten esiin tuominen, 

kannustaminen, kiittäminen ja positiivisen palautteen antaminen lisäävät muu-

toksien onnistumista ja niihin innostumista. (Korhonen & Bergman, 2019, s. 

148–149, 153.) Muutosinnostusta voi lisätä sillä, että jokainen henkilö saa olla 

osa muutosta ja sen ratkaisua. Käskeminen ja patistaminen lisäävät muutos-

vastarintaa, mutta vapaaehtoinen osallistuminen, vapaus ja vaikutusvalta in-

nostavat kehittämään muutosta. (Piha & Sutinen, 2020, s. 84.) 
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Muutosinnostukseen voi vaikuttaa ryhmän toiminnan kautta, sillä ryhmässä ja 

yhteisöissä on muutosvoimaa. Työyhteisö on ryhmä, jossa tiimit toimivat, kan-

nustetaan ja autetaan toisia. Ryhmässä keskustellaan ja tehdään yhdessä 

päätöksiä. Ryhmässä yksilöiden erilaisuus on suuri voimavara. Muutoksiin 

pystytään paremmin yhdessä, jolloin osaaminen yhdistyy. Ryhmäläisten hyvä 

yhteishenki ja työkulttuuri tukevat muutosinnokkuutta. Yhdessä ryhmäläiset 

saavat uutta aikaan ja muutos on mahdollinen. Ryhmän vahvistaminen lisää 

siis myös muutosinnokkuutta. Johtajana kannattaa luoda edellytykset ryhmän 

keskinäiselle vuoropuhelulle ja vahvistaa ryhmän luottamuksellista ilmapiiriä. 

Jokainen ryhmän jäsen on erilainen ja tärkeä osa ryhmää omana itsenään.  

(Piha & Sutinen, 2020, s. 163, 169, 248–249.) 

 

4.4 Aikaisempaan tutkimukseen tutustuminen 

 

Kirjallisuuskatsaukset voidaan jakaa kolmeen eri päätyyppiin, joita ovat kuvai-

levat katsaukset, systemaattiset kirjallisuuskatsaukset, määrällinen meta-ana-

lyysi ja laadullinen metasynteesi. (Stolt ym., 2016, s. 8.) Tässä kehittämis-

työssä tutustuttiin aikaisempaan muutosjohtamiseen liittyviin tutkimuksiin. Tut-

kimuksien hakua toteutettiin tammi-helmikuussa vuonna 2023.  

 

Aikaisempaan tutkimukseen tutustuessa etsin vastauksia seuraaviin tutkimus-

kysymyksiin: 

- Millainen on hyvä muutosjohtaja? 

- Millaisilla keinolla voi saavuttaa onnistunutta muutosta? 

- Miten lisätä muutoskyvykkyyttä ja muutosinnostusta? 

 

Tutkimuksien aineistoa haettiin lähteistä Google Scholar ja Samk.Finna tieto-

kannoista. Tutkimuksien hakemisessa käytetty apuna Satakunnan ammatti-

korkeakoulun informaatikkoa 16.1.2023.  Tutkimuksien hakeminen aloitettiin 

hakusanojen valinnalla ja hakusanoilla tehdyillä hauilla tietokannoista. Pää-

dyin käyttämään hakusanoja ”muutosjohtajuus and muutoskyvykkyys and 
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kotihoito” sekä ”change management and home care”. Tutkimuksien valintaa 

tehtiin ensin otsikon perusteella ja tämän jälkeen abstraktin perusteella. Lo-

pulta tutkimuksia on karsittu koko tekstin perusteella. Taulukko 1, näyttää tut-

kimuksien hakusanat, tietokannat ja mukaan valittujen tutkimusten määrä sekä 

tuloksien määrät. 

 

Tutkimuksien sisäänottokriteerit ovat tutkimuksen kielenä Suomi tai Englanti ja 

julkaistuna vuosina 2015–2023. Mukaan valittiin väitöskirjoja ja tieteellisiä tut-

kimuksia. Pois jätettiin Pro gradu tutkielmat ja amk-tasoiset opinnäytetyöt. Si-

säänotto kriteereinä pidin hakusanoja muutosjohtaminen, muutosjohtajuus, 

kotihoito, organisaatiomuutos, muutoskyvykkyys. Poissulkukriteereinä tutki-

mukset, jotka eivät sisältänee mitään kyseisistä käsitteistä. Sisäänottokritee-

rinä toimi saatavuus e-aineistona. 

 

 

Taulukko 1. Tutkimuksien hakusanat, tietokannat ja mukaan valittujen tutki-
muksien ja tuloksien määrät. 

 

 

 

Hakutuloksia tuli Google Scholar tietokannasta 37 kpl, hakusanoilla muutos-

johtajuus and muutoskyvykkyys and kotihoito. Valitsin ensin otsikon perus-

teella, jolloin jäi jäljelle 7 tutkimusta ja sisällön tarkastelun jälkeen 3 tutkimusta. 

Samk.Finna tietokannasta vertaisarvioituja artikkeleita löytyi 3, mutta ilman 

tätä kriteeriä löytyi 140 tutkimusta. Samk.finnasta valikoitui yhteensä 6 kritee-

rien täyttävää tutkimusta, näistä valikoitui sisällön tarkastelun jälkeen 2 tutki-

musta. Kokeilin hakuja ensin erilaisilla hakusanoilla, ennen kuin päädyin valit-

semiini hakusanoihin. Hakemisessa tietokannoissa huomasin, että vuosiluvun 
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rajaaminen vaikutti paljon tuloksien saamiseen. Uudempia tuloksia oli vähem-

män saatavilla, kuin vanhempia. Yhteensä valikoitui viisi tutkimusta, yhteenve-

tona taulukko aikaisemmista tutkimuksien tuloksista, (Liite 1).  

 

Aikaisemmista tutkimuksista valikoitui viisi suomalaista tutkimusta, jotka olivat 

vuosilta 2015–2023. Tutkimuksessa oli tarkoituksena ja aiheena sosiaali- ja 

terveyspalveluiden vaikutukset muutoksessa (Virtanen ym., 2017), innovoin-

nin ja luovuuden kehittäminen muutoksessa (Lappalainen, 2015), vuorovaiku-

tustaitojen tärkeys esihenkilön ja alaisen välillä muutoksessa (Forsten-Astikai-

nen ym., 2019), muutoskykyä kehittämällä saadaan voimavaroja muutoksessa 

arkeen (Peitsalo, 2023), hyvän muutosjohtamisen edellytykset (Laurila, 2017).  

Virtanen ym. ja Lappalainen olivat käyttäneet kirjallisuuskatsausta ja sekä asi-

antuntijoiden haastatteluita tutkimuksen aineistonkeruuna. Tutkimukset olivat 

empiirisiä tutkimuksia. Fortsen-Astikainen ym. (2019) tutkimus oli kvantitatiivi-

nen tutkimus, jossa aineistonkeruuna oli paperinen ja sähköinen kysely. Kva-

litatiivinen kyselytutkimus oli muutoskykytutkimuksen menetelmänä. (Peitsalo, 

2023). Sähköistä kyselyä ja fenomenografista tutkimusotetta käytti Laurila tut-

kimuksessaan vuonna 2017. 

  

Valtioneuvoston tutkimuksessa on tutkittu palvelu integraation vaikutuksia so-

siaali- ja terveyspalveluiden muutoksessa. (Virtanen ym., 2017). Tutkimus on 

toteutettu systemaattisena kirjallisuuskatsauksena, asiantuntijoiden teema-

haastatteluin ja kuntatapauksia vertailemalla. Muutoksien onnistumiseen vai-

kuttaa palvelun johtaminen, hallittavuus ja ohjattavuus. Tiedon siirtyminen on 

muutosprosessissa hyvin olennaista ja etenkin johto tasolta alemmalle tasolle 

siirtyvä tieto. Lähijohdolla on merkitys muutoskyvykkyyteen ja muutoksen 

myönteiseen suhtautumiskulttuurin kehittymiseen. Avainasemassa muutok-

sen onnistumisessa on lähiesimies taso, joka käytännössä vie organisaatiossa 

muutosta eteenpäin.  Tutkimuksen mukaan lähiesimiehen työskentelyssä on 

paljon mahdollisuuksia siihen, onnistuuko vai epäonnistuuko muutos. (Virta-

nen ym., 2017, s. 53.) Sosiaali- ja terveyspalveluiden kehittämisen onnistumi-

sessa vaikuttaa asiakaslähtöisyyden huomioinen, kun muutetaan ja kehitetään 

palveluita. Asiakaslähtöisen toiminnan perustana on asiakkaan tarpeet ja asi-

akkaan osallistaminen palveluiden kehittämiseen. Muutoksen tarve, tavoitteet 
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ja keinot tulee olla organisaatiossa tiedossa ja selkeät ylemmästä johdosta al-

kaen käytännön työntekijä tasolle asti, jotta muutoksella on organisaatiossa 

mahdollisuudet onnistua ja tulla osaksi käytännön arkea. (Virtanen ym., 2017, 

s. 54–56.) 

 

Kari Lappalainen FCG Consulting Oy ja FCG Datawell Oy on tutkinut luovaa 

hallintaa muutoksessa. Tutkimuksessa kävi ilmi, että yhteisymmärryksessä 

asetetut tavoitteet, säännöt ja johtamisen rooli on avain onnistumiseen kehit-

tämisessä ja muutoksessa. Muutoksen alla työyhteisössä joudutaan usein in-

novoimaan, jotta toiminta on sujuvaa. Innovointia voidaan määritellä olevan 

toimintaa epävarmoissa olosuhteissa, joka tapahtuu ihmisten välillä. Innovointi 

on luovaa, uutta toimintaa tuottavaa ajattelua ja toimintaa. Muutoksesta sel-

viämiseen tulisi innovointia kehittää työyhteisössä. Luottamuksellinen ja hyvä 

työilmapiiri edesauttavat innovointia. Innovointia voi olla, jos epäonnistumiset 

sallitaan ja työyhteisö on suvaitsevainen. On syytä tiedostaa, että henkilöstöllä 

on osaamista ja taitoa, jota tulisi hyödyntää kehittämisessä. (Lappalainen, 

2015.) 

 

Esimiehen ja työntekijän vuorovaikutussuhde – heijastumia muuttuvaan työ-

elämään tutkimuksessa (Forsten-Astikainen, Saalasti, Kultalahti, 2019) nousi 

esiin vuorovaikutustaitojen tärkeys muutoksessa. Vuorovaikutustaidot koros-

tuvat työelämässä digitaalistumisen, työn verkostoitumisen ja työn pirstaloitu-

misen myötä. Esihenkilöillä on merkittävä rooli ja heidän vuorovaikutustaitonsa 

on avaintekijä muutoksessa. Työmotivaatio, työilmapiiri ja työhyvinvointi ovat 

huomioitava muutoksessa. Artikkelissa tutkitaan kokemuksia vuorovaikutus-

suhteesta esimiehen kanssa sekä huomiota työnimusta, osaamisesta, suoriu-

tumisesta ja joustavuudesta työssä. Tutkimus osoittaa, että tulisi panostaa 

enemmän esihenkilön vuorovaikutustaitoihin ja palautteen antamiseen, sekä 

vaikeiden asioiden käsittelyyn. Tärkeää on luoda yksilöllinen suhde esihenki-

lön ja alaisen välille. On myös yksilöllistä, kuinka koetaan esihenkilön ja alai-

sen vuorovaikutus ja yhteistyö. Toimiva vuorovaikutus tuottaa innostunutta 

työotetta, tarmokkuutta, avointa keskustelua ja toisten kannustamista. Tutki-

mus on toteutettu 93 Pk-yrityksessä vuosina 2015–2016, kysely on ollut pape-

rinen ja sähköinen. (Forsten-Astikainen ym., 2019.) 
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Työterveyslaitoksen erityisasiantuntija Peter Peitsalo (2023) kirjoittaa artikke-

lissaan muutoskyvykkyydellä voimavaroja arkeen. Muutoskyvykkyys on omi-

naisuus, joka lieventää muutoksen vaikutuksia ja edesauttaa toimintakyvyn 

säilymistä sekä mahdollistaa oppimisen jatkumista. Muutoskyky on kyky käsi-

tellä ja sopeutua erilaisiin muutoksiin. Muutoskykyä voi oppia ja kehittää. Muu-

toskyvyn vahvistaminen on hyvä aloittaa pohtimalla omia toimintamalleja muu-

toksessa. Muutoksen kokeminen on yksilöllistä. Työyhteisössä tulisi olla 

avointa keskustelua, joka lisää toimintatapoja muutokseen. Esihenkilön vuoro-

vaikutustaidot korostuvat. Johtajan on tärkeätä kuunnella ja olla kiinnostunut 

työyhteisön ajatuksista. Muutoskyvyn kehittäminen voidaan jakaa kolmeen 

vaiheeseen, tiedostaminen, keskustelu ja uusien ajatus- ja toimintamallien ko-

keilu. Muutoskyvyn paras kehittäjä on keskustelu ja reflektio. (Peitsalo, 2023.) 

