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1 JOHDANTO

Yhtend osana hallitusohjelmaa oli Sote-uudistus, jonka tavoitteena on yhdenvertainen palveluiden saa-
tavuus koko maassa. Vuoden 2023 alusta sosiaali- ja terveyspalvelut siirtyivat kunnilta kahdellekym-

menelleyhdelle hyvinvointialueelle. Hyvinvointialueiden toiminnan rahoitus jarjestetdan valtion kautta
(STM 2023). Hallitusohjelman tavoitteissa on mainittu myds kotihoidon laadun ja resurssien vahvista-

minen ymparivuorokautisen hoidon rinnalla (Valtioneuvosto 2019).

Opinnéaytetyon tavoitteena on selvittdd Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen Oulunkaaren, Koillis-
maan ja Lakeuden alueen kotihoidon tyontekijoiden kokemuksia muutoksen johtamisesta siirryttadessa
hyvinvointialueelle. Kuten ylla mainitsin, yhten& hallitusohjelman tavoitteena on kotihoidon resurssien
lisddminen ja vahvistaminen, sen vuoksi tutkimus on rajattu juuri kotihoidon henkiléstoon. Hyvinvoin-
tialueiden mydté organisaatiorakenteet ovat muuttuneet ja yksikoihin on palkattu uusia vastuuyksikko-
paallikoita. Vastuuyksikkopaallikdiden tehtaviin kuuluu henkildston lahijohtajan tehtavat. Opinnéyte-
tyon tuloksena saadaan kokemuksia vastuuyksikkopaallikdiden onnistumisesta muutoksen johtami-

Sessa.

Itsedni aiheena johtaminen kiinnostaa ja nyt nimenomaan muutoksen johtaminen organisaatiomuutok-
sissa, koska kyseiset muutokset koskettavat myds omaa tydyksikkoani. Lehdistd, sosiaalisen median
kanavista ja radiosta on jokainen kuullut ja lukenut hoitoalan henkiléstdpulasta seka sote-sopimuksen
tuomista muutoksista sosiaali- ja terveyspalveluiden osalta. Opinndytety®n tuloksia voidaan hyddyntaa
tulevaisuudessa erilaisten organisaatioiden muutoksissa ja muutoksen johtamisessa. Opinnaytetyon tu-
loksena saadaan konkreettinen kuva siitd, miten muutoksessa johtamisessa on onnistuttu sek& mahdol-

liset kehittdmiskohteet.

Yleensa organisaation muutos lahtee liikkeelle siitd, ettd jokin nykyisessa organisaatiossa ei toimi tai ei
vastaa tarkoitustaan. Muutokselle voi olla useita syita; asiakaslahtoisyys, kilpailijat, oma toiminta, kan-
nattavuus tai vaikkapa lainsddddnnén muuttuminen. (Salminen 2022, 31-32). Organisaation muutok-
sen onnistumisen edellytyksen& on sellainen muutosjohtaja ja esihenkil®, joka on aito, rohkea ja ener-
ginen, ja joka osaa tarttua tydyhteison tunnetilaan seké tyostaa sita tydyhteison perustehtavéa kohden
(Juuti 2009, 143; Korhonen & Bergman 2019, 168). Sote-uudistukselle on asetettu selkeét tavoitteet ja
strategia. Sote uudistuksen ldhtokohtana on yhdenvertaiset palvelut, kustannustehokkuus ja hyvin-
vointi- ja terveyserojen kaventaminen. (STM 2023). Kyseinen sote-uudistus koskettaa myos itsedni



henkilokohtaisesti, koska myds oma tydyksikkoni on timéan muutoksen alla. Vuoden alusta meidén
tyoyksikdssamme aloitti myds uusi vastuuyksikkopaallikké. Onnistunut muutos organisaatiossa vaatii

hyvaa muutosjohtajuutta.

Opinndytetyon paaaiheena kasittelin muutoksessa johtamista kvalitatiivisella tutkimusmenetelmall,
jota taydensin kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla kayttden Webropol-kyselya. Webropolin kautta
laadittu kyselytutkimus on kéytannon kannalta helpoin ja varmin tapa saavuttaa kotihoidon henkilostoé
nain laajalta alueelta. Teoriaosuudessa kaytan laajasti Kirjallisia teoksia ja julkaisuja organisaatiosta
sekd muutoksen johtamisesta. Opinnéytetyon tavoitteiden saavuttamiseksi méadrittelin seuraavat kysy-
mykset:

Paatutkimuskysymys:

Miten kotihoidossa on onnistuttu muutoksen johtamisessa hyvinvointialueelle siirryttdessa?

Tarkentavina alatutkimuskysymyksina kaytettiin:

1. Miten henkil6sto on kokenut esihenkilon johtamisen muutoksen aikana?
2. Miten henkildsté on kokenut viestinnan ja osallistamisen organisaatiomuutoksen ai-

kana?

Opinnéaytetydn toteuttamisessa kéytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelméaa. Kvalitatii-
visen tutkimusmenetelman tunnusmerkeiksi voidaan luokitella seuraavanlaisia piirteitd: menetelma,
jolla aineistoa kerétaan, haastateltavien nakokulma, teoreettiset tai harkinnanvaraiset otannat, aineiston
analyysi, tutkimuksen tekijan asema, tutkimuksen tyyli ja tutkimustulosten esitystapa. (Eskola & Suo-
ranta 2014, 15). Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2009, 164) kuvailevat laadullista tutkimusta kokonais-
valtaiseksi tiedonhankinnaksi. Kokonaisvaltaisessa tiedonhankinnassa tietoa hankitaan todellisista ja
luonnollisista tilanteista. Kvalitatiivista tutkimusta tdydennetéén vield kvantitatiivisella tutkimuksella
eli kyselytutkimuksella. Kyselytutkimuksella saadaan konkreettiset ja todenmukaiset kokemukset hen-
kilostoltd muutoksessa johtamisen onnistumisessa. Kaytan opinndytetydssé padasiassa kasitettd muu-
toksessa johtaminen, koska muutoksia ja toimintatapoja muutetaan jatkuvasti vastaamaan hyvinvointi-

alueiden tavoitteita.



2 ORGANISAATIO

Tassé luvussa kasitelldan organisaatiota kasitteend seké kéydaan 1api organisaation tyypillisi& muutok-
sia. Organisaatioilla on erilaisia tapoja toimia, ajatella ja johtaa. Tietyt toimintatavat, ajattelu ja peri-
aatteet ovat yleensa iskostuneet syvalle organisaatioon ja totuttujen mallien muuttaminen yhtékkia voi
olla haastavaa. (Malmelin 2021, 22.) Organisaatiomuutoksia on paljon erilaisia ja Lehtonen, Saarni,
Kinnunen ja Kinnunen (2023, 64) kuvaavat hyvinvointialueiden organisaation muutoksia suurina,

mutta muutos ei valttdmatta nay henkilostolle tavallisessa arjessa juuri mitenkaan.

2.1 Organisaatio kasitteena

Eri organisaatioiden olemassaolo yhteiskunnan toiminnan takaamiseksi on merkittdva. Olemme joka
paiva tekemisissa eri organisaatioiden kanssa ehka itse sitd tajuamatta. Kun tarvitsemme laakérin apua,
menemme laakariin ja kun tarvitsemme poliisia, menemme poliisiasemalle. Jokainen ihminen tydsken-
telee jossain organisaatiossa. Scott ja Davis (2007,1) kuvaavat organisaatiota sanoilla yhteisyys ja mo-
nimuotoisuus, kun taas Daft (2021, 14) kuvailee organisaatioita sosiaalisiksi kokonaisuuksiksi. Sosiaa-
lisella kokonaisuudella han tarkoittaa tavoitteellisuutta, toimintajarjestelmid, jotka ovat koordinoitu ja
jasennelty suunnitelmallisesti tarkoituksen mukaan seka ovat ulkoiseen ymparistdéon linkitettyina.
(Draft 2021, 14.) Organisaatioilla on paljon yhteisi& piirteité, joiden avulla voidaan ymmarta4 myos
muiden organisaatioiden toimintaa, mutta vaikka organisaatioilla on yhteisia piirteitd, ovat ne silti ko-
konsa, rakenteensa ja toimintaprosessinsa osalta huomattavasti erilaisia (Scott & Davis 2007, 1). Vii-
tala ja Jylha (2019, 123) kuvaavat organisaatiota hyvin yksinkertaisella tavalla. Heidan mukaansa or-

ganisaatio koostuu selke&sté valtarakenteesta ja joukosta ihmisid, joilla on yhteinen padmaara.

Organisaatioilla on erilaisia rakennemalleja, jotka pitavét liiketoiminnan pyorat pyérimassa. Onnistu-
nut rakennemalli myos tukee liiketoiminnan kehittdmistd ja uudistamista. Organisaation rakennemallin
kehittdminen on yrityksen johdon tarkeimpia tehtdvid, mutta lilan usein muutoksia tehdessa voi kayda
niin, ettd edellisia toimintatapoja ei ole viel& ehditty siséistdd ennen uusia uudistuksia. Useilla yrityk-
sill& on organisaatiokaavio, jolla kuvataan organisaation rakennetta. Kaaviossa tulee esille tehtévat,
vastuualueet, eri vastuualueiden tasot ja vallanjako. Yleisemmat ja perinteisemmat organisaatioraken-

teet ovat linjaorganisaatio ja matriisiorganisaatio. (KUVIO 1.) Linjaorganisaation hierarkiarakenne on



rakennettu niin, ettd jokaisella osa-alueella on oma johtaja. Matriisiorganisaation rakennetta kdytetaan
enemman yrityksissé, joissa toiminta on projektiluonteista. Matriisiorganisaatiossa kéytetadn vastuun
ja paatosvallan jakoa horisontaalisena tehtavéjakona. (Viitala & Jylhd 2019, 139-140, 143-147.)

