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1

JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysala on jatkuvan muutoksen ja kehittamisen kohteena
Muutokset johtuvat useasta eri syysta, tarkeimpina varmasti teknologian
kehittyminen, digitalisaatio seka uuden naytté6n perustuvan tiedon val-
mistuminen. Nama asiat yhdessa muuttavat hoitokaytantéja, lisaavat sai-
rauksien hoitokeinoja ja mahdollisuuksia sekd muuttavat itse tyota. Lisaksi
tuleva, mahdollinen sote -muutos tarjoaa omat haasteensa ja muutokset
alalle.

Muutosjohtaminen sosiaali- ja terveysalalla ei ole vuosien saatossa kehit-
tynyt samaa tahtia kuin ala itsessaan. Muilla aloilla muutosjohtajuuteen on
panostettu enemman ja muutokset ovat toteutukseltaan hallitumpia kuin
sosiaali- ja terveysalalla. Esimiesten heikko muutosjohtajuusosaaminen
taas heijastuu suoraan tyontekijoiden jaksamiseen, tydssa viihtyvyyteen ja
erityisesti tyohyvinvointiin. Kun muutoksia tapahtuu jatkuvasti, henkilo-
kunta elda jatkuvassa epavarmuuden tilassa ja tdma vaikuttaa tydmotivaa-
tioon ja jaksamiseen muutenkin raskaassa tyossa. (Heiskanen & Lehikoi-
nen, 2010, s. 56-58; Juppo, 2011, s. 69)

Tutkimuksemme toteutettiin kvantitatiivisesti ja sen tarkoituksena oli sel-
vittdd muutosjohtajuuden nykyisid haasteita kohdeorganisaatiossa seka
sosiaali- ja terveysalalla. Tutkimus tuotti tietoa muutosjohtajuuden ja tyo-
hyvinvoinnin tilasta kohdeorganisaatiossa ja tutkimuksen tuloksia voidaan
tarkistella monesta eri nakdkulmasta. Se antoi arvokasta tietoa kohdeor-
ganisaation tyontekijéiden kokemuksesta muutosjohtamisesta, muutos-
viestinnan hallinnasta seka tyéhyvinvoinnista. Lisaksi tutkimuksen myota
voitiin kartoittaa esimerkiksi esimiesten koulutustarpeita ja saada evaita
esimerkiksi kehityskeskusteluun. Tutkimuksen perusteella ei voitu yleistaa
koko kohdeorganisaation ndkemyksia muutosjohtajuudesta ja oletuksena
on, ettd huomiot koskevat my6s muita sosiaali- ja terveydenhuollon yksi-
koita Suomessa.

Aiemmissa opinnoissamme on ollut keskustelua muutosjohtamisesta ja
olemme pohtineet, miksi terveydenhuoltoalalla muutokset toteutetaan
johtoportaassa eika henkil6kuntaa oteta mukaan suunnitteluun eika to-
teutukseen. Seija Telaranta (1999) kirjassaan "Esimiestyo terveydenhuol-
lossa” kiteyttaa ajatuksemme seuraavaan lauseeseen: "kun esimies toteut-
taa muutoksen yksin, on hanen syyta informoida ennalta niitd ihmisia,
keitd muutos koskee, jotta heilla on aikaa valmistautua muutokseen".
Jdimme miettimaan, miksi esimies suunnittelee muutokset yksin? Miksi
tyontekijat eli muutoksen lopulliset toteuttajat eivat padase mukaan suun-
nitteluun? Miksi muutoksen toteuttajien ammattitaitoa ei hyédynneta?
Miksi hiljaisen tiedon annetaan valua hukkaan? Vaikka tuo edelld mainittu
kirja on kirjoitettu lahes 20 vuotta sitten, on asia edelleen tata paivaa Suo-
men terveydenhuollossa. Olisiko aika jo kehittya?



2 TUTKIMUKSEN TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Tutkimuksemme teoreettinen viitekehys muodostui neljasta kasitteesta eli
muutosprosessi, muutosjohtaminen, muutosvastarinta ja tyéhyvinvointi.
Kasitteet ovat erillisid, mutta liittyvat tiiviisti toinen toisiinsa organisaa-
tiossa tapahtuvia muutoksia ajatellen.

2.1  Muutosprosessi

Muutos on aina prosessi. Tahtotila tulevaisuuden suhteen seka yrityksen
arvot ja visiot pohjustavat strategiaty6ta, joka taas asettaa tavoitteita or-
ganisaation sisalla eri yksikdille ja myds henkilékohtaiseen tydskentelyyn.
Erityisesti sosiaali- ja terveysalalla on oleellista aloittaa strategiaty6 arvo-
keskustelulla, silla sosiaali- ja terveysalalla yhteisiin arvoihin pohjautuvat
eettiset ohjeistot ohjaavat strategian luomista. Sosiaali- ja terveysalalla tal-
laisia keskeisia arvoja ovat ihmisarvo, itsemaaraamisoikeus, ihmiselaman
suojeleminen seka terveyden edistaminen. Eettisia periaatteita ovat lisaksi
potilaan oikeus hyvaan hoitoon, itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen,
oikeudenmukaisuus, hyvinvointia edistava ilmapiiri seka yhteistyo ja keski-
ndinen arvonanto. Strategia ei ole hyva tai merkityksellinen, jolle se to-
teudu. Tastad syysta visio kuuluu strategian ytimeen ja sen taytyy olla to-
teuttamiskelpoinen ja sen tehtdavana on saada henkildkunta pyrkimaan yh-
dessa sen toteuttamiseen. Visio myos tukee paatoksentekoa ja vision pe-
rusteella yksikot muodostavat toiminta-ajatuksensa, joka luo myds pohjaa
henkiloston henkilokohtaisille tavoitteille. (Laaksonen & Ollila, 2017,
s. 107-110)

Muutostyo on kaikille organisaatioille oleellista. Muutosten johtaminen
tarkoittaa muutostoimenpiteiden kdaynnistamista, valvomista ja seurantaa.
Muutokset voidaan luokitella kumouksellisiin, vahittaisiin muutoksiin kohti
pitkdaikaisia tavoitteita ja kaikkea naiden valilta. (Karlof & Helin Lovings-
son, 2004, s. 149) Muutosjohtamisen onnistumiselle on tarkeintd maari-
telld, minkalaista muutosta halutaan. Muutosta voidaan haluta uuden
mahdollisuuden tai puutteiden korjaamisen vuoksi. Muutoksen tarpeiden
ymmartaminen on merkittava muutosta edistavatekija ja erilaisia muutok-
sia on olennaista priorisoida ja harkita etenemisjarjestysta, jotta organisaa-
tion kyky selviytya perustyosta sdilyy tehokkaana. lhmiset voimaantuvat
tarpeellisista muutoksista ja aikaansaaduista tyotuloksista. Jos kaikki on
epaselvaa ja keskenerdistd, voimat loppuvat ja aika kuluu arvailuihin ja hu-
hujen kasittelyyn. Muutoksen tarpeen hyvaksyminen on muutosprosessin
perusta ja jos ihmiset eivat ole hyvaksyneet ja tunnistaneet muuttuvaa ti-
lannetta, voi olla vaikea innostua uusista ideoista. Tyontekijdille tulee ker-
toa mahdollisuudet ja Iahtétilanteen faktat, mita ymparistoé tulee vaati-
maan organisaatiolta jatkossa ja kertoa mahdollisuudet. Yhteiselld nake-
mykselld voidaan selvittaa, milla ratkaisuilla pyritaan haluttuun lopputulok-
seen ja ndkemys antaa mahdollisuuden kohdistaa voimat muutokseen ja



antaa myods mittarit edistymisen arvioimiseksi. Yrityksen kasvusta esimer-
kiksi puhuttaessa on tarkea kertoa myds kasvun arvioinnin mittareista, esi-
merkiksi liikevaihdon ja markkinaosuuden ja kannattavuuden kasvusta.
Muutoksen toteutuksessa tarvitaan muutosvoimaa. Toisissa organisaa-
tioissa muutosvoimaa on omasta takaa osana yrityksen kulttuuria ja histo-
riaa onnistuneiden aiempien muutosten perusteella. Henkilostollda on
myo6s vahva luottamus selviytymiseen uusissa tilanteissa. Toisaalta taas
stabiileissa tilanteissa elaneet organisaatiot ovat tottumattomia muutok-
seen. Organisaatiot voidaan myos jakaa niihin, jotka ovat tottuneet vie-
maan asioita lapi jatkuvan kehittamisen avulla ja toiset taas ovat histori-
ansa ajan menneet kriisien sanelemana eteenpdin. (Valpola, 2004,
s. 27 &.29-31)

Muutoksen toteuttamisessa ensimmaiset toimenpiteet ovat tarkeita vies-
tikapuloita henkildstolle, ne osoittavat, etta muutosta on alettu toteuttaa
ja antavat muutosvoimaa hitaammin eteneville muutoksille. Kaytantéon
ankkurointi on pitka ja monivaiheinen tie ja voi muutoksen koosta riippuen
kestaa kuukausia tai vuosia. Muutosprosessissa kuvataan kolme vaihetta:
loppu, tyhjyys ja alku. Ennen uuden alkamista vanhan pitaa loppua ja en-
nen uuden alkamista kuvataan tarkea tyhjyyden hetki, jolloin muutos konk-
retisoituu todelliseksi ja omaan elamaan vaikuttavaksi. Toiset kokevat lo-
pettamisen erittdin vaikeaksi ja jonkin asian lopettaminen on katkos jatku-
vuudessa ja tuntuu epamiellyttavalta. Toiset taas osaavat ndhda uudet alut
mahdollisuuksina ja osaavat myos rutiineillaan vdahentda lopettamisen
stressia. (Valpola, 2004, s. 33-35)

Laaksosen & Ollilan (2017, s. 115-117) mukaan muutosprosessissa erilaiset
vaiheet seuraavat toisiaan. Muutoksen alkua kuvataan kaaosvaiheeksi,
jossa henkilosto kokee pelkoa seka ahdistusta tulevaa muutosta kohtaan.
Muutoksen ohjaaminen on sitd haastavampaa, mita laajemmin se muuttaa
koko henkiloston toimintaa. Organisaation tulee sopeuttaa toimintansa
vallitsevaan muutostilaan. Kaaosvaiheen jalkeen seuraa muutoksen vahat-
tely- tai kieltamisvaihe, jonka jalkeen tapahtuu muutoksen todellisuuden
myontaminen. Siihen voi liittya negatiivisia tunteita, koska ihminen kay lapi
vanhasta ja turvallisesta luopumista. Tyoyhteisélle tulisi tallaisessa muu-
tostilanteessa antaa aikaa sopeutua. Vanhasta luopumisen ei aina tarvitse
tarkoittaa vaihtoehdottomuutta, vaan menetyksen hyvaksymista ja uuden
luomista menetetyn tilalle. Muutosjohtajan tyévaiheet voidaan myds jakaa
muutoksen edellytysten hallintaan, henkil6ston motivaation kasvattami-
seen seka siirtymakauden hallintaan. Muutosvaiheen alussa pohditaan,
millaista osaamista organisaatiossa jo on ja toimintoja voidaan sellaisinaan
sailyttaa. Sitten kirjataan ylos, mitda muutoksella voidaan saada aikaan ja
millaisia rakenteita tai toimintoja voidaan luoda. Esimiehen tehtdvana on
korostaa ihmisten ammattitaidon sdilymistd ja osaamisten tarvitsemista.
Yhdessa on hyva keskustella uusista toimintatavoista ja muutoksen toteut-
tamisesta ja oivaltaa, ettd muutoksen toteuttaminen on yhteistyota, jossa
jokainen oppii jotain ja uudistuu. Muutoksien alkuunpanijana on useimmi-
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ten johtaja, jonka kuitenkin tulee kuunnella organisaation jasenia ja otet-
tava huomioon henkiléston kehittamisajatuksia. Esimiehen aktiivisuus
henkiloston suuntaan vahentdd muutosvastarintaa ja tuottaa muutosta
palvelevaa toimintaa. Muutoksen eri vaiheet ovat osin paallekkaisia ja osin
voidaan palata alkuruutuunkin vaiheiden eri kohdissa. Olennaista on, etta
henkilostd kokee olevansa mukana muutoksen lapiviemisessa ja kokee it-
sensa kuulluksi. Henkiléston osallisuus ja osallistaminen muutokseen luo
myonteistd asennetta organisaatiomuutokseen.

2.2  Muutosjohtaminen

Organisaatioihin liittyvat vahvasti strategia, operaatio ja strateginen ja
operatiivinen taso seka strateginen ja operatiivinen ongelma. Kuitenkin on
mahdotonta yksiselitteisesti maaritella operatiivisen ja strategisen tason
ero, mutta tarkeaa on organisaation nakokulmasta kuitenkin rajata, mika
on strategiaa ja mika operaatiota. Strategian keskeisia alueita ovat toi-
minta-ajatus, visio ja arvot, keskeiset tavoitteet, strategiset alueet ja liike-
toimintoja tukevat yhteiset strategiat. Huono strategia organisaatiossa voi
johtua strategioiden huonosta ilmaisusta, haasteiden maarittelyn epaon-
nistumisesta, harhaanjohtavista pdamaarista, jotka pohjautuvat vain halui-
hin tai toiveisiin tai siitd, etta strategiset tavoitteet ovat huonot. Organisaa-
tion taloudellinen tulos maarittda melko usein, onko yritykselld hyva stra-
tegia, mutta se ei huomioi muuttuvia ympariston haasteita ja strategisia
muutoksia ei tehdd salamannopeasti. Tassda suhteessa hankalassa ase-
massa ovat kilpailun ulkopuolella olevat organisaatiot. Kaikki strategiat
saavutetaan operaatioilla eli tekemalla tyota. Tassa suhteessa seka strate-
ginen etta operatiivinenkin johtaminen koskettavat organisaation jokaista
tyontekijaa. Strategian koko organisaation toimintaan vieminen vaihtelee
ja esimerkiksi pienessa organisaatiossa strategia saattaa olla vain joidenkin
tiedossa ja taas toisaalta isossa organisaatiossa voi strategia olla syvalla
kaikkien kaytossa. Toiset johtajat katsovat laaja-alaisen osallistumisen ole-
van aikaa kuluttavaa tai kallista. Toiset taas tuntevat heikosti alaistensa
osaamista ja eivat kenties odota saavansa hyvia ideoita. Hyvin pelkistetty
johtamisen maaritelma on strategisen johtamisen kohdalla tuloksen teke-
minen huomenna ja operatiivisen johtamisen kohdalla tuloksen tekeminen
tdnaan. Organisaation tehtdavana on huomioida molemmat ja yhdistaa ne
keskendan, jotta pystyy tekemaan tulosta joka paiva. (Kamensky, 2015, s.
88-89) Organisaation menestyksen kannalta on tarkeda se, ettd jokainen
henkiloston jasen tietda oman tyopaikkansa tavoitteen ja tietda miksi te-
kee juuri tyota, jota tekee. Kuten KONEen henkilostdjohtaja Kerttu Tuo-
mas haastattelussaan “miten tyontekijoiden innostamisessa on onnis-
tuttu” totesi "jokaisen pelaajan pitaisi tietad, missa maali on!". Jokaisen
tyotekijan on siis ymmarrettava oma roolinsa yrityksessa. Tama vaatii joh-
dolta sen, ettd he tekevat yrityksen strategian elavaksi ja pystyvat viesti-
maan selkeasti henkildkunnalle mikd on kenenkin rooli yrityksessa. (Virta-
nen, 2015)



Henkildstdn voi olla vaikea ymmartaa muutoksen syita ja tavoitteita oman
tydnsa kannalta ja muutos voi nakya tydntekijalle johtoportaan suurina vi-
sioina ja yhteys omaan tyohon voi tuntua kaukaiselta. Esimiehen tehtava
on helpottaa epatietoisuutta selkeyttamalld muutosta ja kdyda se lapi ta-
voitteiden nakokulmasta. Muutosjohtaminen ei ole ylhadalta alas johta-
mista vaan myds toisinpdin sekda myos yli organisaatiorajojen johtamista,
jotta muutoksen tavoitteet voidaan yhdessa saavuttaa. Muutoksen strate-
gian ja tavoitteiden lapikayminen edellyttda johtajalta tietoa ja ymmar-
rysta organisaation liiketoiminnasta, toimintaymparistosta ja tavoitteista,
jotta han voi keskustella niista tyontekijoiden kanssa. Jokaisen esimiehen
tuntea oma organisaationsa niin hyvin, etta han kykenee konkretisoimaan
strategiset muutostavoitteet operatiiviseksi tekemiseksi, talldin johtaja
muodostaa henkildstdn kanssa heille kaikille yhteisen paamaaran. (Pirinen,
2014)

Hamalaisen (2014, s. 12, 44-46) tutkimuksessa johdon rooli ja muutosjoh-
tamisen prosessi havaittiin perinteiseksi ylhaalta-alas-prosessiksi, jossa
muutosehdotukset ja -ohjeet tulivat organisaation huipulta. Tutkimuksessa
kuvattiin muutosjohtamista projektinomaiseksi prosessiksi, josta tuli tehda
mahdollisimman suunniteltua ja konkreettista. Osa taas koki muutosjohta-
misen monimutkaiseksi ja epaselvaksi prosessiksi, jossa ratkaisuja ongel-
miin tuli hakea kollegoiltaan tai ammentaa aiemmista kokemuksistaan vas-
tauksia. Usein muutosprosessin kohteeksi kuvattiin organisaatiorakenne ja
sita kautta taloudellisen tuloksen paraneminen, nahtiin muutosjohtami-
sessa myos muita arvokkaita kehittamisen kohteita. Muutosprosessin oi-
keuttaminen tapahtui usein taloudellisin perustein ja haastatellut hyvak-
syivat liiketoiminnalliset, ylhdalta annetut ohjeistukset. He myds kokivat
samalla, ettd myO0s omassa tydssd voi tapahtua parannuksia esimerkiksi
joustavuudessa henkiloston keskuudessa. Tutkitut myos kokivat motivaa-
tion lisdantymista onnistumisen ja positiivisen palautteen annon kautta.
Tutkimuksessa todettiin, etta tarkkoja tyokaluja tai ohjausta ei annettu
muutosprosessin toteuttamiseen, joten valjien raamien puitteissa kehitys-
tyo voitiin tehda itse parhaaksi katsomien keinojen ja prosessien mukai-
sesti organisaation yhteisten tavoitteiden ja paamaarien suuntaan.

Muutoksen johtaminen on kasitteena lahes 80 vuotta vanha ja siitad on ai-
kojen kuluessa ehditty laatia monenlaisia teorioita. Tutkimuksissa on kui-
tenkin todettu, etta harvoin muutosta johdetaan vain yhden teorian perus-
teella, vaan usein otetaan vaikutteita monista eri teorioista. (Pakkanen,
2011, s. 12-13) Muutosjohtaminen on ensisijaisesti ihmisten johtamista
muutoksen keskelld. Muutosjohtajuudessa korostuu esimiestaidot ja joh-
tajuus. Hyva muutosjohtaja kuuntelee alaisiaan. Keskusteleva ja avoin il-
mapiiri seka viestinndn taidot auttavat johtajaa muutoksessa. (Harma,
2010, s. 13) Satu Pakkasen (2011, s. 10) mukaan M.D. Looman (2003) to-
teaa johtamistyylin olevan tarkeda ominaisuus muutosjohtamisessa. Hanen
mielestdan naisjohtajat voivat usein olla taitavampia ja tehokkaampia kuin
miehet, johtuen paremmista vuorovaikutustaidoista. Pakkanen myos ku-



vaa Funkin (2004) tutkimuksen pohjalta naisjohtajuuden kuutta ulottu-
vuutta, jotka ovat sitoutuneisuus, visiointitaidot, motivaatio, eettinen ja
ammatillinen kayttaytyminen seka luovuus ja itsearviointitaidot.

