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Uusi paihdehuollon monipalvelukeskus on suunniteltu valmistuvaksi ja otetta-
vaksi kayttoon vuoden 2025 lopussa. Monipalvelukeskus kokoaa yhteen ra-
kennukseen talla hetkella omina yksikkdind&n Turussa toimivia paihdehuollon
palveluja. Yksikdissd, joita muutos koskee, toimii yhteensa noin kuusikym-
menté tyontekijaa tai viranhaltijaa.

Opinnaytetyon tavoitteena pyrittiin selvittamaan henkilokunnan motivaatiota ja
sitoutumista muutoksen suhteen, heidan kokemaansa muutostarvetta ja osal-
lisuuden kokemusta liittyen muutokseen sitoutumiseen seka tyontekijoiden
aiempaa kokemusta muutoksesta.

Kehittamistydon menetelmana kaytettiin sahkoista kyselya. Kysely lahetettiin
sahkopostijakeluna tyontekijoille, jotka siirtyvat uuteen yksikkéon. Kysely si-
salsi kymmenen monivalintakysymysta ja kaksi avointa kysymysté organisaa-
tiomuutokseen ja sita koskeviin kokemuksiin liittyen.

Tutkimuksen johtopaatoksena voitiin todeta, ettd muutosta ei vastusteta ja
tyontekijoilla olisi halua osallistua suunnitteluun, mutta talla hetkella osallistu-
miseen ei koeta olevan mahdollisuutta. Epaonnistuneilla kokemuksilla aiem-
min on enemman vaikutusta muutoshalukkuuteen, kuin onnistuneilla ja puo-
lella vastaajista oli historiassa vahintaan yksi epaonnistunut kokemus.

Jatkotutkimuksena voisi tutkia, lisaantyisik6 muutokseen sitoutuminen, mikali
osallisuutta suunnitteluun lisattaisi.
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The new multi-service welfare center is planned to be completed and operati-
onal by the end of 2025. It will bring together all existing welfare services cur-
rently located in Turku into one building. The departments affected by this
change employ approximately 60 staff members or social workers.

As a method for the development work, an electronic survey was used. The
survey was sent via email distribution to employees who are transitioning to
the new unit. The survey included ten multiple-choice questions and two open-
ended questions related to the organizational change and experiences con-
cerning it.

The conclusion of the study indicated that the change is not opposed, and
employees are willing to participate in the planning. However, currently, they
feel there are no opportunities to participate. Previous unsuccessful expe-
riences have a greater impact on the willingness to change than successful
ones, and half of the respondents had at least one unsuccessful experience in
their history.

A follow-up study could investigate whether increased participation in planning
would lead to greater commitment to the change.

Keywords: welfare services, participation, change, survey



ALKUSANAT

Opinnaytetyon aihe syntyi omassa tydssani ja sen tutkiminen on ollut minulle
antoisaa. Haluan kiittad kaikkia kyselyyn vastanneita. llman vastauksianne
tdma tutkimus ei olisi onnistunut.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aihe syntyi tydelaméassani suorittaessani vastaavan ohjaajan
viransijaisuutta Sillankorvan ensisuojassa kevaalla 2023. Silloin osallistuin
paihdehuollon monipalvelukeskuksen rakennushankkeen suunnitteluun ja

mietin siirtyvien tyontekijoiden osallisuutta siina.

Tydskentelen itsekin talla hetkella toimessa, mika tulee siirtymé&én uuteen or-
ganisaatioon. Havaitsin, etta tyontekijoilla on vain véahan tietoa monipalvelu-
keskuksen suunnittelusta. Tasta syysta halusin tutkia sitd, onko hypoteesini
oikea: arvelen, ettd muutosta vastustetaan, koska siita tiedetdan kovin vahan
ja toisaalta koetaan vaikutusmahdollisuudet muutoksessa vahaisiksi. Lisaksi
haluan tutkia, miten suuri vaikutus on mahdollisilla aiemmilla kokemuksilla or-

ganisaatiomuutoksesta.

Aihe on ajankohtainen ja tarpeellinen, silla vuonna 2019 on Turun Kaupunki
tehnyt tilatarveselvityksen, jonka perustarkoituksena on yhdistda Sillankorvan
ensisuojan ja Sirkkalan paivakeskuksen toiminnot seka laajentaa palveluita
asumispaivystyksen ja tuetun asumisen avulla (Kinnunen, 2021, s. 6-7.) Ky-
seinen rakennushanke on hyvinvointialueiden aloittamisen jalkeen kaynnisty-
nyt uudestaan kevaalla 2023 ja on osa mielenterveys- ja paihdehuollon asu-
mispalveluiden kehittdmisen suunnitelmaa. Tamanhetkisen tiedon mukaan
kayttoonotto on vuoden 2025 lopussa ja tulee koskemaan yhteensa noin kuut-

takymmenta tyontekijaa tai viranhaltijaa. (Bulasoff, 2024.)

Avaan toisessa luvuissa viitekehysté ja kasitteitd paihdehuolto ja muutos seka
paihdehuollon monipalvelukeskuksen tarkoitusta. Seuraavaksi avaan osalli-
suutta ja teoriaa mink& pohjalta tutkimuksen kysymykset on rakennettu. Lu-

vussa viisi kerron tutkimuksen toteutuksen, tutkimuskysymykset ja



tutkimuksen tarkoituksen. Kuudennessa ja seitseméannessa luvussa kasittelen
tutkimuksen tuloksia ja lopuksi tarkastelen asettamaani hypoteesia seka tutki-

muksen johtopaatoksia ja reflektoin oppimaani.

2 PAIHDEHUOLTO

Sosiaali- ja terveysministerid vastaa paihde- ja riippuvuustyon valtakunnalli-
sesta suunnittelusta, ohjauksesta ja valvonnasta. Sosiaali- ja terveysministe-
rion mukaan paihdehuollon tavoitteena on "vahentaa ja poistaa paihteisiin ja
riippuvuuskayttaytymiseen liittyvia terveyttd, hyvinvointia ja turvallisuutta vaa-
rantavia tekijoita. Tyohon kuuluvat ehkéiseva péaihdetyd, paihde- ja riippu-
vuushoito seka sosiaalihuollon paihde- ja riippuvuustyd.” (Sosiaali- ja terveys-
ministerio, 2024.)

Laissa sdadetdaan ehkaisevan paihdetyon jarjestamisesta. Ehkaisevalla paih-
detyolla tarkoitetaan toimintaa, jolla pyritdan vahentamaéan paihteiden kaytt6a
seka niiden kaytosta aiheutuvia terveydellisia, sosiaalisia ja yhteiskunnallisia
haittoja. Paihdetyon tulee perustua paihteiden kayton ja siitd aiheutuvien hait-
tojen seurantaan, tieteelliseen nayttoon ja hyviin kaytantoihin. (Sosiaali- ja ter-
veyspalvelut, 2024.) Ehkaisevéassa paihdetydssa tulee huomioida myds haitat,
joita aiheutuvat muille kuin paihteiden kayttgjille. Hyvinvointialue vastaa lain
toteutumisesta kunnissaan. (Laki ehkaisevan paihdetydn jarjestamisesta,
523/2015,38.)