—
— T

KUVIO 1. Perinteiset organisaatiorakenteet (mukaillen Viitala & Jylha 2019, 143)

2.2 Organisaation muutokset

Muutoksiin organisaatioissa on useita syitd. Organisaation muutokset voivat olla kooltaan erilaisia, to-
teutuksen aikataulu vaihtelee nopeasta hitaaseen ja muutokset voivat kohdistua eri asioihin yrityksessa.
(Juuti & Virtanen 2009, 15-16.) Muutoksessa hyvin usein on kyse siitd, etta nykyisellaan jokin ei
toimi kunnolla tai vastaa tarkoitustaan. Tarve muutokselle voi l&hte& organisaation sisalta tai ulkopuo-
listen tekijoiden vuoksi. (Salminen 2022, 31.) Hyvinvointialueille siirryttdessa vastuu kunnilta ja kun-
tayhtymilta siirtyi 21 hyvinvointialueelle sosiaali- ja terveydenhuollon seka pelastustoimen jéarjestami-
sen osalta. Kuten jo aikaisemmin mainitsin, niin muutos ei valttaméatta nay tyontekijalle arjessa juuri-
kaan, mutta siitd huolimatta aikaisemmat organisaatiot lakkaavat toimimasta ja tyontekijat siirtyvét uu-
teen organisaatioon vanhoina tyontekijoiné (Lehtonen ym. 2023, 65.)

Organisaation muutoksia voidaan toteuttaa usealla eri tavalla, johon vaikuttaa organisaatiomuutoksen
luonne. Muutosprosessin toteutuksen kasitteind voidaan tarkastella kahta erilaista muutoksen perus-
mallia; rationaalista muutosmallia, jossa muutosprosessi on tarkkaan suunniteltu tai toisesta daripaasté
I0ytyvaa suunnittelematonta ja intuitiivista muutosmallia, jossa riskit ja padatoksentekotilanteet eivat
ole ennakoitavissa. Jokaisessa muutosprosessissa kuitenkin keskeisend vaikuttavana tekijana on aika,

riippumatta siit4, mik& muutosprosessin malli on kdytdssa. Organisaatiomuutokset vaikuttavat myos



yksil6ihin tunnetasolla ja ké&sitteend organisaatiomuutos on siis melko suhteellinen. Organisaation
muutokset riippuvat tarkastelijan ndkokulmasta, olivatpa ne sitten pienid tai suuria muutoksia. (Juuti &
Virtanen 2009, 27-31.)

Organisaatiomuutoksen toteutumiseen vaikuttaa myos vahvasti se, millainen organisaatiokulttuuri ty6-
yhteisossa vallitsee. Ilman vahvaa ja esimerkillistd johtamista on organisaatiokulttuuria vaikea muuttaa
ja saada tyontekijat mukaan muutokseen, koska yksin esihenkild ei pysty muutosta tekemééan. Kuusela
(2015, 151) kertoo kuusi kulttuuriin vaikuttavaa esimerkkid, jotka tulee ottaa huomioon muutosta joh-
dettaessa:

Muutostarpeiden maarittdminen ja kulttuurin tunnistaminen

Asioiden sujuvuuden varmistaminen

Ottaa huomioon muutoksen tapahtumat ja psykologisen turvallisuuden luominen
Muutoksen toteutus eri organisaatiotasoilla samanaikaisesti

Johtamisen tasapainottaminen

S o

Kulttuurin ja samaistumisen kehittdmisen johtaminen

Organisaatiokulttuurin muutoksessa nousee vahvasti myos esille viestinté ja psykologisen turvallisuu-

den tunteen luominen, joista kerrotaan lis&a luvuissa 3.2 ja 3.4.



3 MUUTOKSESSA JOHTAMINEN

Aikaisemmassa luvussa kasiteltiin organisaation ja tyontekijoiden tydnkuvan muutoksia muutosproses-
sin aikana. Tassa luvussa syvennytadn muutoksessa johtamisen onnistumisen edellytyksiin esihenkilon
nékokulmasta. Onnistuneen muutosjohtamisen edellytyksena on henkildston sitouttaminen ja motivoi-

minen muutokseen, mutta viestinnan tarkeytta ei voi liikaa korostaa muutosprosessin aikana.

3.1 Muutosprosessi

Sanotaan, ettd hyvin suunniteltu on puoliksi tehty. Hyvinvointialueita perustaessa oli muutokselle ase-
tettu selkedt tavoitteet. Muutokset ovat organisaatioiden elinvoimaisuuden kannalta valttamattomia ja
muutosten kohtaaminen organisaatioissa on tutkittu edesauttavan organisaatioiden pitkaikaisyytta.
Stenvall ja Virtanen (2007, 43) kertovat tutkijan Aries De Greusin tutkineen muutosprosesseja organi-
saatioissa. Tutkimuksissa tuli esille se, ettd keskeisin asia muutosprosessissa onnistumisen kannalta on
muutoksen jatkuvuus. On hyva kuitenkin muistaa muutosprosessin aikana vetaa hieman henkead ja hi-

dastaa tahtia, koska muutosprosessi voi olla hyvin kuormittava ja stressaava.

Muutosprosessia voidaan kéyda lapi kahdesta eri ndkokulmasta; rationaalinen- ja intuitiivinen malli.
Rationaalisella mallilla tarkoitetaan taydellisesti suunniteltua ja suunnitelman mukaan l&pivietya pro-
sessia, kun taas intuitiivisessa mallissa luotetaan siihen, ettd muutos tapahtuu itsestddn omia aikojaan.
Intuitiivisen muutosprosessin toteuttamiseen tarvitaan kokenut johtaja, joka on aikaisemmin ollut
my0s osallisena muutosprosesseissa. Nama toimintamallit ovat tdysin toistensa adripéitd, mutta kertoo
myaos siitd, ettd aivan taysin ei voi luottaa muutoksen onnistumiseen omalla painolla eikd mydskéaan
tuijottaa tarkkaan suunnitelmaa ja ndin saavuttaa tuloksia. Muutosprosessin suunnittelussa ja toteutuk-

sessa on otettava huomioon organisaation kulttuuri. (Stenvall & Virtanen 2007, 44-46.)

Sisdisen muutosprosessin aikana henkil6sto kay lapi kolme muutoksen vaihetta; luopuminen vanhasta,
uuden sisédistaminen ja uusi alku. Luopumisen vaiheessa tyontekijé joutuu luopumaan hanelle itselleen
tutusta ja turvallisesta, joka voi nédkyé pelkona tulevasta ja ahdistuneisuutena. Uuden muutoksen sisais-
tdminen voi nékya tyontekijoissé epdvarmuutena ja tunnereaktiot tssd vaiheessa muutosta voivat olla
voimakkaita. Uuden alun vaiheessa muutos on jo hyvaksytty ja otettu osaksi toimintatapoja, jota kehi-

tetddn eteenpdin. Naiden kolmeen vaiheen sisdistdaminen vaatii esihenkil6lta erityyppisia johtamisen



malleja sekd toimintatapoja, joita esitelld&n tarkemmin luvussa 3.4. Esihenkilon tehtavana on olla hen-
kiloston tukena eri muutoksen vaiheissa. (Pirinen 2023, 365-374.) Muutoksen kolme vaihetta on ku-

vattu alla olevassa kuviossa (KUVIO 2).

Luopuminen Sopeutuminen Ulsialki

vanhasta uuteen

KUVIO 2. Muutoksen kolme vaihetta

3.2 Muutosviestinta

Viestinnan tulee olla avointa ja kaksisuuntaista. Viestinta ihmisten valilla tulee my6s olla kaksisuun-
taista, jossa kysytadn kysymyksia sekda kuunnellaan toista. Viestint4 on kahden tai useamman ihmisen
valistda kommunikointia, jota voi toteuttaa joko kasvotusten tai séhkdpostin vélitykselld. Viestinté voi
olla myds verbaalista tai nonverbaalista viestintda. Johtamisessa korostuu kokoaikainen vuorovaikut-
teinen viestintd. Mité tulee mieleen sisdisen viestinnan perinteisisté keinoista? Hyvin useissa yrityk-
sissa on edelleen hyvin keskeisessa kaytossa henkildstolehti ja intranet. Jos mietitaan viestintad naiden
kanavien kautta, niin viestinta ei ole molemminpuolista eika sita kautta saada uusia nakemyksia ja ajat-
teluja esille, mutta sitd kautta saadaan tieto laajasti tyontekijoiden saataville. (Korhonen & Bergman
2019, 110-113; Lohtaja & Kaihovirta-Repo 2007, 11.)

Peter Nyman (2021, 15-16) kertoo Kirjassaan viestinnan arvosta tyoelamassa. Han oli tehnyt muutama
vuosi taaksepéin tutkimuksen Linkedinissa joka korosti sitd, ettd ihmiset arvostavat kaikista eniten hy-
vaa viestintdd. Yleensa viestinnan tavoitteena on tuottaa tulosta, koska tulokseton viestinta olisi hyoddy-
tontd. Organisaation muutoksessa viestinndn tavoitteena on siis motivoida, sitouttaa ja saada henki-

16std ymmartdméaan muutoksen tavoitteet ja tekemaén toitd tavoitteen saavuttamista kohti.

Maijastiina Rouhiainen (2005, 38—-39) tuo artikkelissaan esille, ettd viestintdosaaminen liittyy vahvasti
muutosviestintaan. Uusimpien maaritelmien mukaan viestintdosaamiseen siséltyy taito ennakointiin,

suunnitelmallisuuteen sekd viestintdosaamisen saatelyyn ja arviointiin. Viestinnalld on myos eettisia



periaatteita, joiden mukaan viestinnén tulee olla toista kunnioittavaa, eivatk& ne saa vaarantaa vuoro-
vaikutussuhteessa olevia osapuolia. Jos esihenkil6ll& ei ole vaadittavaa viestintdosaamista, niin se vali-

tettavasti nakyy esihenkilon vuorovaikutustaidoissa ja kayttaytymisessa.