 

Laurilan (2017) vuoden tutkimus käsittelee hyvää muutosjohtamista. Tavoit-

teena on ollut kuvata esimiesten käsityksiä muutosjohtajuudesta ja lisätä ym-

märrystä hyvästä muutosjohtajuudesta. Tutkimuksenaineisto oli kerätty säh-

köisellä lomakkeella ja tulokset analysoitu fenomenografisella menetelmällä. 

Tuloksissa oli päästy muutosjohtajuuskäsitykseen, joka sisältää ohjaavan, 

osallistavan, innostavan ja emansipoivan muutosjohtajuuden. (Laurila 2017.) 

 

Yhteenvetona aikaisemmista tutkimuksista voidaan todeta, että muutoksien 

onnistumiseen vaikuttavat johtaminen ja tiedon siirtyminen työyhteisössä. Lä-

hijohtamisen merkitys nousee etenkin esiin kirjallisuuskatsauksien tutkimuk-

sissa. Lähijohdolla on merkitys siinä, kuinka tieto kulkee sekä muutoskyvyn ja 

myönteisen muutossuhtautumisen kehittymiseen. Lähijohdon merkitys muu-

toksessa on siis suuri. Lähin johto on usein se, joka vie muutosta eteenpäin ja 

saa sen osaksi käytännön arkea. (Virtanen ym., 2017). Esimiehen ja työnteki-

jän välinen vuorovaikutussuhde takaa onnistunutta muutosta. Vuorovaikutuk-

sen tärkeys nousi esiin kirjallisuuskatsauksessa ja sen onnistumisessa sekä 

luomisessa esihenkilön rooli korostuu. (Forsten-Astikainen ym., 2019). Peter 

Peitsalo, sanoo tutkimuksessaan, että muutoskyvyn paras kehittäjä on kes-

kustelu ja reflektio, johon hyviä vuorovaikutustaitoja tarvitaan. Muutoksessa 

tarvitaan johtajan vuorovaikutustaitojen lisäksi kuuntelua, avointa sekä 
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keskustelevaa ilmapiiriä. Muutoksessa voidaan kehittää yksilön tapaa kokea 

ja toimia muutoksessa, eli kehittää muutoskykyä. (Peitsalo, 2023). Johtamisen 

roolin merkitys nousi esiin myös Kari Lappalaisen tutkimuksessa. Lisäksi inno-

vointi keinona auttaa selviämään muutoksen epävarmuudesta. Joten inno-

vointi toimintaa kannattaa kehittää työyhteisössä, jossa on muutoksia. (Lappa-

lainen, 2015). Hyvään muutosjohtajuuteen kannattaa siis panostaa, sillä saa-

daan onnistuneita muutoskokemuksia. Ohjaava, osallistava ja innostava joh-

tamisote nousi esiin kirjallisuuskatsauksen muutosjohtajuuskäsityksessä. 

(Laurila, 2017). 

5 KEHITTÄMISTYÖN TOTEUTUS 

5.1 Toimintatutkimus 

 

Kehittämistyön tutkimusmenetelmäksi valikoitui toimintatutkimus. Toimintatut-

kimus yhdistää sekä toimintaa, että teoriaa. Toimintatutkimukseen liittyy aina 

uuden asian oppimista ja sopii erityisesti toimintaympäristön kehittämiseen. 

Toimintatutkimuksen tavoitteena oli kehittää muutostoimia, oppimista ja viedä 

niitä käytäntöihin työyhteisössä. Toimintatutkimus tähtää aina toimintatapojen 

muutokseen. Toimintatutkimuksessa vuorottelevat jatkuvasti suunnittelu, toi-

minta, havainnointi, reflektio ja toiminnan muutos. Toimintatutkimuksessa ko-

rostuu reflektiivinen ajattelu ja sen avulla toiminnan muutosten toteutuminen. 

Toimintatutkimuksessa tutkija on osa tutkittavaa kohdetta, joka tulkitse tutki-

musta omastakin näkökulmastaan. Toimintatutkimuksessa yhdistyy tiedon ja 

tutkimuksen aineisto, sekä tutkittavasta organisaatiosta noussut tieto. Nämä 

tutkimuksen tiedot täydentävät toisiaan. Toimintatutkimuksessa on tavoitteena 

tuoda tietoa tutkimukseen myös työyhteisöstä. Toimintatutkimus on osallistava 

tutkimustapa, joka muuttaa ja kehittää käytäntöjä. (Juuti & Puusa, 2020, luku 

17.)  
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Toimintatutkimus perustuu toiminnan kehittämiseen tutkimuksen ja tiedon 

avulla. Toimintatutkimuksessa tietoa kerättiin tutkimuskohteesta, eli ajateltiin 

että hoitajilta ja työn kohteesta saatu tieto on arvokasta. (Heikkinen ym., 2007, 

s. 200) Toimintatutkimus etenee usein sykleinä, jotka vuorottelevat keske-

nään. (Heikkinen ym., 2007, s. 78–79). 

 

Toimintatutkimus pyrkii tutkimuksessa käytännön ja teorian vuorovaikutuk-

seen.  Toimintatutkimuksen lähestymistapa sai alkunsa USA:ssa 1940-luvulla, 

jolloin sosiaalipsykologi Lewin Kurt, otti sen käyttöön toiminnan yhteisvastuul-

lisessa kehittämisessä. Lewinin toimintatutkimuksessa oli olennaista demokra-

tia, osallisuus, vaikuttaminen tieteeseen ja sosiaaliseen muutokseen. Toimin-

tatutkimuksella pyritään vaikuttamaan käytännön tasolla toimintojen kehittymi-

seen, osallistujien yhteisymmärryksen syntymiseen ja toimintojen muuttumi-

seen paremmaksi. (Carr & Kemmis, 1986, s. 151–153, 162.)  

 

Lewinin ajatuksien pohjalta Kemmis oli luonut toimintatutkimuksen spiraalimai-

sesti etenevän syklisen mallin, jossa toiminta- ja tutkimusvaiheet vuorottelevat. 

Kemmisin toimintatutkimuksen spiraali koostuu sykleistä, jotka ovat suunnit-

telu, toiminta, havainnointi ja reflektointi. (Kemmis & McTaggart, 1988, s. 11–

13.) Kuviossa 2 havainnollistan toimintatutkimuksen etenemistä Kemmisin 

syklien mukaan. Toimintatutkimus oli aloitettu ensimmäisessä syklissä suun-

nittelulla, johon liittyy aiempaan tutkimukseen perehtyminen kirjallisuuskat-

sauksen, tutkimustiedon ja teoria tiedon avulla. Tiedon kerryttäminen ja hank-

kiminen oli pohjana tutkimuksen tekemisessä. Toisessa syklissä tehtiin ja to-

teutettiin sähköinen kysely, jossa kerättiin tutkimusaineistoa hoitohenkilökun-

nalta. Sähköisen kyselyn tuloksien pohjalta oli luotu teemat Learning cafe työ-

pajaan, jossa yhteiskehittämällä luotiin aineisto muutosjohtamisen toiminta-

malliin. Neljännessä syklissä oli kyse reflektoinnissa, miten muutos on eden-

nyt? Muutosjohtamisen toimintamallin jalkauttamisen suunnitelman luomista 

työyhteisöön kehitettiin neljässä syklissä.  

 

Toimintatutkimuksessa tutkijana rooli oli erilainen kuin perinteisessä tutkimuk-

sessa. Toimintatutkimuksessa tutkija voi toimia ryhmän osallistuvana ja tasa-

vertaisena jäsenenä. Toimintatutkimuksessa on näkemys, kun suunnitellaan 
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muutosta ja kehitetään toimintaa, ei tutkija voi olla ulkopuolella toiminnasta. 

Toimintatutkimuksen perusolettamus on, että osallistujat voivat itse kehittää 

toimintaansa ja onnistuminen kehittämisessä edellyttää valtaistamista (empo-

wering). Toimintatutkimukseni roolissa en ole tämän vuoksi jäänyt ulkopuolella 

muutosjohtamisen kehittämisestä, jotta tunnistan tutkittavan ilmiön ja pystyn 

olemaan muutoksessa mukana. (Fricke, 1994, s. 63–64.)  

 

 

 

 

Kuvio 2: Toimintatutkimuksen eteneminen Kemmisin syklejä mukaillen 
 

5.2 Ensimmäinen sykli: Aikaisempaan tutkimukseen tutustuminen 

 

Kehittämistyöni tutkimussuunnitelman ja tutkimusluvan sain valmiiksi keväällä 

2023. Tutkimusluvan myönsi Pirkanmaan hyvinvointialueen kotiin vietävien 

palveluiden Läntisen alueen palvelupäällikkö. Toimintatutkimukseni 

1. Sykli/suunnittelu:

Aikaisempaan 
tutkimukseen 
tutustuminen

2. Sykli/ Toiminta ja 
reflektointi: 

Sähköisen kyselyn 
toteuttaminen ja 

analysointi

3. Sykli/ Toiminta ja 
reflektointi: 

Yhteiskehittäminen 
Learning Cafe 

työpajassa

4. Sykli/ Toiminta ja 
reflektointi:

Muutosjohtamisen 
toimintamallin 

luominen ja 
jalkauttamisen 
suunnitelma
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ensimmäinen sykli oli etsiä, tutkia ja kirjoittaa teoria ja tutkimustietoa. Lisäksi 

aiempiin tutkimuksiin tutustuminen antoi laajempaa käsitystä tutkittavasta ai-

heesta.  Ensimmäiseen sykliin kuului myös tutkijan itsenäinen suunnittelu-, 

ajattelu- ja pohdintatyö, joka takaa toimintatutkimuksen suunnitelmallisen ete-

nemisen ja kehittämistehtävien tarkentumisen. Tutkijan reflektiotyö on kehittä-

miselle hyvä pohja. (Juuti & Puusa, 2020, luku 17.) 

 

5.3 Toinen sykli: Sähköisen kyselyn toteuttaminen ja analysointi 

 

Sähköinen kysely oli strukturoitu lomakehaastattelu, jota voidaan nimittää 

myös formaaliseksi haastatteluksi. Puolistrukturoidussa kyselyssä kaikille esi-

tettiin samat kysymykset. Kyselyyn oli mietitty teemat ja näiden lisäksi tarkkoja 

kysymyksiä. Puolistrukturoitu kysely sopii tilanteeseen, jossa halutaan vas-

tauksia tiettyyn kysymykseen ja aihealueeseen. (Saaranen-Kauppinen & 

Puusniekka, 2006.)  

