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tai taysin samaa mielta. Tiedonkulkuun ja palautteen antamiseen tulisi kiinnittaa
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Johtopaatoksena voidaan todeta, ettd henkilostdoa pitaisi osallistaa enemman
omaa tyota ja tyoyksikkoa koskettavaan paatoksentekoon ja suunnitteluun. Peli-
saanndt luodaan yhdessa, mutta niita ei saisi unohtaa luomisen jalkeen ja koko
yhteison tulisi sitoutua noudattamaan yhteisia pelisaantoja. Henkiloston sitoutu-
mista muutokseen voidaan vahvistaa hyvalla viestinnalla ja huomioimalla riittava
aika perustyon suorittamiseen ja kouluttamalla henkilostoa seka esihenkildita.
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The aim of this thesis was to find new information related to change management
in the time of the Pandemic and to provide development conditions that can be
used in the target organization, nationally in the field of management and in man-
agement education

In this work, the quantitative method was used as the research method and the
data were collected with an electronic questionnaire. Altogether of 376 question-
naires were sent and 89 were returned, the response rate thus being 24%.

The results indicate that supervisors felt their change management skills were at
a good level. Attention should be paid to the flow of information and giving feed-
back.

It can be stated that the personnel should be more involved in decision-making
and planning concerning their own work and the work unit. The personnel’s com-
mitment to the change can be strengthened by good communication and by con-
sidering sufficient time to complete the basic work and by training the personnel
and supervisors.
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1 JOHDANTO

Muutoksen maailmassa yksi asia on muuttumaton: taukoamaton muuttuminen.
Nain on todennut kreikkalainen filosofi Herakleitos jo ennen ajanlaskun alkua.
TyOskentelemme sosiaali- ja terveysalalla jatkuvassa muutoksessa ja pysyak-
semme mukana muutoksessa on organisaatioiden ja niiden johtajien oltava muu-
tosmyonteisia ja -kyvykkaita johtamaan muutosta (Laurila 2017, 169.) Suomessa
ja kansainvalisesti voidaan puhua kolmesta megatrendista, jotka omalta osaltaan
muuttavat tydelamaa uuteen suuntaan ja nama ovat: globalisaatio, automatisaa-
tio ja digitalisaatio (Martela 2022). Tulevaisuus on Suomessa suurien muutosten
edessa, kun kolme isoa reformia on kaynnissa tai kaynnistymassa sosiaali- ja
terveysalan kentalla. Nama muutokset lisaavat johtamisjarjestelman ja johtamis-

osaamisen vaatimuksia. (Herrala 2022.)

Suomen sosiaali- ja terveydenhuollon ollessa historian suurimmassa muutok-
sessa tulevan hyvinvointialue uudistuksen takia, sosiaali- ja terveydenhuoltojar-
jestelmaa kuormittaa myds Covid-19, joka alkoi levitd Suomessa maaliskuussa
2020. Pandemia on tuonut suuria rajoituksia ja muutoksia normaaliin arkielamaan
ja sen vaikutukset nakyvat kansalaisissa ja palvelujarjestelmissa niin sosiaali-
kuin terveydenhuollossa. Pandemia on haasteiden lisaksi tuonut mukanaan
my0s kehitysaskeleita erityisesti digitaalisten terveyspalveluiden kaytdssa, joiden
kehitys tulee tdaman myo6ta varmasti viela jatkumaan. (THL 2021c; Kestila, Jokela
& Harma 2021, 5-4, 10; Tiirinki ym. 2020, 649.)

Etdnd Enemman -sote-ty0 uudistuu -hanke on Euroopan sosiaalirahaston (ESR)
rahoittama valtakunnallinen hanke, jolla tavoitellaan tuottavuuden ja tyohyvin-
voinnin parantamista. Hanke on alkanut tammikuussa 2019 ja sen toiminta jatkuu
2022 loppuun asti. Hankkeen suunnittelu on aloitettu 2017 vuonna, jolloin ei tie-
detty viela mitdan covid-19 pandemiasta ja sen vaikutuksista tydelamaan. Hank-
keen toteuttajien visiossa oli tarkoitus olla sote-alan edellakavija etatydoskente-
lyssa. Covid-19 on vain konkretisoinut hankkeen tarkeytta. Hankkeen paavastuu-
koordinaattori on Tampereen ammattikorkeakoulu ja vastuuviranomaisena toimii
sosiaali- ja terveysministerio. Kohderyhmana on sosiaali- ja terveyshuollon johto

ja henkilosto. (Heinonen & Laaksonen 2018, 3; Sosiaali- ja kuntatalous 2021.)



Tama opinnaytetyd on osa Etana Enemman -hankeen tutkimuksia. Opinnaytetyd
kasittelee muutosjohtajuuden tilaa sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioissa
kevaalla 2022 ja antaa tietoa mitka tekijat edistavat muutosta ja millaisena koh-
dejoukko kokee muutosjohtamisen olevan heidan organisaatioissaan. Vuonna
2019 on osana hanketta tehty opinnaytetyd muutosjohtajuudesta ja muutosky-
vykkyydesta samalla kyselylla ja aiemman tutkimuksen keskeiset tulokset ovat

esitettyna taman tyon metodologia osuudessa.



2 TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

2.1 Tutkimuskontekstina Sosiaali- ja terveydenhuolto

Suomen Sosiaali- ja terveyspalveluissa tydskenteli vuoden 2018 loppuun men-
nessa yhteensa 399 492 henkilda, joista julkisella sektorilla tydskenteli 69 %.
Henkildstomaaran kasvu on hidastunut 2010 luvun jalkeen. (THL 2021a, 3.) Pe-
rustuslaissa luvun 2 19§ maaritellaan, etta jokaisella kansalaisella on oikeus riit-
taviin sosiaali- ja terveyspalveluihin ja julkisen vallan on edistettava kansalaisten
terveyttd (Suomen perustuslaki). Hankkeen aikana kaynnissa on valtakunnalli-
nen sosiaali- ja terveydenhuollon ja pelastustoimen uudistus. Talla hetkella pal-
veluiden jarjestamisesta vastaavat kunnat (74) seka kuntayhtymat (59) ja vuo-
desta 2023 vastuu siirtyy 21 hyvinvointialueelle seka 5 yhteistydalueelle. (THL
2020, 7-8; STM 2021.) Taman rakenneuudistuksen tavoitteena on turvata tasa-
vertaiset ja laadukkaat sosiaali- ja terveyspalvelut, kaventaa hyvinvointi ja ter-
veyseroja, parantaa palveluiden saatavuutta ja tavoitettavuutta, turvata ammatti-
osaamisen saanti, vahentaa kustannuksia seka vastata haasteisiin, jota yhteis-

kunnalliset muutokset tuovat. (STM n.d.)

Hankkeen aikana maailmalla levisi vakava hengitysoireyhtyma (COVID-19), joka
lahti leviamaan Kiinan Hubein maakunnan paakaupungista Wuhanista joulu-
kuussa 2019. Tauti tarttui ihmisesta toiseen erittain tehokkaasti ja levisi nopeasti
maailmanlaajuiseksi pandemiaksi. (Chan ym. 2020, 522.) Pandemia toi tulles-
saan paljon haasteita ja epatietoisuutta, mutta se myos edisti uuden oppimista ja
mahdollisti uusien toiminapojen jalkauttamista kuten digitaalisten palveluiden
kaytdn laajentamisen. Erityisesti pandemiasta tulisi oppia miten varautua odotta-
mattomiin muutoksiin ja selventaa vastuunjakoa poikkeusoloissa. (THL 2021b,
1,5.) Pandemia aiheutti yllattavia muutoksia tyonkuvissa varsinkin sosiaali- ja ter-
veydenhuollon kentalla. Esihenkildita ja henkilostda ohjattiin etatydhon, henkilos-

toa siirrettiin osastolta toiselle ja perustettiin koronayksikaita. (Mattila 2021, 241.)



2.2 Etana enemman -sote-ty6 uudistuu hanke

Etdnd enemman sote-tyd uudistuu -hanke (2019-2022) pyrkii vastaamaan alati
muuttuvan sosiaali- ja terveysalan kehittamistarpeisiin etajohtamisen, -tyonoh-
jauksen ja -vertaistuen sekd muutosjohtamisen kehittamiseen. Tavoitteena on li-
sata sote-alan henkildstdon tydhyvinvointia, tyon hallintaa ja tuottavuutta. Hank-
keen paakoordinoija on Tampereen ammattikorkeakoulu ja mukana hankkeessa
toimivat Lapin ja 1td- Suomen yliopistot seka Satakunnan ammattikorkeakoulu.
Mukana hankkeessa olevat pilottikunnat ovat Pirkanmaa, Satakunta, Lapin maa-
kunta, Pohjois-Savon maakunta seka Helsingin virtuaalikotihoito. Hankeen toi-
mintamalleja ja kaytantdja on tarkoitus levittaa ja kehittaa valtakunnallisesti. (Hei-
nonen & Laaksonen 2020, 1-3.)