3.2.1 Viestinta tydyhteisossa

Organisaation muutokset vaikuttavat seka organisaatioon ja henkilostoon. Tallaiset muutokset organi-
saatioissa vaativat erityistd huomiointia viestinnan toteuttamiselta. Viestinnéssa on otettava huomioon
se, ettd miten viestié viedaan eteenpain ymmarrettavasti. Muutoksesta viestiessa tulee viestinnassa
kayttad konkreettisia esimerkkeja ja mietittava viestinta silla tavalla, ettd se on henkildston ymmarret-
tavissa. Monesti muutoksiin liittyy paljon hienoja termejé ja asioita, joita henkilsto ei valttamatta ym-
marré eika tieto ole vélttdmatta tarpeellista. Johdolla ja esihenkil6lla on oltava myds itselld tiedossa
muutoksen perusteet ja taustatekijat voidakseen tuoda asiaa eteenpéin organisaation ja henkiloston tie-
toisuuteen. Se, ettd muutoksesta viestiminen saadaan onnistumaan, on tarkead perustella asia selkedsti
ja yksinkertaisesti, ettd mik& on syynd muutokseen ja mitkd sen vaikutukset ovat tydyhteison sisallg,
asiakkaissa ja yhteistydkumppaneissa. Tarkedd muutoksen viestinnassa on aika. Thmisilla pitaa olla

riittdvasti aikaa sisaistaa muutos ja sen vaikutukset. (Joki 2021, 172; Pirinen 2014.)

Muutoksen aikana viestintd on usein se asia, joka saa eniten negatiivista ja kriittista palautetta. Tassa
opinndytetydssad myds otettiin esille muutosviestinta ja kyselyssa kartoitettiin henkiloston kokemuksia
viestinnastd muutoksen aikana. Muutoksen aikana viestinnén tulee olla avointa ja tiedon reaaliaikaista.
Esihenkilon tehtdvana on yllapitad aktiivista ja moniulotteista keskustelua henkiloston kanssa. Keskus-
telun ja viestinnan tavoitteena on saavuttaa yhteinen ymmérrys tulevasta muutoksesta ja siita, mita silla
tavoitellaan. Vastavuoroisesti esihenkilon tulee myds osata kuunnella tyontekijoitd muutoksen aikana.
Onnistuneen kohtaamisen edellytyksina on se, ettd kumpikin keskustelun osapuoli on l&sna ja pysah-
dytdan kuuntelemaan mité toinen sanoo. VVuorovaikutteinen kuunteleminen edesauttaa tyontekijan ja

esihenkilon vélistd luottamusta ja ndin saadaan esille tunteet, joita muutos aiheuttaa. (Pirinen 2014.)

Viestintd muutoksen aikana voi myo6s epaonnistua erindisisté syistda mm. sen vuoksi, ettd informaatiota
on liikaa ja se on epdolennaista. Viestinnén puute voi olla myds yksi syy ja se, etté viestinta tapahtuu
lilan suppeista viestintakanavista, joten se ei tavoita kaikkea henkildstoa. Henkilosto ei myodskaan ym-
marrd hienoja muutoksen termeja eika tarvitsekaan, joten viestinnén tulee olla selkeda ja ymmarretta-
vaa. (Pirinen 2014.)



Muutoksen tarve lahtee yleensa liikkeelle ylimmasta johdosta, josta informaatio ja tieto lahtee valu-
maan ylhaalta alaspdin. Tallaisessa muutoksen viestinndssa on hieman ongelmia. Tyontekijatasolta
viestit eivat tavoita valttdmatta johtoporrasta ja esihenkildiden keskindinen viestintd organisaatiotasolla
jad vajanaiseksi tai puuttumaan kokonaan, jolloin yhteinen ymmarrys muutoksesta jaa puuttumaan.
Tassa tilanteessa syntyy ns. rikkindinen puhelin -efekti, jossa tieto muuttuu siirtyessé eteenpéin sen
vuoksi, ettd jokainen viestin vastaanottaja tulkitsee viestin omien tarpeiden ja lahtékohtien mukaan.
Muutoksen viestinnan puutteessa seuraukset voivat olla ikévat ja pahimmillaan vaikuttavat muutoksen

onnistumiseen ja organisaation toimintaan. (Pirinen 2014.)

3.2.2 Muutosviestinta kasitteena

Muutosviestinta kasitteend tarkoittaa yksinkertaistettuna muutoksista informointia. Muutosviestinnan
tavoitteena on saada tyontekijoille kasitys siitd, miksi muutosta tehd&én ja mitka ovat muutoksen ta-
voitteet. Hyvélld muutoksista viestimiselld saadaan myds tyontekijat sitoutettua muutoksen toteutuk-
seen ja suunnitteluun. Onnistuneella muutosviestinnalla ehkaistaan myos jokaisessa muutoksessa eteen

tulevaa muutosvastarintaa. (Myllymaki 2018, 13).

Muutosviestinnélla tarkoitetaan yhtd osaa muutoksien hallinnasta. Muutoksen loppuun saattamiseksi
merkittdvana osana korostuu muutoksien suunnittelu, jotta muutos saadaan vietyé hallitusti loppuun
saakka. Usein sanaa “muutosviestintd” ei edes kéytetd organisaatiossa vaan puhutaan ihan tavallisesta

organisaation viestinnasta. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 19.)

3.2.3 Onnistunut muutosviestinta

Kuten jo aikaisemmin toin esille viestinndn merkityksen viestin sisallon ymmartamisesta, niin kielen
merkityksell& on siihen my6s suuri vaikutus. Ihminen ymmartaa asioita kielen ja ké&sitteiden avulla.
Tyontekijéiden on ymmarrettdva muutosviestinnan kieltd, koska muuten voi kdyda niin, ettei tyonteki-
jat ymmarra muutoksen ideaa ja tavoitteita ja ndin ollen on suuri mahdollisuus siihen, ettd muutos epa-
onnistuu. Muutosviestinnan tulisi olla kielellisesti muotoiltu silld tavalla, etté se olisi jokaisen ymmar-
rettdvissa. Muutosviestinnéssa kielen uskottavuus ja luotettavuus liséé luottamusta muutosjohtajaa

kohtaan. (Stenvall & Virtanen 2007, 70-71.) Téarke& osa muutosviestinnan onnistumisessa on myods
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viestintddn kaytettavat kanavat. Jokaisen organisaation tulisi valita itselleen sopivat kanavat muutok-
sesta viestimiseen. Muutoksista viestimiseen on useita eri kanavia, joista yleisin ja tarkein on esihenki-
16N ja tyontekijéiden valinen viestinté jo senkin vuoksi, etta esihenkild ja tyontekijét ovat paivittéin jat-
kuvassa vuorovaikutuksessa keskendan. Muutoksista voidaan kayda keskustelua myds kehityskeskus-
teluissa seka tiimi- ja osastopalavereissa, joissa on tarke&a ottaa huomioon se, ettd asioista keskustel-
laan ja puhutaan. Viestintadn muutoksista voidaan kayttad myos tiedotustilaisuuksia, mutta ne ovat
melko yksipuolisia tapoja eika niissé henkilostd paédse vaikuttamaan paatoksentekoon. (Stenvall & Vir-
tanen 2007, 69-70.) Yrityksilla on usein myds kirjallisia kanavia kéytossa viestintaan, kuten verkkosi-

vut, keskustelupalstat, intranet ja henkilostolehti (Myllymaki 2018, 13).

Onnistuneen muutosviestinnédn edellytyksina on myds se, etta yrityksella on kéytéssa toimiva muutos-
viestintdsuunnitelma. Muutosviestintdsuunnitelmasta tulisi ilmeta se, ettd mité viestitdan, milloin vies-
titaén ja kenelle viestitdan. (TTL 2022.) Kahmid Batti (2023) kertoo myos blogissaan, etté vain n. 30
% muutoksista organisaatioista onnistuu ja sen mahdollistaa hyvin suunniteltu muutosviestintdsuunni-
telma. Muutosviestintdsuunnitelma antaa esihenkil6lle raamit, miten toteuttaa viestintaa ja samalla tu-
kee myds muutosta. Esihenkil6lld on oltava muutoksen kohteena oleville antaa selkeat selitykset siitd,
miten muutokset vaikuttavat ja on oltava valmiina ottamaan vastaan palautetta muutoksen aikana ja
sen jalkeen. (Whatfix, 2023.) Lain mukaan tyonantajalla on myos velvollisuus tiedottamisesta yrityk-

sissd, joissa tyoskentelee yli 20 henkil6a.

Lain tarkoituksena on myds turvata riittdvé ja oikea-aikainen tiedonkulku tynantajan ja henki-
loston vélilla, seka turvata henkildstolle vaikutusmahdollisuuksia yrityksen paatoksenteossa sil-
loin kun se koskee heidan tyotaan, tydolojaan tai asemaansa yrityksessa. Tarkoituksena on myos
tilvistaa tyonantajan, henkildston ja tydvoimaviranomaisten yhteistoimintaa tydntekijoiden ase-
man parantamiseksi ja heidan tyollistymisensa tukemiseksi toimintamuutosten yhteydessa. (Y h-
teistoimintalaki 30.12.2021/1333, § 1.)

