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1 JOHDANTO

Elamme maailmassa, jossa asiat elamassamme tapahtuvat aina vain Kiihty-
valla nopeudella. Tama muutosvauhti ja toisaalta myos epavarmuus voi tuntua
absurdiltakin. Tulevaisuus tuntuu tapahtuvan entista nopeammin, eikd asiaan
ole tulossa muutosta. Kyetaksemme liikkkumaan ja muuttumaan nopeammin
ovat ketteryys, kyky sopeutua ja joustaa ominaisuuksia, joita tama muutos-

vauhti jokaiselta vaatii. (Maxwell, 2021, s. 9-10.)

Muutoksen keskella elaminen voidaan nahda tietynlaisena pysyvan luovuuden
tilana. Organisaatio, josta muutosvoimaa l6ytyy, on kyvykas parantamaan toi-
mintaansa ja luomaan uutta arjenkin keskella ilman virallisten innovointipro-
sessien kaynnistamista ja luvan kyselemista. Luovuudessa kyse on siita, etta
sallitaan ja otetaan vastaan prosessi, joka ei ole aina vakaa, sisaltaen satun-
naisuutta ja tietamattémyyttakin. (Piha & Sutinen, 2020, s. 184.) Mikali halu
muutokseen on, niin ihmisten, kuin organisaatioidenkin on pystyttava sieta-
maan sita epamukavuutta, jota muutos aiheuttaa. llman epamukavuusalueelle
menemista ei voi synnyttaa uutta. Kyse on oppimisesta ja epaonnistumisesta,
tavoitteiden eteen tydskentelysta ja asioiden uudella tavalla ajattelusta. (Piha
& Sutinen, 2020, s. 108.)

Opinnaytetyoni inspiraationa on toiminut Kirsi Pihan ja Mika Sutisen kirja Muu-
tosvoimaa. Kyseinen kirja oli yhtena kurssikirjana organisaation muutoskyvyk-
kyytta ja muutosjohtamista kasittelevalla kurssilla, jonka olen opintojeni yhtey-
dessa suorittanut vuonna 2023. Opinnaytetyoni aihe liittyy omiin opintoihini,
mutta myos omaan kiinnostukseeni nykyisen maailman tuomasta uudenlai-
sesta toimintaymparistosta organisaatioille ja sita kautta henkilostolle ja erityi-
sesti siihen, miten ja milla keinoin henkilostd voi selvita jatkuvasta muutok-
sesta. Opinnoissani olen syventynyt johtamiseen ja muutosjohtamiseen ja nai-

den kurssien kautta saanut hyvan teoreettisen pohjan organisaatioiden



toiminnan ymmartamiseen muutostilanteissa ja muutoksessa. Opintoni ovat
auttaneet minua ymmartamaan, mika on organisaation uudistumiskyvyn mer-
kitys sen menestystekijana, kuinka organisaatiot voivat kehittda valmiuttaan
kohdata muutoksia, johtaa niita ja tukea henkilostoaan muutoksen keskella.
Opinnaytetyoni antaa mahdollisuuden soveltaa oppimaani kaytannoénlahei-
sesti ja syventaa osaamistani aiheen ymparilla, jota pidan tarkeana tulevaisuu-

den tybelamassa.

Tama opinnaytetyo selvittaa teoriaosuudessaan muutosvoimaan ja muutosky-
vykkyyteen liittyvia tekijoita niin yksilon, tiimin kuin organisaationkin nakokul-
masta. Osana organisaation muutoskyvykkyytta, tydssa tutkitaan kohdeorga-
nisaation asiakaspalvelutehtavissa tydoskentelevien henkildiden muutoskyvyk-
kyytta. Asiaa katsotaan yksilon, mutta myos kollektiivisen muutoskyvykkyyden
nakokulmasta. Huomioon otetaan se, miten ymparisto tukee muutoskyvykkyy-
den tekijoita. Kysymyksiin pyritdan Ioytdamaan vastaukset maarallisen tutki-
musmenetelman keinoin. Tarkoitus on tuottaa hyodyllista tietoa kohdeorgani-
saatiolle organisaation muutoskyvykkyydesta. Ajatus on kuitenkin, etta tyosta
hyotyy erityisesti tiimien esihenkildt. Tyon tavoite on tuoda tukea esihenkildille
muutoksen ja muutoskyvykkyyden johtamiseen ja mahdollisten toimenpiteiden

kohdentamiseen.

Muutos tassa ajassa tuntuu tyoelamassa olevan enemman tai vahemman jat-
kuvaa ja jotain sellaista, jota ei enaa toteuteta prosessimuotoisena niin, etta
voidaan maaritella alku ja loppu. Muutoskyvykkyys on tekija, jota koko organi-
saation on ajateltava jokaisella tasollaan selvitdkseen, mutta erityisesti pysy-
akseen toimintakykyisena. Aiheen ajankohtaisuutta osoittaa Tyoterveyslaitok-
sella kaynnissa oleva muutoskyvykkyys menestystekijana niminen hanke,
jonka tarkoitus on maaritelty seuraavasti: "Muutoskyvykkyys menestystekijana
hankkeessa tutkimme tyOpaikkojen kokemuksia ja selviytymiskeinoja viime
vuosien aikana tapahtuneista haastavista toimintaympariston muutoksista.”
Hankkeen tarkoitus on kartoittaa, arvioida ja saada aikaan organisaatioiden

tulevaisuuden selviytymiseen sen resilienssia vahvistavia ratkaisuja. Aikataulu

hankkeelle on 1/2024-1/2026. (Tydterveyslaitos, n.d.)



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TEOREETTI-
NEN VIITEKEHYS

Kohdeorganisaatiolla on Suomessa kaksi erillista yksikkda, joissa asiakaspal-
velussa tyoskentelee yhteensa 16 tyontekijaa. Kyselyssa tiimit on nimetty tii-
miksi 1 ja tiimiksi 2. Molemmissa tiimeissa tyoskentelee yhteensa kahdeksan

tyontekijaa. Kohdeorganisaatio itsessaan jatetaan esittelematta.

2.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Tutkimusongelma:

o Mitka tekijat vaikuttavat henkiloston muutoskyvykkyyteen tyopaikalla?

Tutkimuskysymykset:
e Osana kohdeorganisaation muutoskyvykkyytta, minkalainen on kohde-
organisaation asiakaspalvelussa tydskentelevien henkildiden yksil6lli-

nen ja kollektiivinen muutoskyvykkyys?

e Miten yksilot kantavat itse vastuutaan omasta muutoskyvykkyydes-

taan?

Tyon tarkoitus on selvittdd miten kohdeorganisaation asiakaspalvelussa tyos-
kentelevien henkildiden yksildllinen ja kollektiivinen muutoskyvykkyys toteu-
tuu. Asiaa tarkastellaan henkiloston oman kokemuksen nakokulmasta. Lisaksi
pyritaan loytamaan vastausta siihen, miten henkilostd kantaa itse vastuutaan
muutoskyvykkyydestaan. Tutkimus huomioi ympariston vaikutuksen muutos-

kyvykkyyteen vaikuttavana tekijana.

Tyo on tehty organisaation nakokulmaa ajatellen, tutkien muutoskyvykkyytta
suoraan muutoskyvykkyyden tekijoiden kautta ja sita kautta selvittden muutos-
kyvykkyyden toteutumista. Ty6 ei ota huomioon yksilon henkildkohtaisen ela-

man vaikutusta henkildon muutoskyvykkyyteen. Vaikka henkilokohtaisella



elamalla vaistamatta on merkitystd myds siihen, miten kykenee selviamaan

muutoksesta tyopaikallaan ja tyotehtavissaan.

Tavoitteena on, etta tutkimus voisi tarjota esihenkilGille uutta nakokulmaa ja
tietoa tilanteesta muutoksen ja muutoskyvykkyyden johtamista tukemaan. Tar-
koitus on tuoda esiin sellaisia seikkoja, joihin voisi olla hyva keskittya tai koh-
dentaa toimenpiteita ja sita kautta ehka pieninkin yksittaisin toimenpitein pa-
rantaa yksiloiden ja erityisesti myos koko tiimin kollektiivista muutoskyvyk-
kyytta. Tutkimus pyrkii tuomaan osa-alueittain esille myos yksilon oman vas-
tuun nakokulmaa. Tarkoitus on tuottaa tietoa siita, miten yksilot kantavat itse
vastuutaan, jotta esihenkilot voivat toimenpiteillaan eri osa-alueittain kannus-
taa ja tukea yksil6ita kantamaan vastuutaan muutoskyvykkyyteen vaikuttavista

tekijoista lisaten samalla koko tiimin kollektiivista muutoskyvykkyytta.

2.2 Teoreettinen viitekehys

Kohdeorganisaation muutoskyvykkyys

‘ Esihenkilo | ‘

N .

\.w -
/ \ Oppiminen

| Kommunikaatio |

\

Kollektiivinen muutoskyvykkyys

Kuvio 1. Opinnaytetyon viitekehys Lydia Lundell
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3 MUUTOSKYVYKKYYS

Eezy Flown tuottaman tutkimusraportin: 5 signaalia muuttuvasta tyoelamasta,
tyontekijakokemus 2025 mukaan organisaatioista uupuu muutoskyvykkyytta.
Vapaasti annettava palaute on eri henkilostoryhmien valilla samansuuntaista.
Muutosten toteuttamisessa ongelmakohtina korostuu suunnittelun ja priori-
soinnin riittamattomyys, puutteellinen viestinta seka se, etta henkilostoa osal-
listetaan vahanlaisesti. Jatkuvista ja paallekkaisista muutoksista johtuvaa va-
kava-asteista muutosvasymysta ja kuormitusta on myos nahtavissa kaikilla ta-
soilla. (Eezy Flow, 2025, s. 9.)

Monet organisaatiot karsivat muutoskyvykkyyden puutteesta, koska ne eivat
ole rakentuneet muuttamaan nykyista tilaa vaan yllapitamaan sita. Vastuun-
jako ja prosessit on organisaatioissa tarkoin maaritelty. Henkildston odotetaan
toimivan prosessin mukaan ja palkitseminen tapahtuu taman kautta, ei niin-
kaan sen perusteella miten he kyseenalaistavat asioita ja luovat uutta. Lisaksi
mittarit mittaavat sitd mika on jo tapahtunut ja huomiotta tdssa suhteessa jaa

henkilon kyky oppia tai uudistua. (Eezy Flow, 2025, s. 10.)

Muutoksen onnistumisessa keskitytaan asioihin, jotka on helppo tunnistaa, mi-
tata ja myoOs korjata. Naita ovat jarjestelmat, prosessit ja resurssit. Kyse on
muutoksen pinnallisista oireista, jossa henkiloston kokemus jaa huomiotta. Ih-
misten toiminta muutoksessa ei ole loogista vaan tunnereaktioiden ohjaamaa.
Muutoksen esteena on useimmiten kokemus siita, ettei ymmarra omaa rooli-
aan tai sita, mita ollaan tekemassa. Ei myoskaan uskalla kysya ja lisaksi ko-
kee, ettei tule kuulluksi. (Eezy Flow, 2025, s. 10.)

Muutoskyvykkyyden ja muutoksen johtamisen taustalla

Ihmisilla on erilaiset Iahtokohdat muutokseen ja merkitysta on silla, miten yh-
teiskuntamme ja kulttuurimme asioita arvottaa. Oma historiamme, miten me
itse, mutta myds muut ihmiset ovat suhtautuneet meidan onnistumisiimme ja

toisaalta epaonnistumisiimme ovat muokanneet tapaamme ajatella. (Piha &
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Sutinen, 2020, s. 110.) Henkildn aikaisemmat kokemukset muutoksesta ja sita
kautta syntyneista ennakko-odotuksista muutosta kohtaan vaikuttaa siihen,
minkalaisella tavalla muutokseen reagoi. Mikali muutokset ovat aikaisemmin
tuoneet hyvia asioita, suhtautuu tulevaan muutokseen innostuen ja myonteisin
odotuksin, kun taas negatiiviset kokemukset tekevat inmisesta varautuneem-

man tulevaa muutosta kohtaan. (Pirinen, 2023, s. 324.)

Ihmisten yllattavakin tapa reagoida muutoksen eri vaiheissa on seikka, joka
muodostaa muutoksen johtamiselle haasteen. Esihenkilon kyky tunnistaa ih-
misten reaktioita ja myOs varautua niihin on yhteydessa siihen, miten hyvin
han osaa johtaa muutosta. Tunnealyd omaava johtaja tietaa, etta kaikki tarvit-
sevat tukea niin selvitdkseen muutoksesta, mutta myos ymmartadkseen muu-
toksen hyodyt itselleen. (Kauppalehti, 2024.) Organisaatioissa muutosjohtami-
sen taustalla on organisaation ja sen johdon kasitys ihmisesta. Ihmista pide-
taan joko olentona, joka tarvitsee kaskyja toimiakseen tai autonomisena yksi-
I6na, joka motivoituu siita, ettd paasee ratkaisemaan haasteita, saa osallistua
ja kokea merkitysta. (Piha & Sutinen, 2020, s. 147.)

Pouru-Mikkola ja Wilenius ovat luonnostelleet alla kuvatun mallin yksilon tule-
vaisuuskykya rakentavista tekijoista. Kyse on siita mita on opittava tullakseen
luovaksi, kriittiseksi, tietoiseksi ja aktiiviseksi tulevaisuuden kayttajaksi. Tule-
vaisuuden oppiminen ei ole ainoastaan kognitiivinen prosessi, vaan huomioon
on otettava myods muut inhimilliset oppimiskyvyt. Malli pitaa sisallaan tulevai-
suuden oppimisen kognitiivisen, motivaatioon liittyvan ja aktiiviseen toimintaan
liittyvat ulottuvuudet. (Pouru-Mikkola & Wilenius, 2021, s. 8.)
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Kuvio 2. Cognitive, motivational and active dimensions of transformative futu-
res learning (Pouru-Mikkola & Wilenius, 2021, s. 8).

Kognitiivinen ulottuvuus

Tulevaisuusoppimisen kognitiivinen ulottuvuus tarkoittaa tiedon hankkimista
tulevaisuudesta ja tulevaisuusajattelun periaatteiden ymmartamista (Pouru-
Mikkola & Wilenius, 2021, s. 8). Kognitiiviset valmiudet antavat ymmarrysta

tunnistaa muutokseen johtavia signaaleja (Trapp & Haveri, 2023, s. 19).

Motivaatioon liittyva ulottuvuus

Motivaatioon liittyva ulottuvuus on tulevaisuusoppimisen subjektiivisempi ulot-
tuvuus, joka on transformatiivisen oppimiskokemuksen luomisen ytimessa
(Pouru-Mikkola & Wilenius, 2021, s. 8). Tunteet, aiemmat kokemukset ja Ii-
saksi se mitka ovat elinympariston arvot, mielipiteet ja nakemykset vaikuttaa
yksilon tapaan nahda ja ajatella asioita. Talla on vaikutusta siihen, miten yksild

nakee tulevaisuuden. (Trapp & Haveri, 2023, s. 19.)

Aktiivinen toiminta
Aktiivinen ulottuvuus tuo kognitiivisen ulottuvuuden ja motivaatioon liittyvan
ulottuvuuden toimintaan. Kyse on yksildn taidoista, jotka mahdollistavat toimi-

misen tulevaisuutta ajatellen. (Pouru-Mikkola & Wilenius, 2021, s. 9.)
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3.1 Kettera oppiminen

Kettera oppiminen on tyon lomassa tapahtuvaa oppimista. Yksin tai yhdessa
muiden kanssa yritetaan 10ytaa vastausta esille nouseviin kysymyksiin tyon
jatkamiseksi. Asian selvittamiseksi etsitaan tietoa kattavasti eri lahteista, jota
sitten sovelletaan kaytantoon ja ongelman ratkaisemiseen. Ketteraa oppimista
on kaikki sellainen tyod, jota ei tehda rutiininomaisesti. Tavoitteena ei ole ensi-
sijaisesti oppiminen, vaan tyon tekeminen. Tarve ja tavoite oppimiselle maarit-
tyy tyén kautta. (Jarenko, 2025.)

Tyon lomassa tapahtuva kettera oppiminen on ratkaisevassa asemassa, kun
ajatellaan sita milla menestyksella koko ajan muuttuva tyd saadaan tehtya.
Talloin kyetaan ottamaan kaytantoon tapoja toimia, jonka avulla saadaan syn-
nytettya uutta tietoa ja osaamista. Etsitaan uutta tietoa sovellettavaksi van-
haan tapaan toimia tai uutta tietoa sovelletaan kokonaan uuteen toimintata-
paan. (Otala & Meklin, 2021, s. 20.)

Oikeanlainen asenne ja hyva alyllinen kunto muodostavat pohjan kyvylle muut-
tua ja oppia ketterasti. Oppimisen taitoja unohtamatta. Ei voi olla kettera op-
pija, ellei omaa oppimisen asennetta. Oppimisen asenne syntyy kasvuasen-
teesta ja uteliaisuudesta. (Otala & Meklin, 2021, s. 47.)