Paihde- ja riippuvuushoidosta saadetaan terveydenhuoltolaissa ja sen toteut-
tamisesta vastaa hyvinvointialueet. Hoitoon siséltyvat neuvonta ja ohjaus,
paihdehairididen ja muiden riippuvuushairididen ehkaisy, hoito, tutkimus ja
kuntoutus monimuotoisina palveluina seka valittéméan vieroitushoidon tarjoa-
minen kiireellisend hoitona. Myds tahdosta riippumattomaton péaihdehoito si-

saltyy terveydehuoltolakiin. (Sosiaali- ja terveyspalvelut, 2024.)



Sosiaalihuollon paihde- ja riippuvuustyosta sdadetdan sosiaalihuoltolaissa ja
silla tarkoitetaan hyvinvointialueen toteuttamia sosiaalipalveluja ja muuta yksi-
66N ja yhteisdihin kohdentuvaa toimintaa, “jolla vahennetdan ja poistetaan
paihteisiin ja riippuvuuskayttaytymiseen liittyvid, hyvinvointia ja turvallisuutta
vaarantavia tekijoita, vastataan paihteiden ongelmakaytosta tai muusta riippu-
vuuskayttaytymisesta aiheutuvaan tuen tarpeeseen seka tuetaan paihteettt-
myytta ja riippuvuuskayttaytymisesta irrottautumista.” (Sakslin, & Hameen-
Anttila, 2023, s.56.)

2.1 Paihde- ja riippuvuustyon erityiset palvelut sosiaalihuollossa

Sosiaalihuollon paihde- ja riippuvuustyon erityispalveluihin kuuluvat vahintaan
sosiaalityd, sosiaaliohjaus, sosiaalinen kuntoutus ja asumispalvelut. Palvelut
on jarjestettava tarpeen mukaan avo- tai laitosmuotoisina. Lisaksi paihdetyon
kohdennettuna palveluna tulee jarjestaa paivakeskuspalvelua, jossa tarjotaan
perustarpeiden lisaksi myds sosiaaliohjausta. Paivakeskuspalvelussa on asi-
akkaalla lain mukaan oikeus asioida myds anonyymisti ja/tai paihtyneena.

(Sosiaali- ja terveysministerit, 2024.)

Paihde- ja riippuvuushoidon kanssa sovitetaan yhteen sosiaalihuollossa toteu-
tettavia paihde- ja riippuvuustyon erityisia palveluja. Erityisilla palveluilla tay-
dennetdaén muita paihteiden ongelmakaytdn vuoksi tarvittavia tai paihteetto-

myytta tukevia sosiaalipalveluja. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2024.)

2.2 Asunnottomuus

Asunnottomalla henkildlla tarkoitetaan henkiléa, joka on vailla vakituista asun-
toa. "Asunnottomuus on pitkaan nahty ilkeana ongelmana, johon on ollut vai-
kea |0ytaa ratkaisua. llkeille ongelmille on tyypillista, ettd ne ilmenevat moni-
mutkaisissa sosiaalisissa ymparistdissa ja niistéa on vaikea saada kasitysta nii-

den moniulotteisuuden, sisdisten riippuvuussuhteiden ja epaselvyyksien
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vuoksi.” (Liukko & Karjalainen, 2023, s.10-11.) Turussa oli ARA:n asunnotto-
muusselvityksen mukaan vuonna 2022 377 asunnotonta yksinelavaa aikuista
(Liukko & Karjalainen, 2023, s.9).

Paihdehairioista karsivassa asiakasryhmassa ilmenee usein asunnottomuutta
ja tarvetta sosiaalihuollon jarjestamiin asumispalveluihin. Asumispalvelut ovat
sosiaalihuoltolaissa maariteltyja sosiaalipalveluja ja niiden jarjestdmisesta
vastaa hyvinvointialue. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2024.) Sosiaalihuolto-
laissa maaritelladn sosiaalipalveluina jarjestettava tilapainen asuminen, yhtei-
soéllinen asuminen, tuettu asuminen ja ymparivuorokautinen palveluasuminen
(Sosiaalihuoltolaki,1280/2015, luku 3, 148).

2.3 Paihdehuollon monipalvelukeskus

Paihdehuollon monipalvelukeskuksen on tarkoitus tulla vastaamaan sosiaali-
huoltolaissa maariteltyyn hyvinvointialueen jarjestettavaan paihde- ja riippu-
vuustyon palveluihin seka erityisiin palveluihin. Monipalvelukeskuksessa tulee
hankesuunnitelman mukaan toimimaan asumispalveluista tilapaiseen asumi-
sen jarjestamiseen ensisuoja, asumiskokeilu ja hatdmajoitus seka asumispal-
veluista tuettu asuminen. Paivatoiminta mika jarjestetaén erityisena sosiaali-
huollon palveluna. Liséksi tukipalveluina terveysneuvontapiste ja sosiaalitytn
yksikkd. (Turun kaupunki, 2022.)

3 MUUTOS KASITTEENA

Muutos on tila tai prosessi, jossa tapahtuu jotain uutta tai erilaista verrattuna
aiempaan tilanteeseen. Muutos voi olla esimerkiksi kehitysta, kasvua, muu-
tosta tai kaannosta. Muutoksia voi tapahtua eri elamanalueella kuten, yksilon

elamassa, organisaatiossa tai yhteiskunnassa. Muutos voi olla joko odotettu
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ja suunniteltu tai odottamaton ja yllattava. (Tieteen termipankki, 2024.) Opin-

naytetydssani muutos koskee organisaatiossa tapahtuvaa muutosta.

3.1 Organisaatiomuutos

Alkunsa muutos saa siita, etta on huomattu epakohta toimintatavassa, jota ha-
lutaan muuttaa tai mahdollisesti uudistetaan toimintaa tehokkaammaksi. Muu-
tokset voivat olla kooltaan suuria tai pienid, niiden aikataulu voi olla hidas tai
nopea ja muutokset voivat kohdistua erilaisiin asioihin. (Juuti & Virtanen, 2009
s. 16.)

Muutosten avulla organisaatiot pyrkivat parantamaan kilpailukykyaan, turvaa-
maan olemassaolonsa tulevaisuudessa ja sopeutumaan ulkoisiin muutoksiin.
Muutos tarkoittaa aina tyopaikan toimintatapojen uudistamista. Organisaation
rakenne voi muuttua muutoksessa tai joitain toimintoja voidaan yhdistaa tai
lopettaa. (Autio, 2023, s. 9.)

3.2 Organisaatiomuutoksen vaikutuksia tyontekijalle

Tyoterveyslaitoksen mukaan “tydntekijan kannalta organisaatiomuutos on ti-
lanne, jossa arkipéivan tapa tehda ty6td muuttuu: tulee uusia tyétehtavia hoi-
dettavaksi, ty6toverit ja esimies voivat vaihtua ja toimintatavat muuttuvat. Tyo-

suhde voi myos paattya.” (Tyoéterveyslaitos, 2024.)