Muutoksella voidaan vahvasti vaikuttaa organisaatioiden valtasuhteisiin,
joten muutosjohtaminen eroaa paivittdisestd johtamisesta. Muutos on
kompleksinen ilmi6 ja se voi saada henkilostossa aikaan erilaisia reaktioita
seka toiminnan etta tunteidenkin tasolla. Muutoksen toteuttamisessa tu-
leekin pyrkia kokonaisvaltaiseen lahestymistapaan, jossa huomioidaan
sekda muutoksen kohteen seka organisaation erityispiirteet. Muutosjohta-
minen on suuri haaste johtamiselle. Menestyksen avain on muutosvalmiit
johtajat ja organisaatiot, etta ne olisivat riittavan vahvoja kehittamaan
muutoksenkin keskella uusia menetelmia seka toimintoja. Terveydenhuol-
lon organisaatioissa muutosten paamaarina tulisi aina olla potilaan hyva
hoito taikka palvelu. (Laaksonen & Ollila, 2017, s. 110-111)

Taskisen (2011, s. 156-164) mukaan muutosjohtamisesta ei ole yksiselit-
teistd maaritelmaa eikd yhta oikeaa tapaa toimia. Kuitenkin on tiedossa,
ettd mita suurempi tai syvallisempi muutos on, sitda haasteellisempaa sita
on johtaa. Muutosjohtaminen on vuorovaikutusta henkildstén kanssa ja on
haastavaa johtajalle, silla muutoksella on asianosaisille erilaisia merkityk-
sid. Keskeisia edellytyksia muutosjohtamisen onnistumiselle ovat muutos-
viestinta eli tiedottaminen seka henkilokunnan vaikutusmahdollisuudet.
Tiedottamisen myo6ta henkilostd voi ennakoida tapahtumia ja suunnitella
tulevaisuuttaan. Tieto my0s lisaa hallinnan tunnetta ja vahentaa epavar-
muutta muutoksissa sekd edistdda myonteistd asennetta ja luottamusta
muutokseen seka johtajiin. Henkiloston osallistaminen seka osallistuminen
on avainsana muutoksen onnistumiseksi. Johtaminen on myos vallankayt-
t6a ja erilaisten arvojen valitsemista, jonka vuoksi muutosjohtajuuteen
kuuluu eettisen johtamisen periaatteita. Niista erityisesti oikeudenmukai-
suus on tarkeaa ja edelld mainitut tiedottaminen ja muutokseen vaikutta-
minen seka henkiloston osallistuminen vaikuttavat myos oikeudenmukai-
suuden kokemisen tunteisiin. Oikeudenmukaisuutta voidaan tarkastella
esimerkiksi palkkioiden seka etujen jaon, paatoksentekoprosessien menet-
telytapojen oikeudenmukaisuuden ja henkiloston kohtelun oikeudenmu-
kaisuuden nakokulmasta. Muutoksen johtamisessa olennaista on pitkajan-
teinen luottamuksen rakentaminen, jotta henkilékunnalle tulisi kokemus
eettisestad ja oikeudenmukaisesta muutoksen johtamisesta, joka sinallaan
taas kasvattaa luottamusta.

Johdon muutososaaminen leimaa muutoksen lapivientid ja myonteinen,
yhteistyokykyinen seka lasna oleva johtaja saa muutoksen nopeasti kulke-
maan toivottuun suuntaan. Jos muutos ei lahde liikkeelle puutteellisesta
muutosjohtajuusosaamisesta johtuen, organisaation henkilékunta keskit-
tyy mita erilaisimpiin asioihin ja muutosta ei saada aiotusti aikaan. Muu-
tososaamisen arvioinnissa voidaan arvioida johtajan ty6- ja kehittdmisko-
kemusta, erilaisia kontaktipintoja eri tahoihin, koulutus- ja kehittymisaktii-
visuutta seka kehittymispotentiaalia. (Valpola, 2004, s. 53-54)



Pakkanen (2011, s. 3-5) kuvasi tutkimuksessaan osastonhoitajilta edellytet-
tyja ominaisuuksia seka kokemuksia muutosjohtamisesta sekd muutosvas-
tarinnasta. Tutkimuksen mukaan muutos on tydssa arkipdivaa seka koko
ajan lasna. Muutokset ja muutosjohtaminen koettiin haasteelliseksi ja mo-
nien muutosten paallekkaisyys sekd nopea tahti lisasi haastetta. Pakkasen
mukaan muutostyd vaatii osastonhoitajalta henkiloston sitouttamista,
muutosten perustelemista, muutokseen motivoimista seka viestintaa,
kuuntelemista ja tukemista. Muutosvastarinta koettiin kaikkiin muutoksiin
kuuluvana ilmiéna ja myos positiivisena asiana, silla kritisoinnin myo6ta aja-
tusprosessi kulkee eteenpdin ja muutoksen riskeja tulee mietittya. Muu-
tosvastarinnan vahentamisen keinoina nahtiin muutosten valmistelemi-
nen, perusteleminen seka tiedon jakaminen ja yhdessa keskusteleminen.
Osastonhoitajan muutosjohtajan ominaisuuksiin katsottiin kuuluvan hen-
kilokohtaiset ominaisuudet, eettinen patevyys sekd ammattiosaaminen.
Henkilokohtaisista ominaisuuksista mainittiin rauhallisuus, maaratietoi-
suus, oikeudenmukaisuus, vahvuus, rohkeus, luovuus, avoimuus, innostu-
vuus, karsivallisyys, kaytannollisyys seka positiivisuus. Eettiseen osaami-
seen liittyi vastuullisuus. Ammattipatevyyden taitoihin tutkimuksessa lii-
tettiin asiantuntijuus, vuorovaikutustaidot, teoriatiedot ja -taidot, tietotek-
niikkaosaaminen seka johtamistaidot. Pakkanen (2011, s. 3-5) Muutosjoh-
tamisen katsottiin olevan ennen kaikkea henkilostéjohtamista kuulemisen,
tukemisen, kannustamisen ja motivoinnin keinoin. Henkiléston osallistu-
mismahdollisuus jo muutoksen suunnitteluun motivoi muutoksen toteut-
tamiseen ja vdahentda vastarintaa. Mahdollistavaan johtamiseen katsottiin
kuuluvan tehtavien, vallan ja vastuun jakaminen. Tiedottaminen koettiin
tarkeaksi, oikeaa tietoa tulisi levittda avoimesti, kaikille ja oikea-aikaisesti.
Johtajan paattavaisen kommunikoinnin perusteella tyontekijat tulevat tie-
toisiksi tapahtumista ja nain ollen ovat muutoksessa paremmin mukana.

Vuorisen (2008, s. 68) vaitoskirjassa sairaanhoitajat arvioivat kaikkein ylei-
simmaksi johtamistoiminnaksi lupauksista ja sitoumuksista kiinni pitami-
sen ja kaksi seuraavaksi yleisinta olivat kunnioittava ja arvostava kohtelu
seka luottamuksen osoittaminen. Tutkimuksessa kavi ilmi myos yleisina
johtamistoimintoina tydskentelyvapauden antaminen, nakoékantojen
kuuntelun seka tiimin jasenille annettu tuki ja arvostus. Lisaksi tyon teke-
miseen vaikuttavista suuntauksista keskusteleminen seka tyossa kasvami-
seen varmistaminen taitojen ja itsensa kehittamisen keinoin, vuorovaiku-
tuksen seka kiitoksen antaminen koettiin yleisimpind johtamistoimin-
toina.

Surakan (2013, s. 8-9) tutkimuksessa nahddaan myos yhtena johtamisen va-
lineena palkitseminen. Siind yhdistyvat organisaation nakokulma henkil6s-
ton sitoutumiseen ja innostukseen seka tyytyvaisyyteen. Palkitseminen voi
olla aineellista tai aineetonta. Palkitsemisen keinoina nahtiin palkka, erilai-
set palkkiot, etuudet, kiitoksen ja arvostuksen antaminen, itsensa kehitta-
misen vapaus ja vapaus tyontekemisessa, lisavastuut seka joustavuus. Pal-



kitsemiskulttuuri tulisi olla mahdollisimman lapindkyvaa henkiléstolle. Pal-
kitseva muutosjohtajuus yhdistyy laheisesti henkiléston tyéhon sitoutumi-
seen ja haluun pysya tyossa ja ammatissa ja tata kautta edistaa organisaa-
tioon sitoutumista. Tutkimuksessa nahtiin kehittamiskohteina puutteet
palkitsemisessa ja palautteen antamisessa. Henkil6sté odottaa johtajalta
enemman myonteistd ja rakentavaa palautetta kuin mita saa. Palautteen
antaminen ja palkitseminen auttavat tyossa jaksamisessa ja toimivan pa-
lautteen avulla tyotyytyvaisyys lisdantyy ja tyontekija kokee voimaantu-
mista. Johtajalta odotettiin tydntekijoiden kehittymishalukkuuden huomi-
oimista muun muassa tiedottamalla koulutuksista ja kannustamalla jatku-
vaan itsensa kehittamiseen. Myds yksil6llisyyden huomioimista ja rohkai-
semista pidettiin tarkedana muutosjohtajan ominaisuutena.

Bruhnin (2004, s. 132-140) mukaan muutoksen johtamiseen tai hallintaan
ei ole olemassa erityista kaavaa vaan jokainen organisaatio ja jokainen joh-
taja on ainutlaatuinen. Muutosjohtajan tulisi ajatella henkilostéaan tar-
keimpana voimavaranaan ja rohkaista tyoyhteison jaseniaan osallistumaan
muutoksen suunnitteluun. Olennaista on myds suojella organisaation kult-
tuuria muutosta luodessa. Organisaation jasenille tulee tarjota vastauksia
ja selityksia kysymyksiin "miksi” ja “miten”, jotta he sitoutuisivat muutos-
prosessiin. Tyontekijoiden arvoja tulee kuunnella, silld arvojen kunnioitta-
minen ja huomioiminen muutoksessa kannustaa heitd osallistumaan
enemman. Jos myods tyontekijoiden tietoa ja taitoa hydodynnetaan, sita to-
denndkoisemmin he kannattavat muutosta. Tarkeda on myos, etta tyonte-
kijat tunnistavat muutoksen jarkevyyden ja tarpeen, jotta he voisivat hy-
vaksya muutoksen. Kommunikoinnin merkitys tulee myos tunnistaa luot-
tamuksen synnyssa ja luottamuksen merkitys muutoksen eteenpdin vien-
nissa ja muutosjohtamisessa on olennaista. Aina ei tyontekijat ole samaa
mieltd muutossuunnitelmien kanssa, mutta kun he saavat danensa kuulu-
viin, vaihtoehtoja toimia sekd mahdollisuudet osallistua, he vastaavat
suunnitelmaan. Muutoksen johtaminen on luovan johtajan filosofia siit3,
miten valjastetaan koko organisaation resurssit tekeméaan kaikkensa, jotta
organisaatio voisi menestya parhaalla mahdollisella tavalla.

2.3 Muutosvastarinta

Luoman ja Arikosken (2006, s. 123-124 & 128-129) mukaan organisaatioi-
den muutokset jaavat usein johtoportaan projekteiksi, joita ei tunnisteta
tyontekijatasolla. Riskind on se, etta keskenerdiset projektit ja suunnitel-
mat jaavat taysin irralliseksi muusta toiminnasta. Muutos voi organisaa-
tiossa olla iso tai pieni, mutta yhteisena tekijana toimii muutoksen aiheut-
tama epavarmuus, turvattomuus ja jopa pelko muutosta kohtaan. Johdon
pitaa olla asiaa varautunut ja hyvaksya henkildston muutosvastarinta seka
|oytda keinoja muutoksen toteuttamiseksi ja tavoitteen saavuttamiseksi.
Teoriassa tyoelamamuutokset ovat samankaltaisia kuin yksityiseldamassa-
kin, mutta negatiivinen suhtautuminen tyéelaman muutoksiin johtunee



siitd, etta muutokset koskevat koko henkilokuntaa eivatka ole luonnollisia
vaan ihmisen aikaansaamia. Yksityiseldaman tai luonnon muutoksiin ihmi-
nen ei voi niinkdan vaikuttaa. Henkil6kunta herkasti yhdistyy saman muu-
tosvastarinnan taakse ja mahdollisesti myds yrittda estdd muutossuunni-
telmat. Moni henkil6kunnasta kokeekin muutosvastarinnan ainoaksi mah-
dollisuudeksi osallistua muutokseen. Muutosvastarintaa ja siind piilossa
olevaa energiaa esimiehen kannattaa yrittaa kaantdaa muutoksen hyvaksi.
Yksittaisen ihmisen kokema merkitys asioiden kulkuun on vahainen ja muu-
toksen hyvaksyvatkin tyontekijat usein kulkevat enemman tai vahemman
muiden muutosvastarintaisten mukana. Jos jokainen organisaation muu-
tos toteutetaan pakottamalla, henkil6sto vasyy ja katkeroituu ja sitoutumi-
nen pieniinkin muutoksiin vaikeutuu. Jos muutosta ei henkiléstolle valmis-
tella kunnolla ja heitd ei osallisteta muutoksen suunnitteluun, ryhmassa
nousee vallalle muutosvastarinta ja muutoksen kyseenalaistaminen ja kiel-
taminen korostuvat ja ratkaisuehdotukset tulevat tyrmatyiksi.

Muutosvastarinta on usein merkki siita, etta jokin muutos on alkanut ta-
pahtumaan tai tyontekijat ovat kuulleet siitda "huhun". Muutosvastarinta
on kuitenkin luonnollinen asia ja sita esiintyy lahes poikkeuksetta jokai-
sessa  tyopaikassa. (Heiskanen & Lehikoinen, 2010, s. 56-58;
Juppo, 2011, s. 69) Muutoksiin suhtautuminen ja niiden kokeminen vaihte-
lee yksil6llisesti seka organisaatioittain. Toisissa organisaatioissa muutok-
sia tehdaan usein ja henkilékunta on niihin tottunut. Toiset organisaatiot
taas ovat kankeampia muutoksiin suhtautumisessa. Muutosvastarinta on
yleensa vahvempaa, jos kyseessa on radikaali tai perusteellinen tai odotta-
maton muutos. Samoin jos muutos saattaa vaikuttaa asianosaisiin kieltei-
sesti tai vallalla on vahva luottamus nykytilanteeseen. My6s muutoksen ha-
maran peitossa oleva tarkoitus herattda epavarmuutta tyontekijoissa tai
jos organisaatioissa on aiempia kielteisia kokemuksia muutoksista. Yksi
yleinen muutosvastarinnan syy on tyontekijoiden tottumukset, silla totutut
rutiinit ohjaavat ihmisia vahvasti. Muutosvastarintaa syntyy myos silloin,
kun muutoksen toteuttajiin ja johtoon ei luoteta. (Karlof & Helin Lovings-
son, 2004, s. 149-150)

Muutosvastarinta ja sen oikeanlainen kasittely tyopaikoilla on varmasti yksi
muutosprosessien kriittisimpia osa-alueita. Muutosvastarinta on asia, jota
syytetdan, kun muutokset epaonnistuvat tai eivat etene johdon suunnitte-
lemalla ja haluamalla tavalla. Siita onkin valitettavasti tullut keino syyllistaa
tyontekijoita. Tutkimuksissa on todettu, ettd muutosvastarinta ldhtee
yleensa liikkeelle juuri perustyontekijoista eli heista, jotka ovat vahiten tai
ei ehka ollenkaan paasseet vaikuttamaan tulevaan muutokseen. Nama pe-
rustyontekijat ovat kuitenkin juuri niitd, keitd muutos eniten koskeen ja
ketkd muutoksen loppujen lopuksi tulevat toteuttamaan. (Heiskanen & Le-
hikoinen, 2010, s. 56-58) Tydntekijat joutuvat tekemaan paljon raskasta
psyykkista tyota etsiessdadn vastauksia kysymyksiin, joita tuleva muutos
heissa aiheuttaa. Nama kysymykset ovat usein hyvin tunnevaltaisia. He jou-
tuvat miettimaan muutokset tarkoitusta ja mielekkyytta erityisesti omalta
kannaltaan ja miten itse henkilokohtaisesti selvidvat tasta muutoksesta.
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Mielessa pyorii monia asioita, onko tama muutos oikeasti pakollinen? Eikd
ole muita mahdollisuuksia? Kuka muutoksesta tulee hyotymaan? Onko
muutos ollenkaan jarkeva ja tarkea? (Jarvinen, 2014, s. 107) Muutosvasta-
rinta osoittaa myds sen, etta tyontekijat haluisivat olla mukana muutoksen
suunnittelussa ja toteuttamisessa. Muutosvastarintaa voidaan selkeasti va-
hentda tiedottamalla, kouluttamalla ja yksinkertaisesti ottamalla tyonteki-
jat mukaan muutoksen suunnitteluun ja toteuttamiseen
(Juppo, 2011, s. 69-70)

Pakkasen (2011, s. 22-23) tutkimustulosten mukaan muutosvastarinta kuu-
luu kaikkeen muutokseen ja se voi ilmeta hyvin eri tavoin. Muutosvasta-
rinta voi olla aktiivista, passiivista, tietoista, tiedostamatonta tai avointa.
Koettiin, ettd jos muutosvastarintaa ei ilmene, voi henkil6sto ajatella asian
taysin merkityksettomaksi. Se koettiin perustelluksi ja jarkevaksi, mutta
toisaalta taas kokemuksena ja tunteena ihmetysta ja arsytysta aiheuttavak-
sikin. Nykyaan muutos on niin jokapaivaista, ettda muutoksen hallitseminen
tulisi olla oleellisempaa kuin sen vastustaminen. Hyvin valmisteltu muutos
vahensi selkedsti muutosvastarintaa, samoin kuin muutoksesta saatu tieto
ja keskustelu itse muutoksesta.