Hanke koostuu viidesta tyopaketista, jotka sisaltavat alkukartoituksen, pilottiorga-
nisaatioiden lahtétilanteen tarkastelun, kehittdmispilottien suunnittelun ja kokei-
lun seka mallien ja menetelmien edelleen kehittamisen. Paketit ovat: 1) Etgjohta-
misen mallin kehittaminen ja pilotointi, 2) etatydnohjaus ja -vertaistuen malli ha-
jautettuihin organisaatioihin, 3) muutosjohtamisen malli hajautettuihin organisaa-
tioihin, 4) osallisuuden rakenteet ja menetelmat, seka 5) hankkeen evaluointi.
(Hankehakemus 2018, 16—21.) Vuonna 2020 hankkeelle myonnettiin Pandemia-
kriisiin liittyen Sosiaali- ja terveysministerion lisarahoitus ajalle 6/2020-6/2021.
Sote-esimiestydon tukeminen kriisitilanteen ja etatydon aikana -lisatyopaketilla 6
tuotettiin valtakunnallisia webinaareja, koulutustapahtumia, videotallenteita, artik-
keleita ja pienryhmaohjausta tukemaan organisaatioita kriisiajan haasteissa yh-
dessa kuntatyonantajan kanssa. (Hankesuunnitelma 2020, 21.)

Tampereen ammattikorkeakoulun vastuulla hankkeen koordinaattorina on toteut-
taa hankkeessa seka alku- etta loppukartoitus sahkoisella kyselylla hankkeeseen
osallistuville esihenkilbille ja tyontekijoille (Hankesuunnitelma 2020, 20-21).
Tassa opinnaytetydssa analysoidaan hankkeen loppukartoituksen aineistoa
muutosjohtamisen osalta. Sote -uudistus ja pandemia vaikuttivat sosiaali- ja ter-
veysalan johtamiseen, rakenteisiin ja henkilostoon seka myds Etana Enemman -
hankkeeseen siina maarin, etta hankkeen vaikutuksia on mahdotonta arvioida
alku- ja loppumittauksia toisiinsa vertaamalla, koska valiin tulevien muuttujien

maara on suuri.
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3 TARKOITUS, TEHTAVAT JA TAVOITEET

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa hankkeeseen osallistuneen henkilds-

ton muutosjohtamisvalmiuksia.

Tassa opinnaytetyossa vastataan seuraaviin tutkimuskysymyeksiin:
1. Miten muutosjohtaminen toteutuu hankkeeseen osallistuneiden vastaajien
mielesta?

2. Mitka tekijat vahvistavat muutosjohtajuutta?

Opinnaytetyon tavoitteena on 16ytda Pandemia-ajassa muutosjohtamiseen liit-
tyen uutta tietoa ja antaa kehittamisehdotuksia, joita voidaan hyodyntaa kohde-
organisaatioissa, valtakunnallisesti johtamisen alalla seka johtamisen opetuk-

Sessa.
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4 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

4.1 Kirjallisuuskatsaus

Kirjallisuuskatsauksen tarkoitus on avata, mista nakokulmista ja miten tutkimuk-
sen aihetta on esitelty aikaisemmin. Tutkimuksen kannalta on oleellista hyodyn-
taa alan keskeisia julkaisuja ja tutkimusselosteita. (Hirsjarvi ym. 2015, 121.) Kir-
jallisuuteen ja tutkittuun tietoon perehdyttiin opinnaytetydssa kuvailevan kirjalli-
suuskatsauksen avulla. Paakasitteena oli muutosjohtaminen, josta maariteltiin

englanninkielisia asiasanoja, joilla haku tietokannoista suoritettiin.

Artikkeleita ja tutkimuksia muutosjohtamisesta etsittiin eri tietokantoja hyddyn-
taen kuten Nursing & allied healt database (ProQuest), Chinal ja Medline. Taman
lisaksi hyodynnettiin myods vapaahakua. Asiasanat olivat "Change leadership”,
"Change management” ja organization. Haku kohdennettiin englanninkielisiin tie-
teellisiin artikkeleihin, joista on mahdollisuus saada koko teksti, haku rajautui vuo-
siin 2012—-2022. Nursing & allied healt database supistettiin 5 vuoden sisaan laa-
jan hakutuloksen vuoksi. Tiedonhausta koostettiin prismamallia mukaillen kaavio
(Liite 1). Opinnaytetydssa kaytettiin padsaantdisesti englanninkielisia lisensiaatti-
ja vaitoskirjatasoisia tutkimuksia. (Liite 2.) Liitteessa 2. on tassa opinnaytetydssa

kaytetyt artikkelit ja niiden keskeiset tulokset.

TAULUKKO 1. Kirjallisuuskatsauksen tiedonhaku.

Muutoksenhallinta Proguest (2017-2022) "Change management” 2012-2022
Muutosjohtajuus Chinal "Change leadership” *  Koko teksti saatavilla
Organisaatio Medline Organization englanniksi

Akateeminen
vertaisarvioitu julkaisu

Muutosjohtajuudesta I6ytyi paljon tietoa ja hakukriteereita kokeiltiin erilaisia, kun-
nes saatiin tekijan mielesta tehtya sopivat rajaukset. Joitain artikkeleita rajautui
pois suppean tekstin vuoksi, konteksti ei sopinut omaan opinnaytetydhon ja muu-
tamissa kulttuurilliset erot rajasivat artikkelit opinnaytetyon ulkopuolelle. Tutki-

muksia hyddynnettiin avaamaan teoreettisia lahtdkohtia muutosjohtajuudesta
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johtamistapojen ja johtamispiirteiden nakokulmasta seka tyon piirteiden, vaiku-
tusmahdollisuuksien, vastuiden ja tavoitteiden nakdkulmasta ja tiedonkulun, vuo-
rovaikutuksen ja osallistumisen nakdkulmasta. Tutkimukset olivat julkaistu 14 eri
maasta. Kaksi tutkimusta oli julkaistu Sveitsissa, mutta niiden kohdemaat olivat
Korea (f=1) seka TSekin tasavalta (f=1), muut julkaisumaat olivat Saksa (f=1),
Itavalta (f=1), Unkari (f=1), Slovakia (f=1), Australia (f=2), Yhdistynyt kuningas-
kunta (f=8), Kreikka (f=1), Sveitsi (f=2), Yhdysvallat (f=3), Romania (f=2), Intia
(f=1) ja lran (f=1).

4.2 Muutosjohtaminen

Johtaminen

Kasitteena johtaminen on varsin moniulotteinen ja yksi nakékulma siihen on, etta
johtamisella saadaan aikaan tuloksia organisaation kanssa ja tuloksia saavute-
taan yhdessa. Johtaminen jaetaan usein asioiden johtamiseen (management) ja
ihmisten johtamiseen (leadership). (Kamensky 2015.) Johtaessa ihmisia painotus
on osaamisessa ja sen kehittamisessa, innostamisessa, motivoinnissa, kannus-
tamisessa seka yhteisissa tavoitteissa ja visiossa. Asioiden johtamisessa painot-
tuu ryhman tai organisaation toiminnan suunnittelu, organisointi, budjetointi, koor-
dinointi ja seuranta. Molempia rooleja tarvitaan ja niiden katsotaan taydentavan
toisiaan. (Algahtani 2014, 74-75, 81.)

Muutos

Muutos johtaa tekemaan asiat toisenlaiseksi kuin ne olivat ennen ja pyrkimys on
valttaa asioiden palaamista tilanteeseen, mika oli ennen muutosta (Myllymaki
2017, 20-21). Kotter & Rathgeber (2014, 13) kuvaavat muutosta haasteeksi,
jossa hyvin hoidettuna hyddyt ovat moninkertaiset ja huonosti hoidettuna saate-
taan itsensa ja muut vaaraan (Kotter & Rathgeber 2014, 13).

Muutoksen johtaminen
Muutosjohtaminen lahtee liikkeelle siita, etta maaritelldan missa muutoksessa on
kyse. Sosiaali- ja terveydenhuollossa oman vaikutuksensa muutokselle tuo joh-

tajien ja esihenkildiden vajavainen tietopohja muutoksen hallinnasta. Myds am-
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mattietiikalla, laeilla ja asiakastyolla seka julkisen puolen hierarkialla on vaikutuk-
sensa muutoksen onnistumiseen sosiaali- ja terveydenhuollossa. (Kallankari
2019.)

Yhdysvaltalaisessa tutkimuksessa (Proctor ym. 2019) arvioitiin uutta johtajuus-
koulutusta (TRIPLE), joka on suunniteltu edistamaan johtamistaitoja ja onnistu-
nutta organisaatiomuutosta nayttéon perustuvan toiminnan toteuttamisessa. Tut-
kimuksessa saatiin selville, etta koulutukseen suhtauduttiin positiivisesti ja tutkit-
tavat kuvasivat innostuneisuutta mahdollisuudesta osallistua kaytannon harjoi-
tuksiin. Naiden osallistujien suhtautuminen koko koulutukseen oli myonteinen.
Vastauksissa nousi myos negatiivista seka neutraalia suhtautumista koulutuk-
seen ja sen hyodyllisyyteen. Suurin osa haastatteluissa raportoiduista organisaa-
tiotason muutoksista koski koulutusta. Osallistujat pystyivat luomaan erilaisia 1a-
hestymistapoja kommunikaatioon tiimien sisalla seka olemaan suunnitelmalli-
sempia ja valmentamaan henkildstda ennen organisaatiomuutosta sen sijaan,
etta esihenkildtasolta ryhdyttaisiin liian hataisesti kdynnistamaan uutta aloitetta.
Ennakoiva viestinta ennen koulutusta tai uusien innovaatioiden kayttoonottoa

seka henkildston kouluttaminen koettiin tarkeaksi. (Proctor ym. 2019, 6-7.)