Asiatasolla muutokset ja kehittdminen saattaa vaikuttaa selkeélta ja etenevalta
prosesseilta, mutta asiat mutkistuvat, kun mukaan tulevat inmiset, tyontekijat,
esihenkilot ja johtajat. Muutoksessa yhdistyvat kaksi keskeista prosessia: ra-
kenteiden, prosessien ja osaamisen paivittaminen seka tyontekijoiden henki-
Iokohtainen psykologinen matka vanhasta uuteen. Jos tama psykologinen
puoli jaa huomiotta, vanha toimintatapa voi jatkua uuden virallisen maailman

rinnalla. Kehittdmisprosessi tai organisaatiouudistus ei ole valmis ennen kuin
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ihmiset ovat valmiita omaksumaan uuden roolin, identiteetin ja paikan organi-

saatiossa. (Rousu & Lanne-Eriksson, 2021, s. 149.)

Psykiatrinen sairaanhoitaja Ullamaija Keskinen méaarittelee muutosta tyoela-
masséa aina jonkin sortin kriisiksi: “Positiivinenkin muutos aiheuttaa ihmisessa
stressia. Inminen kdy muutoksessa lapi viisi vaihetta: shokkireaktion, passiivi-
sen ja aktiivisen vastustuksen, passiivisen hyvaksymisen ja lopulta aktiivisen

hyvaksynnan.” (Vahasarja, 2014.)

3.2.1 Organisaatiomuutos paihdehuollon monipalvelukeskuksessa

“Monipalvelukeskuksen uudisrakennushankkeen suunnitelma perustuu Turun
kaupunginhallituksen kaupunkikehitysjaoston 2.9.2019 § 58 hyvaksymaan ti-
latarveselvitykseen” (Turun kaupunki, 2022). Alkuperaiseen suunnitelmaan on
Sillankorvan ensisuojan, Sirkkalan paivakeskuksen, asumiskokeilun, hatama-
joituksen ja tuetun asumisen liséaksi hakesuunnittelun aikana esitetty lisatta-
vaksi Terveysneuvontapiste Milli seka asumis- ja paihdepalvelujen sosiaali-
tyon yksikk6. Hankesuunnitelma on valmistunut 23.3.2022. (Turun kaupunki,
2022.) Hyvinvointialueen myoéta kaynnistyneessa hankkeessa on sittemmin
suunnitelmaa muutettu siten, ettd kokonaisuudesta on poistettu tuettu
asuminen seka hatamajoitus. Vuonna 2023 on linjattu, etta kaikki asuminen on
palvelupaatoksella tapahtuvaa asumiskokeilua (Bulasoff, 2024).

Paihdehuollon monipalvelukeskuksessa organisaatiomuutos tarkoittaa ole-
massa olevien toimintojen yhdistamista samaan rakennukseen. Uudistuksen
tavoitteena on jatkossa lisata palvelutuotantoa, tuottaa palveluita saman katon
alta ja hyoddyntaa toimintojen vélistd synergiaa. Tarve muutokselle on syntynyt
alkuperaisten kiinteistdjen huonosta ja tarkoitukseen sopimattomasta kun-
nosta. Lisaksi tilat ovat olleet kasvavaan asiakastarpeeseen riittAmattomaét
(Turun kaupunki, 2022). Talla hetkella arvioitu rakennuksen kayttoéonotto on
vuoden 2025 lopussa (Bulasoff, 2024). Voidaan todeta, ettd muutoksen aika-

taulu on ollut hidas.
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Tyontekijoité ja viranhaltijoita, joita toimintojen yhdistaminen tulee koskemaan,
on talla hetkella noin 60. Eri yksikoissa toimii sosiaalityontekijoitd, sosiaalioh-
jaajia, ohjaajia, sairaanhoitajia ja lahihoitajia. Liséksi johtavia sosiaalityonteki-
joita, palveluvastaavia ja vastaavia ohjaajia. (Bulasoff, 2024.)

Opinnaytetydssani keskityn muutokseen tydntekijdiden ja viranhaltijoiden néa-
kokulmasta. Jatkossa tulen kayttamaan opinnaytetydssani nimitysta tyontekija

milla tarkoitan myds viranhaltijoita.

4 OSALLISUUS KASITTEENA

Opinnaytety6ssaéan osallisuutta kasittelevat Erhomaa & Hasla maarittelevat
osallisuuden moniulotteiseksi kasiteeksi, "joka liittyy kuulumiseen, yhteisolli-
syyteen ja vaikuttamiseen. Osallisuuden rakentuminen on vahvasti yhtey-
dessa yksilon perustarpeisiin ja -oikeuksiin, kuulumisen ja kuulluksi tulemisen
kokemuksiin.” (Erhomaa & Hasla, 2022, s.13.) Osallisuus on iso osa ihmisen
hyvinvointia. Matalan osallisuuden kokemuksen on tutkitusti todettu olevan yh-
teydessd mm. yksinaisyyteen, vakavaan psyykkiseen kuormittuneisuuteen ja
huonoksi koettuun tyokykyyn. Kokemus osallisuudesta lisda uskoa tulevaisuu-
teen ja omiin mahdollisuuksiin seka yleista hyvinvointia, turvallisuutta. Osallis-
tuminen on yksi vayla osallisuuden kokemiseen. (Terveyden- ja hyvinvoinnin-
laitos, 2023)

Opinnaytetyossani lahestyn osallisuuden kokemusta osallistumisen néakokul-
masta. Tutkimuksessani kayttamani kyselyn kysymyksien laadinnassa olen

kayttanyt tassa luvussa esittamaani teoreettista viitekehysta.
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4.1 Tyontekija osallisena muutoksessa

Osallisuuden tukeminen on usein toimiva keino tavoitteiden saavuttamiseen.
Muutosprosesseissa osallisuus tuottaa kaytannollisempaa tietoa ja parantaa
toteutumista. Osallisuuden kaytannot lisaavat tyoyhteisén luovuutta ja uudis-
tumiskykya seka tyontekijoiden motivaatiota, tyytyvaisyytta, vastuunottoa, si-
toutumista ja itseohjautuvuutta. Yhteinen kehittdminen ja ongelmanratkaisu
tuottavat syvallistéa ja monipuolista tietoa paatoksien pohjaksi. Onnistuneella
osallisuudella edesautetaan yhdenvertaisuutta ja kestavid toimintatapoja.
(Osana, 2024.)

4.2 Muutoksen hyvaksyminen ja sitoutuminen

Onnistuneen muutoksen edellytys on, ettéd muistetaan, etta ihmisten taytyy en-
sin hyvaksya muutos. Organisaatiositoutumisella viitataan tyontekijan kiinnit-
tymiseen tyoyhteis66n ja haluun jatkaa sen jasenend. (Rousu & Lanne-
Eriksson, 2021, s. 148.) Mikali muutokselle on olemassa selkea tarve, on muu-
tos kokonaisuudessaan helpompi hyvéksya ja siihen on helpompi sitoutua. Mi-
kali muutokselle ei koeta tarvetta, on hyvaksyminen haastavampaa. (Sillan-
paa, 2014, s.21.)

Muutokseen suhtautumiseen vaikuttaa merkittavasti myds aiemmat muutos-
kokemukset. Jos tydntekijalla on aiempia positiivisia kokemuksia muutoksista
ja aikaisempi muutos on ollut hyvin johdettu ja onnistunut, hdn suhtautuu tule-
viinkin muutoksiin myénteisemmin. Tama péatee myos toisinpain. (Fuchs &
Prouskan 2014, s.361-366.)