 

Toisessa syklissä oli mukana kehittävää toimintaa, joka sisältää sähköisen ky-

selyn toteuttamisen ja aineiston analyysia. Aineisto kerättiin sähköisen kyselyn 

avulla. Sähköisen kyselyn kohderyhmänä oli Ikaalisten kotihoidon hoitohenki-

löstö, joiden työsuhde oli kestänyt yli 6kk.  Hoitohenkilöstöä oli kotihoidossa 30 

henkilöä ja jokaiselle annetaan mahdollisuus vastata tutkimuksen sähköiseen 

kyselyyn. Kehittämistyön tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista ja 

osallistumisen sai keskeyttää halutessaan. Kotihoidon hoitohenkilöstö koostuu 

lähihoitajista (26 hlö) ja sairaanhoitajista (4 hlö). Sähköisen kyselyn aihealueet 

olivat nousseet kirjallisuuskatsauksen tuloksien mukaan. Kysely toteutettiin 

sähköisesti ja tutkija välitti ne työsähköposteihin. Vastaamisesta ei jäänyt tun-

nistetietoja. Sähköisenä kyselypohjana oli Satakunnan ammattikorkeakoulun 

sähköinen kyselypohja, joka on tietoturvallinen. Sähköinen kysely koostui en-

sin avoimista kysymyksistä 1–10, joissa kysyttiin hoitohenkilöstön kokemuk-

sia, tunteita, vaikutuksia muutoksista ja muutosjohtamisesta. Lisäksi kartoitet-

tiin työyhteisön muutoskykyä ja muutosinnokkuutta neliportaisella Likert-
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asteikolla (täysin eri mieltä – jokseenkin eri mieltä – jokseenkin samaa mieltä 

– täysin samaa mieltä). Kummankin aihealueen väittämiä oli 14 kpl. Sähköi-

seen kyselyyn annettiin mahdollisuus vastata työajalla. Sähköisestä kyselystä 

tiedotettiin viikkopalaverissa ja sähköpostissa, Liite 2: sähköinen kysely. 

 

Sähköisen kyselyn kysymyksien muodostamisen pohjalla oli kehittämistyös-

säni teoria ja käsitteet, sekä aiemmat tutkimukset. Näin kysymyksiin saadaan 

teoreettinen pohja. Kysymyksien tulee olla ymmärrettäviä, ja niiden esitestaa-

minen oli siksi tärkeää. Käytin kyselyn esitestaamisessa työyhteisöstä asia-

kasohjaajaan osaamista. Hänen palautteensa kautta tein muutamia muutoksia 

kysymyksien asetteluun, jotta niitä olisi helpompi ymmärtää ja vastata.  (Vilkka, 

2021, s. 101–102.) Kysymykset tulee muotoilla tavalla, joka on vastaajalle 

tuttu. Tätä helpottaa kohderyhmään tutustuminen tutkimuksen alussa. Kysy-

myksiä kun laatii, tulee miettiä, millaista tietoa tarvitsen ja mitä tietoa saan tällä 

kysymyksellä. Kyselylomakkeen kysymyksien tulee olla yhteydessä kehittä-

mistyön tutkimuskysymyksiin, jotta tutkimuksesta tulee pätevä. Sähköinen ky-

sely oli toimiva aineiston keräämistapa, kun kyseessä on saada vastauksia 

rajattuun aihealueeseen. (Vilkka, 2021, s. 106–108, 123.) 

 

Sähköisen kyselyaineiston analyysin tarkoituksena oli luoda selkeä koko-

naisuus kyselyn aineistosta ja vastata kehittämistehtäviin. Aineiston analyysin 

tavoite oli tuottaa perusteltua tulkintaa ja johtopäätöksiä tutkittavasta aiheesta. 

Aineistoa voidaan eritellä, tiivistää ja luokitella. Aineiston analyysi tuo tutkitta-

van tiedon tulokset ja tulkinnat esiin. (Juuti & Puusa, 2020, luku 9.)  

 

Kehittämistyössä käytin analysoinnissa sisällön analyysia. Sisällön analyysi on 

laadullisen tutkimusmenetelmän metodi, joka kuvaa merkityksellisyyttä ja tul-

kintoja (Vilkka, 2021, s. 165). Sisällön analyysillä voidaan tarkastella aineistoa 

monipuolisesti. Sisällön analyysin avulla tiivistettiin ja pelkistettiin tieto tiivii-

seen muotoon. Pelkistämisen tavoitteena oli lisätä aineiston informatiivista ar-

voa. Sisällön analyysin keinoin voi jäsentää aineistoa. Analyysi aloitettiin käy-

mällä aineisto useaan kertaan läpi, jotta tutkija muodostaa aineistosta koko-

naiskuvan. Tämän jälkeen aineisto pilkotaan osiin ja tarkasteltiin yksityiskoh-

taisemmin. Tässä kehittämistyössä käytettiin koodaamista, joka tarkoittaa 
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samaa tarkoittavien asioiden merkitsemistä. Koodasin aineistoa niin, että jaot-

telin vastauksien positiivia, negatiivisia ja neutraaleja vastauksia. Analysoinnin 

jälkeen tulokset tulee tulkita ja selittää. Tulkinnalla tarkoitetaan aineiston ana-

lyysissa esiin nousseiden tuloksien kertomista ja pohdintaa. (Juuti & Puusa, 

2020, luku 9.)  

 

Sisällön analysoinnissa tutkija tunnistaa ja nimeää haastattelun aineistosta 

nousseita elementtejä, eli koodaa aineistoa. Koodaus on työvaihe, jolla järjes-

tellään haastattelujen aineistoa. Koodaamisessa luokitellaan aineistoa luokkiin 

ja alaluokkiin, josta koostuu aineiston kooste. Kehittämistehtävä ja tutkimuk-

sen tavoitteet ohjaavat koodaamisen luokittelua. Perinteisiä koodaamisen kei-

noja, ovat värikynät, joissa samalla värillä väritetään kaikki saman aihealueen 

tekstit. (Kallinen & Kyllönen.) Analyysi jatkui kehittämistyössä siten, että verra-

taan aiempaan tutkimus- ja teoriatietoon tutkimuksesta noussutta tietoa 

(Vilkka, 2021, s. 170).  

 

Määrällisessä tutkimuksessa käytettiin määrällisiä analysointimenetelmiä, 

jossa analysoin kyselyn vastauksia numeerisesti ja tilastollisesta näkökul-

masta. Analysoinnissa selvitin syy- ja seuraussuhteita, tuloksien välissä yh-

teyksiä ja yleisyyttä. (Jyväskylän yliopisto, 2015.) Määrällistä analysointia käy-

tetään tutkimalla kokemuksia ja mielipiteitä, jonka jälkeen niitä verrataan ana-

lysoinnissa ja pyritään löytämään yhteyksiä, eroavaisuuksia ja syy-seuraus-

suhteita. Tuloksia analysoidaan frekvenssijakaumien avulla, joka esittää muut-

tujien arvoja ja havaintojen lukumäärää. (Kananen, 2014.) Analysoinnissa teh-

dään ristiintaulukointia, jonka tavoitteena on kehittää analysoinnin luotetta-

vuutta ja saada tietoa eri muuttujien vaikutuksesta vastauksiin. (Motv, 2003.)  

 

5.4 Kolmas sykli: Learning cafe työpaja 

 

Kolmannessa syklissä toteutettiin Learning cafe työpajassa yhteiskehittämistä. 

Learning cafessa kehitettiin työyhteisön kanssa muutosjohtamisen 
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toimintamallia. Toimintamallin tekemisessä oli tärkeänä huomioida työyhteisön 

muutoskyvyn ja muutosinnokkuuden vahvistaminen. Learning café työpajan 

teemat nousivat esiin sähköisen kyselyn kautta.  

 

Learning café -menetelmä eli suomeksi oppimiskahvila oli yhteisöllinen ideoin-

timenetelmä uuden kehittämiseen. Kehittämisessä saadaan näin työyhteisö 

mukaan ja oppimiskahvila on vuorovaikutuksellinen ja toiminnallinen mene-

telmä. Menetelmän tarkoituksena oli saada aikaan keskustelua pöytäryhmit-

täin valitusta aiheesta, näin pöytäryhmissä saadaan jaettua erilaisia näkökul-

mia ja ajatuksia. Keskustelut kirjataan pöytäryhmään ja ryhmät vaihtavat pöy-

täryhmää tietyn ajanjakson päätteeksi. Ideana oli, että kirjatut näkökulmat nä-

kyvät myös muille pöytäryhmille. Pöytäryhmät ei tulisi olla liian isoja, jotta jo-

kainen saa kerrottua oman mielipiteensä, 4–6 henkilö oli sopiva pöytäryhmän 

koko.  Learning cafe menetelmä tuo esiin rikasta keskustelua ja yksilöiden 

omien näkemyksien esiin tuomista kehittämisen aiheeseen. Tutkijan tulee olla 

miettinyt pöytäryhmien aiheet, kesto, tauot ja alustus aiheeseen hyvin ja mie-

lenkiintoisesti. (Ojasalo ym., 2020, s. 158, 162.) 

 

Learning cafe oli tapa ideoida ja oppia yhdessä. Learning cafe oli kehittämis-

työn yhteistoimintamenetelmä, joka tuo mahdollisuuden keskusteluun ja tie-

don jakamiseen. Tärkeässä osassa oli keskustelu, jossa tuodaan omat näke-

mykset esille ja löydetään yhteinen ymmärrys. Learning cafe oli menetelmä, 

jossa etsittiin yhteisiä ratkaisuja eli pöytäryhmän yhteisen mielipiteen löytä-

mistä. Tutkija järjesti ympäristön Learning cafelle sopivaksi, tarpeeksi monta 

pöytäryhmää, kirjaamispaperia, kyniä ja jokaiseen pöytäryhmään teema. Tut-

kija kertoi aluksi, miten edetään, mikä on tavoite, jakoi hoitohenkilöstön pöy-

täryhmiin ja pohjusti teemat. Tutkija toimi puheenjohtajana, eli varmisti näin 

työskentelyn sujuvuutta, mutta jokainen pöytäryhmä valitsi itse oman sihteerin, 

joka kirjasi pöytäryhmän näkemyksiä. Tutkija kertoi, että jokaisen tulee ainakin 

kerran tuoda oma näkemyksensä esiin jokaisessa pöytäryhmässä. Lopuksi 

pöytäryhmät esittelivät omat näkemyksensä muille ryhmille. Huomioitavaa oli, 

että ideoita ei tuomita, kannustetaan kehittämään ja jokaisen osallistuminen oli 

tärkeää. Oppimiskahvilan toteuttaminen oli yksikertaista, mutta uusien 
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näkökulmien ja yhteiskehittämisen tuotos oli hyvin rikasta työyhteisössä. Tau-

lukko 2, kertoo Learning Cafen toteutuksen tässä kehittämistyössä. (Innokylä.) 

 

Taulukko 2: Learning Cafe toteutus 

Learning Cafen toteutus: 

Aika: 29.5.2023 klo 13–15.00 

Kesto: 2 h 

Osallistujamäärä: 15 henkilöä, jotka työskentelevät Ikaalisten kotihoidossa 

Paikka: Ikaalisten sosiaali- ja terveyskeskuksen kokoushuone 

Toteutus: Osallistujat jaetaan neljään pöytäryhmään, joissa eri teema.  

Teemat: muutoksen suunnittelu, muutoksen toteuttaminen, muutoksen va-

kiinnuttaminen, meidän työyhteisömme muutoksessa.  

Jokainen pöytäryhmä kiertää nämä 4 teemaa läpi, yhden teeman kesto 15 

min. Alkuun on suunniteltu alustus, ohjeistus 15min. Loppuun teemojen lä-

pikäyntiä 30min. Tutkija toimii puheenjohtajana, sihteeri on oma jokaisessa 

pöytäryhmässä. 

 

5.5 Neljäs sykli: Toimintamallin luominen ja jalkauttamisen suunnitelma 

 

Neljäs sykli sisälsi reflektointia ja toiminnan muutoksen jalkauttamisen suun-

nittelua. Tarvittaessa sykleissä voidaan palata takaisinpäin ja usein etenemi-

nen onkin syklien vaihtelua. Avoin kommunikointi tutkimuksen vaiheista ja lop-

putuloksista oli huomattavan oleellista, sekä jatkojen keskustelut ja -tavoitteet, 

miten tulevaisuudessa muutosjohtamista edelleen kehitetään ja ylläpidetään. 

Toimintatutkimukseni tavoitteena oli käytäntöjen muuttaminen muutosjohta-

juuden vahvistamisen kautta. Kehitysehdotuksia saadaan sähköisen kyselyn 

avulla myös hoitajilta. Toimintatutkimuksella tavoitellaan tutkimaan, testaa-

maan ja arvioimaan toimintaa ja sen kehittämiseen liittyviä vaikutuksia. Kiel-

teisten tulosten raportointi on myös tulosten kannalta tärkeää. Neljännessä 

syklissä luotiin muutosjohtamisen toimintamallia ja toimintamallin jalkauttami-

sen suunnittelua osaksi työyhteisöä. Toimintamalli esitetään työyhteisölle, ja 
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päätetään yhteisesti jalkauttamisen toimintasuunnitelmasta. (Heikkinen ym., 

2017, s. 136.)  