Koko ajan muutoksessa oleva tyoelama edellyttaa kaikilta kykya sietaa epa-
varmuutta, oppia ketterasti ja kykya itseohjautuvuuteen. Ketteralle oppijalle on
ominaista epavarmoissakin tilanteissa asennoitua innostuneesti, uuden ympa-
riston nopea hahmottaminen, moneen suuntaan uteliaana katsominen ja asi-
oiden oma-aloitteinen selvittaminen. Kettera oppija, joka on kyvykas itseohjau-
tuvuuteen ja itsensa johtamiseen on myos kykeneva toimimaan muutoksessa.
(Otala & Meklin, 2021, s. 47.)
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3.2 Sietamaton tunne ja kasvuasenne

Ihmisissd muutoksen suurin eteenpain vieva voima on tunteet. Useimmiten
muutos lahtee tapahtumaan silla hetkella, kun ihmiselle tulee kokemus sieta-
mattomasta tunteesta. Muutosjohtamisen teoriat ovatkin perustuneet siihen,
etta ihmisissa tulisi herattaa ns. “kiireen tuntu” / "sense of urgency” suhteessa
haluttuun muutokseen. Useimmiten nama perinteiset teoriat ovat kuitenkin pe-
rustuneet tunteista vain pelkoon, vaikka pysyvaksi tarkoitettua muutosta on
haastavaa johtaa pelon kautta. (Piha & Sutinen, 2020, s. 74.) Ihmiselle menet-
taminen on hyvin useasti sietamaton tunne. Emme pida tunteesta, jonka me-
nettaminen meissa saa aikaan. Tama selittaa sita, miksi ihminen mieluummin
pitaytyy nykytilanteessa, vaikka edessa saattaisi olla tarjolla tilanne, joka joh-
taisi johonkin parempaan. Esteeksi muodostuu lopulta se, etta ihminen pelkaa

menettavansa myds sen, mita hanella jo on. (Piha & Sutinen, 2020, s. 74-75.)

Mahdottomuus on siing, ettda ominaista ihmiselle on halu parempaan samalla
kuitenkin muutosta vastustaen. Kasvuorientoitunut tapa ajatella on tarpeen sil-
loin, kun on halu tulla paremmaksi niin johtajana, tyontekijana kuin inmisena-
kin. Jahmealla asenteella varustettu ihminen valttelee haasteita, antaa periksi,
ei halua nahda vaivaa, eika huomioi rakentavaa kritiikkia ja kokee toisten ih-
misten menestymisen uhkana itselleen. Lopputuloksena ihnmisen kehittyminen
pysahtyy eikd han saa omaa potentiaaliaan esiin. Kasvuasenteella varustettu
ihminen taas uskoo siihen, ettd omaa alyaan voi kehittaa, han toivottaa haas-
teet tervetulleiksi ja kykenee toimimaan vastoinkaymisten sattuessa. Han tie-
taa, etta osaamisen eteen on nahtava vaivaa ja nakee rakentavan kritiikin ti-
laisuutena oppia. Toisten menestymisesta innostuen ja siita itsekin oppien.
(Maxwell, 2021, s. 70-71.)

Kasvuasenne ja sisukkuus edustavat inhimillisen muutosvoiman tekijoita (Piha
& Sutinen, 2020, s. 114). Joidenkin kohdalla jo kasvuasenteen olemassaolon
tiedostaminen voi johtaa siihen, etta rohkenee helpommin kohdata haasteita
ja olla periksiantamaton (Piha & Sutinen, 2020, s. 112). Kasvuasennetta itses-
saan kehittava ihminen on myds kykeneva oppimaan ja sopeutumaan nyky-

maailman muutoksiin nopeammin. Asenne ratkaisee niin meissa ihmisissa,
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mutta myos organisaatioissa kokonaisuutena. Usko siihen, ettd on mahdolli-
suus oppimiseen, muutokseen ja kehitykseen lisaa kykya oppia, muuttua ja
kehittya, joka taas lisaa sita itseluottamusta, joka mahdollistaa oppimisen,
muutoksen ja kehityksen. (Piha & Sutinen, 2020, s. 113.) Kasvuasenteen poh-
jalta luotu kulttuuri saa myoOs aikaan vahvan ryhman, joka kykenee jatkuvan
muutoksen keskella toimimiseen (Piha & Sutinen, 2020, s. 166). Huonosti toi-
miva ryhma kehittyy tahtomattaankin muutoksen jarruttajaksi (Piha & Sutinen,
2020, s. 167).

3.3 Muutosvastarinta

Tunne siita, ettei tule ymmarretyksi, on se piste, josta vastarinta alkaa (Piha &
Sutinen, 2020, s. 84). Sellainen tilanne, jossa henkilostolle valittyy mielikuva
siita, ettei heita kuunnella eika nain aitoa mahdollisuutta vaikuttaa myoskaan
ole, on omiaan luomaan muutosvoiman sijasta muutosvastarintaa (Piha & Su-
tinen, 2020, s. 38).

Muutosvastarinnassa on taustalla useasti pelko, joka on lopputulosta siita, etta
muutosta ei koe omakseen. Voi olla kyse siita, etta tapahtuvaa muutosta ei ole
alusta asti kommunikoitu tarpeeksi, eika muutokseen ole ollut mahdollisuutta
osallistua. Pelko vaikuttaa muutoksen onnistumiseen ja sen sietamiseen. Muu-
tos pelottaa silloin, kun se ei ole oma valinta, omia vaikutusmahdollisuuksia
muutoksen vaiheissa ei ole, eikda muutoksen lopputulemasta ole varmuutta,
eika tietoa. (Piha & Sutinen, 2020, s. 17-18.)

Kauppalehden artikkelissa johtamisen yliopettajana Metropolia ammattikor-
keakoulussa toimiva ja johtamista tutkiva Helena Kuusisto-Ek sanoo: "Olen
kuullut vaitteita, etta ihmiset eivat haluaisi lainkaan muuttua tai uudistua. Itse
ajattelen, etta kun ihmiset kokevat muutoksen tarkeana ja merkityksellisena ja
se perustellaan hyvin, niin kylla ihmisilla paasaantoisesti on halua uudistua.”
(Kauppalehti, 2024.)
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Ihmislajille on tyypillistd suhtautua uudistuksiin vastustaen ja kritisoiden. Muu-
tos on siis luontaista kokea uhkana. Tasta syysta muutosvastarintaa usein pe-
lataankin aiheetta. Syvalla ihmisessa on opittuja tapoja, asenteita ja kasityksia,
joista ei haluta luopua. Uudistukset nahdaan aluksi usein mahdollisuuden si-
jaan uhkana, koska muutos herattaa huolta ja toisaalta oma vaivansa on myos

muutosta lahtea toteuttamaan. (Kauppalehti, 2024.)

Toisaalta Kuusisto-Ek nakee asian kuitenkin niin, ettd muutosvastarinta on tar-
keaa ja sen puuttuessa on syyta olla huolissaan. Se voi kielia siita, etta orga-
nisaatio on muutosprosessissaan kiinnittanyt huomionsa vain tavoitteisiin, ra-
kenteisiin ja prosesseihin unohtaen organisaatiokulttuurin, asenteiden, arvojen
ja tunteiden merkityksen. Kyse voi olla myos siita, ettd henkilostd kokee han-
kalaksi tilanteen, jossa he eivat ole samaa mielta johdon kanssa. (Kauppalehti,
2024.)

Kuusisto-Ekin mukaan muutosvastarintaa luo tilanne, jossa ei ole ollut mah-
dollisuutta vaikuttaa tai konkretiasta ei ole ollut tarpeeksi tietoa. Motiivit muu-
toksen taustalla ovat saattaneet jaada epaselviksi tai kyse voi lisaksi olla siita,
etta kokee oman osaamisensa riittamattomaksi. Muutoksessa selvitakseen on
osaaminen kuitenkin valttamatonta. Voi olla niin, ettei sitd mydskaan uskalleta
tuoda julki, ettei oma osaaminen kasilla olevan muutoksen keskella riitakaan.
(Kauppalehti, 2024.)

Vanhat lojaliteetit, entista esimiesta, tiimia tai yksikkda kohtaan voivat myos
aiheuttaa muutosvastarintaa. On voinut kayda niin, etta irtaantumista naista
vanhoista lojaliteeteista ei ole onnistuttu hoitamaan niin, etta uudistuminen olisi
mahdollista. Organisaatioissa tulisi opetella tunnistamaan tamankaltaiset tilan-
teet ja erilaisiin muutostilanteisiin liittyvat siirtymat, esimerkiksi henkilévaihdok-
set pitaisi pyrkia hoitamaan niin, ettei ne myéhemmassa vaiheessa potentiaa-

lisesti ole nostattamassa muutosvastarintaa. (Kauppalehti, 2024.)
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Hiljaisen organisaation syndrooma

Kauppalehden artikkelissa Helena Kuusisto-Ek toteaa, etta "hiljaisen organi-
saation syndrooma vaivaa monia yrityksia”. Han kuvaa tilannetta sellaiseksi,
jossa paallisin puolin asiat nayttaisivat rullaavan hyvin. Henkilostolla on tarvit-
tava koulutus ja osaaminen, mutta kulttuuri on kuitenkin sellainen, etta soveli-
asta on tuoda esiin vain toivottuja asioita tai asioista vaietaan jopa kokonaan.
(Kauppalehti, 2024.)

Mikali johdon kyseenalaistaminen on vaikeaa, selittaa se osaltaan muutosvas-
tarintaa organisaatiossa (Piha & Sutinen, 2020, s. 39). Piha ja Sutinen puhuvat
kirjassaan "suomalaisesta suosikista” tydpaikoilla, jonka mukaan asioita ei tule
kyseenalaistaa, ellei vaihtoehtona ole tarjota asiaan ratkaisua. Ongelmien
esiin nostamisen sijaan, tulisi olla valmis ratkaisu ja valmiin ratkaisun kanssa
asian voisi vasta nostaa esille. Organisaatioissa tamankaltainen toimintamalli
voi johtaa vaitiolon kulttuuriin. (Piha & Sutinen, 2020, s. 41.)

Vaitiolon kulttuuri on omiaan toimimaan esteena, kun muutosta toivotaan pa-
rempaan, se myos useimmiten kertoo isommasta ongelmasta liittyen henkilos-
ton osallistumiseen ja sitoutumiseen tydyhteisdssa. Vaitiolon kulttuuri muodos-
tuu pelosta ja pelko taas on omiaan luomaan vastarintaa. (Piha & Sutinen,
2020, s. 41.)

Johdolla saattaa olla oletus, ettd muutoksen keskella on tarve varmoille mieli-
piteille ja itsevarmuudelle. Kysymysten sijaan tulisi I0ytya varmoja vastauksia
ja olisi jopa heikkoutta esittaa kysymyksia muille. Vahva ajatus on, etta vastaus
tulisi I0ytya joka kysymykseen. Asia on kuitenkin painvastoin. Mikali johto tar-
joilee ainoastaan oikeita vastauksia jokaiseen kysymykseen, tukahduttaa se
samalla koko lopun organisaation luovuuden ja uteliaisuuden. Sen sijaan ute-
liaisuuden herattaminen ja ihmisten mukaan ottaminen parantaa luottamusta
johtoon mahdollistaen luovempien lopputulosten syntymisen. (Piha & Sutinen,
2020, s. 269-270.)
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3.4 Kommunikaatio

Kasvukayra podcastissa vieraileva Kamuxin toimitusjohtaja Tapio Pajuharju
mainitsee yhdeksi toimitusjohtajan tarkeimmaksi ominaisuudeksi ja tyokaluksi
kuuntelun. Han mainitsee kuuntelun, kommunikaation ja viestinnan kokonai-
suudessaan. On vaikeaa toteuttaa sellaista, jota ei pysty selkeasti viestimaan.
Sanatarkasti han toteaa nain: "Toista, toista, toista, kuuntele, korjaa, taydenna

ja tésmenna.” (Kasvukayra, 2024.)

Muutoksella on mahdollisuus saavuttaa haluttu lopputulos silloin, kun toivo-
tuista toimintatavoista kyetaan luomaan yhteista arkea. Muutosvoima ja muu-
tosjarru ovat joka tilanteessa yhteydessa ihmisiin ja eritoten kommunikointiin
ihmisten valilla. (Piha ja Sutinen, 2020, s. 169.) Luottamus luodaan vuorovai-
kutuksesta toisten kanssa (Piha & Sutinen, 2020, s. 186). Pysyvan muutosvoi-
man rakentamiseen tarvitaan jarjestelmallista ja aitoa keskustelua. (Piha & Su-
tinen, 2020, s. 130).

Keskustelun kautta muodostuu myds kulttuuri. Se tuo esille sellaista toimintaa,
jota halutaan korostaa ja puntaroi arvoja ja toimintaa arjen keskella. Keskus-
telun avulla edistetaan luottamusta ja nain myds muutosvoimaa. (Piha & Suti-
nen, 2020, s. 213.) Parhaimmassa tapauksessa kommunikaation avulla luo-
daan luottamus ja sita kautta valmius kollektiivisen alykkyyden ja uteliaisuuden
syntymiselle. Tama edellyttaa kuitenkin luottamusta rakentavaa keskustelua,
jossa puhumisen rinnalla muiden kuunteleminen edustaa yhta suurta roolia ja
eri mielipiteiden ja nakdkulmien esittdminen on sallittua. (Piha & Sutinen, 2020,
s. 195.)

Spondan artikkelissa aivotutkimukseen perehtyneen psykologi Ville Ojasen
mukaan aidon lasndolon puuttuminen on suurimpia syita tyéeldamassa ilmene-
viin ongelmiin. Tarve yhteyden kokemiseen pohjautuu ihmisen biologiaan ja
on ihmisen merkittavin perusarvo, voimavara ja perusfundamentti selviytymi-
selle. Sen kautta muodostuu myds ihmisen paras toimintakyky ja kehittyminen.
Kuulumisten vaihtaminen etakokouksissa ja kameran pitaminen paalla on in-

himillista dataa, jota tehokkuuteen pyrittaessa saatetaan karsia ja jopa valttaa.
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Tama synnyttda aivoissa harhakuvitelman tehokkuudesta, vaikka oikeasti ti-
lanne on painvastainen. Tarvitaan oikeaa lasnaoloa, etta yhteys ihmisten va-
lilld voi syntya. Arvostus ja luottamus syntyy tilanteessa, jossa ollaan aidosti
lasna. (Sponda, 2024.) Luottamuksen ilmapiirin rakentajana palavereissa il-
meneva "turha puhe” eli tilaisuus jakaa omia asioita, on oleellinen. Vaikka pa-
laverin tarkoitus onkin valittaa asioita, toimii se myos luottamuksen rakenta-
jana arjessa ja mainittu "turha puhe” edistajana yhteiselle kulttuurille. (Piha &
Sutinen, 2020, s. 186-187).

Esihenkilo ja viestinta

Esihenkilon tehtdva on kayda jatkuvaa keskustelua yhdessa henkiloston
kanssa muutoksen eri ulottuvuuksista. Riittavan tarkan vuoropuhelun avulla
saavutetaan yhteinen ymmarrys muutoksen tarkoituksesta. Viestinnan ja vuo-
rovaikutuksen avulla lisatdan ymmarrysta, jaetaan kokemuksia ja tunnetaan
yhteenkuuluvuutta. On helpompaa toimia yhdessa muutoksessa, kun on yh-

dessa koettu asioita ja onnistuttu. (Pirinen, 2023, s. 239.)

Viestinta on myods olennainen osa esihenkilon ja tydntekijan valista luottamus-
suhdetta. Luottamus saadaan aikaan vuorovaikutuksen ja tekojen avulla. Esi-
henkilon tavalla viestia on iso merkitys. Esihenkild voi oman toimintansa kautta
edesauttaa muutoksen tapahtumista olemalla itse motivoitunut muutoksesta
viestien sitda myos henkildstolleen oman toiminnan, puheen ja kaytoksen vali-
tyksella. (Pirinen, 2023, s. 239.)

Muutosviestinnassa tulisi kayttaa riittavan yksinkertaista ja ymmarrettavaa
kielta. Mikali tyontekija ei ymmarra sanojen merkitysta, saattaa han irtisanou-
tua muutoksesta sen jaadessa itselle etaiseksi tuntuen vain johdon puheelta
ja silta ettei muutos kosketa itsea. Sitoutuminen asioihin vaatii, mahdollisuutta
ymmartaa ja lisaksi asialla on oltava itselle merkitysta. Muutosviestinnalla py-
ritdan synnyttamaan vuoropuhelua, kyse ei siis ole ainoastaan tiedon kulkemi-
sesta yhteen suuntaan. Muutoksen tarkoitus ja paamaara selviaa, kun siita

kaydaan riittavasti keskustelua. (Pirinen, 2023, s. 241.)
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Esihenkilon tehtava on informaatiopaljouden keskeltd poimia tydntekijalle se
oleellinen tieto ja tarkeat asiat, jotka hanta koskettaa. On tavanomaista, etta
viesti muutoksen tavoitteista ei ole tarpeeksi konkreettinen. Esihenkilon teh-
tava onkin tuoda tavoitteet ja viestit tyontekijalle ymmarrettavaan muotoon. Ih-
minen katsoo asioita aina omasta perspektiivistaan ja omat kokemukset vai-
kuttavat siihen, miten viestin tulkitsee. Muutosviestinnan avulla luodaan mah-
dollisuus ymmartaa asioita yhdessa, ilman yhteista ymmarrysta ei myoskaan
voi olla yhteista todellisuutta ja tulevaisuutta. (Pirinen, 2023, s. 240.) Vaikka
ihmisilla olisi kaikki tieto, he siita huolimatta saattavat jatkaa toimintaa, kuten
on totuttu. Tieto siis itsessaan ei ole muutosvoimaa lisaava tekija (Piha & Su-
tinen, 2020, s. 74). Eika toimi toiminnan ajurina. Tieto saa merkityksensa

vasta, kun se sovelletaan kaytantoon. (Pirinen, 2023, s. 247.)