Sitoutumisen kannalta on tarkeaa, etta muutoksesta viestinta on rehellista, ym-
marrettavaa ja vuorovaikutteista. Viestinnan tavoitteena on auttaa kaikkia ym-
martdmaan, miksi organisaatiomuutos tehdaan ja mihin muutoksen avulla ol-
laan pyrkiméssa. Myads tyontekijoiden kokemus osallisuudesta muutosproses-
sin suunnittelussa ja toteuttamisessa on tarked osa onnistunutta muutosta.
Omaa suhdetta muutokseen taytyy voida tydstaa, ja se onnistuu osallistumi-

sen kautta. (Tyo6terveyslaitos, 2024.)
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4.3 Muutosprosessiin osallistumisesta

Tyontekijoiden osallistuminen muutosprosessin suunnitteluun ja toteuttami-
seen tarkoittaa yksinkertaisesti sita, etta heita kuunnellaan ja heidan mielipi-
teensa otetaan huomioon. Tyodntekijoiden osallistuminen muutosprosessiin ja
mahdollisuus vaikuttaa siina tehtaviin paatoksiin lisda tyontekijoiden sitoutu-
mista ja toimivan tydyhteisén myds muutoksen jalkeenkin. (Tyoterveyslaitos,
2024.)

Jos tyontekijoita ei osallistuteta, tyontekijat helposti kokevat, ettei heilla ole
mahdollisuuksia vaikuttaa, etta asiat vain paatetaan heidan puolestaan. Mikali
muutosprosessi koetaan reiluksi ja oikeudenmukaiseksi, myos yksilon kan-

nalta kielteiset paatokset on helpompi hyvaksya. (Tyoterveyslaitos, 2024.)

5 TARKOITUS, TAVOITTEET JA KYSYMYKSENASETTELU

Tama tutkimus on tarpeen tehda, jotta voidaan selvittdd Paihdehuollon moni-
palvelukeskukseen siirtyvien tyontekijéiden odotuksia ja ajatuksia koskien uu-

den organisaation aloittamista.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittda henkilokunnan motivaatiota ja sitoutu-
mista muutokseen. Liséksi tavoitteena on selvittda tyontekijéiden osallisuuden
kokemusta lahestyvassa muutoksessa seka sita, miten tyontekijat nakevat tu-
levaisuutensa tyontekijoind uudessa organisaatiossa. Opinnaytetyon tuloksia
voidaan kayttdd muutosjohtamisessa hyddyksi henkilokunnan muutoksen tu-

kena.

5.1 Tutkimuskysymykset
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Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Mik& on siirtyvien tyontekijoiden taménhetkinen motivaatio tulevaan muu-
tokseen?

2. Mika on tyontekijoiden kokema muutostarve seka osallisuuden kokemus
suunnittelussa ja niiden vaikutus muutokseen sitoutumiseen?

3. Milla tavoin tydntekijan aikaisempi kokemus muutoksesta vaikuttaa tulevaan

muutokseen?

5.2 Tutkimusmenetelméa

Tutkimusmenetelmén valinta perustui tutkimuskysymyksiin seké tietoon mita
halusin tutkia. Tutkimusmenetelmana tydssa kaytin paaasiallisesti kvantitatii-
vista eli maarallista tutkimusta. Tutkimusmenetelma sopi tyéhon koska muu-
tosprosessia ja osallisuutta on helpompi ja nopeampi arvioida, kun vastaus-
vaihtoehdot on annettu valmiiksi. Kvantitatiivisella tutkimuksella saatiin kartoi-
tettua olemassa oleva tilanne. (Heikkila, 2014, s. 8.) Kyselylomakkeella ol
kaksi avointa kysymystéd, koska halusin, ettd vastaajille annetaan myés mah-

dollisuus vastata kirjallisesti ja ilmaista omia tuntemuksiaan.

5.3 Tutkimuksen toteutus

Kysely toteutettiin Microsoft Forms -kyselylla (Liite 1). Kyselyyn vastaaminen
tapahtui anonyymina. Kysymyksia testattiin ensin kohderyhmalla, joilta saadun
palautteen mukaan muutamia kysymyksia vield muokattiin selkeammiksi. Ra-
jasin tutkimuskohteista pois esihenkilot, koska heilla on virkansa puolesta
enemman olemassa olevaa tietoa ja vaikutusmahdollisuuksia suunnitteluun.
Sen sijaan suunnitteluryhmisséd mukana olleita tydntekijoita en rajannut pois,
koska heitd on kokonaishenkilokunnasta vain vahainen maara esihenkildiden
lisaksi. Ajanjakson tutkimukselle rajasin alkamaan hyvinvointialueen kaynnis-
tamaa suunnittelua vuonna 2023, koska vuoden 2019 suunnitteluun osallistu-

neista tyontekijoista suurin osa on vaihtunut.



17

Varsinais-Suomen hyvinvointialueelta haettiin tutkimukselle tutkimuslupaa.
Lupa tutkimukselle on myonnetty 26.4.2024. Kysely toteutettiin sahkopostija-
keluna yksikoiden esihenkilGille, joita pyydettiin valittamaéan sdhkopostia alai-

silleen (Liite 2 ja 3). Kysely oli avoinna kolme viikkoa.

5.4 Tutkimuksen luotettavuus

Validiteetti tarkoittaa, etté kyselyssa kaytetty mittausmenetelma kartoittaa tas-
malleen niita seikkoja, mita kyseisessa tutkimuksessa on tarkoitus mitata. Va-
liditeettiin vaikuttavat olennaisesti tutkimuskysymysten muotoilu, kysymyksiin
valikoidut vastausvaihtoehdot seka kysymysten asettelu lomakkeeseen.
(Arffman & Karjalainen , 2021, s. 10.) Tutkimuksen validiteetti oli hyva, silla
tutkimus mittasi sita, mitd sen avulla oli tarkoituskin selvittaa. Kysymykset ol
suunniteltu huolella ja siten, ettd ne mittasivat tutkimuksen kannalta tutkittavia

asioita. Kysymykset olivat selkeitd sekd samalla tavalla ymmarrettavia.

Heikkilan mukaan (2014, s. 1) onnistuneessa tutkimuksen raportoinnissa tut-
kijan tulee arvioida kyseessa olevan tutkimuksen kokonaisvaltainen luotetta-
vuus. Luotettavuuden takaamiseksi tulee otannan olla riittdvan suuri ja kysy-

mysten olla muotoiltu niin, ettd ne pyrkivat mittaamaan oikeita asioita.

Haasteena tamankaltaiselle kyselyn jakelulle tunnistin sen, etten tieda kuinka
moni esihenkildista tulee jakamaan séhkopostin eteenpain ja kuinka suuren
maaran kohderyhméa kysely tulee tavoittamaan siitd syysta vastausprosent-
tia, on vaikea laskea. Vastauksia kyselyyn tuli maaraaikaan mennessa 25 kpl,
arvioitu kohderyhma kyselylle oli n. 50 henkil6a, joten tutkimusta voidaan pitaa

luotettavana.