2.4  Tyohyvinvointi

“Tydhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyotd, jota
ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa orga-
nisaatiossa. Tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonsa mielekkaaksi ja pal-
kitsevaksi, ja heiddan mielestdadan tyo tukee heiddan elamanhallintaansa.
“(Tyoterveyslaitos). Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan myos tyoturvallisuutta
ja fyysista tyoymparistoa seka tyopaikan ihmissuhteita seka tyoilmapiiria.
Myos palkkauksen taso ja tyotyytyvaisyys vaikuttavat tyohyvinvointiin.
Tyosta tulee saada henkista tyydytysta ja tyota pitda voida tasapainottaa
muun eldaman kanssa. Suuressa merkityksessa ovat myos fyysinen terveys
seka tyokykya, stressin ja tyOuupumuksen vélttdminen seka innostus
omaan tyohon. Tyohyvinvointia tulisi tarkastella moniulotteisena ilmiona,
johon liittyvat tyoolosuhteiden lisdksi myos tyosta saatavat palkkiot seka
myo6s henkilokohtainen hyvinvoinnin kokemus. Vallalla on niin sanottu kak-
sisuuntainen hyvinvointikasitys, jossa tarkastellaan myonteista hyvinvoin-
tia jaksamisongelmien lisdksi. Kaksisuuntaisessa tyohyvinvointiteoriassa
hyvinvointi ja tydimu sekd pahoinvointi ja tyduupumus ilmenevat eri syi-
den kautta ja niiden seuraukset ovat erilaiset. Tyduupumusta aiheuttavat
esimerkiksi tyon lisdantynyt vaatimustaso seka kuormittavuustekijat ja pit-
kdan jatkuneena tyduupumus johtaa tyokyvyn heikkenemiseen ja alentaa
terveytta. Hyvinvointi ja tydon imu syntyy tyopaikan voimavaratekijoista ja
lisda tyohon sitoutumista seka tyomotivaatiota. Tydpaikan voimavarateki-
joita voivat olla esimerkiksi mahdollisuudet vaikuttaa, johdon tuki, hyva tie-
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donkulku seka tydyhteisén avoimuus ja kannustavuus. Toteutuvat tydpai-
kan voimavaratekijat lisddvat siis hyvinvointia, etta myods ehkadisevat tydssa
uupumista. (Blom & Hautaniemi, 2009, s. 21, 23-24, 27-28)

On monia syita miksi tydhyvinvoinnin ja johtamisen valista yhteytta tarkas-
tellaan. Tarkein syy on varmasti jatkuvasti muuttuva tyo, joka aiheuttaa
henkilokunnalle jaksamisongelmia. Hyvalla johtamisella on suora yhteys
tyohyvinvointiin, kun taas huonolla, piittaamattomalla ja kylmakiskoisella
johtamisella on suora yhteys tyopahoinvointiin. (Juuti 2006, s. 77). Tutki-
musten mukaan useat tyoyhteisot voivat huonosti ja monilla tyontekijoilla
on hankaluuksia jaksaa tyotehtdvissaan. Ennen puhuttiin aina tyostres-
sistd, mutta nyt jo vuosien ajan on puhuttu tyduupumuksesta. Ty6uupu-
mus tarkoittaa vakavaa, hiljalleen kehittyvaa stressioireyhtymaa, jolle on
tyypillista totaalinen fyysinen ja henkinen vasymys, ammatillinen itsetun-
non lasku ja kyynistyminen. Jo teeman muuttuminen stressista tyéuupu-
mukseksi kertoo osaltaan, etta tydssa jaksamiseen liittyva ilmio on yleisty-
nyt. Panostaminen tyohyvinvointiin on siis aiheellista ja kannattavaa. (Juuti
2006, s. 81.)

Vesterisen (2013, s. 15-16) tutkimuksessa havaittiin, ettd muutosjohtami-
sessa korostuvat yhteistyo ja panostus vuorovaikutustaitoihin. Muutosten
aikana on tarkeda, ettd johtaja toimii pdamaardan sitoutuneesti, kannus-
taen ja tukien henkilokuntaa ja huomioiden muutoksen edistymisesta tie-
dottaen. Osastonhoitajan johtamistyylin kuvattiin vaikuttavan ilmapiiriin ja
osallistavan johtamistyylin yksikoissa koetiin yhteenkuuluvaisuuden tun-
netta ja vahemman stressia tyosta. Tyotyytyvaisyytta lisdasi mahdollisuus
osallistua paatoksentekoon ja tyontekijoiden voimaantumista edistivat
johtajat, jotka olivat maaritelleet henkiloston tyon tarkoituksen ja roolin
organisaatiossa seka luottivat alaistensa kykyyn selviytya tehtdvistaan ja
huolehtivat riittavista resursseista. Muutos- ja vuorovaikutusosaaminen li-
sasi tutkimuksen mukaan tyotyytyvaisyytta.

Tyohyvinvointia uhkaavia tekijoitda ovat muun muassa epavarmuus (esim.
Muutokset, tyon jatkuminen), jatkuva kiire ja kiireen tuntu, tyon ja vapaa-
ajan rajat hamartyminen, huono ty6ilmapiiri, huono johtaminen, fyysisesti
ja psyykkisesti rakas tyo. (Laiho, 2017). Henkilokunta on organisaation eh-
dottomasti tarkein voimavara ja siihen kannattaa panostaa, silla sen avulla
joko epdonnistutaan tai onnistutaan. Iiman henkilékuntaa tyota ei voi
tehda. On tarkedad ymmartaa, etta hyvinvoiva henkilékunta on myos tehok-
kaampi ja tyotelidampi henkilokunta. Tybhyvinvointi ei ole asia, joka syntyy
ilman aikaa ja vaivaa. Se vaatii runsaasti panostusta, mutta panostus mak-
saa itsensa tulevaisuudessa takaisin moninkertaisesti. (Kauhanen, 2016, s.
11-13)
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Lindin Arwedsonin, Roosin ja Bjorklundin (2007, s. 3-10) Toimiva johtami-
nen oli erittdin tarked osa-alue tyopaikan terveydessa. Tutkimukseen osal-
listuvat arvostivat kommunikaatiota johtajan ja tyontekijoidenvalilld, nah-
dyksi ja kuulluksi tulemista seka vastakaiun saamista. Hyvan johtajan kat-
sottiin luottavan tyontekijoihin seka antavan vastuuta ja vapautta. Tutki-
muksessa my06s korostui tyontekijoiden kykyjen arvostaminen yhtena joh-
tajan tarkeana ominaisuutena ja sita kautta myos tyontekija arvostaa omaa
tyotaan ja saavutuksiaan. Terveellisessa tydyhteisdssa on mahdollisuus li-
sata osaamistaan ja kouluttautua, oppiminen nahtiin kasvattavan tyon kiin-
nostavuutta. Tarkeana kategoriana oli myos yksilollinen vastuu, joka koos-
tui tyopaikalla ja vapaa-ajalla vietetysta ajasta. Tyopaikalla oma asenne
nahtiin vaikuttavana tekijana, joka mahdollistaa sujuvan tiimityon, jossa
tehdaan yhdessa ja kaikki osallistujat ottavat vastuuta. Vapaa-ajalla yksil6l-
linen vastuu tarkoitti omasta kunnosta ja terveydesta huolehtimista.

Henkilékunnan stressinsietokykya koettelevat yrityksen tehostamispyrki-
mykset, kustannuspaineet seka keskustelu vahennyksista ja lomautuksista.
Tasta syntyy herkasti stressiin johtava huono kierre, jonka tilalle olisi tar-
koituksenmukaista saada syntymaan hyva kierre. Organisaatioiden johto
ohjaa usein toimintaansa lyhyen ajan taloudellisen edun tavoittelun toi-
vossa ja toiminnan tehostaminen johtaa henkilékunnan hyvinvoinnin vahe-
nemiseen ja tdma johtaa usein myds vaikeuksiin esimerkiksi asiakastoimin-
nassa. Asiakastoiminnassa vaikeudet heijastuvat myyntiin ja myynnin heik-
keneminen johtaa jalleen paineisiin kustannusten leikkaamisesta. Taman-
kaltaisen huonon kierteen sijaan tulisi tarkastella taloudellisten tekijoiden
lisaksi my0s sosiaalisia seka henkisia tekijoita. (Juuti, 2015, s.136-137) Juu-
tin (2006, s. 84-85) mukaan johtamisella on keskeinen vaikutus tyoyhteison
hyvinvointiin ja esimies on avainasemassa mahdollistaakseen kaikille hy-
van ja tyohyvinvointia tukevan tyopaikan. Ajatukset tulisi siirtda asioiden
johtamisesta ihmisten johtamiseen. Epaasiallinen kohtelu ja héirintad on jo
lakisaateisesti puututtava asia, mutta myos kaikkeen muuhun huonoon
kohteluun tulee puuttua ajoissa.

Terveysalalla on jo vuosien ajan ollut monia haasteita. Varmasti yksi suu-
rimmista haasteista on se, miten saada alalle uutta henkilékuntaa ja miten
saada vanhat tyontekijat sitoutumaan ja pysymaan tydssaan, jopa yli ela-
keidn. (Kopola, Kattainen & Suominen, 2011, s. 20) Ala koetaan Suomessa
hyvin raskaaksi niin fyysisesti kuin psyykkisestikin seka palkka on tyén vaa-
timuksiin ja vastuullisuuteen nahden riittamatdn. Monilla hoitajilla on mie-
lessdan jatkokouluttautuminen ja alan vaihtaminen. (Utriainen, Kyngas &
Nikkila, 2010, s. 36). Tyohyvinvoinnista huolehtiminen onkin avainase-
massa naitd ongelmia ratkottaessa. Miten tydpaikasta ja siella tehtavasta
tyosta saadaan niin houkutteleva, jotta sinne saadaan palkattua ammatti-
taitoista ja motivoitunutta henkilokuntaa. Toinen haaste onkin, miten
saada nuo huippuammattilaiset pysymaan tyopaikassaan eika karkaamaan
muualle. Tyéhyvinvoinnilla on suora vaikutus sairaspoissaoloista ja ennen-
aikaisista eldakoitymisista aiheutuneisiin kustannuksiin. (Kauhanen 20186, s.
17-18)
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuk-
sen avulla selvittada muutosjohtajuuden nykyisia haasteita sosiaali- ja ter-
veysalalla. Tavoitteena oli tuottaa tietoa, jolla voidaan kehittaa keinoja pa-
rantaa muutosjohtajuusosaamista sosiaali- ja terveysalalla.

Tutkimuskysymyksemme olivat:

1. Mitkd ovat taman hetkiset ongelmat/haasteet muutosjohtajuu-
dessa sosiaali- ja terveysalalla?

2. Miten muutosjohtajuutta voitaisiin kehittda sosiaali- ja terveys-
alalla?

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Taman opinndytetyon tekemiseen kului aikaa yli vuosi, joka alkoi tutkimuk-
sen teoreettisen viitekehyksen luomisella ja pdattyi tutkimusraportin vii-
meistelyyn. Lihdeaineistoa kerattiin teoreettiseen viitekehykseen alan kir-
jallisuudesta seka erilaisista tietokannoista. Tietokannoista kaytettiin esi-
merkiksi Cinahlia ja Google Scholaria. Aiheen ja tutkimusmenetelman va-
linnan jalkeen hankimme tyéllemme tilaajan ja tilaajan kanssa yhteistydssa
suunnittelimme tutkimuksen toteutuksen. Aineistonkeruu tapahtui taysin
sahkoisesti Webropolia ja sahkdpostia apuna kadyttdaen. Aineiston analyy-
sissa hyddynsimme Webropolia seka Office-ohjelmia sanallisen analysoin-
nin tukena.

4.1 Kohderyhma

Tutkimuksen kohderyhmana oli erdan pienehkdn kaupungin sosiaali- ja ter-
veyspalveluiden henkilokunta. Webropol-kysely (liite 2) lahetettiin perus-
terveydenhuollon hoitohenkilokunnalle, sihteereille, osastonhoitajille seka
ladkareille ja kotihoito- ja asumispalveluiden henkilokunnalle. Perustervey-
denhuollon palveluihin kuuluvat avohoidon palvelut, kolme terveyskeskus-
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sairaalan osastoa, kuntoutuspalvelut, neuvolapalvelut sekd suun tervey-
denhuolto. Kotihoidon palveluihin kuuluvat kotihoidon sekd paivatoimin-
nan tyontekijat. Asumispalvelut kattavat seitseman tehostetun palveluasu-
misen yksikkda ja kaksi palveluasumisen yksikkda. Lisdaksi vammaispalve-
luissa on kaksi asumispalveluyksikkoa. Kyselyn linkki lahetettiin sahkdpos-
titse niin vakituiselle henkilostolle kuin pitkaaikaisille sijaisillekin. Kyselyn
vastaanotti noin 480 henkil6a.

Maarallisessa tutkimuksessa oleellista on otoksen suhde perusjoukkoon.
Perusjoukko tarkoittaa sitda vaestoryhmaa, johon tutkimuksen tulokset
ovat tarkoituksena yleistaa. Otoksen taas on tarkoituksenmukaista edustaa
perusjoukkoa mahdollisimman hyvin. Otoksen koko kvantitatiivisessa tut-
kimuksessa on oleellinen osa onnistunutta ja luotettavaa tutkimusta, silla
se kertoo tulosten yleistettavyydesta eri yhteyksissa. Otoskokoa maaritel-
tdessa on tarkeaa huomioida myds kadon merkitys tutkimukselle. Kato tar-
koittaa tilannetta, jossa kaikkia toivottuja tutkittavia ei ole saatu vastaa-
maan tutkimukseen. Talléin vaarana on osan tutkittavista jdaminen aineis-
ton ulkopuolelle. Uusintakyselylla voidaan kasvattaa vastausprosenttia,
mutta vastaaja saattaa kokea anonyymin tutkimuksen epaluuloja heratta-
vaksi, jos kysely tulee useaan kertaan vastattavaksi. (Kankkunen & Vehvi-
ldinen-Julkunen, 2013, s. 104-112)

4.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena.
Kvantitatiivinen menetelma antaa yleisen kuvan muuttujien eli mitattavien
ominaisuuksien valisista suhteista ja eroista. Se on tutkimustapa, jossa tie-
toa tarkastellaan numeerisesti ja tutkittavia asioita ja niiden ominaisuuksia.
Tutkimukset esitetddan numeroina ja tutkija tulkitsee olennaisen numero-
tiedon sanallisesti. Henkil6ita koskevien asioiden tutkiminen kvantitatiivi-
sella tutkimuksella on mahdollista sen jalkeen, kun tutkittavat asiat ovat
operationalisoitu. Operationalisointi tarkoittaa kasitteellisten asioiden
muuttamista sellaiseksi, ettd tutkittava asia on ymmarrettavissa arkikie-
lella. Strukturointi tarkoittaa tutkittavan asian ja sen ominaisuuksien suun-
nittelua seka vakiointia. Tutkittavat asiat tulee olla vakioituna lomakkeen
kysymyksiksi ja vaihtoehdoiksi niin, ettda kysymykset voidaan ymmartaa
aina samalla tavalla kaikkien vastaajien toimesta. (Vilkka, 2007, s. 13-14)

Kysely on aineiston hankkimisen tapa, jossa kysymysten muoto on vakioitu.
Se tarkoittaa sitd, ettd kaikilta osallistujilta kysytdan samat asiat samalla
tavalla. Kyselylomaketta kaytetdan silloin, kun havaintoyksikkéna on hen-
kil ja hanta koskevat asiat. Kysely soveltuu aineiston kerdaamiseen, kun
tutkittavia on paljon ja he ovat hajallaan. Maarallisessa tutkimuksessa on
tarkeaa tietaa, mita tutkitaan. Maarallisen tutkimuksen mittaus edellyttaa
kasitteiden maarittelyd ja kasitteet on maariteltava mittauskelpoisiksi ja
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tutkittavien on ymmarrettava ne samalla tavalla, koska muuten tutkimus-
tulos ei ole luotettava ja yleistettdvissa. Tutkimusraportissa tulee tehda
operationalisointiprosessi nakyvaksi, jotta sen luotettavuuden voi lukija
mitata. (Vilkka, 2007, s. 28 & 36-37)

4.3 Aineistonkeruu

Opinnaytetyon aineistoa kerattiin syyskuusta 2018 alkaen. Kevaalla 2019
toteutettiin kyselytutkimus ja aineistoa analysoitiin kesalla 2019. Opinnay-
tetydlle haettiin julkaisemislupaa elokuussa 2019.Tutkimusaineisto kerat-
tiin Webropol-sovelluksen avulla. Webropol on suomalainen verkkokysely-
ja analysointisovellus, joka on julkaistu vuonna 2002. Webropol on panos-
tanut seka tietoturvaan etta tietosuojaan erityisen paljon ja kaikki kyselyt
tapahtuvat ehdottoman luottamuksellisesti. (Webropol, 2017, s. 2-3).
Verkkokysely mahdollistaa laajan joukon tavoittamisen helposti, nopeasti,
joustavasti, ymparistdystavallisesti ja tarvittaessa anonyymisti. Verkkoky-
selya rakentaessa tulee erityisesti huomioida tutkimuksen eettisyys ja luo-
tettavuus. Tutkimuksen kohderyhma tulee maaritella tarkasti. Verkkoky-
selyn tulee olla helposti saatavissa ja ymmarrettavissa seka nopeasti vas-
tattavissa. Ennen kyselyn lahettamista kyselylomake tulee esitestata ja ky-
selyn tekninen toimivuus tulee varmistaa. Verkkokyselyn etuna on keratty-
jen tietojen tallentuminen suoraan tietokantaan, joten aineistosta tulee
virheettomampi kuin perinteinen postikysely manuaalisesti tallennettuna
tietokantaan. Verkkokyselyssa voi ongelmana olla alhainen vastauspro-
sentti ja tata kautta otoksen vinoutumisen mahdollisuus. Verkkokyselyn
vaivattomuus ja nopea osallistumismahdollisuus voi taas kannustaa vas-
taamaan. (Heikkila, Leino-Kilpi & Hupli, 2008, s. 101-110). Webropol—-so-
vellusta kayttamalla tiedot ovat yksinkertaista siirtaa Microsoft Officen oh-
jelmiin kuten Wordiin tai Exceliin ja ndin ollen muokata taulukot ja dia-
grammit itselleen sopiviksi ulkonddllisesti. (Webropol, 2016)

Kyselylomake ja tutkimussuunnitelma kuuluvat olennaisesti yhteen pro-
sessissa ja lomakkeessa tulisi olla vain asioita, joita tutkimussuunnitel-
massa on kerrottu mitattavan. Kyselylomakkeen kysymykset voivat olla
monivalintakysymyksia tai avoimia kysymyksia tai sekamuotoisia kysymyk-
sia. Monivalintakysymykset tarkoittavat valmiita vastausvaihtoehtoja ja
niiden kysymysmuodot ovat standardoituja ja niilla tavoitellaan kysymys-
ten vertailukelpoisuutta. Kysymykset tulee muotoilla siten, ettd ne ovat
vastaajalle tuttuja ja sanojen kaytto tulisi olla yksiselitteistd. Kysymysten
jarjestys tulee olla looginen ja yleisistd asioista yksittdisiin eteneva. Kysy-
myksia laadittaessa pitad maaritella, mita tietoa todella tarvitaan ja jokai-
sen kohdalla miettid, onko se tutkimusongelman ratkaisemiseksi olennai-
nen kysymys. Kyselylomakkeen tulee vastata tutkimussuunnitelmassa
maariteltyd tutkimustehtavaa, mikd on myo6s olennainen asia validiteetin
kannalta. Asiasisalté pitda hajauttaa niin, ettd yhdessa kysymyksessa on
vain yksi asia. (Vilkka, 2015, s. 105-108; Valli, 2018, s. 262-263)



16

Tutkimuksessamme kyselylomake oli strukturoitu, eikda mukana ollut avoi-
mia kysymyksia. Vastausvaihtoehdot olivat ennalta maariteltyja monivalin-
takysymyksid. Kaikki vastaajat vastasivat ndin ollen samoihin kysymyksiin
ja vastauksia voitiin mielekkaasti vertailla, kysely myds tuotti vastauksia,
joista saa selkeda tietoa kasiteltavaksi ja analysoitavaksi. Halusimme kayt-
taa selkeita, ymmarrettavia, lyhyita ja nopeasti vastattavia kysymyksia il-
man avoimia vastauksia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2013, s. 201) Lo-
makkeen kysymykset kokosimme teoria-aineiston pohjalta. Ensin poi-
mimme tarkeita teemoja ja kasitteita teoriasta ja tutkimuksista. Naita tee-
moja jaoimme avainsanoiksi ja kadsitteiksi, jotta saimme mittarin koottua.
Esimerkiksi teeman “tyohyvinvointi” alla on maariteltyna mitattavia asioita
liittyen kaikki tyohyvinvointiin ja ndin kysymykset tyéhyvinvoinnista voitiin
laatia. Aineistoa analysoitaessa ndista voidaan jalleen palata ylakasittee-
seen “tydhyvinvointi” teoreettisella tasolla (Vilkka, 2007, s. 41-43)

Vilkan (2007, s. 46) mukaan Likertin asteikko on jarjestysasteikko, joka aja-
tuksena on, etta asteikon keskelta ldhtien toiseen suuntaan samanmieli-
syys lisdantyy ja toiseen suuntaan lahtiessa samanmielisyys vahenee. Suu-
rimmassa osassa kysymyksia kdytimme vastausvaihtoehtona 5-portaista Li-
kertin asteikkoa ja lisdasimme vield kuudenneksi vaihtoehdoksi skaalan ul-
kopuolelle “ei osaa sanoa/ei mielipidetta”-vaihtoehdon, jotta tutkimuksen
luotettavuus ei karsisi. Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2013, s. 202-
203) seka Kankkusen & Vehvildinen-Julkusen (2013, s. 131) mukaan on tar-
keda, ettd “ei mielipidetta”- vaihtoehto on mukana, jottei vastaajaa pako-
teta valitsemaan vain annetuista vaihtoehdoista, jos hanelld ei ole siihen
mielipidettad. Tuloksia analysoitaessa ei osaa sanoa- vastaukset laskettiin
pois keskiarvosta, mutta ne nakyvat taulukoissa. Lisaksi yhdessa kysymyk-
sessd kartoitamme vastaajan mielesta tarkeimpia muutosjohtajan ominai-
suuksia.