 

Reflektointia voidaan määritellä olevan havainnoinnin sanoittamista. Reflektio 

mahdollistaa omien ja työyhteisön toimintatapojen tarkastelua, tiedostamista 

ja sitä kautta mahdollisuuden toimintatapojen muutokseen. Toiminnan muu-

toksessa ja kehittämisessä on oleellista, että toimintaa reflektoidaan eli jäsen-

netään ja opitaan tapahtuneesta. Tässä toimintatutkimuksen syklien eri vai-

heissa on reflektoitu työyhteisön kanssa Learning Cafe työpajassa ja muutos-

johtamisen toimintamallin jalkauttamisen suunnittelussa. (Mälkki, ym., 2020, s. 

55.)  

 

Reflektion tarkoituksena on oppia omasta toiminnasta. Reflektoida voi ryh-

mässä tai yksin. Tutkijan oma itse reflektio on oppimisessa edellytys ammatil-

liselle kehittymiselle ja uusien näkökulmien luomiselle. Reflektio on työntekijän 

uteliasta tutkiskelua työn toiminnasta, joka kehittää eteenpäin ja auttaa oppi-

maan itsestään sekä työyhteisöstä. Reflektion avulla voi panostaa omiin ja työ-

yhteisön kehityskohteisiin. Kehittyminen edellyttää aina toiminnan tarkastelua 

eli reflektiota. (Paakkanen, 2022, s. 113, 116, 118–119.) 

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET 

 

Kehittämistyön aineisto kerättiin sähköisellä kyselyllä. Sähköinen kysely lähe-

tettiin 30 hoitohenkilölle Ikaalisten kotihoidossa. Sähköisen kyselyn vastaus-

prosentti oli 49 % (n=14) hoitohenkilöä.  

 

Sähköisen kyselyn avoimissa kysymyksissä kysyttiin ensin muutoksista ja nii-

den kokemisesta. Kyselyn väittämissä kerättiin määrällistä aineistoa työyhtei-

sön muutoskyvystä ja muutosinnokkuudesta.  
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6.1 Kotihoidon henkilöstön kokemukset muutoksesta 

 

Kotihoidon henkilöstön kokemukset on jaoteltu negatiivisiin, neutraaleihin ja 

positiivisiin vaikutuksiin ja kokemuksiin. Sähköisen kyselyn tuloksissa ilmeni, 

että muutokset koettiin enemmän negatiiviseksi asiaksi.  Puolet (n=8) vastaa-

jista oli sitä mieltä, että hyvinvointialueelle siirtymisen muutoksien myötä asi-

akkaan näkökulma ja palvelut heikentyivät kotihoidon asiakkailla Ikaalisissa. 

Vastauksissa muutosta kuvailtiin seuraavilla kokemuksilla. Muutama (n=3) 

vastaaja kuvasi muutoksen kokemusta huonosti toteutetuksi, koska muutos on 

ollut sekava ja epäselvä. Suurin osa (n=12) olivat sitä mieltä, että muutos on 

olut heille vaikea ja on aiheuttanut kuormitusta ja stressiä. Yksi vastaajista 

koki, että muutos on aiheuttanut ahdistusta. Muutama vastaajista (n=4) perus-

teli negatiivisia kokemuksia sillä, että tietotekniikkaa ei toiminut, kun muutok-

sessa tietotekniset laitteet ja ohjelmat muuttuivat. Suurin osan vastaajista 

(n=12) mielestä tiedonkulussa ja viestinnässä koettiin olevan sekavuutta. Tie-

toa tuli pikkuhiljaa ja usein, joka koettiin kuormittavaksi. Suurin osa vastaajista 

(n=10) koki, että hyvinvointialueen alaisuuteen siirtyminen koettiin olevan liian 

iso samalla kertaa toteutettavaksi ja henkilöille jäi tunne, ettei asioita ollut mie-

titty loppuun asti. Puolet vastaajista (n=7) vastasi, että uusia asioita tuli ope-

teltavaksi samalla kertaa paljon ja nämäkin asiat, muutokset muuttuivat use-

amman kerran. Vastaajista puolet (n=7) olivat sitä mieltä, että myös ohjeistuk-

set muuttuivat useasti, joten tämä toi epäselvyyttä ja kuormitusta työyhtei-

sössä.  

 

Kyselyssä saatiin selville myös viimeisen puolen vuoden aikana olleita muu-

toksia. Pieni osa (n=1) vastaajista koki, ettei ole muita muutoksia, kuin hyvin-

vointialueelle siirtyminen työyhteisössä. Pieni osa (n=2) vastaajista koki, että 

henkilöstössä on ollut vaihtuvuutta, tai ainakin henkilöstöä on siirtynyt eri teh-

täviin muutoksien myötä. Pieni osa (n=2) vastaajista myös kertoi, että työvuo-

rolistat ovat muuttuneet palvelutarvelähtöiseen työvuorosuunnitteluun. Suurin 

osa (n=12) vastaajista on sitä mieltä, että asioiden hoito on nykyään hitaam-

paa, kuin ennen hyvinvointialueelle siirtymistä, sekä uusien sovelluksien käyt-

töönottamista ja opettelua on paljon enemmän. Yksittäisiä vastauksia tuli myös 
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seuraavista muutoksista viimeisen puolen vuoden aikana. Muutoksia ovat ol-

leet myös työtapojen muutokset, kuten kotihoidon arviointijaksojen tekeminen 

uusille asiakkaille, kirjallisten töiden lisääntyminen kotihoitotyössä. Kotihoidon 

asiakkaat tarvitsevat paljon apua ja heidän hoitamisensa vie aikaa, muutok-

sien myötä pelätään, että aika asiakkaan luona pienenee ennestään.  Pienellä 

osalla (n=2) vastaajista oli kokemus, että muutosta on niin paljon ja liikaa, ettei 

niitä edes muista, kun niitä nyt kysytään. Työn määrän koetaan muuttunut kas-

vavaan suuntaan ja uutta kehittämistä on koko ajan.  

 

Aineiston analyysissa luokittelin vastauksia neutraaleihin, positiivisiin ja nega-

tiivisiin vaikutuksiin. Millaisia vaikutuksia muutoksilla on ollut työhösi? kysy-

mykseen saatiin erilaisia vastauksia (n=14).  

 

Suurin osa vastaajista koki lisääntynyttä kuormitusta (n=14) ja jaksamisen 

haasteita muutoksessa (n=13), Suurin osa (n=12) oli sitä mieltä, että työmäärä 

on lisääntynyt muutoksien myötä sekä epävarmuuden tunne työssä on kasva-

nut. Puolet (n=7) oli sitä mieltä, että ahdistus ja stressi on lisääntynyt. Puolet 

(n=7) vastaajista kuvasi asioiden hidastunut hoito, kasvanut byrokratia ovat 

tuoneet mielipahaa ja turhautumista. Pieni osa vastaajista (n=2) oli sitä mieltä, 

että työmotivaatio ja työhön innostuminen on laskenut merkittävästi. Pieni osa 

(n=2) kokee myös, ettei muutoksilla ole ollut vaikutuksia omaan perustehtävän 

tekemiseen, koska perustyö asiakkaiden kanssa on pysynyt kuitenkin samana.   

Vastauksen voi siis tulkita neutraaliksi tulokseksi. Pieni osa (n=2) vastaajista 

kertoi myös positiivisia vaikutuksia ja kokemuksia. Nämä olivat etäyhteyksien 

ja digitaalisten välineiden kautta hoidettavat asiat ja työtehtävät, joihin panos-

tetaan ja kehitetään. Lisäksi pieni osa (n=1) on sitä mieltä, että vastuuta ja 

vaikuttamista on edelleen ollut omassa työssä. Uudet asiat hoituvat, mutta nyt 

eri tavalla.  

 

Sähköisen kyselyn vastaajissa muutokset herättävät erilaisia ajatuksia.  

 

Negatiivisia ajatuksia: 

”Kokonaisuutena hyvinvointialueelle siirtymisen muutos: ei hyviä ajatuksia” 
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”Hallitseeko kukaan, mitä ollaan tekemässä, kun hyvinvointialueelle on siir-

rytty” 

”Muutokset herättävät negatiivisia ajatuksia” 

”Muutokset ahdistavat” 

”Asiakkaiden palvelut huonontuvat hyvinvointialueella, ei ole mietitty loppuun 

saakka muutosta” 

”Tässä tapauksessa negatiivisia ajatuksia. Asiat ovat muuttuneet minun näkö-

kulmastani huonompaan suuntaa vuoden 2023 aikana.” 

”Työyhteisössä saatetaan puhua negatiivisesti muutoksista, joten ne tarttuvat”  

 

Neutraaleja ajatuksia: 

”Onko kaikki muutos tarpeellista?” 

”Ajatuksella "ei ikinä valmista!". Muutoksia muutoksien perään” 

”Jotkut muutokset hyviä, toiset huonoja” 

 

Positiivisia ajatuksia: 

”Toiveikkuutta, että palvelut säilyvät ja työnteko paranee. Saamme uusia mah-

dollisuuksia” 

 

Muutokset herättävät aina myös tunteita työyhteisössä. Sähköisessä kyse-

lyssä pyrin selvittämään hoitohenkilöstön tunteita muutoksissa. Seuraava ku-

vio 3, kuvaa muutosten tunteita, jotka esiintyivät sähköisen kyselyn tuloksissa.  
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Kuvio 3. Minkälaisia tunteita muutokset herättävät? 
 

6.2 Johtamisen merkitys muutoksen kokemisessa  

 

Muutosjohtamisen kysymyksissä saatiin vastauksia siihen, että ”Miten teitä on 

johdettu muutoksissa? 

 

”Tietoa tullut ripottelemalla. Pala sieltä toinen tuolta.” 

”Oma esimies on tehnyt parhaansa, ongelmat ylemmällä tasolla” 

”Lähiesimies on pitänyt meitä ajan tasalla.” 

”Lähiesimies on tehnyt kaiken, mitä voi” 

”Niin hyvin kuin se on ollut mahdollista.” 

”Esimies rauhoitellut, kyllä tästä selvitään” 

”Välillä heikosti, koska vastauksia ei ole saatu kysymyksiin” 
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”Hyvin. Tiedot annettu rehellisesti, mitä tiedossa” 

”Olen kokenut johtamisen hyvänä” 

”On saatu ohjeita ja infoa uusista asioista rehellisesti ja avoimesti” 

 

Tuloksissa näkyi, että suurin osa (n=10) henkilöstöä on saanut tukea muutok-

sessa. Tukea saatiin esihenkilön ohjauksesta ja tukea saatiin esihenkilöltä 

sekä työkavereilta. Työyhteisössä oli koettu, että yritetään yhdessä muuttua ja 

mennä eteenpäin muutoksessa. Työyhteisössä oli myös koettu, että asioita oli 

ainakin pyritty selvittämään ja apua oli saanut toisilta. Työyhteisössä oli saanut 

rohkaisua, tukea, kuunneltu, keskusteltu ja läsnäoloa, joka oli tukenut muutok-

sien keskellä.  Pieni osa (n=2) vastaajista oli sitä mieltä, että tukea oli saanut 

vaihtelevasti muutoksien aikana. Vastaajasta pieni osa (n=1) kertoi, ettei ole 

saanut tukea ollenkaan muutoksessa, koska Pirkanmaan hyvinvointialueella 

ei ole kukaan vastannut tuen tarpeeseen. Tuloksissa tuen saaminen muutok-

sessa työyhteisöltä ja lähiesihenkilöltä nousi positiiviseksi tulokseksi tutkimuk-

sessa.  

 

Miten toivoisitte muutosjohtamisen kehittyvän työyhteisössänne? Kysymyk-

seen sain 8 vastausta, jolloin 6 vastaajaa ei vastannut mitään tähän kysymyk-

seen. Alla vastaukset kehitysehdotuksista työyhteisöön. 

 

”Selkeää tietoa kompaktissa paketissa.” 

”Selkeys.” 

”Saisimme nopeammin tiedon meitä koskevista/ muuttuvista asioista”. 