3.2.4 Muutosviestinnan haasteet

Aberg (2000, 267) kertoo kirjassaan muutosviestinnin olevan Kriittinen osa muutosprosessia ja ongel-
milta siind kohdin ei useinkaan véltyta. Viestinnan haasteet eivét useinkaan ole aivan yksiselitteisia.
Jos mietitd&n muutostilanteita, niin yleensa niista viestittdvat asiat ovat sellaisia, jotka heréttavéat vas-
taanottajassa voimakkaita tunteita. Muutosviestinnélle tuottaa haasteita myds muutoksen toteuttamisen

aikataulu, joka voi monista erinisista syisté venyé, jolloin viestinnan ajoittaminen on haastavaa ja voi
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epéonnistua (Stenvall & Virtanen 2007, 74.) Erityisesti muutoksen alkuvaiheessa tulee kiinnitta4 eri-
tyisesti huomiota viestintadn ja siihen, ettd viestinta on selkedd ja ymmarrettavaa, jotta valtytadn vaa-
rinymmarryksilta (Aberg 2006, 159). Juholin (2013, 391) painottaa kirjassaan toimitetun tiedon ym-
maértamisestd. Tulee varmistaa, ettd vastaanottaja ymmartaa viestin eika viestinté ole vain tiedon jaka-
mista eteenpdin. Viestintd muutoksen aikana ei ole helppoa johdolle ja esihenkilGille ja se voi aiheuttaa
haasteellisia ja epdmukavia vuorovaikutustilanteita henkiloston kanssa. Yleenséd muutokset aiheuttavat
muutosvastarintaa ja muutoskriittisyytta tydyhteisossa. (Ponteva 2010, 53.) Pahin skenaario viestinnén
epaonnistumisesta Juutin ja Virtasen (2009, 152) mielestd on se, etté tyontekijat saavat organisaatiota

koskevista muutoksista tiedon jostain muualta kuin yritykseltd itseltdan.

3.3 Muutosvastarinta

Organisaatiomuutokset ja tydtehtdvien muutokset aiheuttavat lahes aina jonkinlaista muutosvastarin-
taa. Muutosvastarinta on tyypillisesti uusien asioiden kieltdmisté ja vaitetddn viimeiseen asti, ettei
muutosta ole tulossa eika se tule tapahtumaan. Usein tyOntekijd saattaa ilmaista omaa muutosvastarin-
taa hyvinkin aggressiivisesti ja yleensa aggressiivinen kaytds purkautuu siihen henkil6on, joka tuo tie-
don muutoksesta yhteisdon eli yleensa esihenkiléon. Tutkimusten mukaan on lukuisia eri tekijoita,
jotka vaikuttavat muutosvastarintaan. Yleisin muutosvastarintaa aiheuttava tekija on se, etta on totuttu
pitkdadn tekemaan asioita tietylla tavalla, ja sitten tasapaino jarkkyy muutoksen edessa. (Stenvall &
Virtanen 2007, 100-103.) Viitala ja Jylha (2019, 265-266) kuvaavat muutosvastarintaa muutoksen
vastustamisena, joka voi ndkya monina eri reaktioina tydyhteisossa, kuten suhtautuminen muutokseen
valinpitamattomasti ja torjuvasti, muutoksen Kkritisoinnilla, itsensa suojeluna ja jopa aggressiivisuutena.
Yleensa taustalla vaikuttaa kokemus siitd, ettei ole mahdollista vaikuttaa muutokseen, eridavat mielipi-
teet, luottamuspula, informaation puute, ei uskota muutoksen hyddyllisyyteen tai sen onnistumiseen,
epavarmuus tulevasta, muutoksen vaikutus omaan asemaan, ei haluta oppia uutta eikéd luopua nykyti-

lanteesta.

Muutosvastarintaa voidaan usein késitelld negatiivisena asiana, joka hidastaa ja vaikeuttaa kasilla ole-
vaa muutosta, mutta muutosvastarinnan voi myos nadhdé positiivisessa valossa. Stenvall ja Virtanen

(2007, 100) kertovat kolme asiaa, jotka vaikuttavat muutosvastarintaan. Muutosvastarinnan esille tul-
lessa voidaan paatelld, ettd muutos on tehnyt vaikutuksen tydyhteisoon ja yleensa ihmiset vastustavat

uusia asioita, jotka tarkoittavat sité, ettd vanhasta on luovuttava ja muutos vaatii uudistumista ja kehit-
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tymistd. Toisena se kertoo sitoutumisesta ja siité, ettd itselleen tarkeist& halutaan pit&a kiinni ja kol-
manneksi he mainitsevat sen, ettd muutosvastarinta voisi toimia muutoksen lahtokohtana. Naita asioita

taitava muutoksen johtaja osaisi hyodyntéa ja ajatella asioita positiiviselta kannalta.

Muutoksen johtajan on tunnistettava ongelmat, joita muutosvastarinta tuo tullessaan ja ké&siteltava niita
avoimesti, koska se voi vaikuttaa tulevaisuudessa uusien muutoksien edessa (Kauhanen 2018, 57).
Muutosjohtajan on tuettava tydntekijoita muutoksen onnistumisessa ja olla myds itse sitoutunut muu-

tokseen, silld johtajan epavarmuus heijastuu myds tyontekijoihin (Stenvall & Virtanen 2009, 100).

3.4 Ihmisten johtaminen muutoksessa

Ty0Oyhteiso tai tiimi koostuu yksittdisista henkildista, on siis osattava johtaa seka tiimié etta yksittaisia
henkil6itd. Yksin esihenkild ei pysty muutosta tekeméén, vaan tarvitsee siihen tiiminsé avuksi. Henki-
10ston keskin&inen viestintd ja luottamus lisdévat muutoksessa onnistumisen mahdollisuuksia. Téssé
tilanteessa esihenkil6ll& on tarked rooli luottamuksen luomisessa henkiloston vélille. Luottamus henki-
l6ston vélille saadaan avoimuudella, tyontekijoiden arvostamisella ja lupausten pitamiselld. Hyva esi-
henkilé myds kuuntelee tydntekijoitaan, mahdollistaa onnistumiset, puolustaa omia tyéntekijoitaén ja
varmistaa, etta tyoyhteisolle tarkedt asiat otetaan huomioon. Esihenkil6lla on kuitenkin viime k&dessa
vastuu tydyhteisonsa toiminnasta ja tavoitteiden saavuttamisesta. (Pirinen 2023, 15.)

Muutoksen johtaminen lahtee liikkeelle tavoitteesta, jota kohden ollaan menossa. IThmisten johtami-
sessa viestintd korostuu ja viestinnan on oltava ymmarrettavad. Asioita on myos térked priorisoida ta-
voitteiden mukaan jolle muutoksen strategiset tavoitteet antavat raamit. Pirinen (2023, 15) kuvailee
kirjassaan, millainen voittajajoukkue onnistuu muutoksessa. Voittajajoukkueessa on selkedt tavoitteet,
hyvat vuorovaikutus- ja yhteisty6taidot, vahva osaaminen, keskidssa on myos asiakkaat ja asiakasko-
kemus seka késitelladn lopputuloksia oppimisen ja onnistumisen kannalta. Esihenkilon on myos tarkeé
osata huomioida tyontekijoiden vahvuudet ja ohjata tydntekijoiden vahvuudet kayttdon parhaalla mah-

dollisella tavalla.

Aikaisemmassa luvussa kuvasin eri sisdisen muutosprosessin vaiheita, jotka vaativat esihenkil6lta joka
vaiheessa hieman erilaista johtamisen tapaa. Luopumisen vaiheessa esihenkilon on kéytéva tyonteki-
joiden kanssa realistisia keskusteluja ja pystya perustelemaan syitd muutokselle. Kuuntelu, l4sn&olo ja

avoimuus ovat tassa vaiheessa tarkedssé osassa. Sopeutumisen aikana esihenkilon tehtdvané on antaa
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vastauksia kysymyksiin, luoda luottamusta ja turvallisuutta tydyhteisdon sekd antaa aikaa muutoksen
hyvaksymiselle. Sinnikkyys ja pdamaaréatietoisuus ovat avainsanoina uuden alun toimintatavoissa py-
symisessa (Pirinen 2023, 365-374.) Alla (KUVIO 3) on kuvattu asioita, joita esihenkilon tulisi ottaa

huomioon ihmisten johtamisessa muutoksen aikana.

¢ Tiedonanto muutoksesta
¢ Anna henkildston puhua tunteista, kuuntele

Lu O p u m i n e n ¢ Vastaa kysymyksiin
e Keskustele ja kaykaa lapi odotuksia
Va n h a Sta -rlierro muutoksen vaikutuksista, mahdollisuuksista seka hyodyista ja
aitoista

*Vala uskoa tulevaan

e Vastaa kysymyksiin
*Varmista, etta jokainen suoritutuu tyotehtavista

U u te e n eTunne turvallisuudesta ja luottamuksesta

e Keskustele ja anna aikaa

e e Tyontekijoiden hyvinvoinnista ja jaksamisesta huolehtiminen
SO pe Utu m I nen Selvennd omaa roolia

¢ Henkiloston kannustaminen ja innostaminen

¢ Uuden toimintatavan vahvistaminen
e Uuden oppimista ja menneen arvioimista
¢ Uusien toimintatapojen pysyvyyden varmistaminen
U u Si a I ku e Henkiloston palkitseminen
e Uuden oppiminen ja perehdytys
¢ Kyvykkyyden ja osaamisen varmistaminen
¢ Saavutusten juhliminen
e Henkiloston kannustaminen ja innostaminen

