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Esimies muutoskyvykkyyden edistajana

Muutos ei tana paivana tarkoita enaa erillisia projekteja tai uuden tydkalun kayttdonottoa,
vaan muutosta tapahtuu koko ajan kaikilla tydn osa-alueilla, kaikilla aloilla. Parjatakseen
alati muuttuvassa maailmassa, tulee organisaation olla uudistumiskykyinen ja kettera
(Korhonen & Bergman 2019, 117). Tama luo niin organisaatioiden muutoskyvykkyydelle,
kuin johtajien muutosjohtamistaidoille uudenlaisia haasteita, joihin olemme myds tassa
tutkimuksessa pyrkineet vastaamaan. Kasilla oleva tutkimus on osa alkukartoitusta “Etana
enemman- sote tyd uudistuu” -hankkeelle (2019-2021). Valtakunnallista hanketta hallinnoi
ja koordinoi Tampereen ammattikorkeakoulu (TAMK) ja osatoteuttajina ovat Itd-Suomen
yliopisto, Lapin yliopisto sekad Satakunnan ammattikorkeakoulu. Pilottimaakunnat hankkeen
kokeiluvaiheessa ovat: Pirkanmaa, Satakunta, Pohjois-Savon maakunta ja Lapin maakunta

seka Helsingin virtuaalikotihoito. (Hankehakemus 2018.)

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd Pirkanmaan sosiaali- ja terveydenhuollon
henkildston muutoskyvykkyys ja esimiesten muutosjohtamistaitoja. Tutkimuksessa etsitaan
vastauksia kysymyksiin, miten muutoskyvykkyyteen vaikuttavat tekijat nakyvat
hankkeeseen osallistuvissa Pirkanmaan sosiaali- ja terveydenhuollon yksikdissa ja miten
muutosjohtamistaidot toteutuvat naiden yksikdiden esimiehilla. Tutkimuksen tavoitteena on
tuottaa sellaista uutta tietoa, jota voidaan hyodyntaa sekd kohdeorganisaatioissa etta
hankkeen valmennuksissa. Tutkijat ovat saaneet henkilokohtaiset apurahat taman

tutkimuksen suorittamiseen TAMKIin saatiolta. (Ahonen & Koli 2019.)
Kolmen vaiheen muutosprosessi

Muutos ei koskaan tapahdu hetkessa vaan se on prosessi, jossa jotakin muutetaan
toisenlaiseksi (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 50). Ponteva (2010) nakee muutosprosessin
nelivaiheisena, johon sisaltyy muutosta edeltava vaihe, ennakointivaihe, surutydvaihe ja
hyvaksymisvaihe. Heiskanen ja Lehikoinen (2010) sen sijaan kuvaavat muutosprosessia

kayrana, jossa painottuvat muutostarve, muutoksen suunnitteluvaihe, muutosten



kaytantoon viemisen vaihe ja muutosten yllapitamisen vaihe. Lewin (Shirey 2013) nimeaa
muutosprosessin vaiheet seuraavasti: 1) purkaminen; mita pitda muuttaa ja miksi, 2)
muutosvaihe; ihmisten osallistaminen toimimaan, ja 3) stabilointivaihe; toiminnan
juurruttaminen pysyvaksi toiminnaksi. (Cameron & Green 2009, 110-111.) Muutos
voidaan tiivistetysti hahmottaa kolmen vaiheen muutosprosessina: valmistumisen vaihe,

toiminnan vaihe ja sailyttdmisen vaihe (Ahonen & Koli 2019).

Muutoskyvykkyys ja muutosjohtaminen

Muutos edellyttad aina muutokseen mukaan lahtevia tyontekijoita. Muutosprosessien
yhteydessa nostetaan esille tyontekijoiden ja organisaation muutoskyvykkyys. Poijulan
(2018, 182-184) mukaan yhteisot ja organisaatiot, joilla on paljon psykologista padomaa,
ovat muutoskyvykkaita. Tyontekijoiden psykologinen pddoma muodostuu
itseluottamuksesta, toivosta, realistisesta optimismista ja resilienssista, joiden kasvuun
esimies voi vaikuttaa keskittymalla inhimillisiin tarpeisiin ja motivaatioon seka
organisaation kulttuuriin ja toimivuuteen. Resilienssi kuvaa henkildn sujuvaa ja joustavaa
toimintaa yllattavissakin tilanteissa seka kykya ennakoida ja oppia yhdessa

(Tyoterveyslaitos 2018).