Esihenkilon on pidettava mielessa, etta henkilostd tekee omia paatelmiaan
siitd mita esihenkild heille viestii ja toisaalta jattaa viestimatta. Tulkintoja teh-
daan muutoksen herattamien tunteiden kautta. On mahdollista, etta tunteet
paatyvat liilan suureen rooliin esihenkilon reagoidessa liian paljon henkiloston
voimakkaisiin tunteisiin. Esihenkilon olisi tarkeaa poikkeuksetta pitaytya vies-
tinnassa, joka on jarjestelmallistda ja ymmarrettavaa. (Pirinen, 2023, s. 248—
249.)

Henkilon oma vastuu viestien vastaanottajana

Viestinta toimii kahteen suuntaan ja tdman takia on myos vastaanottajalla vas-
tuu siita, ettd viesti menee perille. Tydntekija on samanveroisesti vastuussa
viestinnasta, eika han voi vain passiivisesti jaada odottamaan, etta tieto tulee
hanen luokseen ja vierittaa vastuuta viestinnan puuttumisesta esihenkildlleen.
On kuitenkin mahdollista, etta tyontekijalla on pelko siita, ettd hanen ajatellaan
olevan muutosta vastaan, jos han toistuvasti esittaa kysymyksia muutoksesta.
(Pirinen, 2023, s. 244.)

TyoOntekijaa tulisi kannustaa aktiiviseen tiedon etsimiseen. Esihenkilé voi mai-
nita hyoddyista, joita tyontekija saa siita, kun han oma-aloitteisesti pitaa itsensa

ajan tasalla. On mahdollisuus valmistautua tulevaan, sisaistaa uusia asioita ja
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saavuttaa muutoksen tuoman parhaan hyédyn omassa tydssaan, kun on pe-
rilla siita, mita tapahtuu. Menestyvat ihmiset valmistautuvat kunnolla, ajattele-
vat asioita ennalta ja heillda on suunnitelma valmiina tulevaisuutta ajatellen.
TyOyhteisGissd on henkildita, jotka ovat aina ajan tasalla asioista. He oma-
aloitteisesti keraavat, vastaanottavat ja luovat tietoa ja ottavat aktiivisesti osaa
muutoskeskusteluun. Nama henkilot ovat ensimmaisina ottamassa uusia toi-
mintatapoja kaytantdon. Esihenkilon pitaisi olla heidan tukenaan ja kehottaa
muuta henkilostdoa ottamaan mallia heidan toiminnastaan. (Pirinen, 2023, s.
244-245.)

4 ONKO MUUTOSVOIMA SITTENKIN RYHMASSA?

Organisaatioissa keskeisintd muutoksessa on rakentaa toimiva vuorovaikutus
niin tietyn ryhman kesken, mutta myos eri ryhmien valille (Piha & Sutinen,
2020, s. 166). Ihmisten tehdessa t6itd yhdessa, on heidan mahdollisuutensa
saavuttaa enemman kuin yksildina. Yksiloon verrattuna, isompi potentiaali on
siis ryhmassa. (Maxwell, 2021, s. 35.) Voi olla niin, ettd organisaatioissa on
totuttu kulttuuriin, joka korostaa yksiléa (Piha & Sutinen, 2020, s.163). Onkin
mahdollista, etta yksi ihminen toimii esimerkkina ja innostajana muille, mutta
muutosvoima on poikkeuksetta kollektiivista (Piha & Sutinen, 2020, s. 159).
Suurin muutosvoima piilee siis meissa kaikissa. Kyse on siita, etta tietoa jae-
taan vapaasti ja jokainen paasee olemaan osa ratkaisua. Samalla paatosten
taustalla olevat tekijat ja tieto, ristiriitainenkin tuodaan esiin. Nain tehdaan paa-
toksista helpompia hyvaksya, lisataan luottamusta ja samalla estetaan mah-
dolliset vaarat tulkinnat. (Piha & Sutinen, 2020, s. 190.) Jokainen hyoétyy kult-
tuurista, jossa toinen taydentaa toistaan. Tamankaltainen toimintakulttuuri
myOs tekee tyOskentelystd mielekasta ja kohottaa yhteishenkea. (Maxwell,
2021, s. 39.)
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4 .1 Kulttuuri

Kulttuuri on se keino, jonka avulla on mahdollista saada organisaatio, mutta
my0s sen jasenet toimimaan sellaisella tavalla, etta toivottu lopputulos saavu-
tetaan (Piha & Sutinen, s. 171). On mahdollista, etta kulttuuri toimii organisaa-
tiossa joko muutosta ajavana voimana tai sen jarruna (Piha & Sutinen, 2020,
s. 168-169). Myonteiselle kasvuymparistolle on ominaista fokusointi tulevai-
suuteen, myonteinen ja kannustava tunnelma, mukavuusalueelta poistuminen
ja innokkaana uuteen paivaan nouseminen. Haasteita kohdataan jatkuvasti
eika pelata epaonnistumista. Kasvulle myonteisessa ymparistossa on helpom-

paa kasvaa ihmisena. (Maxwell, s. 76-77.)

Organisaation nakdkulmasta on kallisarvoista kyeta luomaan sellainen kult-
tuuri, jossa voi omat epaonnistumiset tuoda muille hyédyksi ja opiksi (Piha &
Sutinen, 2020, s. 275). Johdon ja merkittavien henkildiden esimerkki on oleel-
linen, kun ajatellaan organisaation kykya sailyttaa positiivinen ja uutta oppiva
uteliaisuus virheidenkin sattuessa. Kyse on siita, miten erityisesti esihenkilona
kyeta olemaan aidon utelias uuden edessa ja hyvaksya noyrasti omat vir-
heensa, kuitenkin terveesta itsetunnosta kasin. Kyky olla aito on voimakas ka-
talyytti uteliaisuudelle. (Piha & Sutinen, 2020, s. 277-278.)

Organisaatiossa vallitseva kulttuuri on monin tavoin vaikuttamassa ihmisten
asenteeseen. Omien sisaisten uskomusten lisaksi asenteeseen vaikuttaa se,
miten tulee tyopaikalla kohdelluksi ja miten toimintaa johdetaan. Ihmisen asen-
teesta on kiinni, miten kuormittavissakin tilanteissa pystyy suoriutumaan
omasta tyostaan ja milla tavalla kykenee ottamaan vastaan palautetta, ratkai-
semaan ongelmia ja ottamaan opiksi virheistaan. (Otala & Meklin, 2021 s. 49—
50.)

Organisaation kulttuuri riippuu paljolti myds siita, milla tasolla johtaja on itse
kykenevainen ottamaan vastaan kritiikkia. Johtajana tulisi omalla esimerkilla
kannustaa muiden olemaan suoria ja puhumaan totta. Totuuden kertomisesta

pitaisi palkita, vaikka se ottaisikin koville ja kohdistuisi johtajaan itseensa.
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Organisaatio toimii valheellisen tiedon varassa, jos se ei kykene ottamaan oi-

keaa ja aitoa tietoa vastaan. (Piha & Sutinen, 2020 s. 211.)

4.2 Johtajuus

Valmentaminen, tukena oleminen ja asioiden delegointi ovat ihmiskasityksia,
joita muutosvoimainen organisaatio edustaa (Piha & Sutinen, 2020, s. 191).

Tata voimaa kuihduttaa epakunnioittava ihmiskasitys, joka korostaa kaskyja,
joita odotetaan ihmisten tottelevan. Syy on siina, ettd muutosvoima on nimen-
omaisesti jarkevasti toimimista muuttuvissa tilanteissa. Muutosvoimaa on aja-
tella ihminen itseohjautuvana, jarkevana ja ratkaisukeskeisena yksilona, joka
kykenee hyviin paatoksiin muuttuvissa tilanteissa. (Piha & Sutinen, 2020, s.
189.) Kyse on siitd, miten itseohjautuvuutta organisaatiossa toteutetaan ja
milla keinoin itseohjautuvuutta johdetaan. Perinteisesta ajattelutavasta poike-
ten johtajuus voidaan nahda organisaatiossa yhteisena kapasiteettina, jonka
avulla se ymmartaa ja toteuttaa tulevaisuuttaan. Johtajuus ei siis olisi vain yh-
den ihmisen toimintaa ja tehtava. Koko organisaation ja sen tiimien nakokul-
masta voisikin tavoitteeksi ajatella yksiloa korostavan itseohjautuvuuden si-

jaan yhdessa ohjautuvuuden. (Piha & Sutinen, 2020, s. 173.)

Terve organisaatio ei korosta yhta johtajaa vaan jokainen sen jasen on tarkea.
Hyva johtajuus tuo esille muissa ihmisissa olevan potentiaalin. (Maxwell, s.
37-38.) Johtajuus on ihmisille avuksi olemista ja arvon lisdamista heidan ela-
maansa, lisaksi koko yhteison eteenpain viemista. Hyva johtaja kohdistaa ajat-
telunsa itsestaan muihin ja antaa muille enemman kuin heiltd ottaa. (Maxwell,
s. 47-48.) Hyva johtajuus toimii muutosvoiman rakentajana. Kyse on sellai-
sesta kaytoksesta, jonka lopputulemana on luottamukseen perustuva, hyvin
yhdessa toimiva ryhma. Ryhma, joka toimii alykkyyden voimalla ja uteliaisuu-
den kulttuurin kautta reagoi muutoksiin. Meista jokainen voi omassa arjessaan
toteuttaa tata johtajuutta. Titteliin katsomatta on kaikki meista tassa yhdessa-
ja itseohjautuvassa maailmassa myo0s tiimijohtaja ja johtajuutta on meidan jo-
kaisen mahdollisuus oppia. Oleellista on oma halu pyrkia hyvaan, parempaan.
(Piha & Sutinen, 2020, s. 293.)
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4.3 Kollektiivinen alykkyys ja kollektiivinen uteliaisuus

Kollektiivisessa alykkyydessa on kyse siita, etta jokaisen toisestaan poikkeava
alykkyys on valjastettu organisaation hyddyksi. Se muodostuu diversiteetista
ja kulttuurista, jossa tieto on avointa ja muiden haastaminen mahdollista. Kol-
lektiivinen alykkyys on parasta kykya toimia ja luo sen toimintaperustan, joka

muutoksessa on tarpeellinen. (Piha & Sutinen, 2020, s. 217.)

Erilaisuus, erilaiset nakokulmat ja ajatukset itsessaan voivat toimia ajureina
muutokselle. Diversiteetti muodostaa kollektiivista alykkyytta ja on siita syysta
muutosvoiman nakokulmasta olennaista. Tata yhteista alykkyytta on mahdol-
lista luoda vain luottamuksen ilmapiirissa ja kollektiivisen uteliaisuuden synty-
miselle ovat nama molemmat, kollektiivinen alykkyys ja luottamus ehdottomia.
(Piha & Sutinen, 2020, s. 222.) Hyvaan lopputulemaan ei paasta ilman aitoa
diversiteettida, on katsottava ilman ennakkoluuloja ihmisten erilaisia tapoja
paasta ratkaisuun, eri nakokulmat huomioiden ja niitéd yhdistaen (Piha & Suti-
nen, 2020, s. 223.)

Ihmissuhteisiin ja niiden yllapitamiseen keskittyva tapa kommunikoida, jossa
halutaan kysya toisilta enemman kuin kertoa, toimii edistajana nahdyksi tule-
misen kokemukselle (Piha & Sutinen, 2020, s. 202). Pienetkin huomion osoi-
tukset muilta ihmisilta toimii luottamuksen ja hyvinvoinnin rakentajana. Kollek-
tiivista luottamusta ajatellen kokemus nahdyksi tulemisesta on keskeista. (Piha
& Sutinen, 2020, s. 205.) On my®ds niin, etta turvattomuutta kokevat tyontekijat
eivat kykene ottamaan vastaan nykymaailman nopeaa ailahtelevuutta, he ei-

vat siis ole kyvykkaita toimimaan muutoksessa (Piha & Sutinen, 2020, s. 184).

Kollektiivisen uteliaisuuden muodostumiselle on valttamatonta, etta uteliaisuus
on yleisesti organisaatiossa arvostettu asia (Piha & Sutinen, 2020, s. 257).
Kollektiivisesti utelias ryhma kykenee nakemaan eri nakokulmat kritiikin sijaan
ajatteluaan ruokkivana katalyyttina (Piha & Sutinen, 2020, s. 262). Myo6s yksi-
lI6n ammatilliselle kehitykselle sillda on suuri merkitys. Utelias haluaa oppia
uutta, on sitoutuneempi, suorituskykyisempi ja kokee tavoitteet merkitykselli-
sempina. (Piha & Sutinen, 2020, s. 257-258.) On mahdollisuus paasta
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parempiin tuloksiin kokeissa ja ongelmanratkaisukykya edellyttavissa tehta-
vissa, kun motivaatiotekijana suoritusmittareiden ja tulostavoitteiden sijasta
toimii oppiminen ja uteliaisuus. (Piha & Sutinen, 2020, s. 260-261.) Utelias
mielentila parantaa muistia myos sellaisten asioiden suhteen, jotka eivat ole
niin mielenkiintoisia (Piha & Sutinen, 2020, s. 258). Utelias mieli kokee muut-
tuvat tilanteet epamiellyttavan uhan sijasta mielen polttoaineena (Piha & Suti-
nen, 2020, s. 261). Uteliaisuus saa ihmisen kiinnostumaan muiden ajatuksista
ja nakokulmista seka ajattelemaan asioita myos muiden silmin, vain oman per-
spektiivin sijaan (Piha & Sutinen, 2020, s. 268).

4 .4 Konfliktointi

Ryhman kyvykkyys haastamiseen ja asioiden konfliktointiin on muutoksen ta-
pahtumisessa olennaista (Piha & Sutinen, 2020, s. 233). Eri nakemyksiin avoi-
mesti suhtautuminen ja esilla olevien aiheiden, erilaisten mielipiteiden ja fak-
tojen keskusteluun johtavan konfliktoinnin kautta saadaan osallistettua isompi
joukko ihmisia. Taman seurauksena saadaan myos sitoutuneempi yhteiso.
Paatokset koetaan helpommin yhteisiksi, kun on ollut niita mukana tekemassa
samalla, kun avoimesti ja toinen toistaan kunnioittaen hoidettu konflikti toimii
niin tiimia, mutta myos tiimilaisten keskinaisia suhteita vahvistavana tekijana.
Toisiaan myotaileva joukko ihmisia, jotka istuvat vain hiljaa eika tuo esiin omia
mielipiteitdan eivat omaa myoskaan aitoa ymmarrysta toisiaan kohtaan. (Piha
& Sutinen, 2020, s. 232.)

Kaskyttamalla tai rankaisemalla ei pystyta ratkaisemaan konflikteja. Taman
ovat osoittaneet niin kokemus kaytannossa kuin monet tyoelamatutkimukset-
kin. Ratkaisu on vahvistaa ymmarrysta yhteison jasenten valilla ja samalla
paasta pitkajanteisesti vaikuttamaan ihmisten kaytdosmalleihin. Ei ole myos-
kaan perusteltua ulkoistaa ongelmia, vaan ohjata henkildt kasvokkain oman
toimintansa ja konfliktin syiden kanssa. Tydyhteisoissa ilmenevat ristiriidat voi-
vat olla hankalia, sisaltaen eri nakokantoja ja tunteita. Asioiden ratkaiseminen
oikeudenmukaisella ja kestavalla tavalla edellyttaa jokaisen asiaan osallisen

mielipiteen riittdvaa huomioimista. (Huovinen, 2024, s. 233.)
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5 TUTKIMUSMENETELMAT JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimusmenetelmat

Yksinkertaistettu jako jaottelee tutkimusmenetelmat laadullisiin eli kvalitatiivi-
siin ja maarallisiin eli kvantitatiivisiin tutkimusotteisiin. Laadullista menetelmaa
tarvitaan hahmottamaan ja maarittamaan ilmiota. Laadullisen tutkimuksen
avulla ymmarretaan sita, mista ilmiossa on kysymys. llmiéta mittaamaan on
mahdollista kayttaa maarallista menetelmaa, eli lukuja ja niiden suhteita vasta,
kun ilmidsta on kasitys. (Kananen, 2010, s. 36—37.) Maarakysymyksiin 10ytyy
siis vastaus maarallisen tutkimuksen avulla. On kuitenkin oltava tietamys siita,
mita ollaan mittaamassa, ettda maarallisen tutkimuksen maarakysymykseen

voidaan vastata. (Kananen, 2010, s. 35.)

Tama tyo lahtee siita, etta tutkittava ilmio on tiedossa ja siihen liittyvia tekijoita
on tyon teoriaosuudessa selvitetty. Maarallinen tutkimusmenetelma on valittu
antamaan yleista ja numeeriseen muotoon muutettavaa kuvaa tilanteesta joh-

tamisen tueksi ja mahdollisten toimenpiteiden kohdentamiseksi.

Maarallinen tutkimusmenetelma on valittu myos siita syysta, etta alun perin oli
tarkoitus osoittaa kysely koko organisaation kaikkien yksikdiden asiakaspalve-
lun henkilostolle. Aikataulu syista tutkimus teetettiin ainoastaan Suomen yksi-
koiden asiakaspalvelussa tyoskenteleville henkildille. Ongelmaksi olisi koko
organisaatiota tutkittaessa myos muodostunut se, etta tutkimustulos olisi ollut
liilan yleistd kuvaa antava koko organisaation asiakaspalvelun henkildston ko-
kemuksista kertoen, eika olisi palvellut nain yksittaisten yksikdiden esihenki-

I6ita juurikaan.