Kyselytutkimuksen selked etu on se, ettd sen avulla voidaan kerata laaja
tutkimusaineisto, saadaan kysyttyda monia asioita ja kyselymenetelméana se
on tehokas ja saastaa tutkijan aikaa. Hyvin suunniteltu kyselylomake voi-
daan ripedlla tahdilla kasitella ja analysoida tietokoneella tietyin tilastollisin
analyysein seka raportointimuodoin. Haasteena voi usein olla kuitenkin tu-
losten tulkinta. Kyselytutkimuksella on my&s heikkoja kohtia, kuten esimer-
kiksi vastaajien rehellisyyden varmistaminen tai vaarinymmarrysten kont-
rollointi. My06s vastaajien tietamys kyselyn aiheesta vaikuttaa asiaan. Kato
voi nousta myods suureksi kyselytutkimuksessa. (Hirsjarvi, Remes, & Saja-
vaara, 2013, s. 195)

Onnistunut kyselylomake on perustana luotettavalle tutkimukselle. Tar-
keimmat vaiheet ovat suunnittelu, kysymysten muotoilu seka testaus, silla
lomakkeen virheita ei voi korjata aineiston keraamisen jalkeen. Kyselylo-
make pitda testata ennen lomakkeen ldhettamista. Testaaminen ei tarkoita
vain sita, etta joukko vastaajia tayttaa kyselylomakkeen ja sen jalkeen arvi-
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oidaan vastaamisen onnistumista. Muutaman perusjoukkoon kuuluvan ih-
misen tulisi arvioida lomaketta kriittisesti ja arvioida kysymysten ja vas-
tausohjeiden selkeyttd, vaihtoehtojen toimivuutta ja kyselyyn kadytetyn
ajan pituutta. Heidan tulisi my6s voida arvioida mahdollisia puuttuvia olen-
naisia kysymyksia tai sitd, onko mukana tarpeettomia kysymyksia. (Vilkka,
2015, s. 108)

Testasimme kyselylomakkeen neljalla sairaanhoitajalla ja sen jalkeen ar-
vioimme lomakkeen toimivuutta ja sitd, vastaavatko ne tutkimusongel-
miin. Pyysimme lisaksi kommentteja kyselylomakkeen vastaamisen kes-
tosta ja sujuvuudesta sekda mahdollisista tarpeettomista kysymyksista. Ky-
selylomake antoi meille vastauksia tutkimusongelmiimme. Teimme myds
pientda hienosdaatoad testivastaajilta saamamme palautteen johdosta.
Webropol-kyselylomake (liite 2) lahetettiin sahkopostilinkkind saatekirjei-
neen (liite 1) lahetettiin 480 henkildlle. Kysely lahetettiin perusterveyden-
huollon hoitohenkilokunnalle, sihteereille, osastonhoitajille seka laaka-
reille ja kotihoito- ja asumispalveluiden henkilokunnalle ja se kattoi vakitui-
sen henkil6ston seka pitkaaikaiset sijaiset. Viikon kuluttua lahetimme muis-
tutusviestin seka linkin uudelleen kaikille. Lopulta saimme vastauksia yh-
teensd 197, joista jouduttiin hylkdamaan puuttuvien tietojen vuoksi 45 vas-
tausta, jolloin analysoitavien vastausten lukumaaraksi jai yhteensa 152 vas-
tausta.

4.4  Aineiston analyysi

Maarallisen tutkimuksen aineiston kasittely sisdltaa kolme vaihetta. Aluksi
lomakkeet tarkistetaan, jonka jalkeen aineisto muutetaan sellaiseen muo-
toon, ettd se voidaan kasitella numeraalisesti ja lopuksi tallennettu aineisto
tarkistetaan. Aineiston kasittely aloitetaan, kun koko aineisto on saatu ke-
rattya. (Vilkka, n.d.) Lahes kaikki keratty tieto on mahdollista muuttaa nu-
meraaliseen muotoon, vaikka aina se ei ole pakollista tai edes tarpeellista.
Numeraaliseen muotoon muuttaminen ei ole sidoksissa yhteen ja ainoaan
aineiston kerdilytapaan, vaan sopii niin kyselyyn, haastatteluun kuin ha-
vainnontiinkin. Kun aineistoa tarkastellaan maarallisesti, se ei valttamatta
tarkoita tilastotieteellisten menetelmien hyvaksikayttoa. (Valli, 2018, s.
248) Suunnittelimme kyselyn itse ensin Word-ohjelmaan, jonka jalkeen
siirsimme sen verkkokyselysovellus Webropoliin. Olimme aikaisemmassa
tyossamme kayttaneet Webropolia ja todenneet sen katevaksi keinoksi ky-
selyn toteuttamiseen. Ohjelma tekee itse analyysin vastausten perusteella,
josta ne ovat yksinkertaisia siirtaa Exceliin tilastollista analyysia varten.

Vilkan (n.d.) ohjeen mukaan kyselyn sulkeutumisen jalkeen lomakkeet (n=
197) kaytiin lapi ja niistd muodostettiin havaintomatriisi, jonka perusteella
poistettiin vaillinaiset ja puutteellisesti taytetyt lomakkeet. Taydellisesti
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taytettyja lomakkeita jai jaljelle 152 kappaletta ja ndin vastausprosentiksi
muodostui 32. Olimme vastausprosenttiin kuitenkin tyytyvaisia, silla otos
on melko suuri ja vastausmaarakin kattava.

Vastausvaihtoehdoissa oli mukana vaihtoehto 6, en osaa sanoa. Taman
vaihtoehdon vastanneiden maaran ja prosentuaalisen osuuden maarat na-
kyvat taulukoissa, mutta keskiarvot ovat laskettu ilman en osaa sanoa-
vaihtoehtoa, jotta keskiarvoluvut eivat vaaristyisi. Kysymyksesta riippuen
tdman vaihtoehdon valinneiden maarat vaihtelivat kovin. Kysely analysoi-
tiin Likert-asteikolle annettujen muuttujien numeraalisten arvojen mukaan
ja niista laskettiin prosentuaaliset osuudet. Suuressa osassa vaittamia tai
kysymyksia kaytettiin Likertin jarjestysasteikollisia vaihtoehtoja: 1 taysin
eri mielta, 2 jokseenkin eri mieltd, 3 ei samaa eika eri mieltd, 4 jokseenkin
samaa mieltd, 5 taysin samaa mielta seka 6 en osaa sanoa.

Aineiston tarkistamisen yhteydessa tarkein huomioitava asia on arvioida
tutkimuksen kato. Kato on puuttuvien tietojen maara. Maarallista tutki-
musta tehdessa on kadon laatu aina arvioitava eli tehda niin sanottu kato-
analyysi. Suuri kato voidaan valttaa ennalta, mutta se edellyttaa huolelli-
suutta monella saralla muun muassa tutkimusasetelman suunnittelussa,
kyselylomakkeen suunnittelussa ja monissa muissa. Tutkimusaineistoa tar-
kistettaessa tarkistetaan muuttujien nimet ja arvot, jotta ne vastaavat ky-
selylomakkeessa olevia asioita. Niiden on vastattava toisiaan, jotta analyy-
sivaiheessa valtytaan tulkintavirheilta. (Vilkka, n.d.)

Aineistoa lapikdydessa huomasimme puuttuvien vastausten myoéta, etta ne
olisi voitu valttaa ohjelmoimalla Webropol-kysely niin, ettd kysymyksesta
ei padse eteenpadin, jollei jokaiseen kohtaan ole vastattu. Tasta syysta kato
eli puuttuvien tietojen maara jai suhteellisen suureksi eli yhteensa 45 lo-
maketta hylattiin. Valtaosasta puutteellisia lomakkeita puuttui vain yksi
kohta ja alle kymmenesta lomakkeesta enemman.

Aineiston analyysin jalkeen tutkimus ei ole vield valmis, vaan ne pitaa selit-
taa ja tulkita. Tulkinta tarkoittaa analyysin tulosten pohdintaa ja niista
omien johtopadatdsten luomista. Sen myota analyysissa esiin tulleet merki-
tykset tulee selkiyttaa ja jokainen tutkija tulkitsee asioita omalla tavalla.
Tulosten analysoinnin lisaksi tuloksista tulisi pyrkia laatimaan synteeseja,
pystyad vastaamaan ongelmanasetteluun seka perustaa johtopaatokset laa-
dittuihin synteeseihin. Lisdaksi on pohdittava saatujen tulosten merkitysta
tutkimusalueella. (Hirsjarvi, Remes, & Sajavaara, 2013, s. 229-230)

Analyysitapa valitaan sen mukaan, tutkitaanko yhta muuttujaa vai useam-
man muuttujan valista riippuvuutta tai muuttujien vaikutusta toisiinsa. Ris-
tiintaulukointi tai korrelaatiokerroin tulee kyseeseen, jos analysoidaan
kahden muuttujan valista riippuvuutta. (Vilkka, 2007, s. 119) Maarallisia tu-
loksia esitetaan taulukoin, kuvioin ja tekstina ja tulosten esittaminen tulisi
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olla objektiivista eika painotetusti esitettya. Kuvioita kdytetaan, kun halu-
taan antaa nopeasti luettavaa tietoa tai havainnollistaa asiaa. Kuitenkin
taulukot ja kuviot ovat havainnollistamassa tekstin ymmartamistd, eivatka
yksinomaan riita esittamaan tuloksia. Maarallisessa tutkimuksessa tavoit-
teena on, ettd tulokset eivat olisi vain numeroita ja tutkijan tulee tulkita
tuloksia ja tehda niista johtopaatoksia. Tutkimuksen tekijan tulee koota yh-
teen paaseikat ja olennaiset vastaukset tutkimuskysymyksiin. Tulkinnassa
tulee pohtia tuloksia vasten oman ammattialan teorioita ja aiempia tutki-
mustuloksia vasten. (Vilkka, 2007, s. 147)

Frekvenssi tarkoittaa jokaiseen luokkaan kuuluvan tilastoyksikén lukumaa-
raa ja se voidaan kuvata numerona taulukossa tai graafisena kuviona. Li-
kert-asteikollisia muuttujia voidaan tiivistaa summamuuttujiin. (Kankku-
nen & Vehvildinen-Julkunen, 2013, s. 132-134 & 148-149) Omassa tutki-
muksessamme paddadyimme jattdmaan summamuuttujat seka ristiintaulu-
koinnin pois ja esitamme tulokset muuttuja kerrallaan frekvenssein ja pro-
sentein sanallisesti seka taulukoiden etta pylvaskaavioiden avulla. Lisaksi
kokosimme yhteen muuttujien paadseikat ja laadimme niista johtopaatok-
set ja tutkimuksen keskeiset tulokset.

5 TUTKIMUSTULOKSET

Kysymyksia oli kyselyssa yhteensd 62, joista taustatietoja kartoittavia kysy-
myksia oli viisi. Taustatietoina olimme kiinnostuneita vastaajien idasta, kou-
lutustaustasta, tyokokemuksesta sosiaali- ja terveysalalla, tyosuhteen pi-
tuudesta kohdeorganisaatiossa seka tyoyksikosta. Tyoyksikko rajattiin tut-
kimuksen osallistuvan anonymiteetin turvaamiseksi vain perusterveyden-
huoltoon ja asumispalveluihin tai kotihoitoon. Koulutustaustaa ei eritelty
ammattiryhman vaan koulutusasteen mukaan. Tutkimustulokset kasitel-
Iaan teoreettisen viitekehyksen mukaisesti teemoittain eli muutosprosessi,
muutosjohtaminen, muutosvastarinta ja tyéhyvinvointi. Jokaisen teeman
tulokset ovat avattu sanallisesti seka taulukoin ja kuvioin havainnollistaen.

5.1 Vastaajien taustatiedot

5.1.1 1ka

Kyselyyn vastanneiden lkdjakauma oli suuri. Suurin osa eli kaksikymmenta-
kahdeksan prosenttia (28 %, n=42) olivat idltdan 46—55-vuotiaita ja lahes
yhta suuri osa eli kaksikymmentdseitseman prosenttia (27 %, n=41) vastaa-
jista olivat ialtaan 36—45-vuotiaita. Vajaa viidesosa (17 %, n=26) 56—64-
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vuotiaita ja hyvin pieni maara (4 %) alle 25-vuotiaita. Yli 65-vuotiaita ei ollut
lainkaan vastaajien joukossa. (Kuvio 1)

Ika

25 v tai alle 6)

26-35 v

36-45 v

46-55 v

56-64 v

l

65vtaiyli 0% (n=0)

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

Kuvio 1. Vastaajien ikdjakauma (n=152)

5.1.2 Koulutustausta

Valtaosa kyselyyn vastanneista eli neljdkymmentaviisi prosenttia (45 %,
n=68) oli korkeakoulututkinnon suorittaneita. Luku sisaltda sekd ammatti-
korkeakoulututkinnot, ylemméat ammattikorkeakoulututkinnot ettd vyli-
opistotutkinnot, sillda emme olleet kyselyssamme eritelleet niita. Toisen as-
teen tutkinnon eli ylioppilastutkinnon tai ammatillisen tutkinnon suoritta-
neita oli vain hieman vdhemman, kolmekymmentdseitseman prosenttia
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(37 %, n=57). Opistoasteen tutkinnon suorittaneita oli puolestaan kuusi-
toista prosenttia (16 % n=24) ja peruskoulun tai vastaavan suorittaneita
kaksi prosenttia (2 %, n=3). (Kuvio 2)

Koulutuksesi

Korkeakoulututkinto
(yliopisto/ammattikorke akoulu)
Opistoasteen tutkinto -

Toisen asteen tutkinto (ylioppilas tai
ammatillinen tutkinto)

37% (n = 57)

Peruskoulu tai vastaava 2% (n = 3)

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Kuvio 2. Koulutustausta (n=152)

5.1.3 Tyokokemus

Suurimmalla osalla vastanneista oli pitka tyokokemus sosiaali- ja terveys-
alalla. (Kuvio 3). Kaksikymmentakuusi prosenttia (26 %, n=40) ilmoitti tyo-
kokemuksensa olevan yli 25 vuotta. 15—-20 vuoden tyokokemuksen omaa-
via oli kaksikymmentayksi prosenttia (21 %, n=32) ja yhdeksallatoista pro-
sentilla (19 %, n=29) vastaajista oli 10—15 vuoden tyokokemus. 5—10 vuo-
den tyokokemus oli seitsemallatoista prosentilla vastaajista (17 %, n=26) ja
alle 5 vuoden tyokokemuksen omaavia oli samoin seitseméantoista prosent-
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tia (17 %, n=25). Oli mielenkiintoista huomata, etta tyokokemusten pituu-
det jakautuivat melko tasaisesti jokaiseen vaihtoehtoon. Yllattavaa oli kui-
tenkin se, ettd suurimmalla osalla vastaajista oli pitka tyokokemus sosiaali-
ja terveysalalla.

Tyokokemuksesi sosiaali- ja terveysalalla

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

Kuvio 3. Tyokokemuksen pituus (n=152)

5.1.4 Tyoyksikko ja tyosuhteen pituus

Valtaosa vastanneista eli yhteensa yli puolet (56 %, n=85) olivat tyosken-
nelleet kohdeorganisaatiossa alle 10 v. Neljasosa (24 %, n=37) oli tyosken-
nellyt 10—15 v ja yli 25 vuotta tydskennelleita oli yhdeksan (9, n=14) pro-
senttia. Yksitoista (11 %, n=16) prosenttia olivat tyoskennelleet kohdeor-
ganisaatiossa 15—-25 vuoden ajan. Pitkaan eli yli 10 vuotta talossa tydsken-
nelleitd oli vastaajissa 44 %. (Kuvio 4)



23

Tyosuhteen pituus

Halle5v

w5-10v

m10-15v

m15-20v

m20-25v

myli25v

Kuvio 4. Tyosuhteen pituus (n=152)

Vastanneiden tyoyksikot jakautuivat asumispalveluiden tai kotihoidon seka
perusterveydenhuollon vililla l1ahes tasan. Perusterveydenhuollon palve-
luihin kuuluvat avohoidon palvelut, kolme terveyskeskussairaalan osastoa,
kuntoutuspalvelut, neuvolapalvelut seka suun terveydenhuolto. Kotihoi-
don palveluihin kuuluvat kotihoidon seka paivatoiminnan tyontekijat. Asu-
mispalvelut kattavat seitseman tehostetun palveluasumisen yksikkoa ja
kaksi palveluasumisen yksikkoa. Lisaksi vammaispalveluissa on kaksi asu-
mispalveluyksikkoa.
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Vastanneista neljdkymmentakahdeksan (48 %, n=73) olivat asumispalvelui-
den tai kotihoidon tyontekijoita ja viisikymmentakaksi (52 %, n=79) perus-
terveydenhuollon tyontekijoita. (Kuvio 5)

Tyoyksikkosi

Asumispalvelut tai kotihoito 48% (n =73)

Perusterveydenhuolto 52% (n=79)

46% 47% 48%  49% 50% 51% 52% 53%

Kuvio 5. Tyoyksikko (n=152)

5.2  Muutosprosessi

5.2.1 Muutosten kokeminen

Jokainen ihminen kokee muutokset eri tavoin, joten olimme kiinnostuneita
kuulemaan, miten valitsemassamme organisaatiossa muutokset koetaan.
Osio muutosten kokeminen sisalsi seitseman eri vaittamaa, jotka nakyvat
alla olevasta diagrammista ja taulukosta. Vastausasteikko oli 1= taysin eri
mieltd 2= jokseenkin eri mieltda 3= ei samaa eika eri mieltd 4= jokseenkin
samaa mielta 5= taysin samaa mielta. Vastaajilla oli lisdksi mahdollisuus va-
lita 6= en osaa sanoa, mutta tita ei ole laskettu keskiarvoon mukaan. (Ku-
vio 6)



Muutokset ovat osa organisaationi arkea.