KUVIO 3. Esihenkil6n tehtavat eri muutosprosessin vaiheissa

3.4.1 Psykologinen turvallisuus

Rinne (2021, 27) kuvaa yhteison turvallisuuden tunnetta leikilla, jota jokainen on varmasti lapsuudes-
saan leikkinyt. Toiset pitavéat kiinni lakanan reunoista ja itse képerryt lakanan sisdéan muiden pitdessa
reunoista Kiinni. Mutta mit4 jos et voisi luottaa siihen, etté toiset pitavat reunoista kiinni? Psykologinen
turvallisuus tyGyhteisdssa on tarkead luottamuksen luomiseksi. On hyvéksyttava tyokaverit juuri sellai-
sina, kun he ovat, ei tuomita ja uskalletaan tuoda omat mielipiteensa esiin. Psykologisen turvallisuuden
yllapitdmiseksi vaaditaan esihenkildlta kuuntelemista ja osallistamista, joka edesauttaa rohkean organi-
saation syntymistd. Kun organisaatiossa on selkeét tavoitteet, joita kohti ollaan menossa ja miten asi-
oita organisaatiossa tehdaan eli puhutaan arvoista, on esihenkil6lla tarkeé rooli ndyttdd mallia, miten
toimitaan tyoyhteisossé rohkeasti ja luodaan tydyhteisoon turvallista ilmapiirid. Psykologista turvalli-
suutta voidaan kehitt&d usealla eri organisaation tasolla mm. ylimméssé johdossa, organisaation raken-

teessa ja toiminnassa, tyoyhteisdssd, esihenkilon ja yksilon toiminnassa (Rinne 2021, 95-100.)
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3.4.2 Erilaisia muutosjohtamisen malleja

Muutokselle ja muutosprosessissa onnistumiselle on kirjallisuudessa tarjolla useita eri malleja, miten
muutosta voidaan toteuttaa. John Kotter (2012, 125-127) kuvailee onnistunutta muutosta kahdeksan
eri vaiheen kautta, jotka on jaettu neljaén osioon: l&htokohtien valmistelu, paétds muutoksen toteutta-

misesta, toteutuksen vaihe ja uuden kulttuurin luominen eli muutoksen juurruttaminen.

Luo kiireen tuntu muutoksen havaitsemiseksi

Ryhmé&n kokoaminen muutosta vetaméaan

Muutoksen vision ja strategian kehittdminen

Muutosvision kauppaaminen muille

g B w e

Toisten valtuuttaminen toimimaan, esteiden
raivaus tielta
Lyhyen aikavalin onnistumisien kehittdminen

o

7. Ei saa luovuttaa, muutoksen toteuttaminen,
kunnes visio on toteutunut

8. Uusien toimintatapojen juurruttaminen osaksi
kulttuuria

KUVIO 4. Muutoksen kahdeksan vaihetta (mukaillen Kotter 2012, 125-127)

Kulmala ja Rosvall (2022, 275-282) kayttavat esimerkkina Fair Process -muutosjohtamisen mallia,
joka on niin ik&an jaettu kolmeen osa-alueeseen:

1. Osallistaminen

2. Paatoksista kertominen

3. Odotukset muutokselle
Osallistamisen vaiheessa muutosjohtajan on tunnistettava muutoksen vaikutuksen alla olevat ihmiset,
joihin muutos vaikuttaa ja ottaa tyontekijat mukaan muutoksen suunnitteluun ja ideointiin. Tamé vaihe
luo pohjan muutoksen toteuttamiselle. P&4atoksenteon vaiheessa muutosjohtajan tehtédvana on viestia
henkil6stélle siitd, miten muutoksiin on paadytty ja miksi. Muutoksista kertominen avoimesti ja henki-
16ston kuunteleminen on tarke&d, jolloin ihmisilla tulee tunne, ettd heidét on otettu mukaan prosessiin
ja heidan mielipiteensé on kuultu. Muutoksen selkeyttdmisen vaiheessa kdydaan lapi odotuksia muu-

tokselle, miten muutos vaikuttaa henkil6tasolla tydntekoon ja miten se vaikuttaa ty0yhteisoon. Tassa
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muutoksen vaiheessa erityisesti monikanavainen viestinta on tarkeda ja vaiheen aikana on tarkoitus

juurruttaa uudet toimintamallit tydyhteisoon.

Jo naiden kahden eri muutosjohtamisen mallin pohjalta voidaan paéatelld, ettd jokaisessa mallissa on
ldhes samat ohjeet ja toimintamallit muutosjohtamisen onnistumiseen. Myos Viitala ja Jylhé (2019,
265) ovat jakaneet muutosjohtamisen mallin viiteen eri osa-alueeseen, jossa myds asetetaan tavoitteet
muutokselle, muutoksen murrosvaihe ja ratkaisujen etsinté seké toimintamallin vakiinnuttaminen kay-
tantoon. Suunnittelu, toteutus ja muutoksen juurruttaminen on siis ensiarvoisen tarkedd muutosproses-

sin onnistumisen kannalta.
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4 TUTKIMUS

Tutkimuksen aihe lahti liikkeelle oman tydyksikon siirtyessa monen muun tydyksikon tavoin kuntien
padtantavallasta hyvinvointialueelle. Tutkimus toteutettiin webropol -kyselylla syyskuun 2023 aikana

kotihoidon henkildstdlle Oulunkaaren, Koillismaan ja Lakeuden alueella.

4.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymys

Tutkimuksen tavoitteena on saada henkilokunnan kokemuksia muutosjohtajuudesta siirryttdessé hyvin-
vointialueelle. Hyvinvointialueelle siirryttdessa organisaation rakenteet ja toimintatavat ovat muuttu-
neet, koska paatantavalta on siirtynyt kunnilta valtiolle. Tavoitteena on myds antaa muutosjohtajuuteen
esimerkkeja tulevaisuutta ajatellen tydntekijoiden kokemuksen kautta. Opinndytetyon ajatus lahti liik-
keelle sita kautta, kun itse on ollut henkilokohtaisesti osana muutosprosessia oman ty6yksikén mu-
kana. Perustana tutkimuskysymyksille kdytin muutosjohtamisen teoriaa, joista etenkin viestinnalla,
luottamuksella, motivoinnilla ja sitouttamisella seka organisaation kulttuurilla on suuri vaikutus muu-

toksen onnistumiselle.

Paatutkimuskysymys

Miten kotihoidon muutoksen johtamisessa on onnistuttu hyvinvointialueelle siirryttdessa?

Alatutkimuskysymykset

Miten henkildstd on kokenut esihenkilon johtamisen muutoksen aikana?

Miten henkildstd on kokenut viestinnén ja osallistamisen organisaatiomuutoksen aikana?
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4.2 Tutkimusmenetelma

Tyossé kaytin kvalitatiivista tutkimusmenetelméaa, jonka tavoitteena on tutkia tutkittavaa kohdetta,
tassa tapauksessa muutosjohtajuutta hyvinvointialueella, mahdollisimman laajasti ja kokonaisvaltai-
sesti. Kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa taydensin vield kvantitatiivisella tutkimusmenetelmélla kyse-
lylomakkeen muodossa. Kyselytutkimus valikoitui tiedonkeruumenetelméksi laajan kohderyhman
vuoksi. Kyselyn kohderyhmaksi valikoitui kotihoidon henkildsté Oulukaaren, Koillismaan ja Lakeu-
den alueella. Kyselytutkimuksen etuna on sen nopeus, helppous ja tehokkuus ja se on helposti myos
késiteltavissa ja analysoitavissa. Kyselytutkimuksella on myds helppo rajata aikataulua ja kustannuk-
sia. Kyselytutkimuksessa on myds omat heikkoutensa, tulokset voivat ja&dda pinnallisiksi ja tutkimuk-
set ovat vaatimattomia. Kyselyyn vastaajien osalta ei ole mahdollista tietd4 kuinka tosissaan vastaajat
ovat olleet, ovatko vastaukset rehellisia ja onko kysymyksiin vastattu huolellisesti. Onko kysymyksia
voitu vaarinymmartad, onko kyselyn aihe tuttu ennestéén tai kysymyksiin vastaamatta jattdminen, ku-
ten t&ssa kyselyssa kavi. Hyvan ja huolellisen lomakkeen laatiminen on myos tarked osa kyselytutki-
muksen onnistumisen kannalta (Hirsjarvi ym. 2009, 195.)

4.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta tulisi aina arvioida mittaustulosten ja patevyyden osalta, reliaabelius ja va-
lidius (Hirsjarvi ym. 2014, 231). Opinnaytetyon kysely toteutettiin anonyymilla webropol -kyselyll&
(LHTE 1). Kyselyn aikana tuli esille virhe vastausvaihtoehdoissa, kun vastausvaihtoehtoina oli kaksi
kertaa “osittain samaa mieltd”. Kyselyssa kuitenkin oli jokaiseen vastausvaihtoehtoon mahdollista ker-
toa vapaasti oma mielipide asiaan. Kysely l&hetettiin usealle sadalle kotihoidon tydntekijélle, mutta
kuitenkaan vastauksia kyselyyn ei tullut kuin 20, mik& myds vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen.
Laajemmalla vastaajamadralla olisi saanut luotettavampaa tutkimustulosta. Ylla luvussa 4.2 mainitsin
kyselylomakkeen haitoista, jotka vaikuttavat myos tutkimuksen luotettavuuteen. Huolimatta vahaisesta
vastaajamaaréstd, kyselyn tulokset ja johtopéaatokset tukivat tutkimuksen teoriaa viestinnén ja johta-
mistaitojen osalta.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassé luvussa esitelldan kyselytutkimuksen tulokset henkilékunnan kokemuksista muutoksen johtami-
sesta webropol -kyselyn tulosten pohjalta. Kyselyssa oli vastattavana 15 kysymysta ja jokaiseen kysy-
mykseen oli myods vapaan sanan mahdollisuus. Vastaajien ika vaihteli alle 25-vuotiaista yli 55-vuotiai-
siin, joista 36-45-vuotiailla oli suurin vastaajamééra 35 %. Tyévuosien méara vaihteli alle 5-vuotta
tyoskennelleistd yli 26-vuotta tydskennelleisiin, joista 6-15 vuotta tyoskennelleistd oli suurin vastaaja-
madra 60 %. Vastaajista myos 80 % oli kokenut aikaisemmin tydssaéan jotain muutoksia.