Johtajalla on myds merkittdva rooli nayttadd mallia muille omasta kyvystadan mukautua
nopeasti uusiin tilanteisiin. Tyontekijan muutoskyvykkyyteen vaikuttavat aiemmat
kokemukset muutoksista, muutoksen luonne ja sen merkitykselliseksi kokeminen,
tydntekijan tiedot ja taidot ja kyky oppia uutta seka persoonallisuus (Sartori, Costantini,
Ceschi & Tommasi 2018, Erwin & Garman 2009).Nopeasti oppiva ja tulevaisuuden
ennakointia toteuttava organisaatio on muutoskyvykas ja mahdollistaa aktiivisen
osallistumisen. Tyontekijoiden mahdollisuus osallistua ja nayttaa osaamistaan, sitouttaa

heitda myds muutokseen. (Koskinen & Kaivo-Oja 2017, 10,12.)

Muutosjohtamisella on tarkea merkitys ihnmisten ja organisaatioiden muutoskyvykkyyteen.
Johtajan on asetettavat perustellut tavoitteet ja seurattava niita seka tuettava ja palkittava
henkilostda tavoitteiden saavuttamisesta. Muutokselle on tarkedd@ myos henkiloston
osallistaminen, luottamuksellisen, arvostavan ja kuuntelevan ilmapiirin luominen, seka

runsas ja selkea viestinta. (Gustafsson & Marniemi 2012, 121-124.) (kuvio 1.)
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Kuvio 1. Muutosjohtamisen keinot muutoskyvykkyyden edistamisessa

Kysely Pirkanmaan sote-esimiehille ja tyontekijéille

Tutkimus oli kvantitatiivinen tutkimus, jossa tiedon keraamiseksi kaytettiin hankkeen
maarittamaa sahkaoista kyselylomaketta. Kyselylomake sisalsi seitseman eri osa-aluetta,
joista valittiin ilmidn kannalta oleelliset. Kyselyita lahetettin yhteensa 103 kappaletta.
Kyselyyn vastasi 61 henkil6a, joista esimiehia oli 31 ja tyontekijoita 30. Tutkimukseen
osallistuneiden keski-ika oli 47 vuotta. Esimiehet olivat toimineen johtamistehtavassa
keskimaarin 10 vuotta. Aineisto analysoitiin SPSS ohjelmalla. Tassa artikkelissa pohditaan
muutoskyvykkyyden nakdkulmasta tyodntekijoiden vaikuttamismahdollisuuksia, yksikon
arvoja, perustehtavaa, vastuita, tavoitteita ja tavoitteiden toteutumisen arviointia.

Muutosjohtamisen nakokulmasta nostetaan esille arvio Iahijohtamisen toteutumisesta.

Perustehtava selkeéd

Tutkimukseen osallistuneille (n=61) perustehtava oli selkea ja tyd vastasi heidan arvojaan.
TyoOyhteisdissa on tydlle laadittu yhdessa tavoitteita (97%) ja ne ovat kohtuullisen realistiset

(82%). Pelisdantoja noudatettiin esimiesten mielesta (71%) paremmin kuin tydntekijéiden



mielesta (40%). Yksi keino selkiyttaa tavoitteita ja pelisdantdja on tydhoén perehdyttdminen.
Vastausten mukaan perehdyttamisessa oli puutteita seka esimiesten, etta tydntekijoiden

mielesta. Vain hieman reilu puolet vastaajista (58%) oli tyytyvaisia perehdyttamiseen.
Vaikutusmahdollisuuksissa puutteita