Koen organisaatiossani tapahtuvat
muutokset ahdistavina.

Koen organisaatiossani tapahtuvat
muutokset mahdollisuutena parempaan.

Koen voivani vaikuttaa organisaationi
muutoksiin.

Koen saavani riittdvdasti tietoa
I&hiesimiehelténi organisaatiossa
tapahtuvista muutoksista.

Koen jonkun muun saavan tietoa
muutoksista paremmin kuin mind.

Minulla on muutosten p&adamadrdt hyvin
selvilla.

©
©

11|

4,0

Kuvio 6. Muutosten kokeminen (n=152)
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Lahes kaikki vastaajista (91 %) kokivat erilaisten muutosten olevan osa or-
ganisaation arkea (ka 4,5). Kolmekymmentakaksi prosenttia (32 %) oli vait-
tdman kanssa jokseenkin samaa mielta ja viisikymmentayhdeksan prosent-
tia (59%) taysin samaa mieltd. Vain yhdeksan prosenttia vastaajista valitsi
jonkin muun vastausvaihtoehdon kuin kaksi edellda mainittua.

Koen organisaatiossani tapahtuvat muutokset ahdistavina -vaittama jakoi
mielipiteita (ka 2,8). Viisikymmenta (50 %) prosenttia vastaajista oli taysin
erimieltd tai jokseenkin eri mieltd vdittaman kanssa. Jokseenkin samaa
mieltd ja tdysin samaa mielta oli kolmekymmenta (30 %) prosenttia vastaa-
jista. Kahdeksantoista (18 %) prosenttia ei kallistunut kummallekaan kan-

nalle.
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Koen organisaatiossani tapahtuvat muutokset mahdollisuutena parem-
paan - vaittama heratti vastaajissa runsaasti positiivia ajatuksia (ka 3,8),
silla kuusikymmentdyhdeksan (69 %) prosenttia oli jokseenkin samaa
mieltd tai tdysin samaa mielta vaittdman kanssa. Vain neljatoista (14 %)
prosenttia koki, ettd muutokset eivat johda mihinkdan parempaan. Nelja-
toista (14 %) prosenttia ei osannut valita kantaansa puolesta eika vastaan.

Koen voivani vaikuttaa organisaationi muutoksiin -vaittaman vastauksista
huomaa, etta suuri osa vastaajista koki, ettei voinut vaikuttaa tuleviin muu-
toksiin ollenkaan tai riittavasti (ka 2,6). Viisikymmentaviisi (55 %) prosent-
tia oli vaittaman kanssa joko taysin erimielta tai jokseenkin erimielta. Kol-
mekymmentayksi (31 %) prosenttia taas koki pystyvansa vaikuttamaan
muutoksiin ja oli vaittaman kanssa joko taysin samaa mielta tai jokseenkin
samaa mieltd. Neljatoista (14 %) prosenttia ei pystynyt valitsemaan kan-
taansa.

Minulla on muutosten paamaarat hyvin selvilla- vaittama oli vastauksiltaan
(ka 2,7) Iahes identtinen koen voivani vaikuttaa organisaationi muutoksiin
-vaittaman (ka 2,6) kanssa, joka sopii hyvin tilanteeseen. Jopa viisikymmen-
takaksi (52 %) prosenttia vastaajista oli vadittaman kanssa joko taysin eri-
mieltd tai jokseenkin erimieltad. Kaksikymmenta (26 %) prosenttia oli vait-
tdman kanssa jokseenkin samaa mielta tai taysin samaa mielta. Kaksikym-
mentadkaksi (22 %) ei osannut valita kantaansa.

Koen saavani riittavasti tietoa lahiesimieltdni organisaatiossa tapahtuvista
muutoksista -vaittaman (ka 3,0) vastaukset jakautuivat melko tasaisesti,
silla neljakymmentaviisi (45 %) oli vaittaman kanssa joko tdysin erimielta
tai jokseenkin eri mieltd, kun taas kolmekymmentayhdeksan (39 %) oli jok-
seenkin samaa mielta tai tdysin samaa mielta. Kuusitoista (16 %) prosenttia
ei ollut samaa eika eri mielta.

Koen jonkun muun saavan tietoa muutoksista paremmin kuin mina -vaitta-
man (ka 3,1) kanssa tdysin erimielta tai jokseenkin erimielta oli kolmekym-
menta (30 %) prosenttia ja jokseenkin samaa mielta tai taysin samaa mielta
oli neljakymmentakolme (43 %) prosenttia. Jopa kaksikymmenta (20 %)
prosenttia valitsi vaihtoehdon ei samaa eika eri mielta tai en osaa sanoa.
Tarkemmin tuloksia voi tarkastella taulukosta 1.
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Taulukko 1. Muutosten kokeminen (n=152)

1 2 jok- 3 ei 4 jok- 5tdy- 6en
tdysin  seen- sa- seen- sin osaa
eri kin eri maa kin sa- sa-
mieltd mieltd eikad sa- maa noa

eri maa mieltd

mielta mielta

Muutokset ovat osa organi- 1% 2% 5% 32%  59% 1%
saationi arkea.
Koen organisaatiossani ta- 9 % 41 % 18% @ 25% 5% 1%
pahtuvat muutokset ahdista-
vina.
Koen organisaatiossani ta- 1% 13 % 14%  49%  20% @ 2%

pahtuvat muutokset
mahdollisuutena parempaan.
Koen voivani vaikuttaa orga- 18 % 37 % 13 % 28 % 3% 1%
nisaationi muutoksiin.
Koen saavani riittdvdsti tietoa 7 % 38 % 16% @ 30% 9% 0%
Iahiesimiehelténi
organisaatiossa tapahtuvista
muutoksista.
Koen jonkun muun saavan tie- © 11 % 19%  20% @ 30% 13% | 7%
toa muutoksista paremmin
kuin ming.
Minulla on muutosten p&a- 13% 39 % 16% @ 21 % 5% 6%
madrat hyvin selvilla.

5.2.2 Muutosviestinta

Muutosviestinnan itselleni sopiva tiedotuskanava -osiossa halusimme sel-
vittda mitka tiedotuskanavat koetaan kohde organisaatiossa parhaimmaksi
ja mitka ovat taas kanavia, joita ei koeta niin hyviksi. Osio sisalsi viisi tiedo-
tuskanavaa, jotka nakyvat alla olevasta diagrammista ja taulukosta. Vas-
tausasteikko oli 1= taysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa
eika eri mielta 4= jokseenkin samaa mielta 5= taysin samaa mieltd. Vastaa-
jilla oli lisaksi mahdollisuus valita 6= en osaa sanoa, mutta tata ei ole las-
kettu keskiarvoon mukaan.

Sahkoposti, osastokokoukset tai palaverit, henkilokohtaiset keskustelut
seka tiedotustilaisuudet koettiin kaikki sopiviksi (ka 4,1-4.6) tiedotuska-
naviksi. Muutama vastaaja oli valinnut ei osaa sanoa- vaihtoehdon ja ne
eivat ole laskettuna keskiarvoon. (Kuvio 7)
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ltselleni sopiva tiedotuskanava

Sdhképosti

I

Intranet /sisdiinen verkko 3,5

Osastokokoukset tai palaverit

Henkilokohtaiset keskustelut

Lahiesimieheni jarjestamat
tiedotustilaisuudet

0

©
©

2,0 3,0 4,0 5,0

Kuvio 7. Tiedotuskanavat (n=152)

Intranetin kdytdn kohdalla (ka 3,5) oli eniten erimielisyyttd sopivuudessa
tiedotuskanavaksi, jopa kaksikymmentanelja (24 %) prosenttia vastaajista
koki intranetin olevan taysin tai jokseenkin epasopiva tiedotuskanava. Kui-
tenkin keskiarvon (3,5) mukaan intranet oli kdypa tiedotuskanava.

Sahkoposti koettiin kahdenkymmenenkuuden (26 %) prosentin mukaan
jokseenkin tai kuudenkymmenenneljan (64%) prosentin mukaan taysin so-
pivaksi tiedotuskanavaksi (ka 4,5). Samoin osastokokoukset tai palaverit
olivat hyvéaksi havaittu tapa valittaa tietoa, kaksikymmentakahdeksan (28
%) prosenttia oli jokseenkin samaa mieltd ja kuusikymmentanelja (6 4%)
prosenttia taysin samaa mielta asiasta (ka 4,6).

Vastaajien mielesta arvostettiin myos henkilokohtaisia keskusteluja ja 13-
hiesimiehen jarjestamid tiedotustilaisuuksia. Yhteensd seitsemankym-
menta prosenttia (70 %, jokseenkin tai taysin samaa mieltd) vastaajista oli
sitd mielta, ettd henkilokohtaiset keskustelut ovat hyva tapa valittaa tietoa
(ka 4,1). Samoin tiedotustilaisuuksia sopivana kanavana tiedonvalitykseen
arvosti yhteensa kahdeksankymmentdkuusi prosenttia (86 %, jokseenkin
tai taysin samaa mieltd, ka 4,4). Tarkemmin tiedotuskanavien soveltuvuuk-
sista voi lukea taulukosta 2.
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Taulukko 2. Tiedotuskanavat (n=152)

1 2 3 4 5 6
tdysin jok- ei sa- jok- taysin en
eri seen- maa seen- sa- osaa
mieltd  kin eri eikad kin maa sa-
mieltd eri sa- mieltd noa
mielta maa
mielta
Sdhkoposti 1% 5% 4 % 26%  64% 0%
Intranet/sisdinen verkko 9 % 15% 17% 30%  27% 1%

Osastokokoukset tai palaverit 0% 2% 4% 28% @ 64 % 1%
Henkilokohtaiset keskustelut 1% 10 % 13 % 30%  45% 1%

Lahiesimieheni jdarjestamdit tie- 1% 3% 7 % 29% 57 % 3%
dotustilaisuudet

Muutosviestinndn muutokset ja muutosviestintd -osiossa halusimme sel-
vittdad vastaajien kokemuksia yleisesti organisaatiossa tapahtuvista muu-
toksista ja muutosviestinndstd. Vastausasteikko kysymyksessa oli sama
kuin edellisessa.

Kysymyksessa organisaatiossa tapahtuvien muutosten kokemuksesta seka
muutosviestinnan onnistumisessa tuli ilmi, etta jotkut kokevat tyytymatto-
myyttda muutosviestinnan onnistumisessa, muutoksien perusteluissa,
suunnittelussa seka aikatauluissa. My6s muutosten arviointi koettiin puut-
teelliseksi. Lahes kaikki vastanneet (95 %, ka 4,5) kokivat myds, ettd muu-
tosviestintaa tapahtuu erilaisten epavirallisten reittien eli huhujen, kahvi-
poytdkeskustelujen ja viestiryhmien kautta. (Kuvio 8)
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Muutokset ja muutosviestintd

Muutosviestintéd tapahtuu myds epéavirallisten
reittien (huhut, kahvipdytékes-kustelut, 4,5
viestiryhmat) kautta.

Organisaationi muutosviestintd on onnistunutta. 2,5

Tydyhteisdssdni arvioidaan muutosten hyétyijd,
haittoja ja seuraamuksia l&pi yhdessé.

Muutoksien aikataulu on sopiva.

Muutokset ovat hyvin perusteltuja.

Muutokset ovat hyvin suunniteltuja. 2,3

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Kuvio 8. Kokemuksia organisaation muutoksista ja muutosviestinnasta
(n=152)

Viidesosa (18 %) oli sitd mielta, ettd organisaation muutosviestinta on on-
nistunutta eli vastasivat vaittamaan jokseenkin tai taysin samaa mielta. Yli
puolet vastanneista eli viisikymmentdkahdeksan (58 %) olivat tyytymatto-
mia muutosviestinndn toteutumiseen. Viidesosa (20 %) ei osannut sanoa
tai ei ollut samaa eika eri mielta asiasta. Vaittama sai keskiarvoksi 2,5, joka
on reilusti alle keskitason 3. Samoin vaittdmat muutosten perusteluista (ka
2,7) ja suunnittelusta (ka 2,3) saivat alle keskitason keskiarvot. Tyytyvaisia
(jokseenkin tai taysin samaa mieltd) muutosten perusteluihin olivat kaksi-
kymmentakahdeksan (28 %) prosenttia ja tyytymattomia (tdysin tai jok-
seenkin eri mieltd) neljakymmentaseitseman (47 %) prosenttia. Neljdsosa
(26 %) vastanneista eivdt osanneet sanoa tai eivat olleet samaa eika eri
mieltd asiasta. Organisaation muutoksia piti hyvin suunniteltuina (jokseen-
kin tai tdysin samaa mieltd, ka 2,3) vain neljatoista (14 %) prosenttia vas-
taajista. Yli neljdsosa (27 %) ei osannut sanoa tai ei ollut samaa eika eri
mieltd asiasta. Taysin tai jokseenkin eri mieltd muutosten hyvin suunnitte-
lusta oli yhteensa viisikymmentayhdeksan (59 %) prosenttia.
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Kritiikkia sai myos muutosten aikataulutus, keskiarvoksi vaitteelle tuli 2,8
ja ldahes puolet (44 %) koki muutosten olevan huonosti aikataulutettuja.
Neljdsosa (26 %) taas puolestaan koki muutosten tulevan jokseenkin tai
taysin sopivassa aikataulussa. Vastaajista yhteensa kolmekymmentayksi
(31 %) prosenttia eivat osanneet sanoa tai eivat olleet samaa eika eri mielta
asiasta. Vastaajien mielestd parannettavaa oli myds muutosten hyoétyjen,
haittojen ja seuraamusten arvioinnissa, vaite sai keskiarvoksi 2,8. Yli puolet
(52 %) oli jokseenkin tai taysin eri mielta siitd, ettd muutosten vaikutuksia
kdayddan tydyhteisossa lapi. Toisaalta taas kolmannes vastaajista (33 %) oli
samasta vaitteestd jokseenkin tai tdysin samaa mielta. Viisitoista (15 %)
prosenttia vastaajista eivat osanneet sanoa tai eivat olleet samaa eika eri
mieltd asiasta. Taulukossa 3 voi perehtya tarkemmin vaittamatasolla koke-
muksiin organisaation muutoksista ja muutosviestinnasta.

Taulukko 3. Kokemukset organisaation muutoksista ja muutosviestinnasta (n=152)

1 2 3 4 5 6 en
tdysin jok- ei sa- jok- taysin | osaa
eri seen- maa seen- sa- sa-
mielta kin eikad kin maa noa
eri eri sa- mielta
mieltd  mieltd maa
mielta
Muutosviestintad tapahtuu myds epdvi- 0% 3% 3% 38% 57 % 1%

rallisten reittien (huhut, kahvipdytdkes-
kustelut, viestiryhmat) kautta.

Organisaationi muutosviestint& on onnis- 13% | 45% 20% 14 % 4% 5%
tunutta.

Tydyhteisdssani arvioidaan muutosten 16% | 36% 14% | 22% 11 % 1%
hyotyjd, haittoja jo seuraamuksia lapi
yhdessa.
Muutoksien aikataulu on sopiva. 9 % 35%  24%  22% 4% 7%
Muutokset ovat hyvin perusteltuja. 10% | 37%  21% 23% 5% 5%

Muutokset ovat hyvin suunniteltuja. 16% | 43% 22% 13% 1% 5%
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5.3 Muutosjohtaminen

5.3.1 Muutosjohtajan ominaisuudet

Muutosjohtajan tarkeitd yleisida ominaisuuksia on mainittu useissa lah-
teissa, otimme niista mukaan omaan tutkimukseemme osan ja pyysimme
vastaajia (n=152) valitsemaan mielestaan viisi (5) tarkeintd muutosjohtajan
ominaisuutta. (Taulukko 4) Ominaisuudet jakautuivat selkeasti joukkoihin,
niin etta tietty joukko oli saanut hyvin saman maaran kannatusta, joten ka-
sittelemme vastauksia naiden joukkojen mukaisesti. Poikkeuksena oli vas-
tuullisuus ominaisuutena, joka oli selkeasti yksin ilman joukkoa, kun mat-
kaa yhta tarkeampadan ominaisuuteen oli kuusitoista (16 %) prosenttia ja
matka yhta vahemman tarkeaan puolestaan yksitoista (11 %) prosenttia.

Tuloksissa oli selkea viiden (5) ominaisuuden karkiryhma, joiden vastaus-
maara poikkesi selkedsti muista vastauksista. Viisi (5) tarkeimmaksi koet-
tua muutosjohtajan ominaisuutta olivat avoimuus, oikeudenmukaisuus,
hyvat johtamistaidot, hyvat vuorovaikutustaidot ja luotettavuus. Ominai-
suuksista avoimuus koettiin ehdottomasti tarkeimmaksi ja sen oli valinnut
sata (n=100) eli kuusikymmentakuusi (66 %) prosenttia vastaajista. Toiseksi
tarkeimmaksi ominaisuudeksi tuli oikeudenmukaisuus ja sen valitsi kah-
deksankymmentanelja (n=84) eli viisikymmentaviisi (55 %) prosenttia vas-
taajista. Kolmannelle sijalle paatyi hyvat johtamistaidot-ominaisuus, jonka
valitsi kahdeksankymmentakaksi (n=82) eli viisikymmentanelja (54 %) pro-
senttia vastaajista. Neljannelle sijalle tullut hyvat vuorovaikutustaidot-omi-
naisuuden valitsi kahdeksankymmenta (n=80) eli viisikymmentakolme (53
%) prosenttia ja viidennelle sijalle tulleen luotettavuuden seisemankym-
mentaseitseman (n=77) eli viisikymmentayksi (51 %) prosenttia. Kuten tu-
loksista ndkee, 2-5 tulleissa ominaisuuksissa on vain pienia 1-2 % eroja,
mutta avoimuus on kiistatta ominaisuuksista tarkein, silld ero seuraavaan
eli oikeudenmukaisuuteen on jopa kuusitoista vastaajaa eli yksitoista (11
%) prosenttia.

Vastuullisuus ominaisuutena oli saanut my0s runsaasti kannatusta, silla sen
oli valinnut viisikymmentakolme (n=53) eli kolmekymmentaviisi (35 %) pro-
senttia vastaajista. Se ei kuitenkaan yltanyt listan karkeaan, mutta sai kan-
natusta selkedsti enemman kuin listassa olevat seuraavat ominaisuudet.