6 TUTKIMUSTULOKSET JA ANALYSOINTI

Tutkimustuloksia lapikdydessani huomasin, etta avoimissa kysymyksissa oli

paljon asiaa, milla viitattiin suljettuihin kysymyksiin. Koinkin tarkedksi nostaa

naitd nakyville. Paatin esittaa tutkimustulokset niin, ettéd nostin avoimien vas-

tausten kommentit nakyville niihin kysymyksiin, mihin niilla viitataan. Koen, etta

kysymysten asettelu on ollut onnistunut ja vastauksia on saatu oikeisiin kysy-

myksiin.

6.1 Taustatiedot

Taustatiedoista selviaa, ettd vastaajista 20 % oli ialtdan alle 31-vuotiaita. Yli

31, mutta alle 46-vuotiaita vastaajista oli 40 %. Yli 46-vuotiaita vastaajista oli

40 %. Tyo- tai virkasuhde oli vakituinen 88 %:lla vastaajista ja maéaraaikainen

12 %: lla vastaajista. (Kuvat 1 ja 2)

Mihin ikaryhmaan kuulut?

18-30 & T o
31-45 [(C T ————— O
46- L IEEEE———— O

Kuva 1: Vastaajien ikdjakauma.

Onko tyd-, virkasuhteesi?

Vakituinen [ R

Masrsaikainen (D 12%

Kuva 2: Vastaajien tydsuhteen luonteen jakauma.
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6.2 Aiempi kokemus ja sen vaikutukset

Vastaajista 56 % ei ollut aiemmin ollut ja 44 % oli ollut osallisena organisaa-
tiomuutoksessa. (Kuva 3)

Oletko aiemmin ollut osallisena organisaatiomuutoksessa?

Olen ollut a0 T oo
En ole ollut [ ——

Kuva 3: Vastaajien aiempi kokemus organisaatiomuutoksesta.

Jatkokysymys, mihin vastausmahdollisuus oli jatetty avoimeksi: Mikali olet ollut
aiemmin osallisena, miten arvelet sen vaikuttavan suhtautumiseesi tulevaan
organisaatiomuutokseen? Mitka seikat vaikuttivat aiempaan kokemukseesi

muutoksesta?

Vastauksia kysymykseen tuli 11 kappaletta. 50 % vastanneista kertoi aiemman
kokemuksen olleen epaonnistunut ja 40 % sen vaikuttavan suhtautumiseen
nyt. Myonteisid kokemuksia oli 20 %:lla vastanneista ja 30 %:ssa vastauksista
aiemman kokemuksen ei koettu vaikuttavan. 30 % vastanneista oli useampikin
muutos jo takana ja yksittaisten aiempien muutosten kokemus vaikuttaa silloin

vahaisemmalta.

"Varauksella, koska edellinen meni pieleen.”

"Yritan jattda jo vanhan taakse, ja menné katse eteenpéin suunnattuna avoi-

min mielin.”

"Luottavaisin mielin, silla lopulta kaikki jarjestyy. Odotettavissa on kuitenkin

kaaosta, tyytymattomyytta ja tietdAmattomyytta. "
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Vastausten perusteella negatiivisella kokemuksella vaikuttaisi olevan enem-
man vaikutusta, kuin positiivisella kokemuksella ja mitd useammassa muutok-

sessa on oltu mukana, sita luottavaisemmin tulevaisuuteen suhtaudutaan.

Seikoista, jotka vaikuttivat aiempiin epaonnistuneisiin kokemuksiin vastauk-
sissa, olivat tyhjat lupaukset, tyontekijat eivét olleet osallistuneet suunnitteluun
ja muutos oli koettu epaonnistuneesti toteutetuksi kokonaisuudessaan. Epa-
onnistuneen muutoskokemuksen lisaksi vastauksissa mainittiin asioiden jar-
jestyminen lopulta ja se, ettd muutoksen koettiin olevan paasaantoéisesti hy-

vasta.

6.3 Muutoksen hyvaksyminen, sitoutuminen ja tydnkuva

95 % vastaajista kokee vahintaan joiltain osin tarvetta muutokseen. Mikali
muutokselle on olemassa selkeéa tarve, on muutos kokonaisuudessaan hel-
pompi hyvaksya ja siihen on helpompi sitoutua. (Sillanpaa, 2014, s.21.) Lah-
tokohtana muutokselle luku on suuri ja kertoo korkeasta muutoksen hyvaksy-
misesta. Vain pieni méaéara vastaajista ei koe tarvetta muutokseen eikd usko
siirtyvansa monipalvelukeskukseen. 40 % vastaajista uskoo, ettd jatkaa tyo-
taan myos jatkossa, 52 % ei viela tiennyt. (Kuvat 5 ja 4) 60 % vastanneista ei
koe kysymyksella mitattavaa sitoutumista muutokseen, vaikka valtaosa vas-
taajista hyvaksyykin muutostarpeen. Maardaikaisten tydsuhteiden vaikutus si-
toutumiseen tiedetdén olevan pieni. Syita tydsuhteen jatkamiseen ei tutkimuk-
sessa selvitetty tarkemmin esim. elakditymisen, henkilokohtaisen elamantilan-
teen tai uranvaihdon vaikutusta vastauksiin, joten johtopaéatdksia tuloksesta ei

voida suoraan verrata osallisuuden kokemukseen.
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Onko uudelle monipalvelukeskukselle mielestasi tarvetta?

Kylld koen, ettd muutos tulee tarpeeseen (NG 0%
Joiltain osin muutos on tarpeellinen &g e o

En koe tarvetta muutokseen B

Kuva 4: Vastaajien kokema tarve muutokselle.

Jatkatko tyontekijana monipalvelukeskuksessa?

Kyll&, uskoisin jatkavani (MM 40%
En tieda vield T 00 T

En usko jatkavani Gl s

Kuva 5: Vastaajien sitoutuminen muutokseen.

Vaikutusmahdollisuutta omaan tydnkuvaan koetaan olevan jonkin verran ja toi-
veita tydnkuvan kehittymisesta ja muutoksesta on 40 %:lla vastaajista. Voi-
daankin tulkita, ettd muutostarve ja halu tyénkuvan kehittymiseen ovat yhtey-
dessa toisiinsa. Pelko tyonkuvan muuttumisesta on kaikkiin vastauksiin nah-
den matala, joten vastaajista vain pieni osa kokee tydnkuvansa suhteen muu-
tosvastaisuutta. 32 % vastaajista ei viela tiennyt omaa tydnkuvaansa jatkossa.
(Kuvat 6 ja 7) Tyonkuvan epaselvyyden syita ei tutkimuksessa selvitetty, milta
osin siihen vaikuttaa esimerkiksi oletus siita, ettd uudessa yksikdssa tyonkuva
tulee kuitenkin muuttumaan tai mahdollisesti toive siita, etta uusi yksikko avaa

uusia tyonkuvia.
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iten ndet monipalvelukeskukseen siir isen vai o
Mit t Ivelukeskuk m vaikuttavan omaan
tyonkuvaasi?

8%
Pelkaan sen
muuttuvan
monipalvelu
keskuksessa

40% 16%

En usko siihen

32%

En varsinaisesti viela
tieda tyonkuvaani
monipalvelukeskuksessa

Toivon sen kehittyvan tai
mahdollisesti muuttuvan
monipalvelukesluksessa

tulevan
juurikaan
muutoksia

4%
Muu

Kuva 6: Muutoksen vaikutukset tydnkuvaan vastaajilla.