Tutkimuksella pyritdan saamaan yleinen kuva tilanteesta toimien ohjenuorana
esihenkildille ja antaen suuntaa muutoskyvykkyyden johtamiseen ja niihin
seikkoihin, joihin olisi hyva kiinnittdad huomiota. Tutkimuksen tarkoitus ei ole
antaa tietoa yksittaisen henkilon tilanteesta toimenpiteiden kohdentamiseksi

vain tietyn henkildn tarpeisiin. Myds siksi, ettd kyselyyn on saanut vastata
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anonyymisti, eika ollut tarkoitus, etta henkildita pystyy kyselyn perusteella tun-

nistamaan.

5.2 Tutkimuksen toteutus

Maarallisen tutkimusmenetelman vaihtoehdot tutkimusaineiston keraamiselle
on kyselylomake ja systemaattinen havainnointi, lisaksi olemassa olevien re-
kisterien tai tilastojen kayttaminen. Aineiston keraamiseen kaytetaan nykypai-
vana tavallisimmin sahkoista lomaketta, jonka linkki 1ahetetdan vastaanotta-

jille. (Vilkka, 2025, luku 4, kohta "Tutkimusaineiston keraamisen tavat”.)

Tutkimus toteutetaan lahettamalla linkki sahkoiseen kyselylomakkeeseen. Ky-
sely on vakioitu, eli vastaaijille esitetaan asiasisalloltdan samat kysymykset sa-
massa jarjestyksessa. Kyselyn vakioimisessa on kyse siita, etta jokaiselle vas-
taanottajalle 1ahetetaan asiasisalloltaan taysin samanlainen kysely, jossa ky-
symykset on esitetty taysin samalla tavalla (Vilkka, 2025, luku 4, kohta "Tutki-
musaineiston keraamisen tavat”). Kysely koostuu mielipidekysymyksista ja
vastausvaihtoehtoina on 4-portainen asteikko. Vastausvaihtoehdot ovat vah-
vasti eri mielta, eri mielta, samaa mielta ja vahvasti samaa mielta. Mielipideky-
symyksissa on kaytossa, joko 5-portainen tai 7-portainen asteikko, jossa aari-
paissa vastausvaihtoehdot ovat tdysin samaa mielta ja taysin eri mielta (Ka-
nanen, 2010, s. 85). Vaihtoehdoiksi on viidenneksi lisatty "en osaa sanoa”, el
kysymykseen saa myo0s jattaa vastaamatta. Tahan ratkaisuun on paadytty,
ettei kyselyn tulokset vaaristy siita syysta, etta henkilo ikaan kuin pakotetaan
olemaan kysymyksesta jotain mieltd. Toisaalta asteikosta keskelta on poistettu
vaihtoehto, joka osoittaa sita, ettei osaa ottaa kantaa asiaan tai vastaus on
jotain silta valilta. Vastaukseen haluttiin joko selkea mielipide tai vaihtoehtona
oli jattaa kysymys kaytanndssa kokonaan valista valitsemalla vaihtoehto "en

osaa sanoa”.
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5.3 Kyselyn toteutus

Kysely toteutettiin kayttaen Google Forms verkkolomaketyokalua. Kysely osoi-
tettin Suomen yksikdiden asiakaspalvelussa tydskenteleville, yhteensa 16
henkilolle. Kyselyn saateviesti, joka sisalsi linkin kyselyyn, lahetettiin samansi-
saltdisena jokaiselle vastaanottajalle sahkopostitse. Aikataulusyista kyselyyn
annettiin yksi viikko vastausaikaa. Kyselyn saateviestissa kerrottiin kyselyn
taustasta ja kiitettiin vastaajia vastauksistaan jo etukateen. Lisaksi mainittiin
vastaamisen olevan vapaaehtoista. Vastaanottajille kerrottiin lisaksi, etta vas-
taaminen tapahtuu anonyymisti eika myoskaan kohdeorganisaatiota tulla

tassa opinnaytetydssa tunnistettavasti esittelemaan.

Kyselyyn saatiin yhteensa yhdeksan vastausta. Vastaajista kaksi tyoskentelee
tiimissa yksi ja seitseman tiimissa kaksi. Tiimin yksi osalta vastausprosentti jai

25 prosenttiin, mutta tiimin kaksi osalta vastausprosentti oli 87,5 prosenttia.

5.4 Kyselyn eettinen nakdkulma

Kyselyyn vastataan anonyymisti, eika vastaajia voi vastauksiensa perusteella
tunnistaa. Kyselyssa taytyy antaa vastaus siihen, kummassa yksikdssa hen-
kilo tyoskentelee. Yksikaittain henkilostomaara on suhteellisen pieni, siksi ano-
nymiteetin varmistamiseksi muut taustatekijat, kuten henkilon ika tai kuinka

kauan on tyoskennellyt yhtion palveluksessa, on jatetty selvittamatta.

Tyon liitetiedoista, kyselyn saatteesta on poistettu kyselyn jakelulista. Myds-

kaan henkildtietoja ei kerata eika kasitella.

5.5 Validiteetti ja reliabiliteetti

Maarallisen tutkimuksen patevyys eli validiteetti tarkoittaa mittarin tai tutkimus-
menetelman kykya mitata haluttua asiaa ja tutkimuksen luotettavuus eli relia-

biliteetti tulosten tarkkuutta. Tutkimuksen patevyydessa kyse on siita, ovatko
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vastaajat ymmartaneet mittarin ja kyselylomakkeen kysymykset, kuten on tar-
koitettu ja luotettavuudessa siita, kykeneeko mittari tuottamaan ei-sattuman-
varaisia tuloksia ja onko tulokset toistettavissa. Vastaukset vaaristyvat silloin,
jos vastaaja ei ajattele kysymysta oletetulla tavalla. Mittaustulosten toistetta-
vuudessa kysymys on siita, etta kysyjasta rippumatta taysin sama lopputulos
saadaan toistettaessa kysely samalta henkildlta. (Vilkka, 2025, Luku 7, Kohta:

Ketka arvioivat tehtya tutkimusta, maarallisen tutkimuksen arviointi.)

Tutkimuksen tuloksia voidaan pitaa luotettavana, sikali jos vastaajat ovat ym-
martaneet kysymykset oikein, lisaksi vastanneet kysymyksiin ajatuksella ja re-
hellisesti. Vastauksissa vastausaika vaihtelee kuitenkin 5—12 minuutin valilla,
josta voisi paatella, etteivat kaikki vastaajat ole vastanneet kysymyksiin yhta
harkiten kuin toiset. Seikalla voi olla merkitysta tulosten luotettavuuteen. Ky-
selyyn sai vastata anonyymisti ja se lahetettin samansisaltdisena jokaiselle
vastaanottajalle. Kysely on siis toistettavissa sellaisenaan. Sinansa silla ei
ajattelisi olevan tutkimustuloksen kannalta merkitysta, kuka kyselyn on vas-

taanottajalle lahettanyt.

Nain jalkikateen ajateltuna osa tutkimuksen kysymyksista on myds johdattele-
via, joka on eettisyyden nakdkulmasta ongelmallista. Lisaksi johdattelevilla ky-
symyksilla voi olla osaltaan vaikutusta tulosten luotettavuuteen. On epaeettista
kayttaa johdattelevia kysymyksia, koska johdattelevat kysymykset antavat

vastauksena halutun lopputuloksen (Kananen, 2010, s. 57).

6 TUTKIMUSTULOKSET

Vastausmaara tiimin 1 osalta jaddessa vain kahteen, tutkimustulokset kasitel-
tiin ainoastaan tiimin 2 osalta. Tiimeilla on eri esihenkildt, joten tutkimustulos-
ten kasitteleminen kokonaisuutena ei olisi ollut hyddyllista. Kaytanndssa tulok-
set kertovat tiimin 2 tilanteesta ja tiimin 1 kaksi vastausta olisivat vain vaaris-

taneet tiimin kaksi tutkimustulosta.
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6.1 Muutoskyvykkyyden taustatekijoihin liittyvat kysymykset

Muutoksiin ja muutostilanteisiin tyopaikalla/tyétehtavissa yleisella tasolla posi-
tiilvisesti suhtautuu vastaajista 86 %. Eri mieltd asiasta on vastaajista 14 %.
Vastaukset vaittamaan "Suhtaudun muutoksiin ja muutostilanteisiin tydpaikal-

lani/ tyGtehtavissani yleisella tasolla positiivisesti” on esitelty kuviossa 3.

mVahvastierimieltd wmErimieltA —mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd mEnosaasanoa

Kuvio 3. Suhtaudun muutoksiin ja muutostilanteisiin tydpaikallani/ tyotehtavis-
sani yleisella tasolla positiivisesti.

Kaikki vastaajat ovat sita mielta, ettda muutokset tyoelamassa ovat tuoneet
heille hyvia asioita. Samaa mielta oli 29 % ja vahvasti samaa mielta 71 % vas-
taajista. Vastaukset vaittamaan "Muutokset tydeldamassani ovat tuoneet mi-

nulle hyvia asioita” on esitelty kuviossa 4.
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mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 4. Muutokset tydelamassani ovat tuoneet minulle hyvia asioita.

Vastaajista 72 % on sitd mielta, ettd heidan tydtehtaviinsa liittyy jatkuvasti
muutoksia. Asiasta eri mielta oli vastaajista 28 %. Vastaukset vaittdmaan "Tyo-

tehtaviini liittyy jatkuvasti muutoksia” on esitelty kuviossa 5.

mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd m Vahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 5. Tyoétehtaviini liittyy jatkuvasti muutoksia.

Hyvin tydtehtaviin liittyvistd muutoksista kokee selviytyvansa 86 % vastaajista.
Samaa mielta asiasta oli 43 % vastaajista ja vahvasti samaa mielta 43 % vas-
taajista. Eri mielta asiasta oli vastaajista 14 %. Vastaukset vaittamaan "Selviy-

dyn hyvin tyotehtaviini liittyvista muutoksista” on esitelty kuviossa 6.
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mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd = Vahvastisamaamieltd = Enosaasanoa

Kuvio 6. Selviydyn hyvin tyotehtaviini liittyvistd muutoksista.

Tyotehtaviin liittyvien muutoksien mukana kokee pysyvansa 72 % vastaajista.
Samaa mielta asiasta on vastaajista 43 % ja vahvasti samaa mielta 29 %. Eri
mielta asiasta on 28 % vastaajista. Vastaukset vaittamaan "Pysyn mukana tyo-

tehtaviini liittyvistd muutoksista” on esitelty kuviossa 7.

mVahvastierimieltd wmErimieltA mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd m Enosaasanoa

Kuvio 7. Pysyn mukana tyotehtaviini liittyvista muutoksista.
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6.2 Oppimiseen liittyvat kysymykset

Vastaajista 86 % kokee, etta tydtehtaviin liittyen tulee sisaistda uusia asioita
jatkuvasti. Asiasta samaa mieltéd on 57 % ja vahvasti samaa mielta 29 %. Eri
mieltd asiasta on vastaajista 14 %. Vastaukset vaittamaan "Tydtehtaviini liit-

tyen minun tulee sisaistaa uusia asioita jatkuvasti” on esitelty kuviossa 8.

mVahvastierimieltd wmErimieltA —mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd mEnosaasanoa

Kuvio 8. Tyotehtaviini liittyen minun tulee sisaistaa uusia asioita jatkuvasti.

Vastaajista 57 % kokee kuormittavana sen, etta tyotehtaviin liittyen on sisais-
tettdva uusia asioita jatkuvasti. Asiasta eri mieltd on 43 % vastaajista. Vas-
taukset vaittdmaan "Koen kuormittavana sen, etta tydtehtaviini liittyen minun

tulee sisaistaa uusia asioita jatkuvasti” on esitelty kuviossa 9.
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mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 9. Koen kuormittavana sen, etta tyotehtaviini liittyen minun tulee sisais-
taa uusia asioita jatkuvasti.

Vastaajista kaikki kokevat, etta he selvittavat oma-aloitteisesti eri Iahteita hyo-
dyntden tydssa eteen tulevia kysymyksia. Samaa mielta asiasta oli 86 % vas-
taajista ja vahvasti samaa mieltad 14 %. Vastaukset vaittamaan "Selvitan tyds-
sani eteen tulevia kysymyksia oma-aloitteisesti eri lahteita hydédyntaen” on esi-

telty kuviossa 10.

mVahvastierimieltd m®mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamielta

Kuvio 10. Selvitan tydssani eteen tulevia kysymyksia oma-aloitteisesti eri lah-
teita hyodyntaen.
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Kaikki vastaajista kokevat myos, ettd he soveltavat l6ytamaansa tietoa
omassa tydssaan. Vastaukset vaittamaan "Sovellan I6ytamaani tietoa omassa

tydssani” on esitelty kuviossa 11.

mVahvastierimieltd m®mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamielta

Kuvio 11. Sovellan lI6ytamaani tietoa omassa tyossani.

Vastaajista 86 % on sita mielta, ettd he hyddyntavat etsimaansa tietoa ja
muokkaa tapaansa toimia. Samaa mielta asiasta on 72 % ja vahvasti samaa
mielta 14 %. Vastaukset vaittamaan "Hyddynnan etsimaani tietoa ja muokkaan

tapaani toimia” on esitelty kuviossa 12.

mVahvastierimieltd wmErimieltA —mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd mEnosaasanoa

Kuvio 12. Hyddynnan etsimaani tietoa ja muokkaan tapaani toimia.
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Vastaajista 14 % kokee olevansa henkisesti kuormittunut. Eri mielta asiasta on
vastaajista 72 %. Asiaan ei osaa ottaa kantaa vastaajista 14 %. Vastaukset

vaittamaan "Olen henkisesti kuormittunut” on esitelty kuviossa 13.

mVahvastierimieltd ~mErimieltda mSamaamieltd = Vahvastisamaamieltd = Enosaasanoa

Kuvio 13. Olen henkisesti kuormittunut.

Vastaajista 57 % kokee, ettd henkinen kuormittuminen estaa heita sisaista-
masta ja oppimasta uusia asioita. Eri mielta asiasta on 43 % vastaajista. Vas-
taukset vaittamaan "Henkinen kuormittuminen estdaa minua sisaistamasta ja

oppimasta uusia asioita” on esitelty kuviossa 14.
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mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 14. Henkinen kuormittuminen estaa minua sisaistamasta ja oppimasta
uusia asioita.

Vastaajista 86 % on eri mielta siita, etta he sietavat hyvin epavarmuutta. Eri
mielta asiasta on vastaajista 72 % ja vahvasti eri mieltd 14 %. Asiaan ei osaa
ottaa kantaa 14 % vastaajista. Vastaukset vaittdmaan "Siedan hyvin epavar-

muutta” on esitelty kuviossa 15.

mVahvastierimieltd wmErimieltd mSamaamielta = Vahvastisamaamieltd = Enosaasanoa

Kuvio 15. Siedan hyvin epavarmuutta.

Vastaajista 71 % suhtautuu heidan tydssaan ilmenevien ongelmien ilmaantu-

essa uuden tiedon etsimiseen uteliaasti. Asiaan ei osaa ottaa kantaa 29 %
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vastaajista. Vastaukset vaittamaan "Suhtaudun tydssani ilmenevien ongel-

mien ilmaantuessa uuden tiedon etsimiseen uteliaasti” on esitelty kuviossa 16.

mVahvastierimieltd wmErimieltA —mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd mEnosaasanoa

Kuvio 16. Suhtaudun tyéssani ilmenevien ongelmien ilmaantuessa uuden tie-
don etsimiseen uteliaasti.

6.3 Tunteisiin ja kasvuasenteeseen liittyvat kysymykset

Vastaajista 28 % kohtaa haasteita mielellaan. Eri mieltd asiasta on 43 % ja
asiaan ei osaa ottaa kantaa 29 % vastaajista. Vastaukset vaittamaan "Kohtaan

haasteita mielellani” on esitelty kuviossa 17.

mVahvastierimieltd mErimieltd ~mSamaamieltd mVahvastisamaamieltda  mEn osaasanoa
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Kuvio 17. Kohtaan haasteita mielellani.

Vastaajista 14 % antaa mielestaan helposti periksi. Eri mieltd asiasta on 72 %
vastaajista. Asiaan ei osaa ottaa kantaa 14 % vastaajista. Vastaukset vaitta-

maan "Annan helposti periksi” on esitelty kuviossa 18.

mVahvastierimieltd wmErimieltA —mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd mEnosaasanoa

Kuvio 18. Annan helposti periksi.

Vastaajista kaikki kokevat, etta he ovat iloisia toisten ihmisten menestyksesta.
Samaa mielta on vastaajista 57 % ja vahvasti samaa mielta 43 %. Vastaukset

vaittamaan "Olen iloinen toisten ihmisten menestyksesta” on esitelty kuviossa

19.
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mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 19. Olen iloinen toisten ihmisten menestyksesta.

Kaikki vastaajista on sitd mielta, ettd omaa alyadan on mahdollista kehittaa. Sa-
maa mielta asiasta on vastaajista 57 % ja vahvasti samaa mielta 43 %. Vas-
taukset vaittamaan "Omaa alyaan on mahdollisuutta kehittdd” on esitelty kuvi-

ossa 20.

mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd m Vahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 20. Omaa alyaan on mahdollisuutta kehittaa.