Seuraava selked ryhma oli maaratietoisuus, innostavuus, kannustavuus,
kaytannollisyys, hyvat viestintataidot ja vastuun jakaminen henkildstolle.
Nama kaikki ominaisuudet olivat saaneet lahes yhta suuren osuuden vas-
tauksista. Maaratietoisuus oli ndista koettu tarkeimmaksi ja sen oli valinnut
vastaajista kolmekymmentdkuusi (n=36) eli kaksikymmentanelja (24 %)
prosenttia. Muita ominaisuuksia olivat valinneet kaksikymmentakaksi (22
%) prosenttia vastaajista (n=33 tai n=34).
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Seuraavaan ominaisuusryhmaan kuului joustavuus, tyontekijéiden yksilol-
linen huomiointi ja karsivallisyys. Joustavuuden koki tarkedksi kaksikym-
mentéanelja (n=24) eli kuusitoista (16 %) prosenttia vastaajista. Tyontekijoi-
den yksildllisen huomioinnin koki tarkeaksi kaksikymmentayksi (n=21) eli
neljatoista (14 %) prosenttia vastaajista ja karsivallisyyden taas seiseman-
toista (n=17) eli yksitoista (11 %) prosenttia.

Vahiten tarkedksi koetut ominaisuudet olivat empaattisuus, hyvat kliiniset
kadentaidot, vahvuus ja hyvat kliiniset teoriataidot. Empaattisuuden valitsi
kahdeksan (n=8) eli viisi (5 %) prosenttia, hyvat kliiniset kddentaidot valit-
sivat viisi (n=5, 3 %) vastaajaa, vahvuuden kolme (n=3, 2 %) vastaajaa ja
hyvat kliiniset teoriataidot kolme (n=3, 2 %) vastaajaa.

Taulukko 4. Muutosjohtajan yleisid ominaisuuksia (n=152)

Ominaisuus n= %

Avoimuus 100 66 %
Oikeudenmukaisuus 84 55%
Hyvét johtamistaidot 82 54 %
Hyvéat vuorovaikutustaidot 80 53 %
Luotettavuus 77 51 %
Vastuullisuus 53 35 %
Madratietoisuus 36 24 %
Innostavuus 34 22 %
Kannustavuus 33 22 %
Kayténnéllisyys 34 22 %
Hyvat viestintétaidot 88 22 %
Vastuun jakaminen henkildstdlle 88 22 %
Joustavuus 24 16 %
Tyontekijdiden yksildllinen huomioiminen 21 14 %
Karsivallisyys 17 11 %
Empaattisuus 8 5%
Hyvat kliiniset kddentaidot 5 3%
Vahvuus 3 2%
Hyvaét kliiniset teoriatiedot 3 2%
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5.3.2 Oman esimiehen ominaisuudet

Muutosjohtajan tarkeimpia ominaisuuksia kysyttiin edellisessa kysymyk-
sessd, tassa kysymyksessa (n= 152) kyseiset ominaisuudet piti suhteuttaa
omaan esimieheen, kun ajatellaan juuri muutosta. Jokainen ominaisuus sai
mielestamme melko hyvan keskiarvon ja keskiarvot ovat hyvin lahella toi-
nen toisiaan. Suurimmillaan keskiarvo oli 3,8 ja pienimmillaan 3,2, jokainen
ominaisuus yhdeksastatoista (19) mahtui naiden arvojen valiin. (Taulukko
5)

Parhaimman keskiarvon sai ominaisuus vastuun jakaminen henkiléstolle
(ka 3,8). Kuusikymmentayksi (61 %) prosenttia vastaajista oli valinnut vaih-
toehdon jokseenkin samaa mielta tai tdaysin samaa mielta koskien omaa
esimiestaan vastuun jakamisessa henkilostélleen. Taman lisdksi avoimuus,
luotettavuus, vastuullisuus ja joustavuus saivat parhaimmat prosentuaali-
set kannatukset koskien omaa esimiestd. Taysin tai jokseenkin samaa
mieltda oman esimiehensa avoimuudesta oli viisikymmentayhdeksan (59 %,
ka 3,5) prosenttia vastaajista, samoin luotettavuus koettiin taysin tai jok-
seenkin omaa esimiesta koskevaksi ominaisuudeksi kuudenkymmenenkol-
men (63 %, ka 3,7) prosentin mielesta. Vastuulliseksi oman esimiehensa
kuvasi yhteensa kuusikymmentayksi (61 %, ka 3,7) prosenttia ja joustavaksi
kuusikymmentakolme (63 %, 3,7) prosenttia vastaajista.

Yli puolet vastaajista olivat myos jokseenkin tai taysin samaa mielta siita,
ettd oma esimies on maaratietoinen (55 %, ka 3,6), oikeudenmukainen (53
%, ka 3,4) kannustava (55 %, ka 3,4), karsivallinen (52 %, ka 3,4), empaatti-
nen (55 %, ka 3,5), vahva (52 %, ka 3,5) ja omistaa hyvat vuorovaikutustai-
dot (56 %, ka 3,5). Vain alle puolet vastaajista nakivat oman esimiehensa
jokseenkin tai taysin innostavana (48 %, ka 3,3) tai kdaytannollisena (47 %,
ka 3,3). Samoin alle puolet kuvasivat esimiehensa viestintataidot jokseen-
kin tai taysin hyviksi (49 %, ka 3,3). Neljakymmentakaksi (42 %, ka 3,2) pro-
senttia oli sitd mieltd, ettd esimiehen johtamistaidot ovat hyvat ja nelja-
kymmentakuusi (46 %, ka 3,4) prosenttia oli sitd mieltd, ettd esimiehelld on
hyvat kliiniset teoriataidot ja kolmellakymmenelldkolmella (33 %, ka 3,2)
hyvat kliiniset kadentaidot. Vastaajista lahes puolet (49 %, ka 3,5) koki, etta
esimies huomioi tyontekijansa yksilollisesti jokseenkin tai taysin.

Tadysin tai jokseenkin eri mieltd kysyttyjen ominaisuuksien sopimisesta
omaan esimieheen analyysissa huomioimme yli 20 % vastanneiden maarat.
Yhteensa reilu viidesosa (22 %) koki olevansa taysin tai jokseenkin eri
mieltd siitd, ettd oma esimies on avoin, empaattinen tai kannustava. Sa-
moin yhteensd noin viidesosa (22 %) koki, ettd oma esimies ei huomioi
tyontekijoita yksilollisesti tai omista hyvia vuorovaikutustaitoja (21 %). Yh-
teensa noin neljasosan mielesta esimies ei ollut oikeudenmukainen (24 %),
innostava (27 %), karsivéllinen (25 %) tai kdytannollinen (27%).
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Eniten kritiikkid saivat oman esimiehen viestinta- ja johtamistaidot. Taysin
tai jokseenkin eri mielta esimiehensa hyvista viestintataidoista oli yhteensa
Iahes kolmasosa eli kolmekymmenta (30 %, ka 3,3) prosenttia vastaajista.
Samoin noin kolmasosa (32 %, ka 3,2) oli tdysin tai jokseenkin tyytymaton
esimiehensa hyviin johtamistaitoihin.

Jokaiseen muutosjohtajan tarkedan ominaisuuteen omaan esimieheen
peilattuna tuli jonkun verran en osaa sanoa- vastauksia. Niita ei ole laskettu
keskiarvoihin, mutta huomionarvoista on, ettd oman esimiehen ominai-
suuksissa “hyvat kliiniset teoriataidot” kolmetoista (13 %) prosenttia ja ”hy-
vat kliiniset kadentaidot” kaksikymmentakaksi (22 %) prosenttia vastaajista
eivat ole osanneet sanoa mielipidettaan vaittdman suhteen. Tama voi joh-
tua siitd, ettad vastaajissa on mahdollisesti my0ds siind asemassa olevia, ettei
oma esimies tee kliinista tyota tai sitten vastaaja ei tunne esimiestaan silta
osin, ettd voisi vastata kysymykseen. Kaikkien ominaisuuksien kohdalla
vastaajien maara vaihtoehdossa 3, ei samaa eika eri mielta, oli |ahes sama
eli noin viidesosa (20 %). Tarkemmin tuloksia voi tarkastella taulukoissa 5
ja 6.

Taulukko 5. Muutosjohtajan ominaisuudet suhteutettuna omaan esimieheen (ka, n=152)

Vastuun jakaminen henkildstolle 3,8
Luotettavuus 3,7
Vastuullisuus 3,7
Joustavuus 3,7
Madratietoisuus 3,6
Vahvuus 3,5
Empaattisuus 3,5
Avoimuus 3,5
Hyvat vuorovaikutustaidot 3,5
Tyontekijéiden yksildllinen huomioiminen 3,5
Kannustavuus 3,4
Karsivallisyys 34
Hyvat kliiniset teoriatiedot 34
Oikeudenmukaisuus 3,4
Hyvét viestintataidot 3,3
Innostavuus 3,3
Kaytéannéllisyys 3,3
Hyvat kliiniset kddentaidot 3,2
Hyvat johtamistaidot 3,2
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Taulukko 6. Muutosjohtajan ominaisuudet suhteutettuna omaan esimieheen (n=152)

Maaratietoisuus
Avoimuus
Oikeudenmukaisuus

Innostavuus
Luotettavuus
Kannustavuus
Karsivallisyys
Kaytannollisyys
Empaattisuus
Vastuullisuus
Vahvuus
Joustavuus
Hyvat vuorovaikutustaidot
Hyvat viestintdtaidot
Hyvat johtamistaidot

Hyvat kliiniset teoriatiedot
Hyvat kliiniset kddentaidot

Tyontekijsiden yksilllinen
huomioiminen
Vastuun jakaminen henkil&s-
télle

1
tdysin
eri
mieltd

2%
5%
5%
6 %
3%
5%
5%
6 %
6 %
4%
4%
3%
5%
5%
4%
6 %

6 %
4%

2%

2
jok-
seen-
kin
eri
mieltd
14 %
17 %
19 %
21 %
12 %
17 %
20 %
21 %
16 %
11 %
13 %
14 %
16 %
25 %
28 %
13 %

14 %
18 %

10 %

3
ei sa-
maa
eika

eri
mieltd
22 %
16 %
17 %
22 %
18 %
20 %
20 %
22 %
18 %
20 %
24 %
16 %
22 %
20 %
22 %
22 %

24 %

23 %

22 %

4
jok-
seen-
kin
sa-
maa
mieltd

36 %
41 %
39 %
36 %
39 %
39 %
32%
34 %
32%
35 %
34 %
38 %
37 %
33 %
30 %
31 %

24 %
30 %

37 %

5
tdaysin
sa-
maa
mieltd

19 %
18 %
14 %
12%
24 %
16 %
20 %
13 %
23 %
26 %
18 %
25 %
19 %
16 %
12%
15 %

9 %
19 %

24 %

en
osdaa
sa-
noa

7 %
3%
5 %
4%
4%
3%
4%
5 %
5 %
4%
8 %
3%
1 %
1 %
3%
13
%
22

%
7 %

5%
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5.4 Muutosvastarinta

5.4.1 Muutosvastarinnan esiintyminen

Tutkimuksessa selvitettiin, miten paljon kohdeorganisaatiossa esiintyy
muutosvastarintaa ja suhtaudutaanko muutoksiin yleisesti ottaen myon-
teisesti. (Kuvio 9) Vastausasteikko oli 1= tdysin eri mielta 2= jokseenkin eri
mieltd 3= ei samaa eika eri mieltd 4= jokseenkin samaa mieltd 5= taysin sa-
maa mielta. Vastaajilla oli lisaksi mahdollisuus valita 6= en osaa sanoa,
mutta tata ei ole laskettu keskiarvoon mukaan.

Muutosvastarinta

TySyhteiséssdni ei esiinny

. 2,2
muutosvastarintaa

Suhtaudun itse muutoksiin mydnteisesti 3,8

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Kuvio 9. Muutosvastarinta

Tyo6yhteisdssani ei esiinny muutosvastarintaa -vaittamaan kanssa kolme-
kymmentakaksi (32 %) prosenttia ilmoitti olevansa tdysin erimielta ja kol-
mekymmentdyhdeksan (39 %) prosenttia jokseenkin erimieltd. Taman pe-
rusteella oli jo selvaa, ettd muutosvastarintaa esiintyy organisaatiossa hy-
vinkin paljon (ka 2,2). Jokseenkin samaa mieltd vaittdman kanssa oli vain
neljatoista (14 %) prosenttia ja tdysin samaa mielta nelja (4 %) prosenttia.
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Puolestaan taas reilusti enemman kuin puolet (ka 3,8) vastaajista koki suh-
tautuvansa tuleviin muutoksiin myonteisesti. Jokseenkin samaa mielta oli
viisikymmentaviisi (55 %) prosenttia vastanneista ja tdysin samaa mielta oli
seisemantoista (17 %) prosenttia. Taysin erimieltd vaittaman kanssa ei ollut
yksikdan ja jokseenkin erimielta oli vain kymmenen (10 %) prosenttia. Mie-
lipidettddn ei osannut kertoa seisemantoista (17 %) prosenttia vastan-
neista. Tarkemmin koettuun muutosvastarintaan ja muutoksiin sopeutu-
miseen voi perehtya taulukossa 7.

Taulukko 7. Muutosvastarinta (n=152)

1 2 3 4 5 6
taysin jok- ei sa- jok- taysin en
eri seen- maa seen- sa- osaa
mielta  kin eri eikd kin maa sa-
mieltd eri sa- mieltd  noa
mieltd maa
mieltd

Tydyhteiséssdni ei esiinny muutos- | 32% = 39 % 9% 14 % 4% 1%
vastarintaa
Suhtaudun itse muutoksiin mydn- 0% 10 % 16% 55% 17% 1%
teisesti

5.4.2 Muutosvastarinnan syita

Toisessa muutosvastarintaa koskevassa kysymyksessa selvitimme muutos-
vastarinnan syitd kohdeorganisaatiossa. Vastausasteikko oli sama kuin
edellisessa kysymyksessa. Vastausten keskiarvot jakautuivat 4,2 — 2,7 va-
lille. Jaoimme muutosvastarinnan syyt kolmeen eri osioon keskiarvojen
mukaisesti. (Kuvio 10)
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Oman yksikén muutosvastarinnan syitd

Epdvarmuus tulevista tapahtumista 4,2

Pelko tydpaikan menettémisesta 2,7

Haluttomuus muuttaa totuttuja rutiineja

Negatiiviset kokemukset aikaisemmista
muutosprosesseista

Puutteellinen tiedottaminen ja viestinta

Muutokset ovat odottamattomia

Muutoksen tarkoitus ei ole selva

Henkilékuntaa ei oteta mukaan muutosten
suunnitteluun

I

Oma henkildkohtainen eldmantilanne

0

©°
k=)

2,0 3,0 4,0 5,0

Kuvio 10. Muutosvastarinnan syitd (n=152)

Ensimmaiseen osioon otimme vaittamat epdavarmuus tulevista tapahtu-
mista, puutteellinen tiedottaminen ja viestinta seka henkildokuntaa ei oteta
mukaan muutosten suunnitteluun. Ndiden kolme keskiarvot olivat valilla
3,9 — 4,2. Vastausten perusteella eniten muutosvastarintaa aiheuttaa epa-
varmuus tulevista tapahtumista (ka 4,2). Vaittaman kanssa kolmekymmen-
taseitseman (37 %) prosenttia oli tdysin samaa mielta ja jopa viisikymmen-
takaksi (52 %) prosenttia jokseenkin samaa mieltd. Vain yhteensa nelja (4
%) prosenttia oli jokseenkin erimielta tai taysin erimielta.

Toiseksi eniten muutosvastarintaa aiheuttaa puutteellinen tiedottaminen
ja viestinta (4,0). Vaittaman kanssa kolmekymmentakaksi (32 %) oli taysin
samaa mielta ja neljakymmentaviisi (45 %) jokseenkin samaa mielta. Yh-
teensd yhdeksan (9 %) prosenttia oli jokseenkin erimieltd tai taysin eri-
mieltd. Kolmanneksi eniten muutosvastarintaa aiheuttaa se, ettd henkilo-
kuntaa ei oleta mukaan muutosten suunnitteluun (ka 3,9). Vaittdaman
kanssa oli taysin samaa mieltd kolmekymmentéanelja (34 %) ja jokseenkin
samaa mielta kolmekymmentéaseitseman (37 %)

Toiseen osioon otimme vaittamat muutoksen tarkoitus ei ole selvilla, ne-
gatiiviset kokemuksen aikaisemmista muutosprosesseista sekd halutto-
muus muuttaa totuttuja rutiineja. Vaittamien keskiarvot olivat valilla 3,6 —
3,7. Muutoksen tarkoitus ei ole selvilla— vaittdaman kanssa oli tdysin samaa
mieltd kaksikymmentayksi (21 %) prosenttia ja jokseenkin samaa mieltd
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neljakymmentaviisi (45 %) prosenttia. Jokseenkin erimielta oli kahdeksan-
toista (18 %) prosenttia vastaajista. Vaittaman keskiarvoksi tuli 3,7 (ka 3,7).
Negatiiviset kokemukset aikaisemmista muutosprosesseista sai saman kes-
kiarvon kuin edellinen vdittama eli 3,7 (ka 3,7). Vastaukset poikkesivat vain
vahaisesti muutenkin. Kaksikymmentakaksi (22 %) prosenttia oli vaittaman
kanssa tdysin samaa mielta ja kolmekymmentdyhdeksan (39 %) prosenttia
jokseenkin samaa mieltd. Yhdeksantoista (19 %) prosenttia vastaajista oli
vaittaman kanssa jokseenkin erimieltad tai taysin erimielta. Haluttomuus
muuttaa totuttuja rutiineja -vaittama sai keskiarvon 3,6 (ka 3,6). Vastaa-
jista kaksikymmentaseitseman (27 %) prosenttia oli vaittaman kanssa tay-
sin samaa mielta ja kolmekymmentayhdeksan (39 %) prosenttia jokseenkin
samaa mielta. Jokseenkin erimielta vadittaman kanssa oli kahdeksantoista
(18 %) prosenttia vastaajista ja tdysin erimielta seitseman (7 %) prosenttia.

Kolmannessa eli viimeisessa osioon otimme mukaan vaittamat muutokset
ovat odottamattomia, oma henkilékohtainen elamantilanne seka pelko
tyopaikan menettamisestd. Muutokset ovat odottamattomia -vaittama sai
keskiarvoksi 3,3 (ka 3,3) ja vaittdman kanssa taysin samaa mielta oli yksi-
toista (11 %) prosenttia ja jokseenkin samaa mielta kolmekymmentakuusi
(36 %) prosenttia. Jokseenkin eri mieltd oli kaksikymmentédkolme (23 %)
prosenttia ja taysin eri mieltd vain kolme (3 %) prosenttia. Oma henkilo-
kohtainen elamantilanne -vaittdaman keskiarvo oli 3,0 ja vastaukset jakau-
tuivat melko tasaisesti. Taysin samaa mieltad oli kuusi (6 %) prosenttia ja
jokseenkin samaa mielta kaksikymmentaseitseman (27 %) prosenttia kun
taas jokseenkin eri mielta oli yhdeksantoista (19 %) prosenttia ja taysin eri
mieltd kahdeksan (8 %) prosenttia. Pelko tydpaikan menettamisesta sai
pienimman keskiarvon 2,7. Vaittaman kanssa tdysin samaa mielta oli yksi-
toista (11 %) prosenttia ja jokseenkin samaa mielta kahdeksantoista (18 %)
prosenttia. Jokseenkin eri mielta oli kolmekymmentayksi (31 %) prosenttia
ja taysin erimielta kaksikymmenta (20 %) prosenttia.