Koetko, etta sinulla on mahdollisuus vaikuttaa tyonkuvaasi
monipalvelukeskuksessa ( asteikolla 1-5, 1=ei mahdollisuuksia vaikutttaa,...

2.5
006 606

20 % 32 % 28 % 16 % 4 %

Kuva 7: Vastaajien kokemus tyonkuvaan vaikuttamisesta.

6.4 Osallistuminen suunnitteluun

Osallistuminen suunnitteluun on koettu hyvin vahaiseksi. Keskiarvo kaikista
vastauksista (1= hyvin vahainen osallistuminen, 5= hyvin runsas osallistumi-
nen) on 1,7. Halukkuutta osallistua enemman suunnitteluun on 70 % vastaa-

jista. Yksikaan vastaajista ei koe halua osallistua vahempéaa. (Kuvat 8 ja 9)

"Nyt asiat ilmoitetaan ylh&élté péin eiké tyéntekijéiden nékékulmia ole kuultu

tai kuunneltu."

"Nyt tuntuu, ettd muut tietdvat omasta tydsténi enemmaén kuin miné itse.”
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Osallistumisen vahainen kokemus on yhteydessa koettuun vaikutusmahdolli-
suuteen ja muutokseen sitoutumiseen. Vastaajista l6ytyisi selkeasti haluk-
kuutta osallistua enemman, mutta siihen ei talla hetkella koeta olevan mahdol-

lisuutta.

Miten kuvaat kokemustasi suhteessa monipalvelukeskuksen suunnitteluun
osallistumiseen viimeisen 12 kuukauden ajalta ( asteikolla 1-5, 1=hyvin...

1.7
M NONONO,

64 % 16 % 8% 8 % 4 %

Kuva 8: Vastaajien osallistuminen suunnitteluun.

Mika vaittama kuvaa tilannettasi parhaiten suhteessa suunnitteluun?

Olen tyytyvdinen tdméanhetkisen osallistumiseni maaraan & B3 9

Haluaisin osallistua enemman — 70%

Haluaisin osallistua vihemman 0%

Kuva 9: Vastaajien halu osallistua suunnitteluun.

Tietoa muutoksesta on koettu, ettd on saatu melko vahan. Keskiarvo asteikolla
(1= vahan tietoa, 5= paljon tietoa) on 2,2. (Kuva 10) Tiedon vahainen maara

korreloi muunkin osallistumisen kanssa.

’Koen, etta asioita pimitetaan tai viela huonompi vaihtoehto, etta ylempana ei

edes tiedetd mita tulee tapahtumaan.”
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"Nyt mitdén tietoa ei ole juurikaan tyontekijdille annettu ja uskon, ettad organi-
saatiomuutoksen suhteen tyontekijoille tullaan vain kertomaan, miten jatkossa
muutoksessa asetumme eika tiedottamista tai tyontekijoiden kuulemista pro-

sessissa tule olemaan.”

Yksinkertaisimmillaan osallistuminen on sitg, ettd muutoksesta tiedottaminen
on vuorovaikutteista (Tyoterveyslaitos, 2024). Vastausten perusteella tietoa
muutoksesta on saatu vahan ja tiedon vahaisyys vaikuttaa lisaavan epaluotta-
musta jaetun tiedon oikeellisuuteen seké vahentaa luottamusta siihen, etta

tyontekijoiden vaikutusmahdollisuus tai kuuleminen jatkossakaan lisdantyisi.

Miten kuvaat kokemusta tiedosta mita olet saanut muutoksen
etenemisesta ( asteikolla 1-5, 1=tietoa vahan, 5= tietoa riittavasti)?

2.2
0060

36 % 28 % 24 % 4% 8 %

Kuva 10: Vastaajien saama tieto.

6.5 Toiveet muutokseen johtamisesta

Viimeinen kysymys koski johtamista: Miten haluaisit, ettd sinua johdetaan or-
ganisaatiomuutokseen? Kerro, mita haluaisit otettavan huomioon. Kysymyk-
sessa oli vapaa vastausmahdollisuus. Vastauksia kysymykseen tuli 23 kappa-
letta. Jaoin vastaukset kolmeen teemaan, mitka toistuivat eniten. Niita olivat
tiedottaminen, tyontekijdiden kuuleminen ja johtajuus. Esitdn vastaukset néai-
den teemojen mukaan ja vastausten perusteella naihin tulisi kiinnittda muutos-

johtamisessa nykyistd enemman huomiota.

Tiedottamisessa vastausten perustella toivottiin ajankohtaisuutta, saannolli-

syytta ja yksityiskohtaisuutta. Myos tiedottamista tydénkuvasta ja tyopisteesta
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seka tyossa tarvittavista kulkuvalineista toivottiin. Lisdksi uuden yksikon johta-
misratkaisuista toivottiin tiedotusta riittdvan ajoissa, varsinkin jos lahiesimie-

hissa tulee tapahtumaan muutoksia.

Tyontekijoiden kuulemista vastausten perusteella toivottiin asiakastyon vaati-

muksista, ty6oloista ja tyotiloista, asiakkaiden tarpeesta ja tyénkuvasta.

Johtajuudesta toivottiin tasa-arvoista, tiedolla ja taidolla johtamista seka suun-

nitelmallisuutta. Osa vastaajista toivoi muutokseen johtajuutta ylipaataan.

"Toivon avointa tiedotusta ja suunnitelmallista tyoskentelya. Tarkeaa on, etta
johtamisratkaisut ovat tiedossa ja organisaatioita yhdistaessa tyontekijoita

kuullaan ja johdetaan tasa-arvoisesti kohti muutosta.”

6.6 Yhteenveto vastauksista

Opinnaytetyoni sisalsi kyselyn, mika jaettiin paihdehuollon monipalvelukes-
kukseen siirtyville tyontekijoille. Kohderyhmaé oli yhteensa arviolta 50 tyonte-
kijaa tai viranhaltijaa. Vastausten perusteella muutosta ei juurikaan vastusteta,
mutta organisaatiomuutoksessa tyontekijoiden huomioiminen on jaanyt va-

halle ja siitéa johtuen opinnaytetyoni tuloksena nousi kehittamistarpeita esille.

6.6.1 Tyontekijoiden huomioiminen

Tyontekijoille annettu tieto muutoksesta oli vahaista eivatka tyontekijat olleet
juurikaan osallistuneet suunnitteluun. Tyontekijat kuvasivat huomioimista si-
ten, etta paatdkset tehdaan heidan puolestaan, eika tyontekijoita olla kuultu
muutoksessa. Kyselyn mukaan tyontekijoita ei ollut huomioitu organisaa-

tiomuutoksessa juuri lainkaan.
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6.6.2 Muutoksen viestinta

Tiedotusta muutoksen etenemisesta tulisi vastausten mukaan tehostaa huo-
mattavasti. Tiedotuksesta toivottiin ajantasaista, saanndllista ja vuorovaikut-
teista. Tyontekijat toivoivat kuulemista tyon vaatimuksiin, tiloihin ja kaytantoi-
hin liittyen. Se, ettéa tyopaikan osoite muuttuu, nosti esiin huolen myags siita,

ettd milla tavoin jatkossa tyontekijat paasevat likkumaan asiakkaiden luokse.