Vastaajista kaikki ndkevat mielestdan vaivaa oman osaamisensa eteen. Sa-
maa mielta asiasta on 71 % ja vahvasti samaa mieltd 29 %. Vastaukset vait-

tamaan "Naen vaivaa oman osaamiseni eteen” on esitelty kuviossa 21.
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mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 21. Naen vaivaa oman osaamiseni eteen.

Vastaajista 57 % vastaanottaa mielellaan kriittistakin, mutta kuitenkin rakenta-
vaa palautetta. Samaa mielta asiasta on 43 % ja vahvasti samaa mielta 14 %
vastaajista. Eri mieltéd asiasta on 29 % ja asiaan ei osaa ottaa kantaa 14 %
vastaajista. Vastaukset vaittamaan "Vastaanotan mielellani kriittistakin, mutta

kuitenkin rakentavaa palautetta” on esitelty kuviossa 22.

mVahvastierimieltd wmErimieltA mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd m Enosaasanoa

Kuvio 22. Vastaanotan mielellani kriittistakin, mutta kuitenkin rakentavaa pa-
lautetta.
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Kaikki vastaajista kokevat, ettd he muuttavat saamansa palautteen perusteella
tapaansa toimia, jos siihen on tarvetta. Samaa mielta asiasta on vastaajista 29
% ja vahvasti samaa mielta 71 %. Vastaukset vaittdmaan "Muutan saamani
palautteen perusteella tapaani toimia, jos siihen on tarvetta” on esitelty kuvi-

ossa 23.

mVahvastierimieltd wmErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd mEnosaasanoa

Kuvio 23. Muutan saamani palautteen perusteella tapaani toimia, jos siihen
on tarvetta.

6.4 Muutosvastarintaan liittyvat kysymykset

Vastaajista 57 % on sita mielta, ettd heillda on mahdollisuus vaikuttaa asioihin
tyopaikallaan. Kokonaisuudessaan eri mielta asiasta on 29 % vastaajista. Asi-
aan ei osaa ottaa kantaa vastaajista 14 %. Vastaukset vaittdmaan "Koen, etta
minulla on mahdollisuus vaikuttaa asioihin tydpaikallani” on esitelty kuviossa
24,
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mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 24. Koen, ettd minulla on mahdollisuus vaikuttaa asioihin tyopaikallani.

Vastaajista 14 % kokee, ettd he paasevat vaikuttamaan tuleviin muutoksiin jo
ennalta. Eri mielta asiasta on vastaajista 43 %. Asiaan ei osaa ottaa kantaa 43
% vastaajista. Vastaukset vaittdamaan "Paasen vaikuttamaan tuleviin muutok-

siin jo ennalta” on esitelty kuviossa 25.

mVahvastierimieltd mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd mEnosaasanoa

Kuvio 25. Paasen vaikuttamaan tuleviin muutoksiin jo ennalta.

Vastaajista 43 % kokee, ettd muutokset tulevat ennalta suunniteltuina ja val-

miiksi annettuina. Samaa mielta asiasta on 29 % ja vahvasti samaa mielta 14



43

% vastaajista. Eri mieltd asiasta on vastaajista 43 %. Asiaan ei osaa ottaa
kantaa 14 % vastaajista. Vastaukset vaittdmaan "Muutokset tulevat ennalta

suunniteltuina ja valmiiksi annettuina” on esitelty kuviossa 26.

mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 26. Muutokset tulevat ennalta suunniteltuina ja valmiiksi annettuina.

Vastaajista 86 % kokee, ettd he tulevat ymmarretyksi tydpaikallaan. Samaa
mieltd asiasta on 72 % ja vahvasti samaa mieltéd 14 % vastaajista. Asiaan ei
osaa ottaa kantaa 14 % vastaajista. Vastaukset vaittamaan "Tulen ymmarre-

tyksi tydpaikallani” on esitelty kuviossa 27.

mVahvastierimieltd mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd = Enosaasanoa
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Kuvio 27. Tulen ymmarretyksi tydpaikallani.

Vastaajista kaikki ovat sita mielta, etta heidan osaamisensa on riittavaa tyosta
selviytymiseen. Samaa mielta asiasta on vastaajista 57 % ja vahvasti samaa
mieltd 43 %. Vastaukset vaittamaan "Oma osaamiseni on riittdvaa tyostani sel-

viytymiseen” on esitelty kuviossa 28.

mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 28. Oma osaamiseni on riittavaa tydstani selviytymiseen.

Vastaajista 86 % on sita mielta, etta tydnantaja on varmistanut riittavan koulu-
tuksen ja vahvistaa osaamista, etta asioista on mahdollista pysya ajan tasalla.
Samaa mieltd asiasta on 57 % vastaajista ja vahvasti samaa mieltad 29 %.
Vahvasti eri mieltéa on 14 % vastaajista. Vastaukset vaittamaan "Tydnantajani
on varmistanut riittavan koulutuksen ja vahvistaa osaamistani, etta pysyn asi-

oista ajan tasalla” on esitelty kuviossa 29.
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mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 29. TyOnantajani on varmistanut riittdvan koulutuksen ja vahvistaa
osaamistani, etta pysyn asioista ajan tasalla.

Vastaajista 86 % kokee, etta he paivittavat itse osaamistaan pysyakseen ajan
tasalla asioista. Samaa mielta asiasta on vastaajista 57 % ja vahvasti samaa
mieltd 29 %. Vastaajista 14 % ei osaa ottaa asiaan kantaa. Vastaukset vaitta-
maan "Paivitan itse osaamistani, ettd pysyn asioista ajan tasalla” on esitelty
kuviossa 30.

m Vahvasti eri mielta w Erimieltd = Samaa mielta m Vahvasti samaa mieltd ~ ®m En osaa sanoa

Kuvio 30. Paivitan itse osaamistani, etta pysyn asioista ajan tasalla.
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6.5 Kommunikaatioon liittyvat kysymykset

Vastaajista kaikki ovat sita mielta, etta he voivat tuoda turvallisesti esiin tyoyh-
teisdssaan omia mielipiteitddn. Samaa mieltd asiasta on vastaajista 86 % ja
vahvasti samaa mieltd 14 %. Vastaukset vaittamaan "Voin tuoda turvallisesti

esiin tyoyhteisdssani omia mielipiteitani” on esitelty kuviossa 31.

mVahvastierimieltd wmErimieltA —mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd mEnosaasanoa

Kuvio 31. Voin tuoda turvallisesti esiin tyOyhteisossani omia mielipiteitani.

Kaikki vastaajat ovat samaa mielta siita, etta myaos kritiikin antaminen on sal-
littua. Vastaukset vaittdamaan "Myos kritiikkia on sallittua antaa” on esitelty ku-

viossa 32.
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mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 32. Myos kritiikkia on sallittua antaa.

Vastaajista 71 % on samaa mielta siita, etta heitd korkeammassa asemassa
olevien mielipiteiden kyseenalaistaminen on sallittua. Asiaan ei osaa ottaa
kantaa 29 % vastaajista. Vastaukset vaittamaan "Minua korkeammassa ase-
massa olevien mielipiteiden kyseenalaistaminen on sallittua” on esitelty kuvi-
ossa 33.

mVahvastierimieltd mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd mEnosaasanoa

Kuvio 33. Minua korkeammassa asemassa olevien mielipiteiden kyseenalais-
taminen on sallittua.
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Vastaajista 43 % on samaa mielta siita, ettd tydyhteisdssa on aitoa keskuste-
lua. Asiasta eri mieltd on vastaajista 14 %. Asiaan ei osaa ottaa kantaa 43 %
vastaajista. Vastaukset vaittamaan "Tydyhteisdssani on aitoa keskustelua” on

esitelty kuviossa 34.

mVahvastierimieltd ~mErimieltda mSamaamieltd = Vahvastisamaamieltd = Enosaasanoa

Kuvio 34. TyOyhteisdssani on aitoa keskustelua.

Vastaajista 43 % osallistuu mielellaan yleisesti keskusteluun tydyhteisdssaan.
Samaa mielta asiasta on vastaajista 29 % ja vahvasti samaa mielta 14 %. Eri
mielta asiasta on vastaajista 43 % ja asiaan ei osaa ottaa kantaa 14 % vas-
taajista. Vastaukset vaittamaan "Osallistun mielellani yleisesti keskusteluun

tydyhteisdssani” on esitelty kuviossa 35.
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mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 35. Osallistun mielellani yleisesti keskusteluun tydyhteisdssani.

Vastaajista 86 % Pitaa tarkeana sita, etta tydyhteisdssa on aitoa keskustelua
ja kommunikaatiota ihmisten valilla. Samaa mielta asiasta on vastaajista 43 %
ja vahvasti samaa mielta 43 %. Eri mieltad asiasta on 14 % vastaajista. Vas-
taukset vaittamaan "Pidan tarkeana sita, etta tyoyhteisdssani on aitoa keskus-

telua ja kommunikaatiota ihmisten valilla” on esitelty kuviossa 36.

mVahvastierimieltd wmErimieltA mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd m Enosaasanoa

Kuvio 36. Pidan tarkeana sita, etta tyoyhteiséssani on aitoa keskustelua ja
kommunikaatiota ihmisten valilla.
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Vastaajista 14 % on samaa mielta siita, ettd he vaihtavat kuulumisia etako-
kouksissa muiden kanssa. Asiasta eri mieltéd on vastaajista 86 %. Vastaukset
vaittamaan "Vaihdan kuulumisia etakokouksissa muiden kanssa” on esitelty

kuviossa 37.

mVahvastierimieltd ~mErimieltda mSamaamieltd = Vahvastisamaamieltd = Enosaasanoa

Kuvio 37. Vaihdan kuulumisia etakokouksissa muiden kanssa.

Vastaajista 43 % on samaa mielta siita, ettd kuulumisten vaihtaminen etako-
kouksissa on tarkeaa. Asiasta eri mielta on 14 % vastaajista ja 43 % vastaajista
ei osaa ottaa asiaan kantaa. Vastaukset vaittamaan "Pidan tarkeana sita, etta

etakokouksissa vaihdetaan kuulumisia” on esitelty kuviossa 38.
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mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd = Enosaasanoa

Kuvio 38. Pidan tarkeana sita, etta etdkokouksissa vaihdetaan kuulumisia.

Vastaajista 86 % on sita mieltd, ettd kuulumisten vaihtaminen ihmisten kanssa
on muutoinkin tarkeda. Samaa mieltd asiasta on 57 % ja vahvasti samaa
mieltd 29 % vastaajista. Eri mielta asiasta on vastaajista 14 %. Vastaukset
vaittdmaan "Kuulumisten vaihtaminen ihmisten kanssa on muutoinkin tarkeaa”

on esitelty kuviossa 39.

mVahvastierimieltd wmErimieltA mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd m Enosaasanoa

Kuvio 39. Kuulumisten vaihtaminen inmisten kanssa on muutoinkin tarkeaa.

Vastaajista 28 % on samaa mielta siita, ettd he pitavat etdkokouksissa kame-

raa paalla. Eri mielta asiasta on vastaajista 58 %. Asiaan ei osaa ottaa kantaa
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14 % vastaajista. Vastaukset vaittdamaan "Pidan etdkokouksissa kameraa

paalla” on esitelty kuviossa 40.

mVahvastierimieltd wmErimieltA —mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd mEnosaasanoa

Kuvio 40. Pidan etakokouksissa kameraa paalla.

Vastaajista 28 % on sitd mieltd, ettd on tarkeda pitdad kameraa paalla etako-
kouksissa. Eri mieltd asiasta on 29 % vastaaijista ja vahvasti eri mieltd 29 %.
Vastaajista siis yhteensa 58 % on eri mielta asiasta. Asiaan ei osaa ottaa kan-
taa 14 % vastaajista. Vastaukset vaittamaan "Ajattelen sen olevan tarkeaa,

ettd kameraa pidetaan etakokouksissa paalla” on esitelty kuviossa 41.

mVahvastierimieltd wmErimieltdA mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd m Enosaasanoa
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Kuvio 41. Ajattelen sen olevan tarkeaa, etta kameraa pidetaan etakokouk-
sissa paalla.

6.6 Viestintaan liittyvat kysymykset

Vastaajista kaikki oli sita mielta, etta asioiden viestiminen on seka esihenkilon,
ettd henkildn itsensa vastuulla. Vastaukset vaittamaan "Kenen vastuulla asioi-

den viestiminen mielestasi on?” on esitelty kuviossa 42.

Esihenkiléni ja
itseni
100 %

m Esihenkiloni mltseni m Esihenkilonijaitseni = Enosaasanoa

Kuvio 42. Kenen vastuulla asioiden viestiminen mielestasi on.

Vastaajista 86 % on samaa mieltd siitd, ettd heidan esihenkilénsa kay riitta-
vasti keskustelua henkiloston kanssa tapahtuvista tai tulossa olevista muutok-
sista. Asiasta eri mielta on vastaajista 14 %. Vastaukset vaittamaan "Esihen-
kiloni kay riittavasti keskustelua henkildoston kanssa tapahtuvista tai tulossa

olevista muutoksista” on esitelty kuviossa 43.
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mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 43. Esihenkiloni kay riittavasti keskustelua henkiloston kanssa tapahtu-
vista tai tulossa olevista muutoksista.

Vastaajista 57 % on samaa mielta siita, ettda heidan esihenkilonsa huolehtii
siita, etta he ymmartavat muutoksen merkityksen itselleen. Asiasta eri mielta
on vastaajista 14 % ja 29 % ei osaa ottaa asiaan kantaa. Vastaukset vaitta-
maan "Esihenkildni huolehtii siita, ettd ymmarran muutoksen merkityksen it-

selleni” on esitelty kuviossa 44.

mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd m Vahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 44. Esihenkiloni huolehtii siita, ettd ymmarran muutoksen merkityksen
itselleni.
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Vastaajista 57 % on samaa mielta siita, etta heidan esihenkilénsa varmistaa,
etta informaatiopaljouden keskeltéd mieleen on jaanyt ne seikat, jotka on tar-
kedd ymmartaa. Vastaajista 29 % on eri mieltéd asiasta ja 14 % ei osaa ottaa
kantaa asiaan. Vastaukset vaittamaan "Esihenkiloni varmistaa, etta informaa-
tiopaljouden keskelta mieleeni on jaanyt ne seikat, jotka minun on tarkeaa ym-

martaa” on esitelty kuviossa 45.

mVahvastierimieltd wmErimieltA —mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd mEnosaasanoa

Kuvio 45. Esihenkiloni varmistaa, ettd informaatiopaljouden keskeltd mieleeni
on jaanyt ne seikat, jotka minun on tarkeaa ymmartaa.

Kaikki vastaajat kokevat, etta he kantavat myos itse vastuuta siita, etta he ym-
martavat heille viestityt asiat. Vastaukset vaittamaan "Kannan myos itse vas-

tuuta siita, ettd ymmarran minulle viestityt asiat” on esitelty kuviossa 46.
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mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 46. Kannan my0s itse vastuuta siita, ettd ymmarran minulle viestityt
asiat.

Kaikki vastaajista kokevat, ettd he kysyvat rohkeasti lisdkysymyksia, jos heille
jaa epaselvyytta. Samaa mielta asiasta on vastaajista 71 % ja vahvasti samaa
mieltd 29 %. Vastaukset vaittamaan "Kysyn rohkeasti lisdkysymyksia, jos mi-

nulle jaa epaselvyytta” on esitelty kuviossa 47.

mVahvastierimieltd wmErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd = Enosaasanoa

Kuvio 47. Kysyn rohkeasti lisakysymyksia, jos minulle jaa epaselvyytta.
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Vastaajista 57 % on sita mielta, ettd he etsivat myos itse aktiivisesti tietoa eika
vain odota, etta tieto tulee heidan luokseen. Samaa mielta asiasta on vastaa-
jista 43 % ja vahvasti samaa mieltd 14 %. Eri mielta asiasta on 29 % vastaajista
ja 14 % ei osaa ottaa asiaan kantaa. Vastaukset vaittamaan "Etsin myds itse
aktiivisesti tietoa enka vain odota, etta tieto tulee luokseni” on esitelty kuviossa
48.

mVahvastierimieltd wmErimieltA —mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd mEnosaasanoa

Kuvio 48. Etsin my0s itse aktiivisesti tietoa enka vain odota, etta tieto tulee
luokseni.

6.7 Ryhman muutosvoimaan liittyvat kysymykset

Vastaajista 86 % on sita mielta, etta tyopaikalla on sellainen kulttuuri, etta omat
ajatukset uskaltaa tuoda esiin. Samaa mielta asiasta on vastaajista 57 % ja
vahvasti samaa mielta 29 %. Eri mielta asiasta on vastaajista 14 %. Vastauk-
set vaittamaan "Tyopaikallani on sellainen kulttuuri, etta uskallan tuoda omat

ajatukseni esiin” on esitelty kuviossa 49.
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mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 49. Tyopaikallani on sellainen kulttuuri, etta uskallan tuoda omat aja-
tukseni esiin.