Muutosvastarinnan syihin oli melko moni vastannut myés vaihtoehdon 3
eli ei samaa eika eri mielta. Vastausvaihtoehdon maara vaihteli vaittamien
kohdalla kuudesta (6 %) prosentista aina kolmeenkymmeneen (30 %) pro-
senttiin. Suurimmillaan se oli vaittdaman oma elamantilanne kohdalla, jossa
se oli kolmekymmenta (30 %) prosenttia. Toiseksi eniten oli muutokset
ovat odottamattomia vaittaman kohdalla kaksikymmentanelja (24 %) pro-
senttia. Muiden kohdalla reilusti alle kahdenkymmenen (20 %) prosentin.
Myds vastausvaihtoehdossa 6 eli en osaa sanoa kohdalla oli useampia vas-
tauksia ja ne vaihtelivat yhdesta (1 %) prosentista yhteentoista (11 %) pro-
senttiin. Eniten vaihtoehtoa 6 oli valittu oma henkil6kohtainen elamanti-
lanne vaittdmassa ja toiseksi eniten vaittdmassa negatiiviset kokemukset
aikaisemmista muutosprosesseista seitsemdn (7 %) prosenttia. Muissa
vaittdmissa vaihtoehtoa 6 oli valinnut nelja (4 %) prosenttia tai vdhemman.
Tarkemmin muutosvastarinnan syihin voi tutustua taulukossa 8.



Taulukko 8. Muutosvastarinnan syita (n=152)

Epdvarmuus tulevista tapahtumista
Pelko tydpaikan menettdmisestd
Haluttomuus muuttaa totuttuja rutiineja
Negatiiviset kokemukset aikaisemmista
muutosprosesseista
Puutteellinen tiedottaminen ja viestinta

Muutokset ovat odottamattomia

Muutoksen tarkoitus ei ole selva

Henkilokuntaa ei oteta mukaan muutosten

suunnitteluun

Oma henkildkohtainen eladmantilanne

5.5 Tyo6hyvinvointi

1
tdysin
eri
mielta
1%
20 %
7%
3%
2%
3%
0%
2%

8 %

2
jok-
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kin
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3%

31 %

18 %

16 %

7%

23 %

18 %

15%

19 %

3
ei sa-
maa
eikd
eri
mielta

6%

17 %

9 %

14 %

13 %

24 %

13 %

11 %

30 %

4
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sa-
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mielta
52 %

18 %

39 %

39 %

45 %

36 %

45 %

37 %

27 %

5
taysin
sa-
maa
mieltd

37 %

11 %

27 %

22 %

32%

11 %

21 %

34 %

6%

41

en
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sa-
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1%

3%

1%

7%

1%

4%

3%

2%

11
%

Ty6hyvinvointiosiossa selvitettiin vastaajien mielipiteita tyohyvinvoinnista
seka tyohyvinvointia lisdavia ja murentavia seikkoja. Osio sisalsi yhteensa
kahdeksan vaittamaa, jotka nakyvat alla olevasta diagrammista ja taulu-
kosta. Vastausasteikko oli 1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3=
ei samaa eikda eri mieltd 4= jokseenkin samaa mieltd 5=tdysin samaa
mieltd. Vastaajilla oli lisdaksi mahdollisuus valita 6= en osaa sanoa, mutta
tata ei ole laskettu keskiarvoon mukaan. (Kuvio 11)
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Kuvio 11. Ty6hyvinvointiin liittyvia seikkoja (n=152)

Tyohyvinvointikysymyksissa parhaimmat keskiarvot saaneet osa-alueet oli-
vat tyon mielekkyys ja tyotyytyvaisyys (ka 4,0), tyon ja perheen yhteenso-
vitettavuus (ka 3,8) seka vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon (ka 3,7).
Kahdeksankymmenta (80 %, ka 4,0) prosenttia vastaajista oli jokseenkin sa-
maa tai tdysin samaa mielta, ettd tyo on mielekdsta seka on tyytyvainen
tyohonsa. Seitsemdnkymmentdkaksi (72 %, ka 3,8) prosenttia oli sita
mieltd, ettd tyo ja perhe-elama on helposti sovitettavissa. Tyoyhteison ku-
vasi jokseenkin tai taysin toimivaksi yhteensa kuusikymmentadseitseman
(67 %, ka 3,6) prosenttia vastaajista. Enemmisto vastaajista (70 %, ka 3,7)
koki, etta voivat jokseenkin tai taysin vaikuttaa oman tyonsa sisaltéon.

Kysymyksessa tyon kuormittavuudesta sopivassa mittasuhteessa taysin eri
mieltad oli yhdeksan (9 %) ja jokseenkin eri mieltd kaksikymmentakuusi (26
%) prosenttia eli yhteensa kolmekymmentaviisi (35 %, ka 3,2) prosenttia
koki tydn olevan liian kuormittavaa. Kuusitoista (16 %) prosenttia vastaa-
jista sijoittui asteikon keskikohtaan ja samaa mielta vaittaman kanssa jok-
seenkin tai taysin oli yhteensa puolet (50 %) vastaajista.

Yhteensd ldhes puolet vastaajista (43 %, ka 2,9) oli jokseenkin tai taysin eri
mieltd siitd, ettd saavat sdaannollisesti kannustusta ldhiesimieheltdan ja
reilu kolmannes vastaajista (37 %, ka 2,9) taas koki saavansa kannustusta
jokseenkin tai taysin sdannollisesti. Lahiesimiehen koettiin olevan hyvin
kiinnostunut tyohyvinvoinnista. Vastaajista yhteensa lahes puolet (48 %, ka
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3,3) oli jokseenkin tai taysin samaa mielta siita, ettd lahiesimies on kiinnos-
tunut tyéhyvinvoinnista.

Tyoturvallisuuteen liittyvat asiat koettiin olevan hyvin hallinnassa, yh-
teensa kuusikymmentayksi (61 %, ka 3,5) prosenttia vastaajista oli sita jok-
seenkin tai tdysin samaa mieltd, etta tyoturvallisuuteen liittyvat seikat on
otettu organisaatiossa hyvin huomioon. Tarkemmin tyéhyvinvointiin liitty-
vat seikat ovat lueteltuna taulukossa 9.

Taulukko 9. Ty6hyvinvointiin liittyviad seikkoja (n=152)

1 2 3 4 5 6
tdysin jok- ei sa- jok- taysin en
eri seen- maa seen- sa- osaa
mielta kin eikad kin maa sa-
eri eri sa- mieltd | noa
mieltd mieltd maa
mielta
Tydni on mielekdstéd ja olen tyytyvéinen 1% 11 % 9 % 5"%  29% 0%

ty&honi
Tyd ja perhe-eldmé on helposti yhteen- 4% 13% 8 % 46 % | 28 % 1%

sovitettavissa

Tydyhteisd on hyvé ja toimiva 3% 18 % 12% @ 49 % 18% | 0%

Tydturvallisuuteen liittyvét asiat on otettu 3% 15% | 21% 47 % 14% | 0%
huomioon organisaatiossani

Voin vaikuttaa tyoni sisaltéon 1% 14 % 15% @ 51 % 19% | 0%

Tyon kuormittavuus on sopivassa mitta- 9 % 26 % 16% @ 38% 12% 1%
suhteessa

Saan sdanndllisesti kannustusta 1&- 11%  32%  18% | 28% 9 % 2%

hiesimieheltani

Léhiesimieheni on kiinnostunut ty&hyvin- 9 % 20%  21%  35% 13% | 3%
voinnistani
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6 TUTKIMUKSEN EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Jokaisessa tutkimuksessa on tarkeaa arvioida tehdyn tutkimuksen luotet-
tavuus ja arviointiin on kaytossa erilaisia keinoja. Reliabiliteetti tutkimuk-
sessa tarkoittaa sitd, etta mittaustulokset ovat tarvittaessa toistettavissa.
Tutkimuksen reliaabelius voidaan todeta esimerkiksi niin, etta useampi ar-
vioija paatyy samanlaiseen tulokseen, niin tulos on reliaabeli. Tutkimuksen
validius tarkoittaa patevyytta ja sitd, ettd mittari mittaa juuri toivottua
asiaa. Mittarin laatimiseen vaikuttaa tutkijan oma nakokulma ja kyselyyn
vastaaja saattaa kasittaa asiat toisin kuin tutkija suunnitteli ja ndin ollen
tutkijan tulkitessa oman ajattelumallinsa mukaisesti eivat tulokset ole vali-
deja. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2013, s. 231-232)

Kyselylomakkeen tulee kasittaa koko tutkimusongelma ja tasta syysta ai-
neistonkeruu ja mittari tulee olla huolella varmistettu, jotta se kattaisi koko
tutkimusongelman. Tutkimuksen luotettavuus eli reliaabelius kuvaa saatu-
jen tulosten tarkkuutta ja ndin ollen mittaus tulisi olla toistettavissa samalla
ihmiselld samoin tuloksin. Patevyys ja luotettavuus muodostavat kokonais-
luotettavuuden. (Vilkka, 2015, s. 193-194)

Kun kaytetdan verkkokyselya, niin tulee huomioida validiteetin ja reliabili-
teetin suhteen samat asiat kuten perinteisissa aineistonkeruumenetelmis-
sakin. Naiden ohella verkkokyselyn kayttoon liittyy jokusia erityishuomiota
vaativia asioita, kuten esimerkiksi otoksen edustavuus ja vastausprosentti.
Joskus verkkokyselyissa vastausprosentit jadvat mataliksi, mutta aina hyva-
kdan vastausprosentti ei takaa, ettd otos on edustava. Tarkedd on myos,
ettd vastaajille on annettu mahdollisuus keskusteluun tutkimuksen tekijan
kanssa ja hanelld on optio keskeyttda tutkimus koska tahansa. Heikkild &
Leino-Kilpi & Hupli, 2008, s. 106-107)

Tutkimuksen eettinen kestdvyys tarkoittaa tutkimuksen luotettavuuden
toista puolta ja eettisyys koskee myds tutkimuksen laatua. Tutkimussuun-
nitelma tulee olla laadukas, tutkimusasetelma oikein valittu ja raportointi
tehty hyvin. Eettinen sitoutuneisuus ohjaa tutkimuksen tekemista. (Tutki-
museettinen neuvottelukunta, Tenk) Tutkimusaiheen valintaan pitaa liit-
tda myos eettinen pohdinta tutkimuksen tarkoitusperista ja aiheen valin-
nasta, kenen ehdoilla tutkimusta tehdaan. Tutkimusraporttia kirjoittaessa
pitda huomioida, etta raportista 16ytyy riittavasti tietoa tutkimuksen teke-
misesta ja yksityiskohdista. Raportin tarkoitus on kuvata selkeasti tutkittua
ilmi6ta ja lukijan pitaa voida arvioida tutkimuksen tuloksia raportin luettu-
aan. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 127, 129 & 140-141).

Tutkimusta tehdessa on aina muistettava tutkimuseettiset normit. Tutki-
museettisiin normeihin sisaltyvat tutkittavan kohteen vahingoittamatto-
muus, rehellisyys koskien tutkimusta joka osa-alueella seka se, ettei va-
rasta toisten tuloksia tai aineistoja. (Hallamaa, Launis, L6tjonen& Sorvali,
2006, s.398)
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Tutkimuksen lahtékohtana on aina oltava ihmisarvon kunnioittaminen. |h-
misarvoa kunnioittavassa tutkimuksessa jokaisella on mahdollisuus ja oi-
keus itse paattaa osallistuuko tutkimukseen vai ei. Tahan tutkimukseen
osallistuneita terveydenhuollon ammattilaisia informoitiin tutkimuksen si-
sallosta ja tutkimustavasta saatekirjeelld. Kirjeen lukemisen jalkeen jokai-
nen teki itse paatoksen osallistumisestaan tutkimukseen. Osallistumatta
jattaminen ei edellyttanyt toimenpiteita henkildlta. (Hirsjarvi, Remes & Sa-
javaara 2009, s. 25). Kun ajatellaan tutkimuseettisia normeja, on keskei-
sena lahtokohtana aina ihmisten kunnioittamista ilmentavat arvot. lhmisia
tutkittaessa eettisiksi periaatteiksi on yleisesti ottaen maaritelty tutkimuk-
seen osallistuvien ihmisten itsemaaraamisoikeus, yksityisyyden kunnioitta-
minen ja vahingoittumattomuus. (Kuula 2011, s. 60)

Ennen kyselyn julkaisemista se esitestattiin neljalla sairaanhoitajalla. Muu-
tamia pienia muutoksia teimme heidan palautteidensa pohjalta kyselyyn.
Lisasimme viisiportaiseen Likertin asteikkoon viela kuudennen, en osaa sa-
noa- vaihtoehdon, jotta vastaaja voisi aidosti valita tdman sen sijaan, etta
valitsisi puolesta tai vastaan. Tutkimustulosten valmistuttua niiden luotet-
tavuus arvioitiin pohtimalla kyselyn sisdllén ja saatujen tulosten yhteytta
teoreettiseen viitekehykseen. Webropol- ohjelmasta pystyimme seuraa-
maan kyselyyn vastaamiseen kulunutta aikaa ja se oli keskimaarin noin va-
jaa kymmenen minuuttia vastausta kohden. Kaikilla vastaajilla oli mahdol-
lisuus lopettaa kyselyyn vastaaminen milloin tahansa ja kysely oli taysin
anonyymi vain muutamine taustatietoineen. Mitaan henkilétietoja ei ole
voitu kerdtda missaan vaiheessa ja tiedot ovat tallennettu vain Webropoliin,
josta ne poistuvat, kun opiskeluoikeutemme lakkaa. Kyselyn vastauspro-
sentti jai hieman alhaiseksi, mutta kaikki 152 vastaajaa olivat kdyttdneet
vastaamiseen riittavasti aikaa ja olivat vastanneet huolellisesti kaikkiin ky-
symyksiin. Muistutusviesti lahetettiin kertaalleen viikon vastausajan alka-
misen jalkeen ja se lisdsi vastaajien maaraa noin puolella. Vastaajat edusti-
vat eri tyoyksikoitd ja ndin ollen tulokset edustavat useamman eri tyoyksi-
kon kasityksid ja siten luotettavuus kasvaa. Kyselyn perusteella ei voida
yleistaa koko organisaation nakemyksia muutosjohtajuudesta, mutta niista
voidaan poimia joitakin kehittamisen kohteita ja ajatuksia tulevaisuuden
varalle
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7 POHDINTA

Opinnaytetyohomme liittyvan empiirisen tutkimuksen tekeminen oli mie-
lenkiintoista ja antoisaa. Olemme itse tyoskennelleet sosiaali- ja terveys-
alalla seitseman vuotta ja muodostaneet oman kasityksemme alan haas-
teista ja kehittamiskohteista. Tutkimuksen avulla saimme myds vahvistusta
omille ennakkoajatuksillemme siita, mita koko sosiaali- ja terveysalalla pi-
taisi kehittad. Kyselyn perusteella ei voida yleistaa koko organisaation na-
kemyksia muutosjohtajuudesta, mutta niista voidaan poimia joitakin kehit-
tamisen kohteita ja ajatuksia tulevaisuuden varalle. Tutkimuksemme yh-
tena hyotyna kohdeorganisaatiolle voisi olla taydennys- ja lisakoulutusten
tarpeen arviointi esimiesvaelle.

Tutkimustuloksille asetettiin niin sanottu ”halytysraja” eli kohdeorganisaa-
tion kannattaisi kiinnittaa erityista huomiota alle 3,0 keskiarvoihin jaaviin
vastauksiin ja tehda mahdollisia muutoksia ja kehittamistyota asian kohen-
tamiseksi. Tulosten tarkastelussa kiinnitimme huomiota organisaatiossa
alle halytysrajan oleviin tuloksiin ja pohdimme niille kehittamisratkaisuja ja
lisdksi poimimme asioita, jotka ovat kohdeorganisaatiossa hyvalla mallilla
ja saivat tutkimuksessa hyvat arviot.

7.1 Tulosten tarkastelu

Muutosjohtajuuden kehittamiskohteita tutkimuksemme perusteella olisi
viestintd- ja johtamistaitojen kehittdminen. Molemmat ovat aiemminkin
teorian ja tutkimusten mukaan koettu esimiestyon haasteiksi, silla kukaan
ei ole esimies tai viestija syntyessaan vaan johtamis- ja viestimistyo vaatii
harjoittelua. Pakkasen (2011, s. 3-5) tutkimuksessa muutosjohtamisen kat-
sottiin olevan ennen kaikkea henkilostéjohtamista kuulemisen, tukemisen,
kannustamisen ja motivoinnin keinoin. Henkildston osallistumismahdolli-
suus jo muutoksen suunnitteluun motivoi muutoksen toteuttamiseen ja
vahentaa vastarintaa. Mahdollistavaan johtamiseen katsottiin kuuluvan
tehtdvien, vallan ja vastuun jakaminen. Tiedottaminen koettiin tarkeaksi,
oikeaa tietoa tulisi levittdaa avoimesti, kaikille ja oikea-aikaisesti. Johtajan
paattavaisen kommunikoinnin perusteella tyontekijat tulevat tietoisiksi ta-
pahtumista ja ndin ollen ovat muutoksessa paremmin mukana.

Tutkimuksemme mukaan organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin ja niiden
suunnitteluun pitaisi hyodyntaa kaikkien asiantuntemusta. Monet tyonte-
kijat ovat oman alansa huippuammattilaisia ja heilld on varmasti paljonkin
annettavaa tyonsa ja koko alan kehittamisessa. Talla keinolla muutokset,
niiden suunnittelu ja toteutus ei jaisi vain esimiesportaan projektiksi vaan
kaikki olisivat siina mukana. Tama lisaisi niin yhteenkuuluvuuden tunnetta,
tyomotivaatiota kuin tyohyvinvointiakin. Suurella todennadkoisyydella
my6s muutosvastarinta vahenisi. Myos kokeneiden hoitajien hiljainen
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tieto saataisiin valjastettua hyotykdyttoon eika se katoaisi ajan kuluessa
pois.

Suurimpia ongelmakohtia tutkimuksemme mukaan muutosprosessissa on
se, ettd vastaajat eivat koe voivansa vaikuttaa organisaatiossa tapahtuviin
muutoksiin eikda muutosten paamaarat ole heille selvia. Kuitenkin muutok-
set olivat suurimman osan kyselyyn vastanneiden henkildiden jatkuvaa ar-
kea, yhtalo on tassa suhteessa haastava, mutta varmasti hyvin yleinen so-
siaali- ja terveysalalla toimipaikasta riippumatta.

Toimivan muutosviestinnan tarkeytta kaikissa muutosprosessin vaiheissa
ei voi koskaan liiaksi korostaa. Muutos on aina tilanne, jossa henkilékunnan
tiedon tarve kasvaa. Tiedon saanti uudesta ja tuntemattomasta on valtta-
matonta. Jos tietoa ei johtoportaan toimesta ole saatavilla riittavasti ja oi-
kea-aikaisesti, alkaa asiasta usein liikkkumaan huhuja ja juoruja. Tutkimuk-
sessamme todettiin tallaista tapahtuvan paljon ja taman kaltaiset ei-fakta-
tiedot suuntaavat ajatuksia monesti vaarille poluille ja syévat turhaan ener-
giaa. Tallainen tilanne laskee niin tehokkuutta, tydmotivaatiota kuin tyohy-
vinvointiakin. Nama ovat syitd, miksi johtoportaan olisi tarked huolehtia
saanndllisestd ja johdonmukaisesta viestinndsta aivan muutoksen alku-
metreilta alkaen ja mielelldan valiaikatietojakin antaen. (llmarinen n.d.)