Osallistaminen, vuorovaikutus ja luottamus ovat oleellisia muutoksessa onnistumiselle.
Osallistaminen on muutokseen vaikuttamista. Tuloksissa tuli esille, ettd ainoastaan oman
tyon laatuun koettiin voivan vaikuttaa paljon tai melko paljon. Vastaajista vain pieni osa koki
voivansa vaikuttaa esimerkiksi tydaikaansa, tydmaaraansa ja tyotehtavien jakautumiseen.
Myds tyota ja tydyksikkda koskeviin paatoksiin  koettiin voivan vaikuttaa heikosti.
Vastaajajoukkojen valilla oli eroa vastauksissa. Tutkimuksessa tuli esille myos, etta vain
hieman reilu puolet tyontekijoista koki, ettd heidan aloitteisiinsa suhtauduttiin myonteisesti,

ja etta niita hyédynnettiin. (kuvio 2.)
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Kuvio 2. Vastaajien mielipiteet vaikuttamismahdollisuuksistaan (n=61)

Tavoitteiden toteutumista arvioidaan

Tarkead muutoksen ohjaamisessa oikeaan suuntaan ja muutoksen yllapitamisessa on
asetettujen tavoitteiden seuraaminen ja tahan littyen palautteen antaminen ja
palkitseminen. Tutkimuksen osallistujista lahes kaikki ilmoittivat seuraavansa itse omien

tavoitteidensa toteutumista. Suurimmalla osalla myds esimiehet arvioivat tavoitteiden



toteutumista. (kuvio 2.) Kehittymisesta ja kehittamisesta palkitsemiseen oli tulosten mukaan
tyytyvaisia vain noin neljannes ja palkitsemisen keinoja arvosti vain 31%, mutta

huomioitavaa on, etta vain vajaa puolet edes tiesi mista organisaatiossa palkitaan.

Mita mielta olet arvoista, perustehtdvasta, oman tydsi vastuista,
tavoitteistaja arvioinnista? (%)
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Kuvio 2. Vastaajien mielipiteet arvoista, perustehtavasta, vastuista, tavoitteista ja

arvioinnista (n=61)
Léahiesimies koetaan oikeudenmukaiseksi

Taman tutkimuksen esimiehistd 65% koki johtamisosaamisen olevan riittavalla tasolla ja
tyontekijoista oli tyytyvaisia esimiehensa johtamisosaamiseen noin 77%. Runsaan 80%:n
mielesta lahiesimies on oikeudenmukainen, tasapuolinen, arvostava, tukee ja auttaa, seka

kuuntelee. Heikoiten esimies osallistaa tyontekijoitédan. (kuvio 4.)
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Kaavio 4. Lahiesimiehen johtamisenpiirteiden toteutuminen (n=61)

Pohdintaa

Asenne oppimista ja uudistumista kohtaan on tutkimusorganisaatioissa hyva ja koulutuksiin
osallistumisen mahdollisuudet myos kohtuulliset. Kun muutoskyvykkyyttd halutaan
parantaa, tulee huomioida kaikille tasapuolinen mahdollisuus taydennyskoulutukseen.
Kohdeorganisaatioiden muutoskyvykkyyden parantamiseksi tulisi kiinnittad huomiota

pelisdantdjen selkiyttamiseen ja noudattamiseen, seka perehdyttamiseen.

Myodnteisen ilmapiirin  luominen aloitteille ja kehittymiselle lisdisi henkildkunnan
osallistumista. Jatkossa tulisikin kiinnittdd huomiota etenkin tyontekijoiden kannustamiseen

ja kuuntelemiseen, seka resurssien riittavyyteen.

Johtamisosaaminen on merkittavassa roolissa muutoksen onnistumisen kannalta, joten
esimiesten johtamisosaamista tulisi vahvistaa esimerkiksi koulutusten tai tyopajojen kautta
hankkeen aikana.



Jatkotutkimuksena olisi hyva keskittya esimiesten johtamisosaamisen tarkempaan
selvittamiseen ja osaamisen vahvistamista vaativien piirteiden |0ytamiseen. Lisaksi tulisi

perehtya tarkemmin, miten tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia saataisi lisattya.
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