Vastaajista 71 % on samaa mielta siita, etta he uskaltavat tuoda omat epaon-
nistumiset esiin siten, etta niista voidaan yhdessa oppia. Eri mielta asiasta on
vastaajista 29 %. Vastaukset vaittdamaan "Uskallan tuoda omat epaonnistumi-

seni esiin siten, etta niista voidaan yhdessa oppia” on esitelty kuviossa 50.

mVahvastierimieltd wmErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd = Enosaasanoa

Kuvio 50. Uskallan tuoda omat epaonnistumiseni esiin siten, etta niista voi-
daan yhdessa oppia.
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Vastaajista 71 % on samaa mielta siita, etta tyopaikalla tuetaan toisia. Asiaan
ei osaa ottaa kantaa 29 % vastaajista. Vastaukset vaittamaan "Tydpaikallani

tuetaan mielestani toisia” on esitelty kuviossa 51.

mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 51. TyOpaikallani tuetaan mielestani toisia.

Vastaajista 86 % kokee, etta he saavat itse tukea vaikeassa tilanteessa. Asi-
aan ei osaa ottaa kantaa 14 % vastaajista. Vastaukset vaittamaan "Saan itse

tukea vaikeassa tilanteessa” on esitelty kuviossa 52.

mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd m Vahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 52. Saan itse tukea vaikeassa tilanteessa.
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Vastaajista 71 % on sita mielta, ettd heidan saama tuki auttaa heita kuormitta-
vassakin tilanteessa selviytymaan hyvin tydstdaan. Samaa mieltd asiasta on
vastaajista 57 % ja vahvasti samaa mieltd 14 %. Eri mieltd asiasta on vastaa-
jista 29 %. Vastaukset vaittdmaan "Saamani tuki auttaa minua kuormittavas-

sakin tilanteessa selviytymaan hyvin tydstani” on esitelty kuviossa 53.

mVahvastierimieltd wmErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd mEnosaasanoa

Kuvio 53. Saamani tuki auttaa minua kuormittavassakin tilanteessa selviyty-
maan hyvin tyostani.

Vastaajista 57 % on samaa mielt3 siita, etta heiltd on helppo kysya apua. Asi-
aan ei osaa ottaa kantaa vastaajista 43 %. Vastaukset vaittamaan "Minulta on

helppo kysya apua” on esitelty kuviossa 54.
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mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa
Kuvio 54. Minulta on helppo kysya apua.

Vastaajista 57 % on samaa mielta siitd, ettd he auttavat oma-aloitteisesti
muita. Eri mieltd asiasta on 14 %, eika vastaajista 29 % osaa ottaa kantaa
asiaan. Vastaukset vaittamaan "Autan oma-aloitteisesti muita” on esitelty ku-

viossa 55.

mVahvastierimieltd mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd mEnosaasanoa

Kuvio 55. Autan oma-aloitteisesti muita.

Vastaajista 71 % on sitéd mieltd, ettd heitd korkeammassa asemassa olevat
henkilot kykenevat ottamaan palautetta vastaan. Samaa mielta asiasta on vas-

taajista 57 % ja vahvasti samaa mieltd 14 %. Eri mieltd vastaajista on 14 %,
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eika 14 % vastaajista osaa ottaa asiaan kantaa. Vastaukset vaittamaan "Minua
korkeammassa asemassa olevat henkilot kykenevat ottamaan palautetta vas-

taan” on esitelty kuviossa 56.

mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 56. Minua korkeammassa asemassa olevat henkilot kykenevat otta-
maan palautetta vastaan.

Vastaajista 57 % on sita mielta, ettd heitd korkeammassa asemassa olevat
henkilot kykenevat myontamaan omat virheensa. Eri mielta asiasta on vastaa-
jista 14 %, eika 29 % vastaajista osaa ottaa asiaan kantaa. Vastaukset vaitta-
maan "Minua korkeammassa asemassa olevat henkilot kykenevat myonta-

maan omat virheensa” on esitelty kuviossa 57.
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mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd = Enosaasanoa

Kuvio 57. Minua korkeammassa asemassa olevat henkilot kykenevat myon-
tamaan omat virheensa.

Vastaajista 57 % on samaa mielta siita, etta tydyhteisdssa on turvallista haas-
taa muiden mielipiteita. Eri mieltd asiasta on vastaajista 14 %, eika 29 % vas-
taajista osaa ottaa asiaan kantaa. Vastaukset vaittamaan "TyOyhteisdssani on

turvallista haastaa muiden mielipiteita” on esitelty kuviossa 58.

mVahvastierimieltd wmErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd = Enosaasanoa

Kuvio 58. Tyoyhteis6ssani on turvallista haastaa muiden mielipiteita.
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Vastaajista 86 % on samaa mielta siita, ettd tyoyhteisdssa on turvallista olla
eri mielta. Asiasta eri mieltd on vastaajista 14 %. Vastaukset vaittamaan "Tyo-

yhteis6ssani on turvallista olla eri mieltd” on esitelty kuviossa 59.

mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 59. Tyoyhteisdssani on turvallista olla eri mielta.

Vastaajista 43 % on samaa mielta siita, ettd he tuovat omat poikkeavat mieli-
piteet rohkeasti esille. Eri mieltéd asiasta on vastaajista 43 %, eikd 14 % vas-
taajista osaa ottaa asiaan kantaa. Vastaukset vaittdmaan "Tuon omat poikkea-

vat mielipiteeni rohkeasti esille” on esitelty kuviossa 60.

mVahvastierimieltd mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd = Enosaasanoa
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Kuvio 60. Tuon omat poikkeavat mielipiteeni rohkeasti esille.

Vastaajista kaikki on yhta mielta siita, ettd he arvostavat muiden ihmisten
omista mielipiteistaan poikkeavia mielipiteitda. Samaa mielta asiasta on vastaa-
jista 86 % ja vahvasti samaa mieltd 14 %. Vastaukset vaittdmaan ”Arvostan
muiden ihmisten omista mielipiteistani poikkeavia mielipiteita” on esitelty kuvi-

ossa 61.

mVahvastierimieltd ~mErimieltda mSamaamieltd = Vahvastisamaamieltd = Enosaasanoa

Kuvio 61. Arvostan muiden ihmisten omista mielipiteistani poikkeavia mielipi-
teita.

Kaikki vastaajat suhtautuvat avoimesti muiden ihmisten heidan omista mielipi-
teistdan poikkeaviin mielipiteisiin. Samaa mielta asiasta on vastaajista 71 % ja
vahvasti samaa mieltd 29 %. Vastaukset vaittdamaan "Suhtaudun avoimesti
muiden ihmisten omista mielipiteistani poikkeaviin mielipiteisiin” on esitelty ku-

viossa 62.
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mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 62. Suhtaudun avoimesti muiden ihmisten omista mielipiteistani poik-
keaviin mielipiteisiin.

Kaikki vastaajista kokee, etta he ovat kiinnostuneita muiden ihmisten mielipi-
teista ja ajatuksista. Samaa mieltéd asiasta on vastaajista 71 % ja vahvasti sa-

maa mielta 29 %. Vastaukset vaittamaan "Olen kiinnostunut muiden ihmisten

mielipiteista ja ajatuksista” on esitelty kuviossa 63.

mVahvastierimieltd wmErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd = Enosaasanoa

Kuvio 63. Olen kiinnostunut muiden ihmisten mielipiteista ja ajatuksista.

Vastaajista 86 % kokee, etta he ajattelevat asioita myds muiden silmin. Samaa
mielta asiasta on vastaajista 72 % ja vahvasti samaa mieltd 14 %. Vastaajista
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14 % ei osaa ottaa kantaa asiaan. Vastaukset vaittamaan "Ajattelen asioita

myo6s muiden silmin” on esitelty kuviossa 64.

mVahvastierimieltd wmErimieltA —mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd mEnosaasanoa

Kuvio 64. Ajattelen asioita myds muiden silmin.

Vastaajista 71 % on samaa mielta siita, etta tydyhteisdéssa hyvaksytaan erilai-
set nakokulmat avoimesti. Eri mieltd asiasta on vastaajista 29 %. Vastaukset
vaittamaan "Tydyhteisdssani hyvaksytaan erilaiset nakdkulmat avoimesti” on

esitelty kuviossa 65.

mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd m Vahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 65. Tyoyhteisdssani hyvaksytaan erilaiset nakokulmat avoimesti.
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Vastaajista 57 % kokee, etta he antavat kollegalleen hyvaa palautetta, jos sii-
hen tulee mahdollisuus. Asiasta samaa mielta on vastaajista 28 % ja vahvasti
samaa mielta 29 %. Eri mielta vastaajista on 14 %, eika 29 % vastaajista osaa
ottaa kantaa asiaan. Vastaukset vaittamaan "Annan kollegalleni hyvaa pa-

lautetta, jos siihen tulee mahdollisuus” on esitelty kuviossa 66.

mVahvastierimieltd wmErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd mEnosaasanoa

Kuvio 66. Annan kollegalleni hyvaa palautetta, jos siihen tulee mahdollisuus.

Vastaajista 28 % kokee saavansa hyvaa palautetta tyoyhteisonsa jasenilta.
Asiasta eri mielta on vastaajista 43 %, eika 29 % vastaajista osaa ottaa asiaan
kantaa. Vastaukset vaittamaan "Saan itse hyvaa palautetta tydyhteisoni jase-
niltd” on esitelty kuviossa 67.
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mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 67. Saan itse hyvaa palautetta tyoyhteisoni jasenilta.

Vastaajista 43 % on samaa mielta siita, ettd he tulevat tydyhteiséssaan nah-
dyksi. Vahvasti eri mieltd asiasta on vastaajista 14 %, eika 43 % vastaajista
osaa ottaa asiaan kantaa. Vastaukset vaittamaan "Tulen tyoyhteiséssani nah-

dyksi” on esitelty kuviossa 68.

mVahvastierimieltd —wmErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd mEnosaasanoa

Kuvio 68. Tulen tydyhteisdssani nahdyksi.
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6.8 Uteliaisuuteen liittyvat kysymykset

Kaikki vastaajista ovat sita mielta, etta uteliaisuus uuden oppimiseen on tar-
kedd. Samaa mieltd asiasta on vastaajista 43 % ja vahvasti samaa mielta 57
%. Vastaukset vaittdmaan "Uteliaisuus uuden oppimiseen on tarkeda” on esi-

telty kuviossa 69.

mVahvastierimieltd wmErimieltA —mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd mEnosaasanoa

Kuvio 69. Uteliaisuus uuden oppimiseen on tarkeaa.

Kaikki vastaajista kokevat, etta he ovat uteliaita oppimaan uusia asioita. Sa-
maa mielta asiasta on vastaajista 71 % ja vahvasti samaa mielta 29 %. Vas-
taukset vaittamaan "Olen utelias oppimaan uusia asioita” on esitelty kuviossa
70.
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mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 70. Olen utelias oppimaan uusia asioita.

Vastaajista 71 % kokee, etta tydyhteisdssa arvostetaan yleisella tasolla sit3,
ettd suhtautuu uusiin asioihin uteliaasti. Samaa mielta asiasta on vastaajista
43 % ja vahvasti samaa mieltd 28 %. Vastaajista 29 % ei osaa ottaa kantaa
asiaan. Vastaukset vaittamaan "TyoyhteisOssani arvostetaan yleisella tasolla

sita, etta suhtautuu uusiin asioihin uteliaasti” on esitelty kuviossa 71.

mVahvastierimieltd wmErimieltA mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd m Enosaasanoa

Kuvio 71. TyOyhteisOssani arvostetaan yleisella tasolla sita, ettd suhtautuu
uusiin asioihin uteliaasti.
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Vastaajista 86 % kokee, etta tyoyhteisdssa pidetdan yleisella tasolla arvok-
kaana halua oppia ja kehittyd. Samaa mieltd asiasta on vastaajista 57 % ja
vahvasti samaa mielta 29 %. Eri mieltd asiasta on vastaajista 14 %. Vastauk-
set vaittamaan "Tyoyhteisdssani pidetaan yleisella tasolla arvokkaana halua

oppia ja kehittya” on esitelty kuviossa 72.

mVahvastierimieltd wmErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd mEnosaasanoa

Kuvio 72. TyOyhteisdssani pidetaan yleisella tasolla arvokkaana halua oppia
ja kehittya

Vastaajista 43 % pitda muutoksia mahdollisuutena ja 57 % ajattelee muutok-
sien olevan jotain uhan ja mahdollisuuden valilta. Vastaukset vaittamaan

"Muutokset ovat minulle” on esitelty kuviossa 73.
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mUhka mMahdollisuus  mJotain uhan ja mahdollisuuden valilta

Kuvio 73. Muutokset ovat minulle.

6.9 Urapolkumalliin liittyvat kysymykset

Vastaajista 28 % kokee, ettd heidan tavoitteensa urapolkumalliin liittyen on
selkeat. Samaa mieltd asiasta on vastaajista 14 % ja vahvasti samaa mielta
14 %. Eri mieltd asiasta on vastaajista 43 % ja vahvasti eri mielta 15 %. Vas-
taajista 14 % ei osaa ottaa asiaan kantaa. Vastaukset vaittamaan "Tavoitteeni

urapolkumalliin liittyen on minulle selkeat” on esitelty kuviossa 74.

mVahvastierimieltd wmErimieltdA mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd m Enosaasanoa

Kuvio 74. Tavoitteeni urapolkumalliin liittyen on minulle selkeat.
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Vastaajista 72 % kokee, etta tavoitteet on kerrottu heille selkeasti. Eri mielta
on asiasta vastaajista 14 % ja vahvasti eri mielta 14 %. Vastaukset vaittdamaan

"Tavoitteeni on kerrottu minulle selkeasti” on esitelty kuviossa 75.

mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 75. Tavoitteeni on kerrottu minulle selkeasti.

Kaikki vastaajista on samaa mielta siita, etta he ovat perehtyneet heille ase-
tettuihin tavoitteisiin. Vastaukset vaittamaan "Olen itse perehtynyt minulle ase-

tettuihin tavoitteisiin” on esitelty kuviossa 76.

mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd m Vahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 76. Olen itse perehtynyt minulle asetettuihin tavoitteisiin.
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Vastaajista 57 % on samaa mielta siita, etta heille asetetut tavoitteet ovat mer-
kityksellisia. Vahvasti asiasta on eri mieltd vastaajista 14 %, eika vastaajista
29 % osaa ottaa kantaa asiaan. Vastaukset vaittamaan "Koen minulle asetetut
tavoitteet merkityksellisina” on esitelty kuviossa 77.

mVahvastierimieltd ~mErimieltda mSamaamieltd = Vahvastisamaamieltd = Enosaasanoa

Kuvio 77. Koen minulle asetetut tavoitteet merkityksellisina.

Vastaajista 71 % kokee, ettd he tydskentelevat paattavaisesti paastakseen
seuraavalle tasolle. Samaa mielta asiasta on vastaajista 57 % ja vahvasti sa-
maa mielta 14 %. Vastaajista 29 % ei osaa ottaa asiaan kantaa. Vastaukset
vaittamaan "TyOskentelen paattavaisesti sen eteen, ettd paasen seuraavalle
tasolle” on esitelty kuviossa 78.
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mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 78. Tyoskentelen paattavaisesti sen eteen, etta paasen seuraavalle ta-
solle.

Vastaajista 43 % kokee, etta heille on selvaa mita seuraavalle tasolle paase-
minen vaatii. Samaa mieltd asiasta on vastaajista 29 % ja vahvasti samaa
mieltd 14 %. Eri mielta asiasta on vastaajista 43 % ja vahvasti eri mielta 14 %.
Vastaukset vaittamaan "Minulle on selvaa mita se vaatii, etta paasen seuraa-

valle tasolle” on esitelty kuviossa 79.

mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd m Vahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 79. Minulle on selvaa mita se vaatii, ettd paasen seuraavalle tasolle.
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Vastaajista 72 % pitaa urapolkumallia hyodyllisena. Eri mielta asiasta on vas-
taajista 14 %, eika 14 % vastaajista osaa ottaa kantaa asiaan. Vastaukset vait-

tamaan "Pidan urapolkumallia hyodyllisena” on esitelty kuviossa 80.

mVahvastierimieltd ~mErimieltd mSamaamieltd mVahvastisamaamieltd ® Enosaasanoa

Kuvio 80. Pidan urapolkumallia hyddyllisena.

Yhteenveto tutkimustuloksista

Muutoksiin ja muutostilanteisiin tydpaikalla ja tydtehtavissa suhtaudutaan ylei-
sella tasolla positiivisesti ja kaikki vastaajat kokevat, etta heidan tyoelamas-
saan kohtaamat muutokset ovat tuoneet heille hyvia asioita. Yli puolet kuiten-
kin kokee, ettd muutokset yleisesti ovat heille jotain uhan ja mahdollisuuden
valiltd. Tyotehtaviin koetaan liittyvan jatkuvasti muutoksia, mutta naista muu-
toksista selvitaan kuitenkin enemmalti hyvin. Tyotehtaviin liittyvien muutok-
sissa mukana pysyy 72 % vastaajista, mutta eri mielta asiasta on kuitenkin 28

% vastaajista.

Kokemus on siita, etta tyotehtaviin liittyen on sisaistettava uusia asioita jatku-
vasti ja yli puolet kokee sen olevan myos kuormittavaa. Ty0ssa eteen tulevia
kysymyksia selvitetdan oma-aloitteisesti eri l1ahteitda hyddyntaen ja |oydettya
tietoa sovelletaan omassa ty0ssa. Tydssa ilmenevien ongelmien ilimaantuessa

uuden tiedon etsimiseen suhtaudutaan yleisella tasolla uteliaasti ja vastaajista
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86 % onkin sitéd mieltd, ettd he hyddyntavat etsimaansa tietoa ja muokkaa ta-

paansa toimia taman perusteella.