”Kaikki työntekijät huomioitaisiin tasapuolisesti, toiset tarvitsevat enemmän tu-

kea kuin toiset.” 

”Saatava informaatio oikeaa ja oikeaan aikaan” 

”Yksi tai kaksi henkilöä opettelee esim. tietyn ohjelman/asian ja esittävät sen 

selkeästi toisille.” 

”Se olisi avointa ja asioissa edetään systemaattisesti ja selkeästi” 

”Yhdessä pohtimista jatkossakin.” 

 

Sähköisen kyselyn tuloksien mukaisesti jäsensin yhteen muutosjohtamisen 

kehittymisen kulmakivet työyhteisössä, kuvio 4.  
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Kuvio 4. Muutosjohtamisen kehittämisen kulmakivet työyhteisössä  
 

 

Sähköisessä kyselyssä tutkittiin myös työyhteisön luottamuksen tilaa muutos-

tilanteissa. Kyselyssä kysyttiin, että ”Luotatko työyhteisössä johtamiseen muu-

tostilanteissa? ” Vastauksia kysymykseen saatiin 12. Kaksi vastaajaa jätti siis 

vastaamatta tähän kysymykseen. 

 

Tuloksena työyhteisön luottamukseen saatiin, että suurin osa (n=10) olivat sitä 

mieltä, että luottamus on hyvä työyhteisössä ja työyhteisön johtamiseen voi 

muutoksessa luottaa.  Pieni osa (n=2) oli sitä mieltä, että työyhteisön luottamus 

on kohtalainen. Luokittelin vastauksen neutraaliksi. Tuloksena ei tullut vas-

tauksia, jossa työyhteisön luottamus olisi kuvattu huonoksi tai työyhteisössä ei 

koettaisi luottamuksellista ilmapiiriä ollenkaan.  
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Taulukko 3: Luottamus muutostilanteissa.  

 

 

 

Sähköisessä kyselyssä selvitettiin työntekijän toiveita ja tarpeita, jotta muutok-

set sujuisivat vielä paremmin.  Vastauksissa nousi esiin seuraavat asiat: 

 

”Työntekijöiden kuuntelemista” 

”Henkilökunnan ajan tasalla pitämistä” 

”Selkeyttä ylemmältä taholta, ja sitä että käytäisiin katsomassa hyviä käytän-

töjä, kaikki uusi ei aina ole hyväksi, eikä tarpeen” 

”Enemmän selkeyttä, toimivuutta ja maalaisjärkeä asioihin!” 

”Hitaampaa loikkaa, asiakastyö vaatii meiltä voimavaroja” 

”Esihenkilön paneutumista 100 % muutoksiin ja samoin työkavereiden positii-

visen ajattelutavan muutoksille” 

”Selkeää toimintaa ja tietoa” 

”En osaa sanoa. Selkeitä ohjeita” 

”Tarvittaessa mahdollisuutta keskustella asioista!” 

 

Luottamus muutostilanteissa

Luottamus on hyvä Luottamus neutraali Ei luottamusta ei vastausta
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6.3 Kotihoidon henkilöstön muutoskyvykkyys ja muutosinnostus. 

 

Sähköisessä kyselyssä tutkin väittämien kautta työyhteisön muutosinnok-

kuutta ja muutoskyvykkyyttä. Kumpiakin väittämiä oli 14kpl. Väittämien vas-

tauksien asteikko on 1–5. Vastauksissa 5 oli korkein arvosana ja taas numero 

1 heikoin arvosana. Vastauksissa tuli keskiarvoksi numero 3, joka kuvaa tu-

loksien keskiarvoa hyväksi. Korkeimmat keskiarvot nousivat väittämistä esi-

henkilön läsnä oleminen ja saatavuus, vuorovaikutustaidot, halu kehittää omaa 

osaamista ja into oppia uutta, sekä henkilöstö tiedostaa omat vahvuudet ja 

heikkoudet. Väittämissä kaikki vastaukset olivat asteikolla 2–4, vastauksia ei 

ollut, jotka olisivat sisältäneet tuloksen 1 tai 5 arvosanan. Eli kaikki vastaukset 

osuivat asteikon keskivaiheille.  

 
 
Taulukko 4. Muutoskyvykkyyden vastaukset  

 

 

Työyhteisön muutoskyvykkyyden tuloksissa parhaimmat arvosanat eli arvosa-

nan 4, saivat seuraavat väittämät: tiedostan omat vahvuuteni ja heikkouteni 

työskentelyssä. Väittämä kuvaa työyhteisön tuntevan itsensä hyvin. Myös väit-

tämä esihenkilön vuorovaikutustaidot ovat olleet hyvät ja muutosta tukevat sai 

arvosanan 4. Tulokset kertovat työyhteisön vahvuudet ja heikkoudet. Alimmat 

arvosanat osuvat numerolle 2. Tuloksissa näkyy, ettei muutoksissa ole aina 

edetty yhteisymmärryksessä, eikä muutokset tavoitteet ja syy ole ollut kaikilla 

tiedossa.  

 

Muutoskyvykkyyden väittämien vastauksien keskiarvot: Muutoskyvykkyyden keskiarvo

Keskustelen työyhteisössäni avoimesti asioista ja saan tukea työkavereiltani 3

Tiedostan omat vahvuuteni ja heikkouteni työskentelyssäni 4

Epämukavuusalueelle joutuminen ei haittaa minua 3

Uskallan heittäytyä tuntemattomaan työelämässä, luotan työyhteisön tulevaisuuteen 3

Muutoksen tullessa en koe pettymyksen tai epätoivon tunteita. 2

Siirryn helposti vanhoista toimintatavoista uusiin. 3

Muutos aiheuttaa minulle stressin tunteita vain vähän. 3

Muutoksissa on edetty yhteisymmärryksessä. 2

Muutoksien syy ja tavoitteet on kerrottu selkeästi. 2

Esihenkilön vuorovaikutustaidot ovat olleet hyvät ja muutosta tukevia. 4

Työyhteisö on saanut vaikuttaa muutokseen. 2

Asioiden keskeneräisyys muutostilanteissa ei haittaa minua. 2

Muutoksessa koen, että hallitsen työni hyvin, vaikka muutosta on jatkuvasti. 3

Muutoksen tullessa luotan omiin kykyihini ja taitoihini. 3

2,78571 3
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Taulukko 5. Muutosinnokkuuden vastaukset 

 

 

Muutosinnokkuuden väittämien vastauksissa parhaimman arvosanan numero 

4 saivat väittämät, esihenkilöni on ollut läsnä ja saatavilla sekä minulla on halu 

kehittää omaa osaamistani ja into oppia uutta. Alimman arvosanat, numero 2, 

sai muutosviestintä ei ole onnistunut, muutoksen kokeminen on ollut pääasi-

assa neutraalia, muutos ei ole tuonut työyhteisöömme yhteistä innostusta 

viedä asioita eteenpäin ja kehittyä.  

 

6.3 Muutosjohtamisen toimintamalli 

 

Learning cafe työpajassa luotiin muutosjohtamisen toimintamallia yhdessä 

työyhteisön kanssa. Learning cafessa oli 15 työntekijää paikalla, eli 50 % hoi-

tohenkilöstöstä pääsi osallistumaan työpajaan. Tavoitteena oli, että toiminta-

malli on sellainen, joka ohjaa meitä työyhteisössä pääsemään onnistuneeseen 

muutokseen, yhdessä tehty toimintamalli sitouttaa työyhteisöä. Learning Cafe 

työpajassa jakauduttiin neljään eri pöytäryhmään ja teemaan.  

 

Ensimmäinen teema oli muutoksen suunnittelu. Tuloksena työyhteisössä 

nousi esiin osallistaminen, joka tarkoittaa yhdessä muutoksen suunnittelua. 

Vaikuttamisessa nousi esiin kuulluksi tuleminen ja mielipiteiden huomioiminen. 

Muutosinnokkuuden väittämien vastaukset ja keskiarvo. Muutosinnokkuuden keskiarvo

Uskon, että muutos on mahdollisuus johonkin parempaan. 3

Muutoksen aikana autan työkavereita oppimaan muutoksen tuoman uudet työtavat. 3

Esihenkilöni on ollut läsnä ja saatavilla muutoksen aikana. 4

Muutosviestintä on ollut hyvää ja selkeää. 2

Muutoksen aikana minua on kannustettu ja autettu. 3

Työyhteisöni on ollut muutoksen aikana arvostava. 3

Koen että tulevaisuuteen katsominen ja tulevaisuuden suunnittelu on tärkeää. 3

Esihenkilö on ollut vastuullinen ja ottanut vastuuta muutoksen etenemisestä. 3

Olen tullut kuulluksi. 3

Muutoksen kokeminen on lähinnä neutraali, eikä aiheuta suuria tunteita. 2

Muutoksen koen harvoin positiiviseksi, enemmän siis negatiivisia ajatuksia. 2

Muutokset ovat tuoneet työyhteisöömme yhteisen innostuksen viedä asioita eteenpäin.2

Työyhteisössämme on henkilöitä, jotka innostavat ja kannustavat muita. 3

Minulla on halu kehittää omaa osaamistani ja into oppia uutta. 4

2,85714 3
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Muutoksen suunnittelun työpajassa nousi muutosviestinnän tärkeys, ja tiedon-

kulun kehittäminen. Muutosta, kun suunnitellaan, niin positiivinen puhe ja 

asenne muutokseen, rohkeus uudistua ja kehittää nousivat esille. Työyhtei-

sössä toivottiin, että kaikki pääsisivät osallistumaan muutoksen suunnitteluun 

ja koettiin kannustaminen oma-aloitteisuuteen tärkeäksi sekä työkaverin tuke-

minen muutoksessa. Huomioitava olisi tasa-arvoisuus kaikkia kohtaan ja se, 

että huomioidaan ettei muutosta ole kaikille helppoa. Yksilöllinen huomioinen 

muutoksen suunnittelussa, toiset tarvitsevat enemmän aikaa ja tukea.  

” Muutosviestinnässä tiedonkulku on tärkeää” 

”Vaikuttaminen: tulla kuulluksi, mielipiteet huomioidaan oikeasti” 

”Positiivinen puhe ja asenne tärkeää, kaikki voisivat osallistua” 

”Kannustaminen oma-aloitteisuuteen” 

”Työkaverin tukeminen ja tasa-arvoinen kohtelu” 

”Muistetaan jokainen, ettei muutos ole kaikille helppoa, tuetaan toisiamme” 

 

 

Toinen teema oli muutoksen toteuttaminen. Tuloksena nousi esiin esihenkilön 

ja työyhteisön tuki. Toteuttamisessa huomioitavia asioita olisi tiedonkulku ja 

tiedon jakaminen. Lisäksi toteutuksessa koettiin tärkeäksi koulutusta, pereh-

dytystä sekä motivointia ja kannustus toteuttamisessa. Toteutuksessa toivot-

tiin joustavaa työskentely tapaa, myönteistä asennetta uusia asioita kohtaan, 

mahdollisuutta palata vanhaan, jos uusi ei toimi ja luovia tapoja toteuttaa muu-

tosta. Luovaa ja yksilöllistä työotetta voisi toteuttaa muutoksen toteuttami-

sessa. Toteutumisessa olisi tärkeää olla kärsivällinen, ja antaa aikaa. Tulisi 

myös muistaa mennä asiakkaat edellä ja myös muistaa asiakasnäkökulma ja 

asiakkaan huomioiminen muutoksessa. Vuorovaikutukseen ja yhteiseen kes-

kusteluun tulisi olla aikaa ja sen tarpeellisuus nousi esiin muutoksen toteutta-

misessa.  

”Tiedonkulku, tiedon jakaminen” 

”Joustavuus” 

”Vastaanottavuus myönteinen uusia asioita kohtaan” 

”Mahdollisuus palata vanhaan, jos uusi ei toimi” 

”Vapaammat kädet toteuttaa muutosta” 

”Asiakkaat edellä. Tärkeätä tarjota asiakkaalle oman näköistä arkea” 
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”Kärsivällisyyttä ja aikaa muutokseen” 

”Esihenkilön ja työyhteisön tuki” 

 

Kolmas teema oli muutoksen vakiinnuttaminen. Työapajan tuloksena nousi 

johdonmukainen ja tasapuolinen toiminta. Tässä teemassa nousi esiin tiedon-

kulku, arviointi, palkitsemiskäytännöt. Työyhteisön tuloksena oli, että muutos 

olisi helpompi vakiinnuttaa, jos ei tule liikaa muutoksia kerralla. Liiallinen muu-

tos väsyttää. Palkitseminen koettiin positiiviseksi asiaksi, joka tuo myös tun-

teen, että työ on tehty hyvin. Kehittäminen koettiin hyväksi asiaksi työyhtei-

sössä, mutta olisi tärkeää kehittää ja muuttaa tarkoituksenmukaisia asioita. 