5.1 Vastaajien kokemukset johtamisesta

Kyselyssa kysymysten 9-13 kohdalla haluttiin ottaa selvaa siitd, mitd kokemuksia henkildstolla on esi-
henkilon tavasta johtaa muutosta. Ensimmaisend kysymyksena haluttiin selvittad esihenkilén suhtautu-

misesta muutokseen ja oliko sill& vaikutusta my6s henkildston suhtautumiseen.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Taysin eri mielta

Osittain samaa mielta

Eisamaa eika eri mielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltd

Mita vaikutusta?

KUVIO 5. Miten esihenkilén suhtautuminen muutokseen vaikutti tyontekijoiden suhtautumiseen?

Luotettavuutta tadssa kysymyksessé ei voida arvioida kyselyn virheellisyyden vuoksi, mutta 35 % vas-
taajista on kokenut, etta esihenkilon suhtautumisella on ollut vaikutusta tydntekijoiden muutokseen

suhtautumisen osalta. Avoimissa vastauksissa esille tuli esihenkilon tydyhteison kehitysmydnteisyys ja
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halu kouluttaa henkilostoda tulevaan joka on koettu hyvand asiana. Esihenkilon oma positiivinen suh-
tautuminen ja asenne vaikuttaa myos henkildston suhtautumiseen muutoksen aikana, mutta valitetta-
vasti my6s muutosjohtajan epavarmuus nakyy henkilostolle (Stenvall & Virtanen 2009, 100.) Esihen-
kil6 on ottanut tyontekijat yksildina ja yhteisona huomioon koulutusten osalta ja edesauttanut muutok-

sen onnistumista omalla asenteella.

Toisena kysymyksena kartoitettiin kokemuksia siitd onko henkil6std saanut riittavasti tukea esihenki-
161t4 muutoksen aikana. Vain 15 % vastaajista oli sitd mieltd, etteivat he olleet saaneet tarpeeksi tukea
esihenkildlta muutoksen aikana. Henkilosto koki, ettd tukea muutoksen alkuvaiheessa olisi kaivattu
enemman, mutta oli koettu my®os, ettd kysyttdessa sai aina apua. Avoimen kyselyn vastauksina henki-
10st6 koki, ettd tukea muutoksen alkuvaiheessa olisi kaivattu enemmaén, mutta oli koettu myds, etta ky-
syttdessa sai aina apua. Muutosprosessin aikana tyontekijat kayvat tydyhteisossa ja yksildina lapi mo-
nenlaisia tunteita, jolloin esihenkilon on oltava henkilostén tukena ja hallittava sisdisen muutosproses-
sin eri vaiheet. (Pirinen 2023, 365-374.) Tuloksista voidaan paatella, ettd vastaajat padsaantoisesti ko-

kivat saaneensa tukea esihenkil6lta muutosprosessin aikana

Kolmantena kysymyksend kysyttiin esihenkilén onnistumista henkiléstbn motivoinnissa ja sitouttami-
sessa muutoksen aikana. Henkildston motivointi ja muutokseen sitouttaminen Kkoettiin, ettd perehdy-
tysta uuteen olisi tarvittu enemman yksil6tasolla. Vain 10 % vastaajista koki, ettei esihenkil® ollut on-
nistunut henkildstén motivoinnissa ja sitouttamisessa. Viestinnélla on tassa osassa iso rooli, ettd henki-
10st6 ymmartdd muutoksen tavoitteet ja ovat valmiita tekemé&an téitd muutoksen onnistumisen eteen
(Nyman P 2021, 15-16). Voidaan siis paatellg, etta suurin osa vastaajista ovat ymmaértdneet muutoksen

tavoitteet ja ovat valmiita muutokseen.

Neljannesséd kysymyksessa 35 % vastaajista koki, ettd henkildstoa olisi voinut ottaa muutoksien suun-
nitteluun mukaan enemman, mutta taas 10 % koki, ettd on saanut osallistua muutoksien toteuttamiseen.
Esihenkilon onnistumista muutoksen johtamisessa kuvattiin hyvand asiana siltd kannalta, ett4 esihen-
kil6 on onnistunut ajattelemaan muutosta myds henkiloston kannalta ja asettumalla heidéan asemaansa.
Hyvinvointialueelle siirryttdessa muutos on ollut hyvin rationaalinen, joten muutokset yksikoissa ovat
olleet hyvin tarkkaan suunniteltuja. Hyva muutoksista viestinta edesauttaa myos henkiloston sitoutta-
misessa ja muutoksen suunnittelussa (Myllymaki 2018, 13). Rationaalisen muutosmallin vuoksi henki-

16st6 on varmasti kokenut jdadvansa hieman ulkopuolelle muutoksien suunnittelussa ja toteutuksessa.



20

Viidennessa kysymyksessa 50 % vastaajista oli tyytyvéisié tai lahes tyytyvaisia esihenkilon tapaan joh-
taa muutosta. Avoimeen kysymykseen henkil6st0 vastasi kokevansa, etté tarked tieto muutoksista,
koulutuksista ja palavereista ei saavuttanut henkildstoa tarpeeksi hyvin. Viestinnan puutteellisuuteen
voivat vaikuttaa useat asiat, kuten kaytetyt viestintdkanavat. Ovatko kaikki henkildston kaytettavissa,
onko sovittu tietty viestinndn kanava, jota kdytetddn, osaako henkilosto kayttaa sovittua viestintdkana-
vaa ja onko viestinta ollut ymmarrettavéa ja selkead. Muutosviestintdsuunnitelma muutoksen aikana
edesauttaa onnistunutta viestintaa (TTL 2022). Vastausten perusteella viestintd kuitenkin on paasaan-

toisesti ollut onnistunutta, ymmarrettavaa ja tavoittanut henkiloston

5.2 Vastaajien kokemukset viestinnasta

Viestinta on yksi tarkein osa-alue muutosjohtajuudessa eiké sité voi liikaa korostaa. Alla vastaajien ko-
kemuksia viestinnastd muutoksen aikana. Ensimmaisena kysymyksena kysyttiin kokemuksia siitg, etta

oliko tulevasta muutoksesta informoitu henkildstoa riittavan aikaisin.

0% 5% 109 199 209 299 309 3599 409
Ei kovinkaan paljoa 35%

Jos koit informaation vajavaiseksi, mité ja
millaista informaatiota olisit kaivannut
lisaa?

KUVIO 6. Informaatio tulevasta muutoksesta

Tahan kysymykseen 40 % vastaajista on kokenut, ettd informaatiota on tullut riittavasti ja riittavan ai-
kaisin. Kuitenkin taas 35 % kokee, ettd informaatio on ollut vajavaista. On koettu, ettd informaatiota

on kerralla ollut liikaa ja on epéaselvyytta mihin kaikkeen henkildston on otettava kantaa ja mihin kaik-
keen osallistuttava. Vastaajat olisivat myds halunneet konkreettisia esimerkkeja siitd, mité tulee tapah-
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tumaan ja milloin. Yksi huolenaihe oli my6s ison muutoksen voimaan astuminen kerralla eika esimer-
kiksi vaihe vaiheelta. VVastausten perusteella voidaan paatelld, ettd informaatiota on tullut runsaasti ly-
hyessa ajassa eika valttamatta kaikkea ole ehditty ymmartaa tai sisdistad. Liian laajassa informaatio
tulvassa voi myos olla riski sille, etta viestinta sisaltaa termistoa, jota henkilosto ei ymmarrd. Onnistu-
neessa muutosviestinnadssa tarkeintd on aika. On annettava tyontekijoille riittdvasti aikaa sisaistdd muu-
tos ja sen vaikutukset (Joki 2021, 172; Pirinen 2014.) Toisaalta tah&n vaikuttanee muutoksen rationaa-

lisuus seké se, etté viestintd on ollut laajaa my6s hyvinvointialueiden osalta.

Toisena kysymyksené kartoitettiin kokemuksia viestinnasté esihenkilon osalta. 20 % vastaajista on ko-
kenut, etté viestintd on ollut asiallista ja hoidettu huolellisesti. Kuitenkin avoimiin kysymyksiin vastan-
neiden osalta kyselyssa tuli esille epdkohtia siita, etta viestinta esihenkilon osalta on koettu vajavaisena
ja on jouduttu itse hakemaan tietoa muutoksen etenemisesté ja paatoksista, mutta on koettu, ettd muu-
tos on vield niin vaiheessa, ettei varmasti esinenkild mydskaén ole tietoinen kaikista asioista. Hyvin-
vointialueiden voimaantulo tammikuussa 2023 toi paljon muutoksia ja muutoksia tulee yha edelleen.
Esihenkilona jatkuvasti muuttuvassa organisaatiossa on varmasti haastavaa pysya itsekdan mukana
kaikissa muutoksissa seka muutosten aikataulut voivat vaihdella jotka nain ollen vaikuttavat viestinnan
onnistumiseen (Stenvall & Virtanen 2007, 74).

Kolmanteen kysymykseen riittdvasta tiedonsaannista esihenkilon osalta 25 % vastaajista oli sita mielta,
ettd tiedottaminen muutoksesta ei ole onnistunut, kun taas 15 % oli sitd mieltd, ettd on saanut riittavasti
tietoa esihenkildn osalta. Avoimiin kysymyksiin vastanneista muutoksen tavoitteista ja suunnitelmista
olisi haluttu laajempaa ja informatiivisempaa viestintad. Koettiin myos, ettd eri muutoksen vaiheista
olisi kaivattu lisaa tietoa seka olisi haluttu tietoa niin paljon kuin sita olisi ollut mahdollista saada.
Muutoksen informaatio oli valtion osalta se, etta hyvinvointialueet astuvat voimaan 1.1.2023 ja paatan-
tavalta siirtyy kunnilta ja kuntayhtymilta valtiolle. Viestinta valtion ja hyvinvointialueiden osalta on
hyvin yksipuolista tiedottamista. Muutoksen tavoitteet ja suunnitelmat ovat olleet laajasti tiedossa,

mutta onko viestintd ollut ymmérrettdvai ja selkedé henkildstolle.