Tiedotusta toivottiin, myos koskien tulevia johtamisratkaisuja. Toivottiin |&-
pindkyvaa tiedotusta johtamisratkaisuissa varsinkin silloin, mikali lahiesimie-
hiin tulee muutoksia. Vastauksista kavi ilmi, etta talla hetkella tyontekijat koke-
vat epaluottamusta annetun tiedon oikeellisuuteen ja prosessiin kokonaisuu-

dessaan.

6.6.3 Aiemmat muutoskokemukset

Osalla vastaajista oli takanaan useampikin muutoskokemus ja silloin yksittai-
sen muutoksen vaikutus nayttdisi olevan vahaisempaa. Kyselyyn vastan-
neista puolella oli historiassa kuitenkin vahintaén yksi epaonnistunut muutos-
kokemus ja niiden arveltiin vaikuttavan, my6s suhtautumiseen tulevaan orga-
nisaatiomuutokseen suurelta osin varautuneisuutena. Syita epaonnistuneisiin
muutoksen kokemuksiin olivat mm. tyhjat lupaukset eivatka tyontekijat olleet
kokeneet tulleensa kuulluksi muutoksen suunnittelussa. Naista johtuen aiempi
muutos oli koettu epaonnistuneeksi kokonaisuudessaan. Olisi ensiarvoisen
tarkeaa, ettd tulevassa organisaatiomuutoksessa huomioidaan nadméa koke-
mukset erityisesti. Samojen virheiden toistamista tulisi valttaa ja tyontekijoiden
tarve tyostaa suhdetta muutokseen pitéisi huomioida. Omaa suhdetta voisi

tyostaa osallistumalla muutoksen suunnitteluun.
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6.6.4 Osallistumisesta

Vastausten perusteella tyontekijéiden halua osallistua muutokseen ei ole nyt
hyodynnetty. Vastanneista yksikdan ei haluaisi osallistua véhempaa ja valta-
osa haluaisi osallistua enemman. Yksikertaisimmillaan osallistuminen on sita,
ettd muutoksesta tiedotetaan ja tyontekij6itad kuullaan. Mikali tydntekijat saavat
osallistua muutoksessa paatoksentekoon nousee muutokseen sitoutuminen ja
luottamus huomattavasti. Silloin, myds negatiiviset ratkaisut yksilétasolla on

tyontekijan helpompi hyvaksya.

Vastaajista alle puolet arvelivat jatkavansa tyontekijoina tulevaisuudessa uu-
dessa organisaatiossa. Olisi mielenkiintoista nahda nousisiko organisaatio-
sitoumuksen maarad, mikali tyontekijoiden osallistumista suunnittelussa lisa-

ta&n. Arvelen, ettd osallisuuden kokemuksella ja sitoutumisella olisi yhteys.

6.6.5 Kehitysehdotukset

Kehitysehdotukset mitka syntyivat opinnaytetyon tuloksista koskevat muutos-
johtamista. Johtamisratkaisuja tulisi selkeyttaa ja muutosjohtamisessa tulisi li-
sata suunnitelmallista, sdannollistéd ja vuorovaikutteista tiedottamista. Tulisi
hyodyntaa tyontekijoiden halua osallistua suunnitteluun ja kehittaa esim. tyo-
pajoja tai foorumeja missa tyontekijoilla olisi mahdollisuus olla mukana.

Erityisesti tulisi huomioida jo valmiiksi varauksella suhtautuvat tyontekijat ja

heidan kuulemiseensa tulisi kiinnittd& erityista huomioita.
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7 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetydn prosessin arvioin kokonaisuudessaan onnistuneeksi. Kysy-
myksilla saatiin mitattua sita, mité oli tarkoituskin tutkia. Vastauksia kyselyyn
tuli riittavasti, jotta tutkimusta voidaan pitdd luotettavana. Vastausten maara
itseasiassa ylitti odotukseni ja pidankin mahdollisena sita, ettéa kysely koettiin

mahdollisuutena tulla kuulluksi.

Esitin alussa hypoteesin: arvelen, ettda muutosta vastustetaan, koska siita tie-
detddn kovin vahan ja toisaalta koetaan vaikutusmahdollisuudet muutoksessa
vahaisiksi. Tutkimuksessa ei ilmennyt suurta vastustusta muutokselle, mutta
tiedon ja vaikutusmahdollisuuden osalta hypoteesini vaikuttaa pitavan paik-
kansa. Joten tutkimuksen johtopaatoksena syntyi uusi hypoteesi: arvelen, ettéa
muutokseen sitoudutaan paremmin, mikali tietoa on tarpeeksi ja muutoksessa

koetaan olevan vaikutusmahdollisuuksia.

Haaste hankkeessa sek& tulevassa muutoksessa on toteutuksen pitka aika.
Kayttbonoton ensimmainen paivamaara on ollut oman kokemukseni mukaan
elokuussa 2023 ja opinnaytetydn prosessini aikana rakennuksen kayttoonotto
on jo siirtynyt kaksi kertaa. Suunnitelma on lisaksi vaihtunut kaksi kertaa vuo-
desta 2019 ja tyontekijdissa on tapahtunut muutoksia. Joten tdmé on haaste
moneltakin osin sitoutumiseen seka varmasti my6és muutoksen tiedottami-
sessa ja valmistelussa. Hyvinvointialueiden taloudellisen tilanteen vaikutus ei
ole viela tiedossa, milta osin se tulee vaikuttamaan uudisrakennuksen raken-

tamiseen.

7.1 Eettisyys ja ammatillinen pohdinta opinnaytetytn prosessista

Opinnaytetyon aiheen valinta ei ollut minulle selkeéd alusta alkaen vaan aihe
vaihtui useamman kerran. Osallistuessani paihdehuollon monipalvelukeskuk-
sen rakennushankkeen suunnitteluun mietin tyéntekijdiden osuutta suunnitte-
lussa ja paatin tutkia sitd. Viitekehyksen muodostaminen ja aiheen rajaaminen

tyon tavoitteiksi oli lopulta melko helppoa ideatasolla. Kirjoittaessa havaitsin
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tavoitteiden ja kasitteiden rajaamisen olevan minulle huomattavasti haasta-
vampaa. Koenkin, etta kirjoittaminen on minulle haastavampaa, kuin ideoimi-

nen ja kehittaminen.

Paihdehuollon kasitetta tutkiessani ymmarsin, miten suuri merkitys lainsaa-
dannoélla on monipalvelukeskuksen hankesuunnitelmassa. Samalla tulin poh-
tineeksi sita, miten tarkkaan lainsaadantd maarittaa sosiaalihuollossa tehtavaa
tyota. Vaikka tiesin, ettd paihdehuollossa toteutettavaa tyota ohjaa sosiaali- ja
terveydenhuoltolaki en ollut aiemmin perehtynyt lainsaadantéon paihdehuol-

lon monipalvelukeskukseen nakdkulmasta.