Australialainen Leading 4 Change, kehitysohjelma (Schultz ym. 2019) on suun-
niteltu tukemaan terveydenhuollon keskijohtajia merkittavien organisaatiomuu-
tosten aikana ja parantamaan tyopaikan sietokykya. Vaikka muutoksenhallin-
nasta ja muutosjohtajuudesta on kirjoitettu paljon, terveydenhuollossa epaonnis-
tuminen henkiloston johtamisessa ja tyontekijoiden sitouttamisessa haittaa muu-
toksen onnistumista. Tyontekijoiden mukaan saamista ja heidan sietokykynsa
parantamista seka itseohjautuvuutta muutoksen aikana on vahan tutkittu. Lisaksi
oppivan organisaation kasitettd on kehitetty yksityisesti muilla aloilla, mutta siita
tiedetdan vahan terveydenhuollossa, erityisesti muutoksen aikana. Taman kehi-
tysohjelman jalkeen keskijohdon sietokyky lisaantyi, kyky sietaa stressia kasvoi
seka oma tehokkuus lisdantyi. Nayttéa ei kuitenkaan saatu siita, etta ohjelman
vaikutus olisi parantanut henkildston kasitysta tydstaan oppivana organisaationa

vaan oppiminen jai yksilotasolle. (Schultz ym. 2019, 335-336.)

Kehitys- ja koulutusohjelmat antavat esihenkildille hyvia valmiuksia ja lisaa tieta-

mysta muutoksen hallinnasta. Kursseja kaymalla jotkut asiat ovat kertausta ja
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osa uutta tietoa omaan tyokalupakkiin, mika on hyva asia. Ohjelmasta saadut opit
elamasta ja ihnmisena kasvamisesta kulkeutuvat ajan saatossa eteenpain seuraa-
ville ymparilla oleville inmisille. Itseluottamus, joka vahvistui ohjelman aikana an-
taa varmuutta vaikeisiin keskusteluihin hoitohenkilokunnan, Iaakareiden ja mui-
denkin tahojen kanssa. Tutkimuksessa havaittiin, ettéd organisaation ilmapiirimit-
tareissa ei ollut eroja esi- ja jalkiohjelmien valilld organisaation sitoutumiseen tai
tyotyytyvaisyyteen liittyvissa asioissa. Selkeaa kasvua ohjelman jalkeen nahtiin
hallinnan tunteessa ja stressin hallinnassa. Toinen selkea kasvu tapahtui palaut-
teen antamisessa ja taidossa hallita muutosta. (Schultz ym. 2019, 339-340.)

Muutoksessa esihenkildn on tarkea olla 1asna, kuunnella, innostaa, selkeyttaa ja
olla suunnan nayttaja. Tyontekijoille on tarkeaa kuulua osaksi muutosta ja saada
looginen selitys muutostarpeelle. Esihenkildlta vaaditaan rohkeutta ottaa riskeja
ja nahda prosessin vaikutukset tulevaisuudessa. Esihenkildn tai johtajan on tar-
kea tiedostaa oma tyylinsa/tapansa johtaa muutosta, se voi auttaa kehittymaan
uudelle tasolle. Muutosjohtamisessa vaaditaan esihenkiloltd tehtavan johtamis-
kykya seka ihmislahtoista lahestymistapaa. Mita paremman tuen esihenkild an-
taa tyontekijoille sitd paremmin tydntekijat ovat vastaanottavaisia muutokselle.
llIman kaikkien sitoutumista muutosta on hyvin vaikea vieda eteenpain. Luotta-
mus ja hyvaksynta organisaatiossa ovat yksi avaintekija onnistuneeseen muu-
tokseen. (Pirinen 2015; Onyeneke & Abe 2021, 410; Kho, Gillespien & Martin-
Khan 2020, 9.)

Henkilosto, joka luottaa johtajaansa on sitoutuneempi organisaatioon. Luotta-
mukseen vaikuttavia tekijoita ovat yhteistyo, tiedon jakaminen, viestinta, elinvoi-
maisuus ja suorituskyky. Henkil6ston luottamus johtajiin rohkaisee heita olemaan
avoimempia ja ilmaisemaan omat mielipiteensa, varsinkin silloin kun johtaja roh-
kaisee tahan. Jatkuva tyon parantaminen ja tiimityoskentely vahvistuu silloin kun
organisaatiossa vallitsee luottamus henkiloston ja johdon valilla. (Fulmer & Gel-
fand 2012, 1188.)

Lahiesihenkilon tehtavana on motivoida tyontekijoitéd osallistumaan muutospro-
sessiin ja huolehtia henkiloston pito- ja vetovoimasta. Ylimman johdon tehtava on
toimia selkeana suunnan nayttajana ja yhteisollisyyden luojana seka toimintojen

koordinoijana. Tyodntekijdille luodaan muutosprosessissa omia vastuutehtavia
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kohdentaen oikea osaaminen oikeaan paikkaan. Muutosprosessin ydinkaytanto
oli ankkuroiminen, jonka tarkoitus oli muutoksen ymmarryttdminen, merkitykselli-
syyden seka hallittavuuden luominen. Johdon tehtavana tassa on ymmarryksen
lisaaminen kaikille, jotta kaikki saadaan tavoittelemaan samaa suuntaa. Ankku-
rointi ei taten ole vain tiedon valittamista. Ymmarryksen lisdaminen henkilostolle
vaatii sen, etta johto ymmartda miksi ja mita ollaan tekemassa joka vaiheessa.
On hyva osata tunnustaa, kun jotain ei tieda, mutta jos tietamattomyys muutos-
prosessin aikana on jatkuvaa, ei se anna luotettavaa kuvaa johdosta tyonteki-
jéille. (Von Thiele Schwarz, Andersson & Loeb 2020, 877).

Johtajien muutoksenhallinnassa yksityisen ja julkisen sektorin valilla on havaittu
eroavaisuuksia. Yksityisen sektorin henkilostolla oli korkeampi tyytyvaisyys joh-
tajiensa muutoksen toimeenpanoon, ja he kokivat esihenkilon toteuttavan muu-
tosta hyvin ja uskoivat muutoksen tarpeellisuuteen. Taman eroavaisuuden nah-
daan johtuvan julkisen sektorin johtajien kapeammasta liikkumavarasta. (Holten,
Hancock, & Bgllingtoft 2020, 402.)

Ei ole olemassa yksinkertaista reseptia muutoksen johtamiseen, silla siihen vai-
kuttaa koko organisaation valmius. Muutoksessa olisi hyva kiinnittda huomiota
kulttuurin muutokseen, organisaation oppimiseen sekd muutosta aikaansaaviin
ja ajaviin tekijoihin. Muutoksen onnistuminen edellyttaa laajan hyvaksynnan luo-
mista muutoksen tarpeelle ja monien sidosryhmien osallistumista prosessiin. On-
nistunut muutos vaatii myds tehokasta viestintaa ja ylimman johdon tuen. Henki-
|0ston sitoutumiseen vaikuttaa kommunikointi seka ylhaalta alas, etta alhaalta
ylospain. Talloin henkilosto saa vastuuta. Johtajat tarvitsevat erilaisia taitoja muu-

toksen elinkaaren eri vaiheissa. (Dumas & Beinecke 2017, 873-874.)

4.2.1 Muutosprosessi

Muutos on aina jonkin asian uudelleen maarittelya ja muutosprosessi koostuu
erilaisista vaiheista, on huomioitavaa, etta asiaprosessin esimerkiksi organisaa-
tiorakenteen muutoksen lisaksi kdynnissa on myods mielenprosessi inmisessa ja
jokainen kokee muutoksen eri tavalla. Henkildston pitaa ymmartaa muutokseen

johtaneet syyt, tarkoitus ja tavoitteet seka sitoutua tavoitteiden saavuttamiseen,
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jotta paastaan onnistuneeseen lopputulokseen. Asiaprosessin voidaan yksinker-
taistetusti katsoa koostuvan viidesta eri vaiheesta, jotka esitetdan kuviossa 1.
(Kallankari 2019.)

KUVIO 1. Muutosprosessin etenemisen vaiheet (mukaillen Kallankari 2019)

Muutosprosessi alkaa suunnittelusta, jolloin on mietittdva muutosta monesta eri
nakokulmasta kuten mitka voivat olla prosessin mahdollisia heikkoja kohtia ja riit-
taako organisaatiossa osaaminen. Suunnitteluvaiheessa maaritelldan strategia,
visio ja asetetaan tavoitteet ja seurantamallit. Henkilosto on tarkea ottaa muutos-
prosessiin mukaan heti alusta alkaen, koska heilla on kaytannon tuntemus ja
heille syntyy tunne, ettd he ovat mukava vaikuttamassa muutokseen ja heidan
ajatuksensa ovat tarkeita. (Laaksonen, Sinkkonen & Wallin 2020, 210-211; Kal-
lankari 2019.)

Suunnittelun jalkeen muutosta lahdetaan viemaan kaytantoon ja talldin tulee huo-
mioida, etta tydntekijdissa muutos saattaa tuntua alkuun pelottavalta, koska jokin
heidan toiminnassaan tulee muuttumaan. Kaynnistamisvaiheessa johtajan
asema korostuu, sillda hanen tehtavanaan on sitouttaa tyontekijat muutokseen ja
nayttaa suuntaviivat. Johtaja jakaa tietoa miksi muutokseen ryhdytaan. Kaynnis-
tysvaiheessa on hyva jarjestaa kokous, tiedotustilaisuus tai tyopaja, jossa asiat
kaydaan lapi. (Kallankari 2019.)