Henkisesti itsensa kuormittuneeksi kokee vastaajista vain 14 %, mutta yli puo-
let vastaajista on kuitenkin sita mielta, etta henkinen kuormittuminen estaa
heita sisaistamasta ja oppimasta uusia asioita. Vastaajat olivat kaikki joko eri
mielta siita, etta he sietavat hyvin epavarmuutta tai eivat osanneet ottaa asiaan

kantaa.

Ainoastaan 28 % vastaajista on sita mieltd, ettd he kohtaavat haasteita mielel-
laan. Loput olivat asiasta eri mielta tai eivat osanneet ottaa asiaan lainkaan
kantaa. Vastaajista kuitenkin 72 % ovat eri mielta siita, ettd he antaisivat hel-
posti periksi. Toisten ihmisten menestyksesta ollaan iloisia ja kaikki uskovat

siihen, etta omaa alyaan on mahdollista kehittaa.

Oman osaamisen eteen nahdaan vaivaa ja vastaajista yli puolet vastaanottaa
mielellaan kriittistakin, mutta kuitenkin rakentavaa palautetta. Eri mielta asiasta
on 29 % ja asiaan ei osaa ottaa kantaa 14 % vastaajista. Kaikki vastaajista on
kuitenkin sita mielta, ettd he muuttavat saamansa palautteen perusteella ta-

paansa toimia, jos siihen on tarvetta.

Vastaajista yli puolet kokee, etta heilla on mahdollisuus vaikuttaa asioihin tyo-
paikallaan, mutta kokemukseen siita, etta tuleviin muutoksiin paasee vaikutta-
maan jo ennalta ei osata ottaa kantaa tai siita ollaan eri mielta. Vastaajista vain
14 % on sita mielta, ettd he paasevat vaikuttamaan tuleviin muutoksiin jo en-
nalta. Mielipiteet jakautuvat kuitenkin tasan kysyttaessa, tulevatko muutokset

ennalta suunniteltuina ja valmiiksi annettuina.

Vastaajat kokevat, ettd heidan osaamisensa on riittdvaa tyosta selviytymiseen
ja 86 % vastaaijista on sita mielta, etta he paivittavat itse osaamistaan ja lisaksi
tyonantaja on varmistanut riittavan koulutuksen ja vahvistaa heidan osaamis-

taan, etta asioista on mahdollista pysya ajan tasalla.
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Yhteisesti jaettu kokemus on, etta tydyhteisdssa on turvallista tuoda esiin omia
mielipiteitddn ja myos kritiikkia on sallittua antaa. Vastaajista 71 % on samaa
mielta siita, ettd myos heitd korkeammassa asemassa olevien mielipiteiden

kyseenalaistaminen on sallittua.

Yli puolet vastaajista ei joko osaa ottaa kantaa tai ovat eri mielta siita, etta
tyoyhteisdssa on aitoa keskustelua. Yleisesti tyOyhteisossa kaytavaan keskus-
teluun osallistuu mielelldaan vain 43 % vastaajista, vaikka vastaajista 86 % pi-
taa tarkeana sita, etta tyoyhteisdssa olisi aitoa keskustelua ja kommunikaatiota
ihmisten valilla. Vastaajat ovat eri mielta siita, etta he vaihtavat kuulumisia eta-
kokouksissa muiden kanssa ja yli puolet ei joko osaa sanoa tai on eri mielta
siita, ettd etakokouksissa kuulumisten vaihtaminen muiden kanssa olisi tar-
keaa. Kuulumisten vaihtaminen muutoin ihmisten kanssa koetaan kuitenkin
tarkeaksi. Yli puolet vastaajista eivat pida etakokouksissa kameraa paalla, eika

myoOskaan nae asiaa tarkeana.

Kollektiivisesti ajatellaan, etta viestinta on seka esihenkilon, etta henkilon it-
sensa vastuulla ja vastaajista 86 % kokee, ettd heidan esihenkildnsa kay riit-
tavasti keskustelua henkiloston kanssa tapahtuvista tai tulossa olevista muu-
toksista. Kuitenkin Iahes puolet vastaajista ei osaa ottaa kantaa tai on eri mielta
siita, etta heidan esihenkilonsa huolehtii, etta he ymmartavat muutoksen mer-
kityksen itselleen. Vastaajista 57 % on samaa mielta siita, ettd heidan esihen-
kilonsa varmistaa, etta informaatiopaljouden keskelta mieleen on jaanyt ne sei-
kat, jotka on tarkea ymmartaa. Kaikki vastaajat kokevat, etta he kantavat myos
itse vastuuta ymmartadkseen heille viestityt asiat ja kysyvat rohkeasti lisaky-
symyksia, jos jaa epaselvyyttd. Vastaajista kuitenkin yhteensa 43 % ei joko
osaa ottaa kantaa tai on eri mielta siita, etta he etsivat myos itse aktiivisesti

tietoa eika vain odota, etta tieto tulee heidan luokseen.

Kulttuurin koetaan olevan sellainen, etta omat ajatukset voi tuoda esiin. Vas-
taajista 29 % on kuitenkin eri mielta siita, ettd he uskaltavat tuoda omat epa-
onnistumiset esiin siten, etta niistd voidaan yhdessa oppia. Vastaajista 71 %
kokee, etta tydpaikalla tuetaan toisia, mutta 29 % vastaajista ei osaa ottaa asi-

aan kantaa. Yleisesti koetaan, etta vaikeassa tilanteessa saa tukea ja
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vastaajista 71 % onkin sitd mielta, ettd heidan saama tuki auttaa heita kuor-

mittavassakin tilanteessa selviytymaan hyvin tyostaan.

Hieman yli puolet kokee, etta heiltd on helppo kysya apua ja he auttavat oma-
aloitteisesti muita. Vastaajista kuitenkin 43 % on asiasta joko eri mielta tai ei

osaa ottaa siihen kantaa.

Vastaajista 71 % on sita mielta, etta heitd korkeammassa asemassa olevat
henkildt kykenevat ottamaan palautetta vastaan ja vastaajista 57 % kokee, etta
heita korkeammassa asemassa olevat henkilot kykenevat myontamaan omat

virheensa.

Vastaajista 57 % kokee, etta tydyhteisdssa on turvallista haastaa muiden mie-
lipiteita ja 86 % on sitd mielta, etta turvallista on olla eri mieltd. Kuitenkin alle
puolet uskaltaa tuoda omat poikkeavat mielipiteet esiin. Kaikki vastaajat arvos-
tavat ja suhtautuvat avoimesti muiden ihmisten heidan omista mielipiteistaan
poikkeaviin mielipiteisiin ja on kiinnostunut muiden ihmisten mielipiteista ja aja-
tuksista. Vastaajista 86 % kokee, etta he ajattelevat asioita myds muiden sil-
min. Samaa mielta siita, etta tydyhteisdssa hyvaksytaan erilaiset nakokulmat

avoimesti, on vastaajista 71 %. Eri mielta asiasta on 29 % vastaajista.

Vastaajista 57 % kokee, etta he antavat kollegalleen hyvaa palautetta, jos sii-
hen tulee mahdollisuus, mutta vain 28 % kokee saavansa itse hyvaa palautetta
tydyhteisdnsa jasenilta. Yli puolet vastaajista ei joko osaa ottaa kantaa tai on

jopa vahvasti eri mielta siita, etta tulee tydyhteisdssaan nahdyksi.

Uteliaisuutta uuden oppimiseen pidetaan tarkeana ja kaikki vastaajista koke-
vat, ettd he ovat uteliaita oppimaan uusia asioita. Vastaajista 71 % on sita
mielta, etta tydyhteisdssa arvostetaan yleisella tasolla uteliaasti uusiin asioihin
suhtautumista ja 86 % on samaa mielta siita, etta tydyhteisdéssa pidetaan ylei-
sella tasolla arvokkaana halua oppia ja kehittya.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Muutoksiin ja muutostilanteisiin tyopaikalla ja tyotehtavissa suhtaudutaan po-
sitiivisesti ja aikaisemmin tyoelamassa tapahtuvien muutosten koetaan tuo-
neen hyvia asioita. Tyotehtaviin nahdaan liittyvan jatkuvaa muutosta, mutta

naistd muutoksista kuitenkin selvitaan hyvin.

Henkilon aikaisemmat kokemukset muutoksesta ja sita kautta syntyneista en-
nakko-odotuksista muutosta kohtaan vaikuttaa siihen, minkalaisella tavalla
muutokseen reagoi. Mikali muutokset ovat aikaisemmin tuoneet hyvia asioita,
suhtautuu tulevaan muutokseen innostuen ja myonteisin odotuksin, kun taas
negatiiviset kokemukset tekevat inmisesta varautuneemman tulevaa muutosta
kohtaan. (Pirinen, 2023, s. 324.)

Yleisesti on kokemus siita, etta uusia asioita omiin tyotehtaviin tulee sisaistaa
jatkuvasti ja yli puolet kokeekin sen olevan myos kuormittavaa. Tyossa eteen
tulevia kysymyksia selvitetaan oma-aloitteisesti ja tietoa sovelletaan omassa
tydssa ja muokataan tapaa toimia. Uuden tiedon etsimiseen suhtaudutaan
yleisesti uteliaasti. Yli puolet vastaajista kuitenkin kokee, etta henkinen kuor-

mittuminen estaa sisaistamasta ja oppimasta uusia asioita.

Usko siihen, ettda on mahdollisuus oppimiseen, muutokseen ja kehitykseen li-
saa kykya oppia, muuttua ja kehittya, joka taas lisaa sita itseluottamusta, joka
mahdollistaa oppimisen, muutoksen ja kehityksen (Piha & Sutinen, 2020, s.
113). Koko ajan muutoksessa oleva tyoelama edellyttaa kaikilta kykya sietaa
epavarmuutta, oppia ketterasti ja kykya itseohjautuvuuteen. Ketteralle oppi-
jalle on ominaista epavarmoissakin tilanteissa asennoitua innostuneesti, uu-
den ympariston nopea hahmottaminen, moneen suuntaan uteliaana katsomi-
nen ja asioiden oma-aloitteinen selvittaminen. Kettera oppija, joka on kyvykas
itseohjautuvuuteen ja itsensa johtamiseen on myds kykeneva toimimaan muu-
toksessa. (Otala & Meklin, 2021 s. 47.)
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Kukaan vastaajista ei mielestaan sieda hyvin epavarmuutta eika haasteita
enemmalti kohdata mielellaan. Periksi ei kuitenkaan monikaan koe antavansa.
Toisten ihmisten menestyksesta ollaan iloisia ja uskotaan siihen, ettd omaa
alyaan on mahdollista kehittda. Oman osaamisen eteen nahdaan vaivaa. Kriit-
tisen, mutta kuitenkin rakentavan palautteen vastaanottaminen ei ole kaikille

mielekasta. Tapaa toimia muutetaan kuitenkin saadun palautteen perusteella.

Kasvuasenteella varustettu ihminen uskoo siihen, etta omaa alyaan voi kehit-
taa, han toivottaa haasteet tervetulleiksi ja kykenee toimimaan vastoinkaymis-
ten sattuessa. Han tietaa, ettd osaamisen eteen on nahtava vaivaa ja nakee
rakentavan Kkritiikin tilaisuutena oppia. Toisten menestymisesta innostuen ja

siita itsekin oppien. (Maxwell, 2021, s. 70-71.)

Lahes puolet kokee tai ei osannut vastata siihen, onko tyopaikalla mahdolli-
suus vaikuttaa asioihin. Vastaajista 86 % oli eri mielta tai ei osannut vastata
paaseeko vaikuttamaan tuleviin muutoksiin jo ennalta. Yli puolet oli joko sa-
maa mielta tai ei osannut ottaa kantaa siihen, tulevatko muutokset ennalta

suunniteltuina ja valmiiksi annettuina.

Tyoyhteisossa on kuitenkin yleisesti kokemus, etta tyopaikalla tulee ymmarre-
tyksi. Oma osaaminen koetaan riittdvaksi omasta tydsta selviytymiseen ja
osaamista paivitetdan oma-aloitteisesti. Kokemus on myos siita, etta tydnan-
taja on varmistanut riittavan koulutuksen ja vahvistaa osaamista, etta pysyy

asioista ajan tasalla.

Tunne siita, ettei tule ymmarretyksi, on se piste, josta vastarinta alkaa (Piha &
Sutinen, 2020, s. 84). Muutosvastarintaa luo tilanne, jossa ei ole ollut mahdol-
lisuutta vaikuttaa tai konkretiasta ei ole ollut tarpeeksi tietoa. Motiivit muutok-
sen taustalla on saattaneet jaada epaselviksi tai kyse voi lisaksi olla siita, etta
kokee oman osaamisensa riittamattdmaksi. (Kauppalehti, 2024.)

Mikali johdon kyseenalaistaminen on vaikeaa, selittaa se osaltaan muutosvas-

tarintaa organisaatiossa (Piha & Sutinen, 2020, s. 39). Taman tutkimuksen
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perusteella yleinen ajatus kuitenkin on, etta itsedan korkeammassa asemassa
olevien mielipiteiden kyseenalaistaminen on tyOyhteisossa sallittua. Korkeam-
massa asemassa olevat henkilot kykenet myods ottamaan palautetta vastaan

ja myontamaan omat virheensa.

Kuulumisten vaihtaminen etakokouksissa ei enemmalti toteudu, vaikka kuiten-
kin vastaajista lahes puolet piti tarkeana sita, etta etakokouksissa vaihdettai-
siin kuulumisia. Yli puolet ei pida kameraa paalla etdkokouksissa eika myos-

kaan pida sita tarkeana.

Kuulumisten vaihtaminen etakokouksissa ja kameran pitaminen paalla on in-
himillista dataa, jota tehokkuuteen pyrittdessa saatetaan karsia ja jopa valttaa.
Tama synnyttaa aivoissa harhakuvitelman tehokkuudesta, vaikka oikeasti ti-
lanne on painvastainen. Tarvitaan oikeaa lasnaoloa, etta yhteys ihmisten va-
lilld voi syntya. Arvostus ja luottamus syntyy tilanteessa, jossa ollaan aidosti
l&asna. (Sponda, 2024.) Luottamuksen ilmapiirin rakentajana palavereissa il-
meneva “turha puhe” eli tilaisuus jakaa omia asioita, on oleellinen. Vaikka pa-
laverin tarkoitus onkin valittaa asioita, toimii se myos luottamuksen rakenta-
jana arjessa ja mainittu "turha puhe” edistajana yhteiselle kulttuurille. (Piha &
Sutinen, 2020, s. 186-187.)

Viestimisen koetaan olevan seka esihenkilon, ettd henkilon itsensa vastuulla.
Kokemus on siitd, ettd esihenkild kay riittavasti keskustelua henkiloston
kanssa tapahtuvista tai tulossa olevista muutoksista. Vajaa puolet ei kuitenkin
osannut joko ottaa kantaa tai oli eri mielta siita, etta esihenkild huolehtii, etta
henkild ymmartaa muutoksen merkityksen itselleen. Vahan mielipiteita jakoi
my0s vaittama, etta esihenkild varmistaa, ettad informaatiopaljouden keskelta
henkildn mieleen on jaanyt ne seikat, jotka on tarked ymmartaa. Vastuuta kan-
netaan viestittyjen asioiden ymmartamisesta ja lisakysymyksia kysytaan roh-
keasti. Hieman mielipiteita jakoi kuitenkin se, etta haetaanko tietoa myds aktii-
visesti itse eika vain odoteta, etta tieto tulee henkilon luokse.

Sitoutuminen asioihin vaatii, mahdollisuutta ymmartaa ja lisaksi asialla on ol-

tava itselle merkitysta. Muutosviestinnalla pyritaan synnyttamaan
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vuoropuhelua, kyse ei siis ole ainoastaan tiedon kulkemisesta yhteen suun-
taan. Muutoksen tarkoitus ja paamaara selviaa, kun siita kaydaan riittavasti
keskustelua. (Pirinen, 2023, s. 241.) Viestinta toimii kahteen suuntaan ja ta-
man takia on myos vastaanottajalla vastuu siita, etta viesti menee perille.
Tyontekija on samanveroisesti vastuussa viestinnasta, eika han voi vain pas-
siivisesti jaada odottamaan, etta tieto tulee hanen luokseen ja vierittaa vas-
tuuta viestinnan puuttumisesta esihenkildlleen. (Pirinen, 2023, s. 244.) Sitou-
tuminen asioihin vaatii, mahdollisuutta ymmartaa ja lisaksi asialla on oltava
itselle merkitysta (Pirinen, 2023, s. 241).

Yli puolet on joko eri mielta tai ei osannut ottaa kantaa siihen, onko tyoyhtei-
sOssa aitoa keskustelua ja samoin vastaukset jakautuivat kysyttaessa sita,
osallistuuko mielellaan yleisesti keskusteluun tydyhteisossa. Yleisesti kuiten-
kin pidettiin tarkeana, etta tyoyhteisdssa olisi aitoa keskustelua ja kommuni-
kaatiota ihmisten valilla ja samaa mielta oltiin siita, ettd kuulumisten vaihtami-

nen ihmisten kanssa on tarkeaa.