Yhteinen keskustelu ja vaikuttamisen mahdollisuus, jos muutos ei toimi, miten 

kehittää yhdessä eteenpäin? Yhteinen arviointityö korostuu ja muutoksen jat-

kumo jatkunee eteenpäin muutoksen vakiintumisenkin jälkeen.  

”Johdonmukaisuus” 

”Tasapuolisuus” 

”Tiedonkulku myös jokaisessa tiimissä, myös maaseudulle ja toisinpäin” 

”Ei liikaa muutoksia kerralla, iskee muutosväsymys” 

”Kehittäminen on hyvä asia, kunhan se on tarkoituksenmukaista” 

”Palkitseminen toimii aina, bonus hyvästä työstä” 

”Jos ei muutos toimi, voisiko vaan palata vanhaan?” 

 

 

Neljäs teema oli meidän työyhteisömme muutoksessa. Lisäksi sai antaa pa-

lautetta työpajasta. Tavoitteena oli miettiä mitä neuvoja ja toimia antaisimme 

toisillemme muutoksen tuulissa. Työyhteisön Learning cafe työpajassa tulok-

sissa nousi työkaverin kohtaaminen, huomioiminen, auttaminen ja tukeminen. 

Toiveena oli, että työyhteisössä ideoidaan yhdessä ja kaikkien mielipiteet huo-

mioidaan. Rohkaistaisiin kaikkia osallistumaan ja keskustelemaan. Työyhtei-

söön tulisi luoda motivoinutta asennetta, avointa mieltä muutokseen, jossa in-

nostetaan toisiamme. Muistetaan kuitenkin, että negatiiviset ajatukset ja tun-

teet ovat myös sallittuja, ja niistäkin pitää voida keskustella. Tuloksissa nousi 

toiveeksi, ettei työyhteisössä olisi ennakkoluuloja toisia työkavereita kohtaan.  

”Työkaverin kohtaaminen, tukeminen ja auttaminen” 

”Ideointi yhdessä, kaikkien mielipiteet tulisi ottaa huomioon” 
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”Rohkaisu osallistumaan” 

”Keskustelua” 

”Motivoitunut asenne ja avoin mieli muutokseen” 

”Innostetaan toisiamme” 

”Negatiiviset tunteet myös sallittu, kuunnellaan ja keskustellaan, ei ennakko-

luuloja toisiamme kohtaan” 

”Ankeuttajia ei ole enää meidän kotihoidossamme tästä eteenpäin” 

 

Kaikkien neljän teeman tuloksien pohjalta luotiin muutosjohtamisen toiminta-

mallin työyhteisöön. Muutosjohtamisen toimintamallin luomisen aloitin luke-

malla useaan kertaan työpajan aineiston läpi. Aineistoa ja tuloksia analy-

soidessa nousi esiin materiaali, jota käytin toimintamallin tekemisessä. Nostin 

ne asiat toimintamalliin, jotka puhuttivat eniten hoitajia työpajassa ja jotka tois-

tuivat aineistossa useamman kerran, toistuvuus ja yleisyys. Käytin siis aineis-

tosta nousseita ja toistuvia ilmaisuja hyödyksi. Muutosjohtamisen toimintamal-

lin tein Canva-ohjelmalla canva.com sivustolla. Kuvio 5, muutosjohtamisen toi-

mintamalli.  

 

Canvalla loin toimintamallista julisteen. Canva on ilmainen suunnittelutyökalu, 

jolla voi luoda ammattimaisia suunnittelumalleja. Canva sisältää grafiikoita, joi-

den avulla voi luoda näyttävän julisteen, esitteen tai muun visuaalisen työn. 

(canva.com).  
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Kuvio 5. Muutosjohtamisen toimintamalli 
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7 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 

 

Tämä kehittämistyö toteutettiin toimintatutkimuksena, jossa kerättiin laadullista 

sekä määrällistä aineistoa. Laadullinen tutkimus kuvaa todellista elämää, jossa 

tutkitaan kokemuksia. Laadullinen tutkimus pyrkii kohteen kokonaisvaltaiseen 

tutkimiseen ja tuomaan esiin tutkittavien näkökulman. (Hirsjärvi ym., 2009, s. 

161, 164.) Laadullisella tutkimuksella voidaan tutkia merkityksellisyyttä. Ta-

voitteena oli kuvata ihmisten todellisuuden näkökulmaa aiheesta ja sen merki-

tyksellisyyttä. Merkitysten ja ilmiöiden tutkimisessa vastaukset eivät ole kos-

keen yhdellä tavalla esitettäviä. Tärkeää oli esittää miksi kysymyksiä ja etsiä 

useita vaihtoehtoja tutkimuksessa, sillä tieteessä ja ammattialoilla voi olla eri-

laisia näkemyksiä ja vastakkainasetteluja. Laadullisen tutkimuksen tavoite ei 

ole löytää totuutta, vaan tuoda tietoon ihmisten kokemuksia, näkemyksiä, joi-

den avulla voidaan tehdä tulkintoja tutkittavasta aiheesta. Tulkintoja kautta luo-

daan toimintamalleja, toimintaperiaatteita, tietoa ja kuvauksia tutkittavasta ai-

heesta. (Vilkka, 2021, s. 118, 119, 120.) 

 

Laadullista ja määrällistä tutkimusta voidaan käyttää joko yksin tai yhdessä. 

Tässä kehittämistyössä päädyin yhdistämään molempia tutkimusmenetelmiä 

tiedon luotettavuuden ja moniulotteisen tiedon saamiseksi. (Kananen, 2008, s. 

10–11.) Määrällisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saadaan selville 

määrällistä tietoa, kuten prosenttiosuuksia. Määrällistä aineistoa kerättiin säh-

köisessä kyselyssä, jossa vastattiin numeerisesti väittämiin. Näin saatiin sel-

ville asioiden välisiä riippuvuuksia ja keskiarvoja. Määrällinen aineisto antoi 

tietoa olemassa olevaan tilanteeseen, mutta ei anna vastauksia syihin. Laa-

dullinen tutkimus antaa tähän lisäarvoa. Laadullista tutkimusta oli sähköisen 

kyselyn avoimissa kysymyksissä sekä Learning cafe työpajassa.  (Heikkilä, 

2014.) 

 

Tämän kehittämistyön johtopäätöksenä voidaan todeta, että muutos ja muu-

tosjohtaminen ovat ajankohtainen, tunteita ja ajatuksia herättävä ja työelä-

mässä panostusta vaativa asia. Kehittämistyön kehittämistehtäviin saatiin 
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tutkimuksessa vastauksia. Kotihoidon henkilöstön kokemuksia, ajatuksia ja 

tunteita saatiin esille sähköisessä kyselyssä.  Sähköisessä kyselyssä kävi hy-

vin ilmi, että muutos herättää tunteita, jotka ovat enemmän negatiivisia, kuin 

positiivisia. Kuitenkin muutokseen halutaan suhtautua positiiviseksi ja sen tuo-

maa työn kehittämistä kaivataan työssä. (Pirinen, 2017, s. 13.) Sähköisen ky-

selyn ajankohta osui muutoksen ollessa vahvasti läsnä, koska työyhteisö oli 

siirtynyt hyvinvointialueen alaisuuteen. Muitakin muutoksia oli työyhteisössä 

tapahtunut, mutta niiden tutkiminen jäi selvästi nyt taka-alalle hyvinvointialu-

eelle siirtymisen muutoksen myötä. (Pirkanmaan hyvinvointialue, 2023).  

 

Muutoksen koettiin olevan kuormittava, mutta tukea ja voimaa muutokseen oli 

saatu työyhteisöltä. Kehittämistyön johtopäätöksenä voidaankin todeta, että 

muutoksen sietäminen ja hyväksyminen helpottuu toimivan ja keskustelevan 

työyhteisön myötä. Työyhteisön toimivuuden kehittäminen, työilmapiirin ja työ-

hyvinvoinnin korostaminen nousevat tärkeiksi johtopäätöksiksi kehittämistyös-

täni. Muutokset ovat välttämättömiä ja niiden myötä työyhteisö voi jopa vah-

vistua ja Me-henki lisääntyä, kunhan muutoksia koetaan ja käsitellään yh-

dessä. Työyhteisön kaipaama muutoksen kehittyminen oli selkeää ja oikea-

aikaista viestintää, systemaattisesti etenevää, avointa keskustelua, aikaa 

muutokseen ja olisi hyvä, ettei muutosta tulisi liikaa kerralla. (Pirinen, 2017, s. 

14–21.) 

 

Tuloksissa nousi esiin myös muutoksen vastarinta. Muutosvastarinnan käsit-

tely tulee olla oikeaoppista, eli muutoksessa tukevaa, yhdessä tehtävää kehit-

tämistyötä.  Epäonnistunutta muutosta selitetään usein muutosvastarinnalla, 

mutta on tärkeää huomioida muutkin vaikuttajat asiat. Muutosvastarinta voi 

olla myös mahdollisuus, se kertoo mitä asioita kannattaa muuttaa, jotta muutos 

helpottuu. Muutosvastarinta sisältää kriittistä ajattelua, reflektiota, joka sisältää 

muutoksen kannalta tärkeää tietoa. (Aarnikoivu, 2018, s. 166.) Muutosvasta-

rinnan taustalla on useinkin menettämisen ja luopumisen pelkoa, koska työ-

tehtävät ja organisaatio muuttuvat henkilöstön ympärillä. (Cran, 2015, s. 92.)  

 

Kehittämistyön tuloksissa saatiin kuvattua kotihoidon henkilöstön keskimää-

räistä muutoskyvykkyyttä ja muutosinnostusta. Työyhteisön luottamus oli 



47 
 

hyvä, joten se antaa vankan pohjan kehittyä ja edetä muutoksessa. (Leppänen 

& Rauhala, 2013.) Työyhteisön muutoskyky ja muutosinnokkuus saivat kum-

matkin keskiarvon 3 (1–5 asteikolla). Muutos herätti negatiivisia ajatuksia ja 

tunteita, mutta työyhteisön muutoskyky ja muutosinnokkuus ovat kuitenkin hy-

viä, samoin luottamus. Henkilöstön halu kehittää omaa osaamista ja into oppia 

uutta luovat mahdollisuudet onnistuneelle muutokselle.  (Peitsalo, 2023.) Luot-

tamuksen ollessa työyhteisössä hyvä, voisi ajatella, että työyhteisössä on lupa 

tuoda negatiivisia ajatuksia julki. Työyhteisössä on pohjaa onnistuneelle muu-

tokselle ja uskoa työyhteisön toimivuuteen, sillä muutoskykyä ja muutosinnos-

tusta on jo olemassa. Muutosjohtamisen ja muutoksen onnistumisen kehittä-

miseen on hyvät lähtökohdat työyhteisössä. Työyhteisössä oli halua muutok-

seen, mutta tällä hetkellä hyvinvointialueen siirtymisen ja tulevien muutoksien 

epävarmuus näkyvät tuloksissa.  (Korhonen & Bergman, 2019.)  

 

Luottamukseen muutostilanteissa vaikuttaa psykologinen turvallisuus, joka nä-

kyy sähköisen kyselyn tuloksissa. Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan 

sitä, että yhteisössä uskalletaan kokeilla uusia asioita ja kysyä neuvoa toisilta, 

ilman pelkoa seurauksista. Psykologisesti turvallisessa työyhteisössä ideat, 

huolet, virheet voidaan keskustella avoimesti ja pelotta. (Yli-Kaitala & Toiva-

nen, 2021.) 