Toteutusvaiheessa prosessin hallinta on tarkeaa, koska alun innostuksen jalkeen

voi tulla haasteita vieda suunnitelmat kaytantdéon ja muuttaa konkreettiselle ta-



17

solle. Arjen ty0 saattaa my0Os vieda aikaa enemman, jolloin muutoksen toteutta-
miselle jaa lilan vahan aikaa. Tavoitteita on hyva pienia konkreettisempiin valita-
voitteisiin. (Kallankari 2019.)

Prosessin loppuun saattaminen on monelle merkityksellinen virstanpylvas. Tal-
I6in uudet toimintamallit on saatu vietya kaytantéoon. Pystytaan arvioimaan pro-
sessia ja organisaatio paasee jatkamaan toimintaa ja keskittymaan arjen tyon
tekemiseen. Prosessi saatetaan loppuun, kun tavoitteisiin on paasty tai sovittu
paatospaivamaara koittaa. Joskus prosessi voidaan myos keskeyttaa, jos huo-

mataan, etta se ei olekaan tilanteeseen nahden toimiva. (Kallankari 2019.)

Kuten Kallankari (2019) esitti muutosprosessissa, osana ovat asia- seka mielen-
prosessi ja molemmat tulisi tunnistaa. Mielenprosessi etenee jokaisella omassa
syklissa. Muutos on henkilostolle stressaava ja usein pitka prosessi, jossa selviy-
tyminen on olennaista, jotta seka tartuttaisiin muutosprosessin tarjoamiin mah-
dollisuuksiin saavuttaa henkilokohtaisesti arvostettuja tavoitteita, ettd vahenne-
taan sen mahdollisesti terveytta heikentavia vaikutuksia. Muutosstressista selviy-
tymisen ohella positiivinen asenne muutosaloitteeseen on valttamatonta, jotta

muutos onnistuisi. (Mukerjee, Montani & Vandenberghe 2021, 1154.)

Telelaaketieteen palveluiden toteutuksessa tunnistettiin kolme muutoksenhallin-
nan vaihetta, jotka ovat tarkeitd muutosprosessissa. 1) muutokseen valmistautu-
minen 2) muutoksen hallinta 3) muutoksen vahvistaminen. Kho, Gillespien & Mar-
tin-Khanin katsauksessa (2020, 7-8) Muutokseen valmistautuessa 48 tutkimuk-
sesta 14:ssa suunnittelua pidettiin tarkeana. Tama tarkoitti saanndllisia kokouk-
sia sidosryhmien kanssa esim. ladkarit, hoitajat ja johto. Palveluntuottajien kuten
|ladkarien ja hoitajien mukaan ottaminen suunnitteluun nahtiin myos lisdavan to-
teutuksen onnistumista. Avainhenkildiden nimeaminen eri vastuutehtaviin kuten
tiedottaminen ja koulutus lisasi muutoksen onnistumista. Muutamassa tutkimuk-
sessa nousi esille, ettd avainhenkildiden lopettaessa toiminta heikkeni. Tervey-
denhuollon organisaatioissa kova tyotaakka ja kilpailevat prioriteetit olivat heiken-
tavia tekijoita, jotka vaikuttivat 1aakarien ja hoitajien uusiin projekteihin osallistu-
miseen. Toistuvan yhteydenpidon kuten sahkopostien, saanndllisten puheluiden,
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henkilokohtaisten vierailujen seka osallistaminen virallisiin ja epavirallisiin yhtei-
son konferensseihin auttoi saamaan sidosryhmia mukaan. (Kho, Gillespien &
Martin-Khan 2020, 7-8.)

Tutkimuksessa nousi esille, etta esimerkiksi ladkarit suuntautuvat reaktiivisesti
vastaan tulleiden ongelmien kasittelyyn. Syyna tahan nahtiin liilan vahainen tieta-
mys, muutosprosessien monimutkaisuus ja rajallinen tieto siitd, miten organisaa-
tiomuutosta johdetaan, suunnitellaan ja toteutetaan. Ihmiset aliarvioivat yleensa
muutoksen toteuttamiseen liittyvaa tyota, ja muutosta tukevia kaytanteita ei osata
arvostaa ja ymmartaa. Muutoksen toteuttamiseen vaadittavan tyon ja tehtavien
maaran tunnistaminen on tarkeaa. Myos muutoskoordinaattorin nimeaminen,
jolla on tarvittavat muutosjohtamis-taidot ja -tiedot muutoksen helpottamiseksi ja
toteuttamiseksi, jotta varmistetaan taysi huomio ja omistautuminen muutospro-
sessiin. Laajemman muutosjohtamis-kirjallisuuden mukaisesti kannatettiin enna-
koivampaa lahestymistapaa muutoksen toteuttamiseen. Muutoksesta vastuussa
olevien on ymmarrettava, miten muutos toteutetaan, ei vain mita olisi muutettava.
(Kho, Gillespie & Martin-Khan 2020, 11)

4.2.2 Muutoksenhallinta

Muutoksen hallintaan on olemassa useita eri menetelmia. Yleisimpia ovat Kotte-
rin 8 askelta ja Lewinin 3 vaiheen malli. Hospodkovan ym. (2021) havaitsivat, etta
heidan tutkimukseensa osallistuneet maat historiastaan riippumatta kohtasivat
samanlaisia muutoksenhallintaan liittyvia haasteita ja myos menetelmien kay-
tossa terveydenhuollossa on vield paljon kehittdmisen varaa. Esihenkilot ymmar-
sivat, ettd muutosta tulee hallita systemaattisesti, mutta luottivat enemman intui-
tiiviseen toimintaan. Muutosten toimeenpanosta vastaukset vaihtelivat suuresti,
siina kuuluuko vastuu ylimmalle johdolle vai koko tiimille. (Hospodkova ym. 2021,
13.)

Kotterin 8- askelta muutoksen hallintaan alkaa muutoksen tarpeellisuuden ym-
marryttamisesta ja suotuisan ilmapiirin luomisesta. Toisella askeleella ohjataan
organisaatiota kohti visiota ja sitoutetaan tyontekijoitd muutokseen ja ryhdytaan

tarvittaviin toimenpiteisiin seka kootaan pilottiryhma 3-5 henkildsta. Kolmannella
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askeleella yksinkertaistetaan toimintaa vision ja strategian vahvistamisella, ja nel-
jannella askeleella kiinnitetddan huomiota muutosviestintdan. Pilottiryhmat ovat
tassa avainasemassa. Viidennella askeleella voimaannutetaan henkilostda ja
varmistetaan mahdollisuus vaikuttaa muutokseen. Lyhyen aikavalin onnistumis-
ten vahvistamiseen kiinnitetaan huomiota seuraavassa vaiheessa. Toisiksi vii-
meisessa vaiheessa alkaa muutoksen vakiinnuttaminen, jolloin on tarkeaa muista
asioiden kertaaminen ja viimeinen askel juurruttaa muutosta. (Kotter 1995, 61—

67) Alla kuvassa 1 Kotterin 8 askelta.

'
1. Luoda muutokselle suotuisa ilmapiiri \‘/O Q
2. Ohjataan muutosta kohti visiota

3. Luodaan visio ja yhteistyoprosessi, jossa kaikki
osallistuvat

4. Viestitaan muutoksesta ja visiosta ."_ Q ==y
~\l ’

Henkiloston voimaannuttaminen ja Q

v

mahdollisuus vaikuttaa muutokseen D Q O

6. Lyhyenaikavalin onnistumisten varmistaminen O
Vakiinnutetaan muutos \,;-\D

8. Juurrutetaan uudet toimintatavat 0() O

KUVA 1. Kotterin 8- askelta (mukaillen Kotter 1995, 61)

Kotterin mallia on kritisoitu sen yksinkertaisuudesta ja eparealistisesta suoravii-
vaisuudesta. Teixeira, Gregory & Austin (2017) tutkimuksessa painottui, etta joh-
don tuki, selkea visio, ja riittavat resurssit muutoksessa ovat tarkeita. Epajohdon-
mukaisuus aiheutti stressia ja ahdistusta ja seka jarrutti edistysta kohti muutok-
sen tavoitteita. (Teixeira, Gregory & Austin 2017, 200-203.)

Kurt Lewinin kolmivaiheinen malli on julkaistu vuonna 1951, mutta se nahdaan
yha toimivana muutoksenhallintamallina yksinkertaisen soveltuvuutensa vuoksi.
Lewin havainnollistaa ryhmassa tapahtuvaa sosiaalista muutosta. Ensimmainen
askel on sulattaminen, jolla heratetaan henkildston ajatus muutoksen tarpeelli-
suudesta ja vahennetaan aiempien ryhmanormien merkitysta. Tahan voi kuulua
myoOs henkildstdon surutyd, jonka vuoksi turvallisuus ja sosiaalinen tuki ovat tar-
keita. Toinen askel on muutos, jolloin henkildstd on valmis siitymaan eteenpain
ja luomaan uusia kaytanteita ja testaamaan ehdotettuja muutoksia kaytannossa.
Tama vaihe voi olla haasteellinen, koska tuttu ja turvallinen on paattynyt ja uuden

prosessin kayttoonotto on alkanut. Tarvitaan kannustavaa johtajaa ja selkeaa
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viestintaa organisaation kaikilla tasoilla. Kolmas vaihe eli uudelleen jaadytys on
Lewinin mallin viimeinen askel. Tall6in vakiinnutetaan ja vahvistetaan uutta toi-
mintamallia, jolla estetdan paluu aiempaan malliin. (Lewin 1952, 228-236; Page
& Schoder 2019, 35-36.)