Viestintdkanavat pitdisi katsoa organisaatiokohtaisesti, toinen kanava sopii
toiselle ja toinen toiselle organisaatiolle. Kyselyssamme koettiin, etta toi-
mivin viestintdkanava kohde organisaatiossa on osastokokoukset ja pala-
verit, joka on hyvin ymmarrettavaa. Osastokokoukset ja palaverit ovat oiva
paikka keskustella tarkeista ja moniulotteisista asioista, kuten muutoksista.
Tallaisissa tilanteissa viestinta on aina vastavuoroista ja jokaisella on mah-
dollisuus kysya ja tarkentaa jos jokin asia jad mietityttamaan. Kokouspoy-
takirjat taas jakavat tiedon niille, ketka eivat voineet juuri tuohon kokouk-
seen osallistua. Toisaalta muutokset ovat niin haasteellisia asioita, etta use-
amman viestintdkanavan kaytté on suositeltavaa, ellei jopa valttamatto-
myys. Sahkdposti toimi kyselyn mukaan toisena hyvdana menetelmana vies-
timiseen, silla voi nopeasti valittaa tarkeaa tietoa koko organisaatiolle ja
tieto on katevasti jokaisen ulottuvilla sahkdpostissa myohemminkin saata-
villa, kun tarve on.

Osa-alueessa organisaation muutos ja muutosviestinta halytysrajan alle jai-
vat lahes kaikki kohdat. Kuten jo aiemmin mainittiin, muutosvastarinnan
on todettu olevan henkilékunnalle toisinaan ainoa keino vaikuttaa muutok-
seen. Kohdeorganisaatiossa muutosvastarinta oli vahvaa, vaikka toisaalta
muutoksiin pyrittiin suhtautumaan myodnteisesti. Muutosvastarinnan syiksi
tutkimuksen mukaan paljastui epavarmuus tulevista tapahtumista, negatii-
viset kokemukset aiemmista muutosprosesseista, epatietoisuus muutok-
sen tarkoituksesta, puutteellinen tiedottaminen ja viestinta seka se, ettei
henkilokunta pdase osallistumaan muutoksen suunnitteluun.
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Tutkimuksessa todettiin, ettd organisaation muutosviestinta ei aina ole ko-
vin onnistunutta ja henkilokunnalla ei ehka ole riittavasti mahdollisuuksia
vaikuttaa organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin. Koettiin myos, ettd muu-
tokset tulevat ehka liian nopealla aikataululla ja niiden perustelut ja muu-
tosten tarve ei ehka ole henkilokunnalle kovin selkea. Reilusti alle halytys-
rajan jai muutosten suunnittelu. Muutokset voivat toki olla hyvin suunni-
teltuja, mutta viestinnan haasteiden vuoksi suunnitteluvaiheet eivat ole
kaikille selkedt. Toisaalta taas tasta saattaa valittya ajatus, etta henkilo-
kunta tahtoisi olla enemman suunnittelussa mukana, jotta muutoksen to-
teuttamisen aikataulutus nayttaytyisi selkeampana. Tulimme siihen johto-
paatokseen, etta nailla kahdella ongelmakohdalla on selkead yhteys muu-
tosvastarinnan esiintymiseen organisaatiossa.

Tutkimuksemme mukaan avoimuus, oikeudenmukaisuus, hyvat johtamis-
ja vuorovaikutustaidot seka luotettavuus ovat muutosjohtajan tarkeimmat
ominaisuudet ja nama kaikki saivat kohtalaisen hyvat arvosanat (ka 3,2-3.7)
tutkimuksessa kun ajateltiin omaa esimiesta. Matalimman keskiarvon sai-
vat viestintd- ja johtamistaidot. Tata ajatusta tukee muutosviestinnan
haasteet. Kohdeorganisaatiossa tyytyvaisyys esimiestyohon oli kohtalaisen
hyvaa ja esimiesten koettiin hyvin jakavan vastuuta henkilostélle, joka on
todettu olevan yksi tyéhyvinvointia lisdava tekija. Myos tyontekijoiden yk-
siléllinen huomioiminen oli arvostettua ja tdma my0ds osaltaan parantaa
tyotyytyvaisyytta ja perhe-eldaman yhteensovittamista tyon kanssa. Tama
nakyi myo6s tyéhyvinvointi- osiossa, jonka parhaimpiin arvioihin kuuluivat
tyon mielekkyys ja tyotyytyvaisyys, perheen ja tyon yhteensovitettavuus
seka vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon.

Lindin Arwedsonin, Roosin ja Bjorklundin (2007, s. 3-10) Ruotsissa tehdyssa
tutkimuksessa oli tarkoitus tunnistaa ja luonnehtia tyontekijan nakokul-
masta terveellisen tyopaikan ainesosat. Tutkimuksessa havaittiin terveelli-
sen tydpaikan koostuvan useammasta paakategoriasta. Hyvan tydymparis-
ton katsottiin koostuvan hyvasta tyoilmapiirista, hyvasta tyotiimista, tyo-
tyytyvaisyydestd, vaikutusmahdollisuuksista omaan tyohonsa seka tyéhon
sopivasta varustelutasosta sopivine apulaitteineen. Myos tutkimuksemme
perusteella kavi ilmi, ettd tyohyvinvointi on ensiarvoisen tarkea asia orga-
nisaatiossa ja tana paivana siihen kiinnitetdan runsaasti huomiota. Ty6hy-
vinvointi on myos laajasti tutkittu aihe kaikin puolin ja sen tarkeys on vii-
mein ymmarretty. Kohdeorganisaatiossa tydhyvinvointi on keskiarvojen
perusteella melko hyvalla mallilla ja ihmiset ovat yleisesti ottaen tyytyvaisia
tyohonsa ja kokevat tyonsa mielekkaaksi. Tyéhyvinvoinnin kohdalla haly-
tysrajan alle keskiarvon mukaan jai "saan saannollisesti kannustusta |3-
hiesimieheltani” -vdite. Monien tutkimusten mukaan |3hiesimiehen kan-
nustus on yksi hyvin tarkea osa tyohyvinvointia. Organisaation tyoturvalli-
suusasiat koettiin tutkimuksen mukaan olevan hyvin hallinnassa.
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Tutkimuksemme perusteella tuli vaikutelma siita, etta viestintataidot ja
muutosviestinnan osaaminen nahtiin suurena osa-alueena johtamistaitoja.
Muutosviestinta vaikuttaa nykypaivan sosiaali- ja terveysalan kentalla suu-
resti henkildston hyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen. Sosiaali- ja terveys-
alalla on kdynnissa suuria muutoksia ja kovan paineen alla henkilostolla on
vaarana uupua ja tydmotivaatio saattaa laskea. Ottamalla henkilostoa
enemman mukaan muutokseen ja muutoksen suunnitteluun, sitoutumi-
nen muutoksen toteuttamiseen kasvaa ja energia suuntautuu muutosvas-
tarinnan ja huhupuheiden sijaan muutoksen toteuttamiseen ja tavoittei-
den saavuttamiseen. Erilaisissa muutoksissa ihmisten tiedontarve kasvaa
ja viestinnan tarkeys korostuu. Henkildstolle olisi oleellista tiedottaa muu-
toksen vaiheista, jotta jokainen tietaisi, missa mennaan. Jos viestinta on
puutteellista, alkaa liikkua kenties virheellistakin tietoa ja silla on vaikutuk-
sensa tyotehoon ja energiaan. Resurssien mahdollistaessa olisi ihanteel-
lista, jos tyoyksikoista voisi mahdollistaa tyontekijoiden osallistumisen eri-
laisiin suunnittelukokouksiin ja nain ollen suorittava taho voisi antaa nako-
kulmansa paatoksentekoon. Talla on positiivinen vaikutus muutosvastarin-
nan vahenemiseen ja tyontekijéiden sitoutumiseen.

7.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tama tutkimus oli poikkileikkaus vuoden 2019 tilanteesta, joten tutkimus
olisi mielenkiintoista toistaa esimerkiksi kolmen tai viiden vuoden kulut-
tua. Talloin saataisiin seurantatietoa siitd, mihin suuntaan muutosjohta-
juuden haasteet ovat kehittyneet vuosien kuluessa sosiaali- ja terveys-
alalla.

Tyontekijoiden ja esimiesten kokemuksia muutosjohtajuuden haasteista
voisi selvittaad jatkossa kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen keinoin
esimerkiksi haastattelemalla. Talloin saataisiin syvallisempaa tietoa siita,
miten eri asemassa olevat henkil6t, kuten tyontekijat ja esimiehet nakevat
omat vaikuttamismahdollisuutensa sosiaali- ja terveysalan muutosproses-
seissa omassa tyossaan.

Myds esimiehille suunnattu tutkimus muutosjohtamisen haasteista ja suh-
tautumisesta muutokseen ja muutosprosessiin olisi mielenkiintoinen. Ta-
man tutkimuksen rinnalla esimiehille suunnattu tutkimus antaisi arvokasta
tietoa myos lahiesimiesten ja ylemman johdon tyéhyvinvoinnista ja arvi-
oista omasta muutosjohtamisosaamisesta sekd muutosjohtamisen haas-
teista, joita pdivittdin kohtaavat henkilostoa johtaessaan.
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Liite 1
SAATEKIRJE

Hyva xxxxxxxxx sosiaali- ja terveyspalveluiden tyontekija,

Opiskelemme Hameen ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa
ja teemme opinndytetydmme muutosjohtamisen haasteista ja kehittamisesta.

Pyyddamme sinua ystavallisesti osallistumaan opinnaytetydmme tutkimukseen vastaa-
malla linkista loytyvaan kyselyyn. Tarkoituksenamme on selvittdad muutosjohtajuuden
nykyisia haasteita sosiaali- ja terveysalalla. Tavoitteenamme on tuottaa tietoa, jolla voi-
daan kehittaa keinoja parantaa muutosjohtajuusosaamista sosiaali- ja terveysalalla.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 5-10 minuuttia ja siihen vastaaminen on vapaaeh-
toista. HenkilOtietoja ei kerata kyselyssa eika yksittaisid vastaajia voida tunnistaa. Aineis-
toa kasittelee ainoastaan opinndytetyon tekijat ja vastaukset kasitelldan luottamukselli-
sesti.
Tutkimus toteutetaan sahkoisend Webropol- kyselynd ja se aukeaa alla olevasta lin-
kista:

LINKKI

Pyyddamme vastaamaan kyselyyn XXXXX mennessa.

Kiittaen,
Sanna Alanko & Mirka Rosling
Hameen ammattikorkeakoulu, Ylempi ammattikorkeakoulututkinto

Sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen koulutusohjelma
E-mail: sanna.ma.alanko@student.hamk.fi ja mirka.ma.rosling@student.hamk.fi

Opinndytetyon ohjaaja: Yliopettaja Pdivi Homan-Helenius


mailto:E-mail:%E2%80%AFsanna.ma.alanko@student.hamk.fi
mailto:mirka.ma.rosling@student.hamk.fi

KYSELY
Taustatiedot
1. 1ka

25 v tai alle
26-35v
36-45v
46-55 v
56-64 v

65 v tai yli

2. Koulutuksesi

Peruskoulu tai vastaava

Toisen asteen tutkinto (ylioppilas tai ammatillinen tutkinto)
Opistoasteen tutkinto

Korkeakoulututkinto (yliopisto/ammattikorkeakoulu)

3. Tyokokemuksesi sosiaali- ja terveysalalla

Alle5v
5-10v
10-15v
15-20v
20-25v
Yli25v

4. TyOsuhteesi pituus kohdeorganisaatiossa?

Alle5v
5-10v
10-15v
15-20v
20-25v
Yli25v

5. Tyoyksikkosi

Asumispalvelut tai kotihoito
Perusterveydenhuolto
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Muutosprosessi

Valitse vastausvaihtoehdoista sopivin.

6. Muutokset ovat osa organisaationi arkea.
1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mielta 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mielta 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

7. Koen organisaatiossani tapahtuvat muutokset ahdistavina.
1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mielta 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mielta 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

8. Koen organisaatiossani tapahtuvat muutokset mahdollisuutena parempaan.
1= tdysin eri mielta 2= jokseenkin eri mielta 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

9. Koen voivani vaikuttaa organisaationi muutoksiin.
1= tdysin eri mielta 2= jokseenkin eri mielta 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa

10. Koen saavani riittavasti tietoa lahiesimieheltani organisaatiossa tapahtuvista muu-
toksista.

1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa

11. Koen jonkun muun saavan tietoa muutoksista paremmin kuin mina.
1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= tdysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

12. Minulla on muutosten paamaarat hyvin selvilla.
1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa

Itselleni sopiva tiedotuskanava:

13. Sadhkoposti

1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mielta 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa

14. Intranet/sisdinen verkko

1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa eika eri mieltad 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa
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15. Osastokokoukset tai palaverit
1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltd 6= en osaa sanoa

16. Henkilokohtaiset keskustelut
1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mielta 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mielta 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

17. Lahiesimieheni jarjestamat tiedotustilaisuudet
1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mielta 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mielta 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

Valitse vastausvaihtoehdoista sopivin.

18. Muutosviestintaa tapahtuu myos epdvirallisten reittien (huhut, kahvipoytakeskuste-
lut, viestiryhmat) kautta.

1= tdysin eri mielta 2= jokseenkin eri mielta 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa

19. Organisaationi muutosviestinta on onnistunutta.
1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltda 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa

20. Tyoyhteisossani arvioidaan muutosten hyotyja, haittoja ja seuraamuksia lapi yh-
dessa.

1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa

21. Muutoksien aikataulu on sopiva.
1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa

22. Muutokset ovat hyvin perusteltuja.
1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mielta 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

23. Muutokset ovat hyvin suunniteltuja.

1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa eika eri mieltad 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa
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Muutosjohtaminen

24. Seuraavat ominaisuudet kuvaavat muutosjohtajan tarkeitd yleisia ominaisuuk-
sia. Valitse seuraavista omasta mielestasi viisi (5) tarkeintd muutosjohtajan ominai-
suutta.

Maaratietoisuus

Avoimuus

Oikeudenmukaisuus
Innostavuus

Luotettavuus

Kannustavuus

Karsivallisyys

Kaytannollisyys

Empaattisuus

Vastuullisuus

Vahvuus

Joustavuus

Hyvat vuorovaikutustaidot
Hyvat viestintataidot

Hyvat johtamistaidot

Hyvat kliiniset teoriatiedot
Hyvat kliiniset kadentaidot
Tyontekijoiden yksildllinen huomioiminen
Vastuun jakaminen henkildstolle

Edellad lueteltiin muutosjohtajan tarkeita yleisia ominaisuuksia. Miten mainitut ominai-
suudet kuvaavat omaa ldhiesimiestasi?

25. Maaratietoisuus
1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa eika eri mieltad 4= jokseenkin
samaa mielta 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

26. Avoimuus
1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mielta 3= ei samaa eika eri mieltad 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= tdysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

27. Oikeudenmukaisuus

1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa eika eri mieltd 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa
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28. Innostavuus
1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa

29. Luotettavuus
1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa
samaa mielta 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

30. Kannustavuus
1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa
samaa mielta 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

31. Karsivallisyys
1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa
samaa mielta 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

32. Kaytannollisyys
1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa
samaa mielta 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

33. Empaattisuus
1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa

34. Vastuullisuus
1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa

35. Vahvuus
1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa
samaa mieltd 5= tdysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

36. Joustavuus
1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa
samaa mielta 5= tdysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

37. Hyvat vuorovaikutustaidot
1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa
samaa mieltd 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

38. Hyvat viestintataidot

1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa
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39. Hyvat johtamistaidot
1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltda 3= ei samaa eika eri mieltad 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa

40. Hyvat kliiniset teoriatiedot
1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mielta 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

41. Hyvat kliiniset kadentaidot
1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mielta 3= ei samaa eika eri mieltad 4= jokseenkin
samaa mielta 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

42. Tyontekijoiden yksiléllinen huomioiminen
1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mielta 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mielta 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

43. Vastuun jakaminen henkilostolle
1= tdysin eri mielta 2= jokseenkin eri mielta 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mielta 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

Muutosvastarinta
Valitse seuraavista vaittamista sopivin vastausvaihtoehto.

44, Tyoyhteisdssani ei esiinny muutosvastarintaa
1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa

45. Suhtaudun itse muutoksiin myonteisesti
1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa

Ohessa joitakin syita muutosvastarintaan. Miten hyvin ne kuvaavat oman tyoyksikkosi
syitd muutosvastarintaan? Valitse vastausvaihtoehdoista sopivin.

46. Epavarmuus tulevista tapahtumista
1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mielta 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= tdysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

47. Pelko tyopaikan menettamisesta

1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa eika eri mieltd 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa
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48. Haluttomuus muuttaa totuttuja rutiineja
1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mielta 3= ei samaa eika eri
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa

49. Negatiiviset kokemukset aikaisemmista muutosprosesseista
1= taysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa eika eri
samaa mielta 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

50. Puutteellinen tiedottaminen ja viestinta
1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mielta 3= ei samaa eika eri
samaa mielta 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

51. Muutokset ovat odottamattomia
1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mielta 3= ei samaa eika eri
samaa mielta 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

52. Muutoksen tarkoitus ei ole selva
1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mielta 3= ei samaa eika eri
samaa mielta 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

53. Henkilokuntaa ei oteta mukaan muutosten suunnitteluun
1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa eika eri
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa

54. Oma henkilokohtainen eldamantilanne

1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa eika eri
samaa mielta 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa

Tyohyvinvointi
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Alla on lueteltu tyéhyvinvointia tukevia tai murentavia asioita. Valitse omalta kohdal-

tasi sinuun ja organisaatioosi sopivin vaihtoehto.

55. Tyéni on mielekdsta ja olen tyytyvainen tyohoni
1= tdysin eri mielta 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa eika eri
samaa mieltd 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

56. Ty ja perhe-elama on helposti yhteensovitettavissa

1= taysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa eika eri
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa
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57. Tyoyhteis6 on hyva ja toimiva
1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltda 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa

58. Ty6turvallisuuteen liittyvat asiat on otettu huomioon organisaatiossani
1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mielta 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

59. Voin vaikuttaa tyoni sisaltéon
1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mielta 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mielta 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

60. Tyon kuormittavuus on sopivassa mittasuhteessa
1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mielta 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mielta 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

61. Saan saanndllisesti kannustusta lahiesimieheltani
1= taysin eri mielta 2= jokseenkin eri mieltd 3= ei samaa eika eri mieltad 4= jokseenkin
samaa mielta 5= taysin samaa mielta 6= en osaa sanoa

62. Lahiesimieheni on kiinnostunut tydhyvinvoinnistani
1= tdysin eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltda 3= ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= tdysin samaa mieltad 6= en osaa sanoa

Kyselyyn vastaamisen jdlkeen tulee automaattisesti "kiitos kyselyyn vastaamisesta” -
sivu.
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