Vastaajista 85 % olisi toivonut informaation tulevan suoraan esihenkil0ltd. Vastaajat kokivat palaverit
ja séhkdpostin hyvané viestinndn valineend, mutta olisi kaivattu lis&a fyysisia palavereita ja aikaa si-
séistdd uudet asiat. Koettiin myads, ettd informaatiota olisi voinut jakaa laajemmin eri kanavien kautta,
ettd se olisi ollut helpommin saatavilla. Muutosprosessi on stressaava ja kuormittava, joten pienet hen-

gahdystauot ja aika asioiden sisaistdmiselle ovat tarpeen. Muutoksen viestinnén tarkein kanava on esi-
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henkilon ja henkiloston véliset keskustelut esimerkiksi palaverit ja kehityskeskustelut (Stenvall & Vir-
tanen 2007, 43, 69-70.) Pohteen alueella on myds kaytdssa oma intra, jossa tiedotetaan melko laajasti

muutoksista ja henkildstda koskevissa asioissa.

5.3 Vastaajien kokemat tunteet muutoksesta

Kyselyn yhtend osana haluttiin selvittdd mité tunteita muutos on henkildstdssa aiheuttanut, koska tun-

teiden vaihteluilta muutoksissa ei voida valttya kuten tutkimuksen teorian osiossa tuli jo ilmi.
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Surullisuutta
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Hammennysta
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Epavammuttta

Ahdistuneisuutta

Miksi arvioit kokeneesi naita tunteita?

KUVIO 7. Mitd tunteita muutos on heréattanyt?

Kuten kuviosta voidaan péatelld, ettd muutos on aiheuttanut monenlaisia tunteita ihmisissa. Suurim-
pana yli 70 % vastaajista ovat kokeneet epdvarmuutta muutoksen aikana ja toisena 65 % vastaajista
ovat kokeneet h&mmennysta. Muutoksen tunteita on kommentoitu myds omin sanoin viiden vastaajan

toimesta. On koettu, ettd muutos on heréttanyt kaikkia edelld mainittuja tunteita. Tunteisiin on myds
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vaikuttanut viivastynyt palkanmaksu, toimimattomat tunnukset, informaation hidas kulku, mutta toi-

saalta ollaan myds innostuneita uudesta.

Toisena kysymyksena kartoitettiin muutoksen positiivisuutta. Vastaajien keskuudessa muutos koettiin
kuitenkin p&asaantoisesti positiivisena asiana. Koettiin, ettd muutos on aina mahdollisuus oppia uutta,
oppia onnistumisista ja epdonnistumisista. Toki 0sa vastaajista vastusti muutosta eika kokenut sita hy-
vana tai positiivisena asiana eivétka halunneet vanhoja toimivia toimintatapoja muuttaa. Jokaiseen tyo6-
yhteisoon siis tuloksien perusteella mahtuu muutosvastarintaa, mutta tuloksien valossa voidaan myos
padtelld, etta yksikoiden esihenkil6t ovat itse suhtautuneet muutokseen positiivisesti ja saaneet tyonte-
kijat mukaan muutokseen. Viimeisend oli mahdollisuus kommentoida vapaasti muutoksessa johtami-
sen onnistumista omin sanoin. Koettiin, ettd muutosjohtamista voisi kouluttaa laajemmin myds henki-
l6stolle esimerkiksi valmennuksen muodossa. Koettiin muutosjohtaminen myods sekavana ja, etta esi-
henkil6t ovat yhtd ”pihalla” kuin henkildstokin jatkuvien muutosten vuoksi, mutta jii kasitys siité, ettd

henkildstd kuitenkin on hyvin ymmartavaisia tdimén tilanteen suhteen.
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6 YHTEENVETO JA POHDINTA

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittada kotihoidon henkildston kokemuksia muutosviestinnén, muutos-
johtamisen ja muutosprosessien osalta siirryttdessa hyvinvointialueelle. Tutkimuksen tavoitteena on
saada konkreettisia kokemuksia muutoksessa johtamisesta. Tutkimusta voidaan hyddyntdad myéhem-

missa vaiheissa muutosprosessien ja johtamisen kehittdmiseen seké niiden onnistumisen reflektointiin.

Tutkimuksen tuloksena syntyi konkreettinen kuva siitd, miten muutosjohtamisessa hyvinvointialueelle
siirryttédesséd on onnistuttu. Hieman virheellisen kyselylomakkeen ja vahdisen vastaajamaaran vuoksi
kyselyn luotettavuutta ei voida tarkkaan arvioida, mutta koen, ettd kysely tuki tutkimuksen tavoitteita
ja antoi konkreettisia vastauksia riittavéasti tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Tutkimus toteutettiin
kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kdyttéen ja tdydennettiin kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla

kyselylomakkeen muodossa.

Y hteenvetona vastaajien kokemukset pohjautuivat paljon samoihin asioihin, joita teoriassa on kuvattu
tarkeind asioina. Viestinta ja informointi korostui monessa vaiheessa teorian osalta tarkedand element-
tind muutosprosessissa onnistumisen kannalta ja sitd myos tuloksien perusteella olisi kaivattu lisé,
vaikka toisaalta paljon tietoa on myds kasattu hyvinvointialueiden omaan intraan eli llonaan. Omasta
kokemuksesta koko vuosi on ollut yhtd muutosta ja kuten uutisista on luettu niin hyvinvointialueille
tulee kovia séastotarpeita ensi vuodelle ja supistetaan niin palveluista, kuin henkil0stostd, eiké ensi
vuosi tule muutosten osalta olemaan yhtaén erilainen. Kyselyyn vastanneet olivat maininneet muutok-
sen suunnittelun vaiheesta ja siitd, ettd asiasta ei kerrottu valtion osalta sen tarkemmin muuta kuin, etta
muutokset tulee voimaan 1.1.2023. Olisi kaivattu konkreettisempia esimerkkejé siitd, mitd muutos tuo

tullessaan.

Tutkimuksen tuloksena sain mielestani vastaukset siihen, mit4 vaaditaan muutoksen johtajalta onnistu-
neen muutoksen aikaansaamiseksi. Tarkeimpand viestintd, strategia ja visio, ihmisten sitouttaminen ja
motivointi muutoksen aikana sekd uuden toimintamallin juurruttaminen tydyhteisoon. Henkil6osto kai-
paa tukea tiimind seka yksilotasolla ja kokemuksen siitd, ettd esihenkil6 on lasnd. Vaihtelevien vas-

tausten perusteella voidaan paatelld, ettd joissakin yksikoissa vastuuyksikkopééllikké on mahdollisesti
toiminut jo aikaisemmin esihenkildtehtdvissé ja toisessa on uusia tulokkaita. Muutoksen johtaminen ei

ole helppoa ja vaatii esihenkil6lté paljon kokemusta.
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Opinnaytetyoprosessi alkoi toukokuussa 2023 ja viimeinen paiva joulukuuta 2023 oli asetettu paiva-
madra opinndytetyon valmistumiselle. Hitaasti, mutta varmasti ensimmainen osio opinnaytetydsta val-
mistui touko-kesakuun aikana. Kesan kiivaan ty6tahdin ja syksyn neljan kuukauden harjoittelun aikana
kirjoittaminen otti melko lailla takapakkia enka koko aikana montaa lausetta tyohon saanut. Kyselylo-
makkeen sain henkilostolle liikkeelle sahkopostitse syyskuussa. Joulukuussa oli vield kuukausi opinto-
vapaata ja péétin, ettd joka péiva edistan tyotd ja nyt on jopa mahdollista, ettd ty0 valmistuu kuun lop-
puun mennessa. Haastavinta opinnédytetyon tekemisessa on ollut teoriaosion rajaaminen, ettei tyo lahde
liikaa ronsyilemaan, koska aiheena muutosjohtaminen on melko laaja késitella. Kyselylomakkeen laa-
timinen oli myds oma prosessi miettiessa kysymyksid, ettd saanko silld vastauksia tutkimuskysymyk-

siin.

Itsessdédn opinnaytety6 antoi itselle kylla laajaa késitysta siitd, mika taiteenlaji muutosjohtaminen on ja
varsinkin jos siind aikoo onnistua. Kuten kyselyssé vastattiin, etté jokaisen henkildstosta tulisi myos
kayda koulutusta muutosjohtamiseen, niin olen itse aivan samaa mieltd. Se avaa eri lailla omaa ajatus-

maailmaa ja auttaa myds ymmartdmaan esihenkilon tehtavankuvaa muutosprosessin aikana.



26

LAHTEET

Daft, R. 2021. Organization. Theory & desing. USA: Ganage.

Eskola, J. & Suoranta, J. 2014. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. 10., uudistettu painos. Tampere:
Vastapaino.

Hirsjérvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2009. Tutki ja kirjoita. 15., uudistettu painos. Helsinki:
Tammi.

Joki, M. 2021. Henkil6stdasiantuntijan kasikirja. 7., uudistettu painos. Helsinki: Kauppakamari.

Juholin, E. 2013. Communicare: Kasva viestinndn ammattilaiseksi. (6. i.e. 7. uud. p.). Helsinki: MIF
Management Institute of Finland.

Juuti, P. & Virtanen, P. 2009. Organisaatiomuutos. Helsinki: Kustannusosakeyhtio Otava.
Kauhanen, J. 2018. Esimies tuottavuuden kehittdjana. 1. painos. Helsinki: Kauppakamari.

Korhonen, J. & Bergman, T. 2019. Johtaja muutoksen ytimessa. Kasikirja uudistumismatkalle. Hel-
sinki: Alma Talent.

Kulmala, S. & Rosvall, P. 2022. Yrityskulttuuri kaytanndssa: Konkretiaa tavoitekulttuurin johtami-
seen. Helsinki: Alma Talent.