Kulttuuri koetaan sellaiseksi, etta omat ajatukset uskalletaan tuoda esiin. Hie-
man eri mielta oltiin kuitenkin siita, uskalletaanko omat epaonnistumiset tuoda
esiin siten, etta niista voidaan yhdessa oppia. Tyoyhteisdssa kuitenkin ilmais-
taan omia mielipiteita ja kritiikkia on sallittua antaa. Osa ei osannut ottaa kan-
taa siihen tuetaanko tyOpaikalla toisia, vaikka enemmalti kokemus on, etta nain
tapahtuu ja vaikeassa tilanteessa saa tukea. Mielipiteita jakoi myds hieman

auttaako saatu tuki kuormittavassakin tilanteessa selviytymaan hyvin tyosta.

Enemmailti koettiin, etta tydoyhteisdssa on turvallista olla eri mielta ja haastaa
muiden mielipiteitd. Omia poikkeavia mielipiteita rohkeasti esille koki tuovansa
kuitenkin alle puolet vastaajista. Muiden ihmisten mielipiteista ollaan kiinnos-
tuneita, niita arvostetaan ja niihin suhtaudutaan avoimesti, vaikka ne poikkeai-
sivatkin henkilon omista mielipiteista. Asioita myos ajatellaan muiden silmin.
Enemmalti on kokemus siita, etta tydyhteisossa hyvaksytaan erilaiset nakokul-

mat avoimesti. Eriaviakin mielipiteita kuitenkin 10ytyi.
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Keskustelun avulla edistetdan luottamusta ja nain myés muutosvoimaa (Piha
& Sutinen, 2020, s. 213). Parhaimmassa tapauksessa kommunikaation avulla
luodaan luottamus ja sita kautta valmius kollektiivisen alykkyyden ja uteliaisuu-
den syntymiselle. Tama edellyttaa kuitenkin luottamusta rakentavaa keskuste-
lua, jossa puhumisen rinnalla muiden kuunteleminen edustaa yhta suurta roo-
lia ja eri mielipiteiden ja nakdkulmien esittaminen on sallittua. (Piha & Sutinen,
2020, s. 195.)

Hyvan palautteen antamiseen kollegoiden valilla voisi henkilostoa kannustaa.
Alle puolet koki antavansa hyvaa palautetta kollegalleen ja vain pieni osa koki
saavansa itse hyvaa palautetta tyOyhteisonsa jaseniltd. Nahdyksi tulemisen
kokemus jakoi vastaajien mielipiteet. Reilu puolet koki, ettd he auttavat oma-

aloitteisesti muita ja heilta on helppo kysya apua.

Ihmissuhteisiin ja niiden yllapitamiseen keskittyva tapa kommunikoida, jossa
halutaan kysya toisilta enemman kuin kertoa, toimii edistajana nahdyksi tule-
misen kokemukselle (Piha & Sutinen, 2020, s. 202). Pienetkin huomion o0soi-
tukset muilta ihmisilta toimii luottamuksen ja hyvinvoinnin rakentajana. Kollek-
tiivista luottamusta ajatellen kokemus nahdyksi tulemisesta on keskeista. (Piha
& Sutinen, 2020, s. 205.)

Uteliaisuus uuden oppimiseen nahdaan tarkeana ja uusien asioiden oppimista
kohtaan ollaan uteliaita. Osa ei kuitenkaan osannut ottaa kantaa siihen arvos-
tetaanko tydyhteisdssa yleisella tasolla sita, ettéd suhtautuu uusiin asioihin ute-
liaasti. Halu oppia ja kehittya nahtiin kuitenkin yleisesti tydyhteisdssa arvostet-

tuna asiana.

Kollektiivisen uteliaisuuden muodostumiselle on valttamatonta, etta uteliaisuus
on yleisesti organisaatiossa arvostettu asia (Piha & Sutinen, 2020, s. 257).
Kollektiivisesti utelias ryhma kykenee nakemaan eri nakokulmat kritiikin sijaan
ajatteluaan ruokkivana katalyyttina (Piha & Sutinen, 2020, s. 262). Myo6s yksi-
lI6n ammatilliselle kehitykselle silla on suuri merkitys. Utelias haluaa oppia
uutta, on sitoutuneempi, suorituskykyisempi ja kokee tavoitteet merkitykselli-
sempina. (Piha & Sutinen, 2020, s. 257-258.)
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Muutoskyvykkyyteen liittyvia tekijoita on tyon teoriaosuudessa yritetty selvittaa
mahdollisimman kattavasti, samaan aikaan ja toisaalta, liittyy asiaan niin mo-
nia ulottuvuuksia, etta tutkimusongelman ratkaisemisesta se tekee haastavan.
Huolimatta siita, etta tutkimuksen kysymykset on tehty ja johdettu teoriaa pei-
laten, muodostaa aiheen moniulotteisuus kokonaiskuvan hahmottamisesta
vaikeaa. Tama heijastuu vaistamatta tyon teoriaosuuden ja tutkimuksen vali-

seen yhteyteen, lisaksi johtopaatdsten tekemiseen ja kiteyttdmiseen.

Jatkotutkimusehdotuksia voisi olla henkiloston muutoskyvykkyystekijoiden yh-
teys haluun edetéd uralla. Eli onko muutoskyvykkyyden toteutumisella vaiku-
tusta siihen, onko yksilolla halua edeta urallaan. Toinen vaihtoehto voisi olla
yksilon henkilokohtaisen elaman vaikutus henkilon muutoskyvykkyyteen tyo-

paikallaan.
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LITE 1. KYSELYN SAATE

Subject: Opinndytetydkysely
Hei vastaanottaja!

Opiskelen viimeista lukuvuotta Satakunnan ammattikorkeakoulussa liiketalou-
den tradenomiksi, ja nyt osana organisaation muutoskykya kasittelevaa opin-
naytetyotani toteutan kyselyn, johon sinulla on mahdollisuus osallistua.

Opinndytetyoni selvittaa organisaation muutoskykyyn liittyvia tekijoita ja orga-
nisaation todellista muutoskyvykkyytta. Tyo ajattelee muutosta prosessina ja
jatkuvana tilana. Kysely selvittda organisaation muutoskyvykkyytta, kykya op-
pia ja kykya muutoksessa elamiseen. Kyselyn tarkoitus on saada arvokasta tie-
toa asiakaspalvelussa tyoskentelevien henkildiden kokemuksiin ja ndkemyksiin
perustuen.

Kysely toteutetaan molempien Suomen yksikoéiden asiakaspalvelun tyonteki-
joille. Vastaukset annetaan anonyymina eika henkilotietoja kerata. Henkil6ita ei
voi vastauksien perusteella tunnistaa eika vastausta voi yhdistaa vastaajaan.

Ty0 toteutetaan kokonaisuudessaan siten, ettei kohdeorganisaatiota ole tydsta
mahdollista tunnistaa. Kohdeorganisaation nimea tai muitakaan sellaisia seik-
koja ei mainita, ettd kohdeorganisaation tunnistaminen olisi mahdollista.

Mikali opinndytetyohoni tai kyselyyn liittyen herdaa kysymyksia, vastaan niihin
mielellani. Kysymykset voi lahettada minulle siahkopostitse osoitteeseen
lydia.lundell@student.samk.fi

Vastaaminen on vapaaehtoista, mutta jokaisen vastaus on arvokas ja olen hyvin
kiitollinen, jos kaytatte arvokasta aikaanne kyselyyn vastaamiseen. Vastausaika
paattyy 23.4.2025 klo 16.00.

Kysely on tarkoitettu vastaanottajalleen eika sita pida valittda eteenpain.

Vastaamaan péaaset oheisen linkin kautta.

https://forms.office.com/e/S93B7auaMT

Kiitdn jo etukateen jokaista vastaajaa vastauksestaan!

Ystavallisin terveisin,
Lydia Lundell


mailto:lydia.lundell@student.samk.fi
https://forms.office.com/e/S93B7auaMT

LITE 2. KYSELYN KYSYMYKSET

Opinnaytetyokysely organisaation muutoskyvysta

* Pakollinen

1. Kummassa tiimissa tyoskentelet? *
() Tiimit
O Tiimi2 s

2. Muutoskyky/ Miten vahvasti olet samaa tai eri mielta seuraavista vaittamista? *

Vahvasti samaa

mielt En osaa sanoa

Vahvasti eri mielta Eri mielts Samaa mielts

Suhtaudun muutoksiin ja
muutostilanteisiin
tydpaikallani/tyotehtavissani O O O O O

yleisella tasolla positiivisesti

Muutokset tydeldmassani ovat C) C) C) C) C)

tuoneet minulle hyvid asioita
Tystehtaviini liittyy jatkuvasti
muutoksia O O O @ O

Selviydyn hyvin tyStehtéviini ~ ~ _ _ B
liittyvistd muutoksista (_) (_) <_) (_) (_)

Pysyn mukana tydtehtéviini
liittyvistd muutoksista O O O O O

3. Oppiminen/ Miten vahvasti olet samaa tai eri mieltd seuraavista vaittamista? *

Vahvasti samaa

mielts En osaa sanoa

Vahvasti eri mieltd Eri mielta Samaa mielta

Tystehtaviini liittyen minun

tulee siséistdd uusia asioita O O O O O

jatkuvasti

Koen kuormittavana sen, ettd

tyétehtaviini liittyen minun ~ ~ ~ = =
tulee sisaistad uusia asioita (7) Q) Q) () ()

jatkuvasti

Selvitéan tydssani eteen tulevia

kysymyksia oma-aloitteisesti O O O O O

eri lahteitd hyddyntien

Sovellan I5ytamaani tietoa C) C) C) C) C)

omassa tyéssani
Hyéidynnan etsimaéni tietoa ja
muokkaan tapaani toimia O O O O O

Olen henkisesti kuormittunut C) C) C) C) C)



Henkinen kuormittuminen

estdd minua sisdistamasts ja O O O O O

oppimasta uusia asioita

Sieddn hyvin epdvarmuutta O O O O O

Suhtaudun tyéssani
ilmenevien ongelmien
ilmaantuessa uuden tiedon O O O O O

etsimiseen uteliaasti

4. Tunne ja kasvuasenne/ Miten vahvasti olet samaa tai eri mielta seuraavista vaittamista? *

Vahvasti samaa

mielts En osaa sanoa

Vahvasti eri mielta Eri mielta Samaa mieltd

Kohtaan haasteita mielell&ni O O O O O

Annan helposti periksi

Olen iloinen toisten ihmisten
menestymisesta

Omaa &lyadn on
mahdollisuutta kehitta

Néen vaivaa oman osaamiseni
eteen

o O O O
o O O O
o O O O
o O O O
o O O O

Vastaanotan mielelldni
kriittistakin, mutta kuitenkin
rakentavaa palautetta

O
O
O
O
O

Muutan saamani palautteen

perusteella tapaani toimia jos O O O O O

siihen on tarvetta

5. Muutosvastarinta/ Miten vahvasti olet samaa tai eri mielta seuraavista vaittamista?

Vahvasti samaa

mieks En osaa sanoa

Vahvasti eri mieltd Eri mielts Samaa mielta

Koen, ettd minulla on

mahdollisuus vaikuttaa O O O O O

asioihin tydpaikallani
Padsen vaikuttamaan tuleviin
muutoksiin jo ennalta O O O O O

Muutokset tulevat ennalta

suunniteltuina ja valmiiksi O O O O O

annettuina

Tulen ymmérretyksi

tytpaikallani O O O O O
Oma osaamiseni on riittavaa

tydstani selviytymiseen O O O O O

Tydnantajani on varmistanut
riittévan koulutuksen ja
vahvistaa osaamistani, ettd O O O O O

pysyn asioista ajantasalla

Paivitén itse osaamistani, ettd
pysyn asioista ajantasalla O O O O O



Vain tuoda turvallisesti esiin
tyéyhteistissani omia
mielipiteiténi

Myos kritiikkis on sallittua
antaa

Minua korkeammassa
asemassa olevien
mielipiteiden
kyseenalaistaminen on
sallittua

Tyéyhteiséissani on aitoa
keskustelua

Osallistun mielelléni yleisesti
keskusteluun tydyhteisdsséni

Pid&n tarkedns, ettd
ty&yhteiséssani on aitoa
keskustelua ja
kommunikaatiota ihmisten
valilla

Vaihdan kuulumisia
etikokouksissa muiden
kanssa

Pidan tarkedns siti, ettd
etdkokouksissa vaihdetaan
kuulumisia

Kuulumisten vaihtaminen
ihmisten kanssa on
muutoinkin tarkess

Pidan etdkokouksissa kameraa
paalla

Ajattelen sen olevan tirkesa,
ettd kameraa pidetdsn
etidkokouksissa paalla

Vahvasti eri mieltd

O

Eri mielts

O

Samaa mielts

O

6. Kommunikaatio/ Miten vahvasti olet samaa tai eri mieltd seuraavista véittamista? *

Vahvasti samaa
mielta

O

En osaa sanoa
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7. Kenen vastuulla asioiden viestiminen mielestasi on? *

O Esihenkiléni

O Itseni
() Esihenkilénija itseni

O En osaa sanoa

8. Viestintd/ Miten vahvasti olet samaa tai eri mielté seuraavista vaittamista? *

Vahvasti samaa

miekta En osaa sanoa

Vahvasti eri mieltd Eri mieltd Samaa mielts

Esihenkildni kay riittavasti
keskustelua henkilostén O O O O O
kanssa tapahtuvista tai tulossa

olevista muutoksista

Esihenkiléni huolehtii siité,

ettd ymmarran muutoksen O O O O O

merkityksen itsellesi

Esihenkiloni varmistaa, ettéd
informaatiopaljouden keskelts

mieleeni on j&&nyt ne seikat, O O O O O

jotka minun on tarkea
ymmartdd

Kannan myds itse vastuuta

siitd, ettd ymmaérran minulle O O O O O

viestityt asiat

Kysyn rohkeasti lisakysymyksig
jos minulle ja4 epaselvyytta O O O O O

Etsin myds itse aktiivisesti

tietoa enkd vain odota, ettd O O O O O

tieto tulee luokseni
9. Ryhmédn muutosvoima/ Miten vahvasti olet samaa tai eri mieltd seuraavista vaittdmista? *

Vahvasti samaa

mielta En osaa sanoa

Vahvasti eri mielta Eri mielta Samaa mieltd

Tydpaikallani on sellainen

kulttuuri, etta uskallan tuoda O O O O O

omat ajatukseni esiin
Uskallan tuoda omat

epdonnistumiseni esiin siten,
ettd niistd voidaan yhdessi O O O O O
oppia

Tydpaikallani tuetaan
mielestdni toisia O O O O O

Saan itse tukea vaikeassa
tilanteessa O O O O O

Saamani tuki auttaa minua

kuormittavassakin tilanteessa O O O O O

selviytymaan hyvin tydstani

Minulta on helppo kysya apua O O O O @ O
Autan oma-aloitteisesti muita @) O O O O



Minua korkeammassa
asemassa olevat henkilst
kykenevit ottamaan O O O O O

palautetta vastaan

Minua korkeammassa

asemassa olevat henkilst

kykenevat mysntamaan omat O O O O O
virheensd

Tydyhteisdssani on turvallista

haastaa muiden mielipiteitd O O O O O

Tydyhteiséissani on turvallista

olla eri mielta O O O O O
Tuon omat poikkeavat

mielipiteeni rohkeasti esille O O O O O

Arvostan muiden ihmisten

omista mielipiteistani O O O O O

poikkeavia mielipiteitd

Suhtaudun avoimesti muiden

ihmisten omista mielipiteistani O O O O O

poikkeaviin mielipiteisiin

Olen kiinnostunut muiden

ihmisten mielipiteisté ja O O O O O

ajatuksista

Ajattelen asioita myds muiden

silmin O O O O O
Tydyhteistssani hyvaksytdan

erilaiset nakokulmat avoimesti O O O O O

Annan kollegalleni hyvaa

palautetta jos siihen tulee O O O O O

mahdollisuus
Saan itse hyvaa palautetta
tydyhteisoni jasenilté O O O O O

Tulen tydyhteiséssani
nihdyks O O O O O

10. Uteliaisuus/ Miten vahvasti olet samaa tai eri mielta seuraavista véittdmist4? *

Vahvasti samaa

mielta En osaa sanoa

Vahvasti eri mielta Eri mieltd Samaa mieltd
Uteliaisuus uuden oppimiseen
on tarkeds O O O O O

Olen uteli i i
asi%riltg elias oppimaan uusia O O O O O

Tydyhteiséssdni arvostetaan
yleisells tasolla sits, ettéd
suhtautuu uusiin asioihin O O O O O

uteliaasti

Tydyhteiséssani pidetédan

yleiselld tasolla arvokkaana O O O O O

halua oppia ja kehittya



11. Muutokset ovat minulle *
() Uhka
O Mahdollisuus
O Jotain uhan ja mahdollisuuden valilta

O En osaa sanoa

12. Urapolkumalli/ Miten vahvasti olet samaa tai eri mieltd seuraavista vaittamista? *

Vahvasti samaa

mielts En osaa sanoa

Vahvasti eri mielts Eri mieltd Samaa mielts
Tavoitteeni urapolkumalliin
liittyen on minulle selkeat O O O O O

Tavoitteeni on kerrottu
minulle selkedsti

asetettuihin tavoitteisiin

Koen minulle asetetut
tavoitteet merkityksellising

O O O O
Olen itse perehtynyt minulle O O O O O

Tydskentelen paattévéisesti
sen eteen, ettd pdasen
seuraavalle tasolle

O
O
O
O
O

Minulle on selvas mitd se

vaatii, ettd paasen seuraavalle O O O O O

tasolle

Pidén urapolkumallia
hysdyllisens O O O O O

Voit tulostaa kopion vastauksestasi lahettamisen jalkeen

Léhets
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