William Bridges on luonut oman erilaisen kolmivaiheisen mallin, jossa muutos
koskee niin bisnesta kuin ihmistakin ja malli keskittyy psykologisiin vaikutuksiin
siirtymien aikana. Ensimmaisessa vaiheessa annetaan aikaa surulle ja luovutaan
vanhasta identiteetistd. Toista vaihetta kutsutaan neutraaliksi vaiheeksi, talldin
ollaan siirtymavaiheessa, jolloin uusi tila ei ole taysin sisaistetty. Henkilostd voi
talléin muuttaa ajattelutapaansa ja ymmarrystdan muutoksesta. Tama nahdaan
kriittisena vaiheena uusien mallien saavuttamiseksi ja johtajien toiminnan aikana,
jolloin palautetaan innostus ja rakennetaan uskoa prosessiin ja pureudutaan siir-
tyman aiheuttamaan ahdistukseen. Viimeista vaihetta kutsutaan uudeksi aluksi,
jolloin henkildstd on paastanyt irti surusta ja voidaan keskittaa energiat kohti uutta
alkua. Talloin energia on kohdistunut muutosprosessiin ja onnistuneeseen siirty-
miseen. (Bridges & Bridges 2017, 0:14:18.) Siirtymat voivat olla vaikeita henki-
|6stdlle, mutta Bridges uskoo, etta johtajien vahvuus ja kyky toimia oppaina koko
prosessin ajan auttaa luottamuksen avulla henkildstda kohti uudistusta (Page &
Schoder 2019, 34-35).

Page & Schoder (2019, 37-38) katsovat, etta Kotterin, Bridgesin ja Lewinin muu-
toksen lahestymistavoissa on huomattavissa yhtalaisyyksia, jotka voivat toimia
apuna johtajille ryhdyttaessa aloitteisiin omissa organisaatioissaan. 1. Kaikissa
malleissa muutokset keskittyvat inmisisiin ja prosessiin. 2. Heratetaan kiireelli-
syyden tunne tai muutoksen tarve. Henkildston ei nahda omaksuvan muutosta,
ellei heilla ole pakottava tarve tehda niin 3. Henkilésto tulee ottaa mukaan muu-
tosprosessiin silla he haluavat olla osa sita ja tama voi auttaa torjumaan vastus-
tusta. 4. Muutos onnistuu vain, jos se yhdistetdan kulttuurin muodostaviin raken-
teisiin ja jarjestelmiin. (Page & Schoder 2019, 37-38.) Naissa malleissa on sar-
joja tai vaiheita, jotka tarjoavat muutosjohtajalle valitavoitteita, joita kohti pyrkia.

Saavutettu valitavoite on juhlahetki (Harrison ym. 2021, 103).
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Muutoksenhallinnassa eri menetelmien kayton lisaksi on tarkea tehda tarvearvi-
ointia, jotta ymmarretaan eri tarpeita, odotuksia ja ominaisuuksia uusien ratkai-
sujen suunnittelussa ja yhteensovittamisessa mahdollisten loppukayttajien, pal-
veluntarjoajien ja organisaation kanssa. Tarvearvioinnissa sitoutettiin sidosryh-
mat ja arvioitiin organisaation ja yhteistyOkumppaneiden valmiudet, jotka loivat
pohjan organisaation tarpeiden ymmartamiselle. Uusissa muutoksissa olisi tar-
kea arvioida niiden soveltuminen nykyisiin tydtehtaviin tai prosesseihin. (Kho, Gil-
lespie & Martin-Khan 2020, 9.)

Olennaisimpana muutoksenhallinnan kannalta nousee viestinta ja kommunikaa-
tiotaidot. Nailld vahennetaan vastustusta, lisatdan motivaatiota ja mahdolliste-
taan molemmin puolinen palautteen anto. Myds vision merkitys suunnannaytta-
jana ja motivaattorina nahdaan tarkeana. Johtajat tarvitsevat koulutusta roolinsa

ja tehtavansa kirkastamiseksi muutoksessa. (Vlachopoulos 2021, 9.)

4.2.3 Tiedonkulku ja kommunikaatio muutoksessa

Muutosviestinnan merkitys onnistuneessa muutoksessa on erittain suuri. Monesti
viestinta on asia, mista tyontekijat antavat eniten kritiikkia, kun kokevat, etta heille
ei jaeta tietoa. Viestinnassa on tarkeaa toistaa samoja asioita yha uudelleen ja
viestissa on oltava vain oleellinen asia mahdollisimman yksinkertaisesti ja selke-
asti. Viestintaan tulisi osallistua koko organisaation johdon, vaikka paavastuu
tydntekijoiden tiedottamisesta on lahiesimiehelld. Nykyviestintdmaailmassa,
jossa viestintakanavia on useampia, katsotaan kuitenkin, etta kasvokkain viestitty
asia tavoittaa toisen osapuolen parhaiten. Viestinta on kaksisuuntaista eika se
ole vain johtotasolta vietya viestia tydntekijoille vain myos tyéntekijalla on oma
vastuu. (Alahuhta 2016 1:02:00; Pirinen 2015.) Johdon on suunnattava viestinta-
kanavia niin alas kuin ylospainkin, jotta henkilosto kokisi viestinnan mukavam-
maksi niin vaaka- kuin pystysuunnassa. Monisuuntainen viestinta koko muutos-
prosessin ajan on tutkimusten mukaan tarkeaa. Onnistunut muutosprosessi vaatii
selkean viestinnan. (Appelbaum ym, 2017, 221; Woods ym. 2020, 209.)
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Amerikkalaisen tutkimuksen (Woods ym. 2020, 209.) mukaan muutosjohtajuuden
pohja oli toimiva viestinta ja se oli hyva pitaa mielessa koko prosessin ajan. Vies-
tintd nahtiin onnistumisen avaimena mihin tahansa projektiin. Muutosviestin-
nassa lahdetaan liikkeelle siita, ettd vahvistetaan muutoksen merkitysta. Selite-
taan, miksi muutos on tarkea, eli avataan visio ja tarkoitus tyoyhteisolle seka pil-
kotaan visio pienempiin tavoitteisiin, jotka auttavat muutokseen paasyyn. Muu-
toksen arvovaikutuksia ositetaan eli havainnollistetaan. Havainnollistaminen olisi
suositeltavaa jakaa useampiin eri tuloksiin. Muutoksen alussa voisi vertailla esi-
merkiksi sisaista suorituskykya ja kansallista suorituskykya, joka voi kertoa pa-
rantamisen tarpeesta. Haastateltavat suosivat arvon osoittamista datan avulla.
(Woods ym. 2020, 209.)

Kho, Gillespie & Martin-Khan (2020) havaitsivat kirjallisuuskatsauksessaan, etta
50 % artikkeleista kiinnitettiin huomiota viestinnan ja tiedon levittdmisen merki-
tykseen muutoksen aikana koskien niin etuja kuin rajoituksia. Viestinta piti sisal-
laan demonstraatioita, esityksia, tausta- ja yhteystietojen jakamista. Tietoisuuden
lisaamisen tavoite viestintastrategiassa oli vastustuksen heikentaminen (Kho,
Gillespie & Martin-Khan 2020, 9.)

4.2.4 Muutoskyvykkyys

Henkildstdon valmiudet muutokseen vaihtelevat ja heissa saattaa esiintya vastus-
tusta. Muutoksen onnistumisen kannalta on syyta paneutua tahan vastustuk-
seen. Vastustusta voi tapahtua jarkiperusteisista syista ja myds tyontekijan itse-
keskeisista syista johtuen. Yksi suurimmista syista vastustukseen on henkilokoh-
taisen merkityksen menettaminen muutoksen myéta ja toinen syy on, etta tyon-
tekijat eivat ymmarra muutoksen syita. Kyseessa voi myos olla luottamuspula
tyontekijan ja johdon valilla. (Kotter, Schlesinger & Sathe 1986, 349-351.) Muu-
tos voi aiheuttaa stressia, joka vaikuttaa henkildston sitoutumiseen muutoksessa.
Stressi heijastuu henkildston hyvinvointiin hyvin kokonaisvaltaisesti niin fyysisesti
kuin henkisesti seka henkiloston henkildkohtaisen elamanlaatuun seka tyo- ja ar-
kielaman tasapainoon. Muutosvastarintaa vahentaa henkiloston ja johdon hyva
suhde seka panostaminen muutoksen tarkeyteen ja hyvaksymisen. (Aujla &
Mclarney 2020, 16-17.)
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Muutoskyvykkaassa organisaatiossa kouluttautumisella, avoimella viestinnalla,
yhteisella strategian suunnittelulla, osallistavalla johtamisella ja vahvalla paatok-
senteolla vaikutetaan muutoskyvykkyyteen (Mrayyan 2020, 89). Muutoskyvyk-
kyydesta voidaan kayttad myos kasitettda muutosmyonteisyys. Esihenkilon rooli
muutosmyonteisyyden lisdamisessa on kanavoida positiivista asennetta tyonte-
kijoihin. Tutkimuksen mukaan silla on nahty olevan myonteisia vaikutuksia tyon-
tekijoissa. (Laurila 2017, 169-170.)