 

Muutosprosesseja tarkastellessa voidaan todeta, että muutos, jossa on siir-

rytty hyvinvointialueelle, on vielä kesken. Kotterin kahdeksan vaiheisen muu-

tosprosessin mukaan työyhteisö on viidennessä vaiheessa, jossa on suun-

nattu toimintaa uudenlaiseksi, toiminta on jo siis ainakin osittain muuttunut, 

mutta muutosta on vielä paljon edessä. Muutosprosessi on vielä alussa, joka 

selittää tuloksissa nousseita negatiiviset tunteita ja kokemuksia. Kotterin muu-

tosmallissa on tärkeänä työyhteisön mukaan ottaminen muutokseen, osallis-

taminen ja vaikuttaminen. Sähköisen kyselyn perusteella työyhteisössä toivot-

tiin, että muutokseen pääsisi osallistumaan enemmän. (Kotter, 2009, s. 11; 

Kotter, 1996, s. 21.) Kurt Lewinin muutosprosessissa ollaan tutkimuksen tu-

loksien mukaisesti toisessa vaiheessa, joka käsittää aktiivisen muutosvaiheen. 

Tässä muutosvaiheessa pyritään omaksumaan muutos ja uudet tavat toimia 

muutoksessa. (Piha & Sutinen, 2020, s. 134.) 



48 
 

 

Kehittämistyössäni saatiin vastauksia johtamisen merkityksen kokemiseen 

muutoksessa. Tuloksissa kuvantui, että työyhteisöstä noussut tieto tulisi ottaa 

vahvemmin mukaan muutosjohtamiseen. Tuloksia tarkastellessa huomioin, 

että negatiiviset ajatukset voivat johtua juuri tästä asiasta, ettei henkilöstö ole 

päässyt vaikuttamaan muutokseen. Johtajan merkitys muutoksessa oli olla 

läsnä, saatavilla, tiedottaa, kuunnella, tukea, kannustaa ja olla vuorovaikutuk-

sessa henkilöstön kanssa.  (Piha & Sutinen, 2020.)  

 

Esihenkilön rooli on merkittävä onnistuneeseen muutokseen. Vuorovaikutus-

taitoja pidetään onnistumisen edellytyksenä. Lisäksi innostunut työote, tar-

mokkuus työhön, avoin keskustelu takaavat johtamisen merkitystä muutok-

sessa. (Forsten-Astikainen ym., 2019.) Learning cafe työpajan pohjalta tehty 

muutosjohtamisen toimintamallin jalkauttaminen työyhteisöön on seuraava as-

kel työyhteisön muutosjohtamisen kehittämisessä. Muutosjohtamisen toimin-

tamallin myötä oma henkilökohtainen muutosjohtaminen kehittyy, ja muutos-

johtaminen vastaa henkilöstön tarpeita. Tuloksissa noussut lähiesihenkilön 

merkitys muutoksien onnistumisessa ja jalkauttamisessa tukee muutosjohta-

misen toimintamallin käyttöä lähiesihenkilö työssä. (Lappalainen, 2015.) 

 

Tämän kehittämistyön tuloksia voidaan hyödyntää suunnitellessa muutosjoh-

tamista ja halutessa saada siihen myös hoitohenkilöstön näkemyksiä. Jatko 

tutkimuksen aiheet voisivat liittyä muutoksen johtamisen kehittymiseen ja sen 

jalkauttamisen onnistumiseen. Miten saada muutoksen tuoma kehittäminen ja 

uusi, muutoksen tuoma työtapa jatkumaan, ilman että palataan vanhaan? 

Muutosjohtamisesta nousseita tunteita voisi myös tutkia lisää, miten saada ne-

gatiiviset tunteet positiiviseksi ja kääntymään voimavaraksi muutoksessa?  
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8 LUOTETTAVUUS JA EETTISYYS 

 

Tutkimusetiikka kulki kehittämistyössäni mukana koko tutkimusprosessin ajan 

aina ideoinnista opinnäytetyön raportointiin. Tutkimuseettisesti jokainen tutki-

mus on suunniteltava, toteutettava ja raportoitava laadukkaasti. Lähdeviittei-

den käyttö ja merkitseminen oli oltava tarkasti tehtynä, sillä niiden huolimatto-

muus kertoo epäluotettavasta tutkimuksesta. Tutkimuksen tekemisen tulee 

olla avointa ja julkista. Tutkija oli siis vastuussa, että työyhteisö tietää tutkimuk-

sesta ja sen tuloksista, julkinen ja avoin tieto ei sisällä tietenkään arkaluon-

toista tietoa. (Vilkka, 2021, s. 41, 45, 49.) Aineistonhallintasuunnitelma takaa 

eettisen opinnäytetyön prosessin. Liitteenä on aineistonhallintasuunnitelma, 

Liite 3.  

 

Laadullisen tutkimuksen yleiset luotettavuuskriteerit ovat sen uskottavuus, 

vahvistettavuus, reflektiivisyys ja siirrettävyys. Luotettavuuden kannalta olen-

naista on se, että lukijalla on saatavilla kuvaus aineiston keruusta, sisällön 

analyysistä ja tuloksista. Tutkijana kuvasin ja raportoin tutkimusprosessin, jotta 

prosessi on näkyvä. Tällä tarkoitetaan tutkimuksen vahvistettavuutta. Reflek-

tiivisyydellä tarkoitetaan tutkijan oman arvion vaikutusta aineistoon ja tutkimus-

prosessiin.  Siirrettävyydellä tarkoitetaan tutkimustulosten siirrettävyyttä mui-

hin vastaaviin tutkimuksiin. (Kylmä & Juvakka, 2007, s. 128–129.) 

 

Tutkimuksen luotettavuudenarviointi on osa hyvää tutkimuskäytäntöä. Kehittä-

mistyössä esitän perusteet tutkimukseni tulosten luotettavuudelle. Objektiivi-

suus on keskeinen ihanne, johon on haastava päästä sosiaalitieteellisessä tut-

kimuksessa. Objektiivisuudella tarkoitetaan kykyä erottaa tutkija tutkimuskoh-

teesta siten, ettei tutkijan omat olettamukset vaikuta tuloksiin. Kehittämistyös-

säni otin objektiivisuuden huomioon. Kehittämistyössäni luotettavuuden arvi-

ointi korostui, sillä olen itse tutkittavassa kohteessa työssä.  Tutkijan reflektii-

visyys kehittää tutkimuksen luotettavuutta. Pohdin ja tarkastelin kehittämis-

työssäni, onko mittareita käytetty luotettavasti ja tarkasti?  Luotettavuutta saa-

vutetaan, kun pyritään totuudellisuuteen kehittämistyössä. Laadullisessa 
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tutkimuksessa ollaan lähellä tutkimuksen kohdetta, joten henkilökohtaisen ko-

kemuksen vaikutukset ovat myös hyväksyttäviä. Haastatteluun liittyvä proses-

sikuvaus lisää haastattelun luotettavuutta. Luotettavuuden lisäämiseksi tässä 

kehittämistyössä sekä laadullista, että määrällistä aineistoa kerätään sähköi-

sellä kyselyllä, koska kehittämistyöntekijä on esihenkilöasemassa. Tutkijan 

oman osallisuuden kuvaaminen tutkimustilanteissa osoittaa vaikutukset tutki-

muksen tuloksiin. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan lisätä myös 

kuvaamalla haastattelun tilannetta, tutkimuksen eteneminen, ympäristö ja 

muut tekijät, jotka saattavat vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin. (Juuti & Puusa, 

2020, luku 11.)  

 

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuteen vaikuttaa tutkijan rehellisyys. Ke-

hittämistyössä oli kuvattu kehittämistyön prosessi, tulokset ja johtopäätökset 

rehellisesti. Tutkimuksessa tutkijan teot, valinnat ja ratkaisut vaikuttavat luotet-

tavuuteen. Tutkimuksen raportoinnissa tulee näkyä analysoinnin perustelut ja 

näkökulmat, jotta selviää tutkijan menettelytapa. (Vilkka, 2021, s. 196–197.)  

 

Luotettavuuden lisäämiseksi testattiin sähköisen lomakkeen selkeyttä, toimi-

vuutta ja ymmärrettävyyttä valitulla henkilöllä ennen kyselyn toteuttamista. 

Sähköisestä kyselystä ja kehittämistyöstä oli tiedotettu työyhteisöä viikkopala-

verin yhteydessä. Sähköisen kyselyn linkin jakaa tutkija itse tutkittavien työ-

sähköposteihin. Tutkija ei saa tietoonsa vastaajia, eikä yksittäistä vastaajaa 

pysty tunnistamaan tuloksista. Aineistoa käsittelin ainoastaan itse ja käsittely 

tapahtui vain tietosuojatulla tietokoneellani.  Muutosjohtamisen toimintamallia 

tehdessä olisi luotettavuutta lisännyt valmiin toimintamallin palauttaminen hen-

kilöstölle, palautteen saamiseksi ja toimintamallin kehittämiseksi.  Tässä kehit-

tämistyössä toimintamalli tehtiin yhdessä Learning cafe työpajassa, mutta val-

mista toimintamallia ei palautettu henkilöstölle arvioitavaksi tai hyväksyttä-

väksi. Aikaisempaan tutkimukseen tutustuessa tietoa haettiin systemaattisesti, 

mutta silti oleellista tietoa ja tutkimuksia saattaa puuttua tutkimuksesta.  

 

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan myös validiteetin kautta. Validiteetti tar-

koittaa, miten toimintatutkimus sopii tutkimuksen tutkimusmenetelmäksi. Toi-

mintatutkimuksen validointiperiaatteet tarkoittavat prosessia, jossa tutkija 
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kuvaa totuutta. Toimintatutkimuksen validiteettia voidaan myös arvioida, histo-

rian jatkuvuuden, reflektiivisyyden, toimivuuden, dialektisuuden ja havahdutta-

vuuden kautta. Toimintatutkimus on käytännönläheistä ja onnistunut toiminta-

tutkimus tarkoittaa parempaa työn sujuvuutta. Kehittämistyö, jossa toimin-

taympäristöä halutaan tutkia, kuvata, kehittää ja muuttaa sopii toimintatutki-

mus hyvin tutkimuksen menetelmäksi. (Heikkinen, 2007. s. 147–149, 171.) 

 

Hyvän tieteellisen käytännön mukaan tutkimuksia ja kehittämistöitä tehdessä 

noudatetaan eri tiedeyhteisöjen tunnustamia toimintatapoja: rehellisyyttä, huo-

lellisuutta ja tarkkuutta tutkimustyössä. Näitä periaatteita noudatin myös itse 

kehittämistyössäni. Eettisen toiminnan mukaisesti tulee myös huolehtia tulos-

ten tallentaminen, esittäminen ja tulosten arviointi. Säilytän tietoturvallisesti 

sähköisen kyselyn materiaalia Satakunnan ammattikorkeakoulun e-lomak-

keen tallennustilassa tutkimuksen ajan, jonka jälkeen hävitin aineiston ohjei-

den ja säännösten mukaisesti. Kehittämistyötä tehdessäni toimitaan huolelli-

sesti, rehellisesti ja avoimesti muiden tutkimuksia ja niiden tuloksia kohtaan. 

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta, Hyvä tieteellinen käytäntö, 2012.)  

 

Kehittämistyötä tehdessä on tutkijan hallittava hyvä tieteellinen käytäntö ja 

kantaa tutkijan vastuu tutkimuksesta. Tutkija tunnistaa hyvän tieteellisen käy-

tännön loukkausten tunnusmerkit ja ymmärtää rikkomusten seuraukset. Kehit-

tämistyön tutkimuksessa olen ymmärtänyt ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen 

erityispiirteet ja selvittänyt eettisen ennakkoarvioinnin tarpeen tutkimukses-

sani, jota ei tarvita tässä kehittämistyössä. Tutkimusta tehdessäni toimin lain-

säädännön, ammattialakohtaisten sääntöjen ja normien mukaisesti.  Tutki-

muksessani ja kyselyssä en käsittele henkilötietoja, haastattelun tulokset kä-

sittelen anonyymisti. (Arene, ammattikorkeakoulujen opinnäytetöiden eettiset 

suositukset.)  