Opinnaytetyon prosessin aikana minulle kirkastui ajatus siita, etta voidakseen
esittaa oletuksen on tarkead, etta oletus perustuu tutkittuun tietoon. Kokonai-
suudessaan prosessiin kuului useita vaiheita, mitd en aiemmin ollut osannut
ajatella. Ehk& haastavinta prosessissa oli se, ettd koska aihe on minulle tyo-
elamasta tuttu koin haastavaksi kirjoittaa siita tieteellisesti ja perustellen. Va-
lilla oli haastavaa erottaa miltéd osin asia on minulle tyontekijana selkea vai
littyyk® se opinnaytetyon viitekehykseen. Liséksi omien mielipiteiden ja aja-

tusten pitaminen erillaén tutkimustuloksista oli tarkeaa pitaa mielessa.

Ajallisesti tyon tekemiseen suunnitelman aloittamisesta meni lahes vuosi. Pro-
sessi eteni tekemani suunnitelman mukaan, joskin lupahakemuksen kasitte-
lyssa meni arveltua pidempi aika. Opin myds sen, ettd tehdessani pitkan aika-
valin vaativaa prosessia on minulle tarkeda jakaa prosessi jaksoihin. Minulle
ominaista on pyrkia tekemaan asia loppuun asti ja tamankaltainen tydskentely

ei ole mahdollista opinnaytetydn prosessissa.

Suunnitteluvaiheessa ja opinnaytetyon edetessa kasittelin aihetta tutkimuk-
sena. Opinnaytetyon loppumetreilla sain ohjaajalta palautteen, mink& mukaan
prosessissa olisi kyse enemmankin kehittdmisesta jonka metodina kaytin ky-
selyd. Kasitteena kehittamisen ymmarran yhteistyona tehtyné kehittamishank-
keena organisaation kanssa silloin, kun kehittdmiskohde on jo tunnistettu.
Tassa opinnaytetydssa oli kuitenkin lahtokohtana kyseessa oma hypoteesini,

mink& paikkansa pitavyyttd halusin tutkia. Joten paatin pitdd opinnaytetyoni
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prosessin tutkimuksena, minka tuloksena syntyi kehittamiskohde. Opinnayte-
tyon tuloksia olisi mahdollista kayttaa hyédyksi muutosjohtamisessa ja toivon-

kin, etta tuloksia tullaan hyddyntamaan.

Mikali toimin tulevaisuudessa sosionomina esihenkiléna tai teen kehittamis-
tyota, on opinnaytetyon prosessista minulle hydtya. Tamankaltainen nykytilan

kartoitus on hyva lahtokohta lahte& kehittdmaan ja suunnittelemaan tulevaa.
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LIITE 1:

Hei! Voisitko tayttaa lyhyen
kyselyn koskien
opinnaytetydtani?

Kyselyssa on tarkoitus kerata tyontekijoiden ajatuksia ja toiveita koskien paihdehuollon
monipalvelukeskuksen suunnittelua ja kayttoonottoa.

1. Mihin ikdryhmaan kuulut?

2. Onko ty6-, virkasuhteesi?

O Vakituinen

O Maaraaikainen
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3. Oletko aiemmin ollut osallisena organisaatiomuutoksessa?
() oOlen ollut

C:] En ale ollut

4 Mikali olet ollut aiemmin osallisena, miten arvelet sen vaikuttavan
suhtautumiseesi tulevaan ocrganisaatiomuutokseen? Mitka seikat
vaikuttivat aiempaan kokemukseesi muutoksesta?

5. Onko uudelle monipalvelukeskukselle mielestasi tarvetta?

O Kylld koen, ettd muutos tulee tarpeeseen
O Joiltain osin muutos on tarpeellinen

O En koe tarvetta muutokseen

6. Miten naet monipalvelukeskukseen siirtymisen vaikuttavan omaan
tyonkuvaasi?

O En usko siihen tulevan juurikaan muutoksia
O Toivon sen kehittyvan tai mahdollisesti muuttuvan monipalvelukesluksessa
En varsinaisesti viela tieda tydnkuvaani monipalvelukeskuksessa

O Pelkdaan sen muuttuvan monipalvelukeskuksessa
o Muu
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7. Koetko, etta sinulla on mahdollisuus vaikuttaa tyonkuvaasi
monipalvelukeskuksessa ( asteikolla 1-5, 1=ei mahdollisuuksia
vaikutttaa, 5= paljon mahdollisuuksia vaikuttaa)?

8 Jatkatko tyontekijana monipalvelukeskuksessa?

O Kylla, uskoisin jatkavani
(O Entied viela

O En usko jatkavani

9. Miten kuvaat kokemustasi suhteessa monipalvelukeskuksen
suunnitteluun osallistumiseen viimeisen 12 kuukauden ajalta (
asteikolla 1-5, 1=hyvin vahdinen osallistuminen, 5= hyvin runsas
osallistuminen)?

10. Mika vaittama kuvaa tilannettasi parhaiten suhteessa
suunnitteluun?

O Olen tyytyvdinen tamanhetkisen osallistumiseni maaraan
O Haluaisin osallistua enemman

O Haluaisin osallistua vahemman

11. Miten kuvaat kokemusta tiedosta mita olet saanut muutoksen
etenemisesté ( asteikolla 1-5, 1=tietoa vdahan, 5= tietoa riittavasti)?



12 Miten haluaisit, etta sinua johdetaan organisaatiomuutokseen?
Kerro, mita haluaisit otettavan huomioon?

Tama ei ole Microsoftin luomaa tai suosittelemaa sisaltda. Lahettamasi tiedot lahetetaan lomakkeen
omistajalle.

@8 Microsoft Forms
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LIITE 2

Heil

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa sosionomiksi ja tutkin opin-
naytetydssani tyontekijoiden ajatuksia ja odotuksia liittyen monipalvelukeskuk-

seen suunnitteluun ja kayttéénottoon.

Pyytaisin nyt teitd esihenkiloita jakamaan oheisen sé&hkdpostin alaisillenne,
joita tdma organisaatiomuutos koskee. Talla kerralla esihenkil6t on rajattu koh-
deryhmén ulkopuolelle.

Lupa kyselyyn ja opinnaytetyéhoni on haettu Varhalta.

Kiitos!

Yst.Terv. Heidi Norkela

Satakunnan ammattikorkeakoulu

Heidi.norkela@student.samk.fi
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LIITE 3

Heil

Olen kiinnostunut juuri sinun ajatuksistasi tyontekijana, koskien paihdehuollon
monipalvelukeskusta. Kysely liittyy opinndytetyohoni ja on lahetetty sinulle,
koska kuulut kohderyhmaan. Vastaamalla lyhyeen kyselyyn voit kertoa omia

ajatuksia ja toiveita monipalvelukeskuksen suunnittelusta ja kayttdonotosta.

Vastaaminen vie korkeintaan 10 min ja vastaaminen on taysin anonyymia ja
vapaaehtoista. Kysely sulkeutuu 19.5.2024, vastaathan maaraaikaan men-

nessa.

Lupa kyselyyn on saatu Varhalta.

Lisatietoja:

Heidi Norkela
sosionomiopiskelija,

Satakunnan ammattikorkeakoulu

Heidi.norkela@student.samk.fi

Kiitos!
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