Muutoskyvykkyyteen liittyy myds muutosvastus, jonka nahdaan johtuvan muu-
tosvasymyksesta. Muutosvastustukseen voidaan vaikuttaa huomioimalla yksikdi-
den nykyiset tavoitteet ja sovittaa ne osaksi muutosta. Muutosvastus nahdaan
myOs johtuvan siita, etta terveydenhuoltojarjestelmasta puuttuu mahdollistava
kulttuuri, tdman on todettu olevan keskeinen este muutoksen aikaansaannille.
Tama on yhteydessa muutosvasymykseen ja lisaa henkilostolle tunnetta, etta he
eivat pysty omaksumaan muutosta tai vaikuttamaan siihen. Keskeinen huomio
oli, etta kaikilla tasoilla johtajista henkilostoon oli puutteita muutoksen hallintaky-
vyssa. Tekijat, jotka vaikuttavat onnistuneeseen muutokseen ovat johtajuus, si-
toutuminen ja tuki. Tutkijat havaitsivat, ettd muutokseen sitoutumisen puute voi
johtua myo0s yksilon huolesta henkilokohtaisiin kykyihin mika osoitti, ettd muutos-
valmius yksilotasolla heijastui koko organisaatioon. Johtotehtavissa olevat taas
havaitsivat vaikeuksia tydntekijdiden motivoimisessa muutokseen, tehokkaan
muutostarpeen viestimisessa ja ajan mittaan saavutettujen parannusten yllapita-
misessa. (Le-Dao, ym. 2020, 146-148.)

Muutosvastarinta ilmenee kaikilla organisaation tasoilla henkildstosta johtajiin ja
sita voi ilmeta muutoksen jokaisessa vaiheessa. Johtajat voivat lisata onnistumis-
mahdollisuutta pyrkimalla ymmartamaan muutosvastarintailmiota ja taman jal-
keen hyodyntamaan menetelmia, tekniikoita ja tyokaluja muutoskyvykkyyden li-
saamiseksi. (Fuioaga & Rusu 2018, 74-75.)

Yhdysvaltalaisessa tutkimuksessa (Haque, Liu & Amayah 2020, 166—167) on to-
dettu, etta toimivalla ja selkealla visiolla voidaan vaikuttaa muutoskyvykkyyteen.
Tutkimuksessa havaittiin, ettd vision kehittdminen voi tulevaisuudessa auttaa

edistdmaan organisaatiomuutosta. Tutkimus vahvisti aiemmista tutkimuksista
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noussutta positiivista suhdetta johtajan vision ja organisaatiomuutoksen valilla.
Henkilostdon luottamuksella johtajaan ja psykologisella voimaantumisella oli yh-
teys positiiviseen muutoskyvykkyyteen, joka lisasi henkildstdon sitoutumista muu-
tokseen. Voimaantumisella tutkimuksessa tarkoitettiin esimerkiksi koettua vaiku-
tusvaltaa paatoksenteossa. Mita selkeampi nakemys muutoksesta on sen toden-
nakodisemmin se lisda henkildston psykologista voimaantumista ja motivoi heita
toimimaan vision mukaisesti. Tutkimuksessa nousi esille myos, etta luottamus ja
voimaantuminen vahvistavat toisiaan ja lisdavat muutoskyvykkyytta. (Haque, Liu
& Amayah 2020, 166—-167.)

4.2.5 Osallistaminen ja sitoutuminen muutokseen

Henkildstdon osallistamista muutokseen ei kannata vahatella. Johdon tehtavana
on kaynnistaa muutos, mutta ottamalla henkilostdo mukaan tekemaan suunnitel-
maa ja pohtimaan ratkaisua voidaan herattaa luovuutta ja vaikuttaa henkiloston
sitoutumiseen positiivisesti. Johdon antaessa henkildston vaikuttaa muutospro-
sessin lapiviemiseen ja rikkomalla hierarkkiset johtoportaat henkildsto jatkoi var-
sinaisen muutosprosessin jalkeen tyotehtavien muotoilua enemman kuin ennen
prosessia. Hajautettu johtajuus ja valtuutettu henkilostdo naytti olevan menestys-
tekija onnistuneeseen muutokseen. Toinen vaikutus henkildston sitoutumiseen
oli toiminnan tarkoituksen ja tavoitteiden uudelleen maaritys seka ongelmien ja
huolenaiheiden perustan luominen. (Erlingsdottir, Ersson, Borell & Rydenfalt
2018, 78-80.) Ozkalay ja Karaca (2021, 368) havaitsivat, etta henkilosto, joka
kavi alan koulutuksissa, suhtautuivat positiivisemmin muutoksiin. Henkilostd koki
my0s, etta johto ei huomioi suorituskyvyn arvioinnissa henkiléston tyota ja muu-

tokseen liittyva myonteista kayttaytymista. (Ozkalay ja Karaca 2021, 368.)

Konsensuksen luominen ja pyrkimysten yhdenmukaistaminen voivat auttaa muu-
toksen sitouttamiseen. Yhteisymmarryksen kehittaminen ja sopimuksen luomi-
nen kuuluvat konsensuksen luomiseen ja talldin on mahdollista saada koko tyo-
yhteis6 auttamaan ja paasemaan tavoiteltuun muutokseen. Yksimielisyyteen
paasemiseksi taytyy sopimuksessa maaritella tarkkaan yksityiskohdat. Tarkeim-

pien sidosryhmien tunnistaminen ja aloitteeseen sitouttaminen voi vaatia ponnis-



25

teluja, mutta se nahdaan kannattavana. Muutosjohtajan yksi ydintoiminto on in-
nostaa henkildstdéa muutokseen. Tahan vaikuttaa johtajan oma sitoutuneisuus.
Johtaja auttaa luomaan muutokselle suotuisat olosuhteet omalla innostuksellaan
ja kiinnostuksellaan. Motivoivaan sitouttamiseen liittyy myos tavoitteiden asetta-
minen ja palautteen antaminen. (Woods ym. 2020, 209-210.) Voimaannuttavalla
johtamisella on nahty olevan positiivinen vaikutus henkil6stdon sitoutumiseen or-
ganisaatiomuutoksessa. Voimaannuttavalla johtajuudella tarkoitetaan henkilds-
ton johtamista, paatoksentekoon mukaan ottamista, valmentamista, tiedottamista
ja ymmarryksen osoittamista. (Ki Baek, Seung-Wan, & Choi 2020, 12.)

Henkildstdn osallistaminen ja organisaation rakenteellisten toimintojen selkeytta-
minen ovat osa muutosta. Talldin maaritellaan, miten tyota tehdaan ja peruste-
taan mekanismit lisaamaan yhteistd ymmarrysta. Varmistettaan, etta tehtaviin on
nimetty vastuulliset tahot ja jokainen tietdd omat vastuunsa. Talla helpotetaan
tydntekemista ja edistetdan vastuullisuutta seka pyritddn ennakoivasti poista-
maan esteita tehtavien tielta. (Woods ym. 2020, 209-210.)

Koronavirustaudin aikana sosiaali- ja terveydenhuollossa tapahtui suuria muu-
toksia ja henkildstd koki ahdistusta. Mattilan ym. (2021, 241) tutkimuksessa, joka
kohdistui kahden Suomalaisen yliopistosairaalan henkilostoon, vastaajat kokivat,
etta henkiloston yhteistyd on ollut sujuvaa (90 %) ja yhteishenki on ollut pande-
mian aikana hyva. Ahdistusta on siitd huolimatta ollut, vaikka tilanne ei ole ollut
Suomessa pahimmasta paasta ja henkildstolla on ollut vahemman suoria kontak-
teja koronavirusta sairastaneisiin potilaisiin. Tutkimuksen paatelmana oli, etta ah-
distus liittyy pikemminkin uuteen ja odottamattomaan tilanteeseen, joka on ai-
heuttanut muutoksia perustydhon ja protokolliin, kuin koronapotilaiden maaraan
ja heidan hoitoonsa. (Mattila ym. 2021, 241-242.)

Muutoksen aikana organisaatiossa on tarkea tunnistaa pienet onnistumiset ja pit-
kan tahtaimen tavoitteiden liséksi juhlia pieniakin saavutuksia. Henkildston halu
tuottaa tuloksia pienella aikavalilla auttaa pitamaan kiireellisyyden tason korke-
alla ja yllapitaa kriittistd ajattelua. Henkiloston palkitseminen ja kannustaminen
on yksi tehokkaimpana pidetty motivoinnin tyokalu, koska taloudellinen palkkio

nahdaan kannustavan henkildstda uusiin saavutuksiin. Henkildsto, jota palkittiin
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prosessien muuttamisesta, tai tyosuorituksesta, tukivat muutosprosessia. (Ap-
pelbaum ym. 2017, 225; Ozkalay & Karaca 2021,366)

4.3 Teoreettisen viitekehyksen tiivistys

Muutosjohtamisessa avain menestymiseen on ihmiskeskeinen lahestymistapa,
joka perustuu kaikkien osapuolten valiseen luottamukseen, jossa ihmiset ovat

valmiita jakamaan ideoita ja tietoja seka sopeutumaan uusiin muutoksiin. (Fulmer

& Gelfand 2012, 1188.) Sote-alalla menestymista johtamisessa haastoivat julki-
sen puolen organisaatioiden hierarkia, lait ja johtamisosaaminen. Eroavaisuuksia
tutkimuksissa oli yksityisen ja julkisen sektorin valilla. (Holten, Hancock, &
Ballingtoft 2020, 402.) Tutkimuksissa nousi esille erilaisia koulutus- ja kehitysoh-
jelmia, jolla valmistaa johtajia ja henkil6st6a muutokseen. Ohjelmat olivat hyddyl-
lisia ja antoivat esihenkilGille uusia evaitda muutosjohtajuuteen. Koulutusten vai-
kutusta koko henkilostoon ei voitu todentaa muuta kuin yksilotasolla. (Proctor ym.
2019, 6-7; Schultz ym. 2019, 335-336.)