 

Eettisyyden huomioin kehittämistyöni jokaisessa vaiheessa, lisäksi toimin tut-

kijana eettisten sääntöjen mukaisesti. Sähköiseen kyselyyn osallistuminen oli 

vapaaehtoista ja osallistumisen voi keskeyttää.  Työyhteisössä olen kertonut 

avoimesti kehittämistyöstäni ja sen etenemisestä. Luotettavuutta ja eettisyyttä 

arvioidessa huomioin, että kehittämistyön taustalla on työyhteisössä haastava 
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muutostilanne, sillä hyvinvointialueelle siirtyminen on tapahtunut vuoden 2023 

alusta. Muutos on uusi, keskeneräinen ja muutoksen läsnäolo on vaikuttanut 

tutkimukseni tuloksiin. Toisaalta mikä olisi parempi aika tutkia muutosta, kuin 

itse muutostilanne? 
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LIITE 1: AIKAISEMPIEN TUTKIMUKSIEN TULOKSIA 
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LIITE 2: SÄHKÖINEN KYSELY 

Tutkimus muutoksen kehittämiseen kotihoidossa 

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa Ylemmän ammattikorkeakou-
lun hyvinvointi palveluiden kehittämisen ja johtamisen koulutusohjelmassa. 

Kehittämistyön tarkoituksena on kuvata Ikaalisten kotihoidon hoitohenkilöstön 
kokemuksia muutosjohtamisesta. Kehittämistyön tavoitteena on tuottaa tietoa 
muutosjohtamisen kehittämiseksi ja luoda muutosjohtamisen toimintamalli, 
joka lisää työyhteisön muutoskyvykkyyttä ja muutosinnokkuutta.  

 

 MUUTOKSET JA NIIDEN KOKEMINEN 
Seuraavat kysymykset (1–10) liittyvät muutokseen ja niiden kokemiseen, 
sekä muutosjohtamiseen. Vastaa kirjoittamalla omin sanoin sille varattuun ti-

laan.  

 
 
Muutokset ja niiden koke-
minen 

1. Minkälaiseksi kuvaisit hyvinvointialueelle 
siirtymisen muutoksen?  

2. Millaisia muita muutoksia työyhteisössäsi 
on ollut viimeisen 6kk aikana?  

3. Millaisia vaikutuksia muutoksilla on ollut työ-
hösi?  

4. Minkälaisia ajatuksia muutokset herättävät?  

5. Minkälaisia tunteita muutokset herättävät?  
Muutosjohtaminen 
 Muutosjohtaminen 

6. Miten teitä on johdettu muutoksissa?  

7. Millaista tukea olette saaneet muutoksissa?  

8. Miten toivoisitte muutosjohtamisen kehittyvän työ-
yhteisössänne?  

9. Luotatko työyhteisössä johtamiseen muutostilan-
teissa?  

10. Mitä tarvitset ja toivot, jotta muutokset sujuisivat 
vielä paremmin?  
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MUUTOSKYKY JA MUUTOSINNOSTUS.  
 
VÄITTÄMÄT MUUTOSKYVYKKYYDESTÄ ? 

 

Tä
ysi
n 

eri 
mi
elt
ä 

Jok
se
en-
kin 
eri 
mi
elt
ä 

Jok
se
en-
kin 
sa-
ma
a 
mi
elt
ä 

Tä
ysi
n 

sa-
ma
a 
mi
elt
ä 

 

1. Keskustelen työyhteisössäni avoimesti asioista ja 
saan tukea työkavereiltani 

    

 

2. Tiedostan omat vahvuuteni ja heikkouteni työs-
kentelyssäni 

    

 

3. Epämukavuusalueelle joutuminen ei haittaa mi-
nua 

    

 

4. Uskallan heittäytyä tuntemattomaan työelämässä, 
luotan työyhteisön tule-vaisuuteen 

    

 

5. Muutoksen tullessa en koe pettymyksen tai epä-
toivon tunteita 

    

 

6. Siirryn helposti vanhoista toimintatavoista uusiin     

 

7. Muutos aiheuttaa minulle stressin tunteita vain 
vähän 

    

 

8. Muutoksissa on edetty yhteisymmärryksessä     

 

9. Muutoksien syy ja tavoitteet on kerrottu selkeästi     

 

10. Esihenkilön vuorovaikutustaidot ovat olleet hyvät 
ja muutosta tukevia 

    

 

11. Työyhteisö on saanut vaikuttaa muutokseen     

 

12. Asioiden keskeneräisyys muutostilanteissa ei 
haittaa minua 

    

 

13. Muutoksessa koen, että hallitsen työni hyvin, 
vaikka muutosta on jatkuvasti 

    

 

14. Muutoksen tullessa luotan omiin kykyihini ja tai-
toihini 
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VÄITTÄMÄT MUUTOSINNOKKUUDESTA ? 

 

Tä
ysi
n 
eri 
mi
elt
ä 

Jok
se
en-
kin 
eri 
mi
elt
ä 

Jok
se
en-
kin 
sa-
ma
a 
mi
elt
ä 

Tä
ysi
n 

sa-
ma
a 
mi
elt
ä 

 

1. Uskon, että muutos on mahdollisuus johonkin pa-
rempaan 

    

 

2. Muutoksen aikana autan työkavereita oppimaan 
muutoksen tuoman uudet työtavat 

    

 

3. Esihenkilöni on ollut läsnä ja saatavilla muutoksen 
aikana 

    

 

4. Muutosviestintä on ollut hyvää ja selkeää     

 

5. Muutoksen aikana minua on kannustettu ja au-
tettu 

    

 

6. Työyhteisöni on ollut muutoksen aikana arvostava     

 

7. Koen että tulevaisuuteen katsominen ja tulevai-
suuden suunnittelu on tärkeää 

    

 

8. Esihenkilö on ollut vastuullinen ja ottanut vastuuta 
muutoksen etenemisestä 

    

 

9. Olen tullut kuulluksi     

 

10. Muutoksen kokeminen on lähinnä neutraali, eikä 
aiheuta suuria tunteita 

    

 

11. Muutoksen koen harvoin positiiviseksi, enem-
män siis negatiivisia ajatuksia 

    

 

12. Muutokset ovat tuoneet työyhteisöömme yhtei-
sen innostuksen viedä asioita eteenpäin 

    

 

13. Työyhteisössämme on henkilöitä, jotka innosta-
vat ja kannustavat muita 

    

 

14. Minulla on halu kehittää omaa osaamistani ja 
into oppia uutta 

    

 

Muutoskyky kertoo, miten pystyt toimimaan muutoksessa ja miten koet muu-
toksen. Muutoskyky on yksilöllinen kokemus ja taito, miten toimia, kun on 
muutoksia. Innostumisella on tapa tarttua ja esimerkin voima innostaa muita-
kin työyhteisössä.  

Muutoksessa tarvitaan innostunutta työotetta, jota lisää läsnäolo, yhdessä 
ideointi, toisten kannustaminen, positiivisen palautteen saaminen ja 

javascript:void(0);
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antaminen. Parhaillaan muutos luo innostunutta ja kehittävää tekemistä yh-
dessä. Muutosinnostusta voisi kuvata positiiviseksi innostumisen vireeksi ja 
tekemisen meiningiksi.  

Kiitos vastauksestasi! 
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LIITE 3. AINEISTONHALLINTA SUUNNITELMA 

Aineiston hallinta suunnitelma: 

Opinnäytetyön nimi: Muutosjohtamisen kehittäminen kotihoidossa 

Tekijä: Tiina Hankala, hyvinvointipalveluiden kehittämisen ja johtamisen kou-

lutusohjelma Yamk.  

Opinnäytetyössä käytettävät aineistot ja kerääminen: 

Opinnäytetyössä kerätään sekä laadullista, että määrällistä aineistoa. Kirjalli-

suuskatsauksessa tutkin ja etsin tietoa tietokannoista, google Scholar ja 

Samk.finna. Tutkimuksien hakemisessa käytetty apuna Samkin informaatik-

koa 16.1.2023.  Tutkimuksien hakeminen aloitettiin hakusanojen valinnalla, ja 

hakusanoilla tehdyillä hauilla tietokannoista. Tutkimuksien valintaa tehtiin en-

sin otsikon perusteella ja tämän jälkeen abstraktin perusteella. Lopulta tutki-

muksia on karsittu koko tekstin perusteella. Tutkimuksessa käytettiin myös 

kirjallisuutta, teoria- ja tutkimustietoa e-kirjastosta ja kirjastosta käsin. 

Teoria aineiston kerääminen: Teoreettista viitekehystä on kirjoitettu luke-

malla aiheeseen liittyvää kirjallisuutta. Aineistoa on haettu kirjastosta ja e-kir-

jastosta. Aineiston keräämisessä on huomioita, että käytetään myös kansain-

välisiä lähteitä ja mahdollisimman uutta aineistoa. Aineisto, jota käytän opin-

näytetyössä, on merkitty lähdeluetteloon ja viitattu tekstissä asianmukaisesti.  

Aineiston keräämisen kesto: Aineiston kerääminen on alkanut 1.12.2022 ja 

päättynyt 1.10.2023. Aineiston kerääminen kesti siis lähes koko tutkimuksen 

tekemisen ajan. Aiempiin tutkimuksiin tutustumisen aineiston kerääminen 

osui tammikuulle ja helmikuulle, vuonna 2023.  

Tiedonkeruumenetelmä: Tiedonkeruumenetelmänä on sähköinen kysely, 

joka tehty Samikin e-lomakkeena. Sähköinen kysely lähetettiin tutkittavien 

työsähköposteihin, jonka tutkija lähetti. Lähetettiin kaikille, joiden työsuhde yli 

6kk. Sähköinen kysely lähetettiin tiedonkeruuna 30 hoitohenkilölle 
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kotihoidossa. Vastausaika oli 3 viikkoa, lähetetään joka viikko muistutus vas-

taamisesta. Tutkittaville kerrotaan ensin tutkimuksesta ja sähköisestä kyse-

lystä viikkopalaverissa. Lisäksi vastaamiselle on annettu aikaa työssä.  

Aineiston dokumentointi: Sähköinen kysely tallennetaan Saminkin e-lo-

makkeen sähköiseen arkistoon, josta se asiankuuluvasti hävitetään tutkimuk-

sen valmistuttua. Samkin e-lomake on tietoturvallinen ja sinne on pääsy tut-

kittavalla salasanan avulla. Vastauksista ei voi tunnistaa vastaajia, eikä niissä 

kysytä henkilötietoja. Vastaus ja aineisto ei näytä sähköpostiosoitetta, minkä 

kautta vastaus on tehty. Sähköisen kyselyn vastaukset saa muutettua Excel-

ohjelmaan, jossa niiden käsittely on helpompaa. Vastaukset ovat anonyy-

meja, ja niin niitä myös käsitellään. Vastauksista tehty Excel-tiedosto on tal-

lennettu tutkijan tietokoneelle, johon on käyttöoikeus vain tutkijalla. Tutkijan 

tiedot ovat koneella salasanan takana, tietoturva on huomioita ja toteutettu.  

Aineiston laadun varmistaminen: Aineistoa ja opinnäytetyötä on tehty eet-

tisten periaatteiden mukaisesti. Tutkijan rehellisyys ja eettinen toiminta ovat 

opinnäytetyön teossa keskeistä. Aineistosta saadaan laadukasta tietoa, kun 

sitä litteroidaan, dokumentoidaan huolellisesti, sekä kerätään kattavasti ai-

neistoa. Eettinen toiminta takaa, ettei aineistoa ole väärennetty. Huolellinen 

sähköisen kyselynlomakkeen valmistelu takaa ymmärrettävää ja aitoa aineis-

toa. Aineiston laadun varmistamiseen vaikuttaa sähköisen kyselyn pohja, sen 

dokumentoitu ja käsittely laadukkaasti. Tutkimus ei sisällä henkilötietoja.  

Lähde: 

https://www.samk.fi/wp-content/uploads/2021/09/Aineistonhallintasuunni-

telma-opinnaytetyossa-SAMK-2021-lomake-esimerkein.pdf 

Arene, ammattikorkeakoulujen opinnäytetöiden eettisen suositukset. Haettu 

21.10.2022 osoitteesta https://www.arene.fi/julkaisut/raportit/opinnaytetoiden-

eettiset-suositukset/ 

Hirsjärvi, S. 2001. Tutki ja Kirjoita. Tammi. Helsinki. 