Kotter, J., Rathgeber, H., Mueller, P. & Lustig, E. 2012. Jadvuoremme sulaa: Muutos ja menestyminen
kaikissa olosuhteissa. 4. p. Helsinki: Talentum.

Kuusela, S. 2015. Organisaatioelaméa: Kulttuurin voima ja vaikutus. Helsinki: Talentum. Saatavissa:
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.centria.fi/teos/FAHBGXCTEB#kohta:5.((a0)Kulttuu-
rin((20)johtaminen((20)(: Kulttuurin((20)muutoksen((20)johtaminen((20)/piste:b1767. Viitattu
1.6.2023.

Lehtonen, O., Saarni, S., Kinnunen, J. & Kinnunen, M. 2023. Johtaminen hyvinvointialueella: Miten
ratkaista henkilostopula? Helsinki: Alma Talent.

Lohtaja, S. & Kaihovirta-Rapo, M. 2007. Tehoa tyGeldman viestintaan. Helsinki: WSOY pro.

Malmelin, N. 2021. Radikaali uudistuminen: Miten johtaa murroksessa. 1. painos. (Helsinki): Kauppa-
kamari.

Myllyméki, R. 2018. Sano se selvasti! Muutosviestinnan opas. Tuusula: Ketterat Kirjat Oy.

Nyman, P. 2021. Viesti, vaikuta, vakuuta. Helsinki: Kauppakamari.

Pirinen, H. 2014. Esimies muutoksen johtajana. Saatavissa: https://verkkokirjahylly-almatalent-
fi.ezproxy.centria.fi/teossBABBBXXTBBAED#kohta:MUUTOSVIESTINT((c4)((20)(:Muutosvies-

tint((e4)((20)on((20)yhteisen((20)ymm((e4)rryksen((20)luomista((20)/piste:h1673. Viitattu
29.10.2023.



https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.centria.fi/teos/FAHBGXCTEB#kohta:5.((a0)Kulttuurin((20)johtaminen((20)(:Kulttuurin((20)muutoksen((20)johtaminen((20)/piste:b1767
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.centria.fi/teos/FAHBGXCTEB#kohta:5.((a0)Kulttuurin((20)johtaminen((20)(:Kulttuurin((20)muutoksen((20)johtaminen((20)/piste:b1767
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.centria.fi/teos/BABBBXXTBBAED#kohta:MUUTOSVIESTINT((c4)((20)(:Muutosvies-tint((e4)((20)on((20)yhteisen((20)ymm((e4)rryksen((20)luomista((20)/piste:b1673
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.centria.fi/teos/BABBBXXTBBAED#kohta:MUUTOSVIESTINT((c4)((20)(:Muutosvies-tint((e4)((20)on((20)yhteisen((20)ymm((e4)rryksen((20)luomista((20)/piste:b1673
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.centria.fi/teos/BABBBXXTBBAED#kohta:MUUTOSVIESTINT((c4)((20)(:Muutosvies-tint((e4)((20)on((20)yhteisen((20)ymm((e4)rryksen((20)luomista((20)/piste:b1673

27

Pirinen, H. 2023. Esihenkild muutoksen johtajana. 5., uudistettu painos. Helsinki: Alma Talent.
Ponteva, K. 2010. Onnistu muutoksessa. Helsinki: WSOY pro.

Rinne, N. & Pallari, O. 2021. Rohkea organisaatio: Turvallinen tydyhteisé menestyy. Helsinki: Alma
Talent.

Rouhiainen, M. 2005. Johtamisviestinta — Viestintdosaamisen nakokulma johtamiseen. Prologi, 1(1),
pp. 32-46. doi:10.33352/prlg.95939. Saatavissa: https://journal.fi/prologi/article/view/95939/54335.
Viitattu 31.10.2023.

Salminen, J. 2022. Muutoksen johtaminen. Helsinki: Grano Oy.

Scott, R. & Davis, G. 2007. Organizations and Organizing. Rational, Natural, and Open System Per-
spectives. London: Routledge.

Sosiaali- ja terveysministerid. 2023. Hyvinvointialueet vastaavat sote-palvelujen ja pelastustoimen jar-
jestamisesta 1.1.2023 l&htien. Saatavissa: https://stm.fi/web/stm/hyvinvointialueet. Viitattu 1.6.2023.

Stenvall, J. & Virtanen, P. 2007. Muutosta johtamassa. Helsinki: Edita.

Tyoterveyslaitos. Mielekk&an organisaatiomuutoksen periaatteet. Saatavissa: https://www.ttl.fi/tee-
mat/tyoelaman-muutos/organisaatiomuutos/mielekkaan-organisaatiomuutoksen-periaatteet. Viitattu
31.10.2023.

Valtioneuvosto. 2019. 3.6 Oikeudenmukainen, yhdenvertainen ja mukaan ottava Suomi. Saatavissa:
https://valtioneuvosto.fi/marinin-hallitus/hallitusohjelma/oikeudenmukainen-yhdenvertainen-ja-mu-
kaan-ottava-suomi. Viitattu 1.6.2023.

Viitala, R. & Jylhg, E. 2019. Johtaminen. Keskeiset k&sitteet, teoriat ja trendit. Helsinki: Edita.

Whatfix.com. 2023. 7 Best Practices in Change Management Communication. Saatavissa:
https://whatfix.com/blog/best-practices-change-management-communication. Viitattu 31.10.2023.

Yhteistoimintalaki. 2021. Saatavissa: https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2021/20211333. Viitattu
31.10.2023.

Aberg, L. 2000. Viestinnan johtaminen. Helsinki: Inforviestinta.

Aberg, L. 2006. Johtamisviestintaa! Esimiehen ja asiantuntijan viestintakirja. Helsinki: Inforviestinta.


https://journal.fi/prologi/article/view/95939/54335
https://stm.fi/web/stm/hyvinvointialueet
https://www.ttl.fi/tee-mat/tyoelaman-muutos/organisaatiomuutos/mielekkaan-organisaatiomuutoksen-periaatteet
https://www.ttl.fi/tee-mat/tyoelaman-muutos/organisaatiomuutos/mielekkaan-organisaatiomuutoksen-periaatteet
https://valtioneuvosto.fi/marinin-hallitus/hallitusohjelma/oikeudenmukainen-yhdenvertainen-ja-mukaan-ottava-suomi
https://valtioneuvosto.fi/marinin-hallitus/hallitusohjelma/oikeudenmukainen-yhdenvertainen-ja-mukaan-ottava-suomi
https://whatfix.com/blog/best-practices-change-management-communication

LIITE 1/1

MUUTOKSESSA JOHTAMINEN -
SIIRTYMINEN HYVINVOINTIALUEELLE

Kyselyn tavoitteena on kartoittaa vastaajien kokemuksia muutoksessa johtamisen eri osa-alueissa
siirryttiessi Hyvinvointialueelle. Kyselyssi on 15 monivalintakysymysti, joihin voi lisitd myos
oman vapaan vastauksen seki viimeisend voi vapaasti kirjata omia ajatuksia esihenkilon
muutoksen johtamisen onnistumisesta. Kyselyn tuloksena saadaan konkreettinen kuvaus
henkiléston nikdkulmasta siitd, ettd miten muutoksessa johtaminen on onnistunut
hyvinvointialueelle siirryttiessi.

Kyselyyn vastaaminen toteutetaan tiysin anonyymisti eikii kyselyssi keriti henkilotietoja.

3. Oletko aikaisemmin kokenut ty6ssisi muutoksia?

[] xya
[]E

I:l Mitd muutoksia?
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4. Miti tunteita muutos on sinussa herittinyt?

D [loisuutta

D Positiivisuutta
I:l Surullisuutta
[] vihaa

D [nnostuneisuutta
D Hammennysti
I:l Neutraali

I:l Epdvarmuutta
I:' Ahdistuneisuutta

D Miksi arvioit kokeneesi néitd tunteita?

5. Onko tulevasta muutoksesta on informoitu riittéivin aikaisin?
[] xyna

D Useimmiten

D Ei kovinkaan paljoa

[]=Ei

D Jos koit informaation vajavaiseksi, miti ja
millaista informaatiota olisit kaivannut lisdda?

6. Onko muutos sinusta positiivinen asia?

500 merkkia jaljell

7. Koetko, ettii viestinti muutoksista on hoidettu esihenkildn osalta asiallisesti ja
huolellisesti?
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D Téysin er1 mieltd
I:I Osittain eri mielti

D Ei samaa eiki eri mielti
D Osittain samaa mielté
I:I Téysin samaa mielti

D Jos koit olevasi eri mielti niin miti muutoksia
viestintiin olisit kaivannut?

8. Koetko, ettii olet saanut esithenkilolti riittiivisti tietoa muutoksista?

I:I Téysin er1 mieltd

D Osittain samaa mieltd
D Ei samaa eiki eri mielti
I:I Osittain samaa mieltd
D Téysin samaa mielti

Jos koit olevasi eri mielti niin millaista tietoa
D muutoksista olisit kaivannut esihenkilén
puolelta?

9, Koetko esihenkilén suhtautumisella muutokseen olleen vaikutusta omaan
muutosvalmiuteen ja asenteeseen?

D Taysin er1 mieltd

D Osittain samaa mieltd
I:I Ei samaa eiki eri mielti
I:I Osittain samaa mieltd
D Téysin samaa mielti
[] mité vaikutusta?

10. Koetko saaneesi esihenkilolti riittivisti tukea muutoksen aikana?
I:I Téaysin eri mieltid
D Osittain samaa mieltd

D Ei samaa eikii eri mielti

I:I Osittain samaa mieltd




14. Miti kautta toivot saavasi tietoa muutoksista?
D Esihenkiléltéd suoraan

[] sanksposti

15. Vapaa sana muutoksessa johtamisen kokemuksista:
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