Tutkimuksissa toistui keskeisia teemoja mitka auttavat kohti onnistunutta muu-
tosta. (kuvio 2.) Teemat olivat viestinta, luottamus, sitouttaminen, muutoksenhal-
linta ja muutoskyvykkyys. Johtajan ja esihenkilon ihmislahtoisyys, tuki ja luotta-
mus auttoivat henkilostda sitoutumaan organisaatioon ja muutokseen. Luotta-
musta lisasi yhteistyd, tiedon jakaminen ja viestinta. Vastavuoroinen kommuni-
kointi ja muutoskulttuuriin keskittyminen seka organisaation valmius vaikuttavat

siihen, kuinka muutoksessa onnistutaan.
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KUVIO 2. Synteesi onnistuneeseen muutosjohtamiseen

Muutosprosessi, on se sitten pieni tai iso koostuu erilaisista vaiheista. Tieteilijat
ovat maaritelleet omia prosessejaan ja organisaatioissa prosessit voivat muodos-
tua omanlaisikseen. Tarkeaa on maaritella strategia, tavoite, visio ja seuranta-
mallit. Kallankari (2019) muutosprosessi koostui viidesta vaiheesta, kun Kho, Gil-
lespien & Martin-Khanin katsauksessa prosessi oli kolmivaiheinen. Muutoksen-
hallintaan on myoés useita tieteilijdiden kehittdmia menetelmia, tassa opinnayte-
tydssa keskityttiin Kotterin, Lewinin ja Bridgesin (2019) muutoksenhallinta mene-
telmiin niiden yhtalaisyyksien vuoksi. Kaikissa keskityttiin ihmisiin seka proses-
siin, muutoksen tarpeellisuuteen, koko henkilostoon ja organisaation rakenteisiin

ja jarjestelmiin.

Useammassa tutkimuksessa (Woods ym. 2020, 209; Kho, Gillespie & Martin-
Khan 2020, 9; Mrayyan 2020, 89) muutosjohtamisen kulmakivena oli selkea vies-
tinta, joka on monisuuntaista. Viestinnalla vahvistettiin jalleen muutoksen merki-
tysta. Tarkeaa oli viestia asioista uudelleen ja mahdollisimman yksinkertaisesti.
Kaikista viestintdkanavista huolimatta kasvokkain tapahtuva viestinta tavoitti toi-
sen osapuolen parhaiten. Viestinnassa avattiin muutoksen tarkoitusta ja visiota

henkilostolle.

Muutosvalmiuteen tai muutoskyvykkyyteen vaikuttavia tekijoita on useampia.
Tutkimuksissa tallakin osa-alueella nousi luottamuksen merkitys, jos henkilostod

ei luottanut johtajiin heikensi se muutosvalmiutta (Haque, Liu & Amayah 2020,
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166-167; Erlingsdottir ym. 2018, 78-80). Muutoskyvykkaassa organisaatiossa
vahva johtaja osallistaa ja viestii avoimesti henkildston kanssa. Johtajan omalla
positiivisella asenteella ja tuella oli tutkimusten mukaan myonteinen vaikutus
henkiloston muutoskyvykkyyteen. Organisaation kaikilla tasoilla ilmeni muutos-
vastarintaa ja se ilmeni eri vaiheissa prosessia. Muutosvastarintaan pystyttiin vai-
kuttamaan ymmartamalla ilmiditd muutoksen ymparilla ja hydédyntamalla erilaisia
menetelmia ja tyokaluja. Muutoskyvykkyyteen vaikutti myds organisaation selkea

ja toimiva visio.

Osallistamalla henkilostd muutokseen lisattiin sitoutumista prosessiin. Sitoutumi-
seen vaikutti selkeiden tavoitteiden asettaminen, motivointi ja alan koulutuksiin
osallistuminen (Ozkalay ja Karaca 2021, 368). Myos yhteisymmarryksen ja yhtei-
set sopimukset auttoivat kohti tavoiteltua muutosta. Johtajan taidot innostaa hen-
kilostda, saanndllinen palautteenanto ja oma sitoutuminen muutokseen olivat yh-
teydessa henkildston sitoutumiseen. Ennakoivalla toiminnalla ja rakenteiden sel-
keyttamisella seka vastuuhenkildiden nimeamisella lisattiin yhteista ymmarrysta
ja helpotettiin perustyon tekemista. Muutosprosessin aikana tarkeaa oli palkitse-
minen ja pientenkin saavutusten huomioiminen. Palkitseminen on nahty olevan
yksi tehokkain motivoiva tekija. (Appelbaum ym. 2017, 225; Ozkalay & Karaca
2021,366.)



29

5 MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT

5.1 Tutkimusmenetelma

Tieteellisen tutkimuksen tarkoituksena on saada vastauksia tutkimusongelmiin
asetettujen tutkimuskysymyksien avulla. Tutkimusongelmiin saadaan tulokset tie-
teellisen menetelman avulla. Tama vaatii johdonmukaisuutta, tarkkuutta, yleistet-
tavyytta, todennettavuutta seka teorian ja havaintojen yhteensopivuutta. Tieteel-
lisen tutkimuksen hyvaksyttyja kriteereita ovat: perusteltavuus, objektiivisuus ja
kommunikoitavuus. Tutkimuksen kannalta oikealla kohderyhmalla ja tutkimusme-
netelmalla on vaikutusta onnistuneeseen lopputulokseen. Tutkimuksen tekemi-
sen keskiossa on ollut tutkimusaineisto. (Heikkila 2014a, 12,14; Holopainen &
Pulkkinen 2008, 13; Ronkainen ym. 2013, 11.)

Tutkimusote on maarallinen eli kvantitatiivinen, koska tutkimuksessa on haluttu
tutkia ilmidon vaikuttavia eri tekijoita. Tutkimusta edeltaa perehtyminen ilmioon ja
siihen vaikuttaviin tekijoihin, jotta ilmiéta on voitu mitata (Kananen 2011,12). Tut-
kimusmenetelmaan on vaikuttanut hankkeessa hyddynnetty valmis mittari (Syva-
nen ym. 2015, 10).

Kvantitatiivista tutkimusta voidaan kutsua myos tilastolliseksi tutkimukseksi ja sen
keskeinen lahtokohta on jonkin asian mittaaminen. Kvantitatiivisen tutkimusme-
netelman avulla saadaan matemaattisesti verrattavia lukuja ja prosenttiosuuksia.
Tutkimuksella pyritaan kartoittamaan nykytilanne seka vastaamaan kysymyksiin,
kuinka paljon, kuinka usein ja kuinka moni? Tietoa voidaan keratd monin eri ta-
voin, kuten valmiista tilastoista tai kyselyista. Tama tieto saadaan numeerisesti ja
tutkijan tehtava on avata luvut sanallisesti ja kertoa miten asiat liittyvat ja eroavat
toisistaan. Havainnollistamisessa apuna kaytetaan taulukoita ja kuvioita. (Gel-
man & Cortina 2009, 11; Heikkila 2014, 15-16; Vilkka 2007, 14.)
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5.2 Hankkeen alkukysely vuonna 2019

Etdnad enemman sote-ty6 uudistuu hankkeessa muutoskyvykkyydesta ja muutos-
johtamisesta sosiaali- ja terveysalalla tuotettiin alkukysely vuonna 2019. Kyselyb
tutkimuksellisena tavoitteena oli kerata tietoa kohdeorganisaatioiden muutosky-
vykkyydesta ja muutosjohtamistaidoista ja edistaa kehitettavia osa-alueita hank-
keen avulla. Alkukyselyn kohdejoukko oli Pirkanmaan sosiaali- ja terveydenhuol-
lon esihenkilot, seka henkilosto. Kysely lahetettiin 103 ja kyselyyn vastasi 61 hen-
kiloa vastausprosentin ollen talldin 59 %. Kyselylomake koostui kokonaisuudes-
saan seitsemasta osa-alueesta, joista tutkimuksen kannalta keskeiset osa-alueet
olivat: osallistaminen, tavoitteet, vuorovaikutus, oppiminen ja kehittyminen seka
esihenkilon toiminta. Osa-alueet sisalsivat erilaisia vaittamia, jotka olivat luokit-
telu- ja jarjestysasteikollisia muuttujia. (Ahonen & Koli 2019, 7, 10, 35.)

5.2.1 Alkukyselyyn osallistuneiden taustatiedot

Alkukyselyyn vastasi 61 henkilda (n=61). Vastaajista esihenkildina toimi 51 %
(n=31) ja loput olivat henkilostéa (n=30). Keski-ika vastaaijilla oli 47,12 vuotta
nuorimman ollen 20-vuotias ja vanhin 62-vuotias. Vastaajista 57 % oli tydosken-
nellyt nykyisessa organisaatiossa alle 10 vuotta, keskiarvo oli 10,6 vuotta. Lyhim-
millaan tydskentely oli kestanyt alle vuoden ja pisimmillaan 38 vuotta. Tybura so-
siaali- ja terveydenhuollossa oli kestanyt keskimaarin 20,3 vuotta. Lyhin aika ol
yksi vuosi ja pisin aika 43 vuotta. Johtotehtavissa oli tydskennelty keskimaarin 10
vuotta. Lyhin tydkokemus oli alle vuoden ja pisin oli 35 vuotta. Esihenkilon tiimiin
kuului keskimaarin 27 alaista. Suurin tiimi oli 60 henkilda ja oli myds esihenkild,
jolla ei ollut yhtaan tiimilaista. (Ahonen & Koli 2019, 43.)

5.2.2 Alkukyselyn keskeiset tulokset

Alkukyselyssa nousi esille, etta osallistujista (n=61) kokivat perustehtavan olevan
selkea ja tyo vastasi heidan arvojaan. Ty koettiin vastuulliseksi ja henkilosto oli
sitoutunut tydhonsa. Valmiudet tydsta suoriutumiseen vaihtelivat henkildston (77

%) ja esihenkildiden (48 %) valilla. Tavoitteet oli laadittu tydyhteisdssa yhdessa
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(97 %) ja henkilostd koki ne realistisiksi (82 %). Merkittava ero esihenkildiden
(71 %) ja henkiloston (40 %) valilla oli pelisdantdjen noudattamisessa. Hyvalla
tydhon perehdytyksella pelisaantoja ja tavoitteita pystyttaisiin selkiyttamaan. Al-
kukyselyssa vain hieman reilu puolet (58 %) olivat tyytyvaisia perehdyttamiseen
niin henkilosto kuin esihenkilotasolla ja perehdyttamisessa nahtiin puutteita.
(Ahonen & Koli 2019, 44, 48)

Vaikutusmahdollisuuksissa oli puutteita. Henkiloston mielesta vain oman tyon
laatuun pystyi vaikuttamaan paljon (90 %). Vaikutus mahdollisuudet esimerkiksi
tydaikaan, tydmaaraan ja tyotehtavienjakautumiseen oli pieni. Keskeista oli, etta
vain reilu puolet henkildstosta koki, etta heidan aloitteisiinsa suhtauduttiin hyvak-

syvasti ja aloitteita jalkautettiin kaytantoon. (Ahonen & Koli 2019, 45-46)

Alkukyselyssa kartoitettiin myds tavoitteiden toteutumista ja palkitsemiskaytan-
teitd. Omiin tavoitteisiin paasya seurasi saanndllisesti 1ahes kaikki (95 %) ja esi-
henkildista suurin osa seurasi saanndllisesti henkiloston tavoitteisiin paasya (79
%) Kehittymisesta ja kehittamisesta palkitsemiseen kyselyssa tyytyvaisia oli vain
neljannes ja alle puolet vastaajista tiesi organisaatioiden palkitsemiskaytanteista.
(Ahonen & Koli 2019 52.)

Alkukyselyn oppimisen, kehittymisen ja uudistumisen osa-alueessa tilastollisesti
merkittavia eroja ei juuri ollut henkildston ja esihenkildiden valilla. Kehityskeskus-
teluita pidettiin sdanndllisesti 75 %:n mielesta ja keskustelujen hyodyllisiksi koki
62 % vastaajista. Taysin erimielta keskustelujen hyodyllisyydesta oli 10 %. Tay-
dennyskoulutuksiin paasi osallistumaan 74 % vastaajista ja osaamistaan pystyi
laajentamaan tydssaan 73 % kun 17 % oli sitd mielta, ettei osaamista pysty riit-
tavasti tai lainkaan laajentamaan. Tietoa ja osaamista jaettiin ja otettiin vastaan
hyvin (69 %) ja osaamista osattiin hyodyntaa 61 % mielesta. Uudistuminen ja
uusien ideoiden jalkauttaminen tydpaikan ulkopuolelta nahtiin kriittisena. Oman
tydpaikkansa alan edellakavijaksi koki alle puolet (43 %). Vastaajista 46 % oli sita
mielta, ettd tydpaikalla on aikaa uusien ideoiden kehittelyyn ja testaamiseen.
(Ahonen & Koli 2019, 53-57.)



32

Tiedonkulku ja viestinta koettiin olevan avointa (75 %) ja viestintaan kaytettiin
monipuolisia tapoja ja eri kanavia (82 %). Henkildstdn ja esihenkildiden vastauk-
sien valilla oli hajontaa, ja ero oli tilastollisesti merkitseva. Asioista keskusteluun
ja luottamukseen oltiin tyytyvaisia (77 %). Tyoyksikon keskinaisen vuorovaikutuk-
sen toimivuuteen ja sen tasavertaisuuteen oltiin myos tyytyvaisia (74 %). (Aho-
nen & Koli 2019, 59-60.)

Alkukyselyn henkiloston (77 %) tyytyvaisyys esihenkilon johtamisosaamiseen ol
hyva ja esihenkilot (65 %) arvioivat itse johtamisosaamisen olevan riittavalla ta-
solla. Vastausten perusteella esihenkilot voisivat osallistaa henkilostéa enem-
man. Lahiesihenkild koettiin oikeudenmukaiseksi, tasapuoliseksi, arvostavaksi
seka antavan tukensa ja auttavan, seka kuuntelevan reilun 80 %:n mielesta.
(Ahonen, Koli & Laaksonen 2019.)

5.3 Loppukyselyn toteutus

Tama tutkimus on osa Etana Enemman -sote-ty6 uudistuu -hanketta ja toimii jat-
kotutkimuksena jo aiemmin toteutetulle tutkimukselle. Hankkeen aiempi tutkimus
seka hanketyoryhman toimesta tehty kyselylomake ohjasivat taman opinnayte-
tyon tieteellisen menetelman valinnassa. Sahkoisia kyselylomakkeita lahetettiin
376 kpl. Tiedonkeruuprosessin aikana lahetettiin valmennusryhmiin osallistu-
neille tydsahkopostiin kaksi muistutusta viikon valein ja lisapakettiin osallistuneille
kolme muistutusta, talla yritettiin vaikuttaa katoon. Kaikkiaan vastauksia saatiin
89 kpl, mika tarkoittaa vastausprosentin olevan 24 %. Sahkopostiin toimitetulla
linkilla valtettiin muiden kuin hankkeeseen osallistuneiden henkiléiden mahdolli-

suus paasta tayttamaan kyselya.

Vastaajat antoivat tietoa johtamistavasta (f=10), valmiuksista tyossa (f=3) tyon-
piirteista (f=9), vaikutusmahdollisuuksista (f=3), arvoista, vastuista ja tavoitteista
(f=10), palkitsemisesta ja kannustamisesta (f=7), seka tiedonkulusta, vuorovai-
kutuksesta ja osallistumisesta (f=8). Johtamispiirteiden osiossa Spearmanin kor-
relaatiotestissa vertailtiin esihenkilokokemusta muuttujiin, koska osio oli suun-

nattu pelkastaan esihenkildille. Muissa kysymysosioissa muuttujia verrattiin
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ikaan, kokemukseen sote-alalla, tydskentelyvuosiin organisaatiossa seka tyon-
kuvaan. Luotettavuutta arvioitaessa on huomioitava, etta henkildstdn vastauspro-

sentti tutkimuksessa oli matala.

5.3.1 Kyselylomake ja aineiston keruu

Tutkimusta tehdessa on maariteltava tutkimuskohde eli perusjoukko, joka muo-
dostuu tutkimusyksikoista, kvantitatiivisessa tutkimuksessa kaytetaan nimitysta
tilastoyksikkd. Tiedonkeruu tilastoyksikoista tapahtuu mittaamalla. (Holopainen &
Pulkkinen 2008, 15.) Tutkimuksen kohdejoukon muodostavat hankkeen valmen-
nuspajoihin, webinaareihin, koulutuksiin ja pienryhmiin osallistuneet esihenkilot
ja tyontekijat eri puolelta Suomea (Hankesuunnitelma 2020, 15). Tutkimusai-
neisto eli data kerataan survey-tutkimusmenetelmaa kayttaen. Menetelmassa ky-
selyn kysymykset ovat vakioidut ja kysytaan joukolta samalla tavalla ja samassa
jarjestyksessa. (Heikkila 2014a, 94.) Koska kohdejoukko on eri organisaatioista
ja vaikuttavat eri puolella Suomea, katsottiin sahkoisen kyselylomakkeen olevan

paras vaihtoehto tutkimuksen toteuttamiseen.

Kysely on itsenaisesti toteutettava, joka luo etua talle tutkimukselle. Etuna on,
etta osallistuja pystyy toteuttamaan kyselyn itselleen sopivana aikana mika antaa
mahdollisuuden syventya kysymyksiin ja vahentaa vastaamista kiireessa. Tama
lisda vastauksien tarkkuutta ja takaa paremman tiedon laadun. Kyselytutkimuk-
sen etuna on myas, etta silla tavoitetaan helposti laaja joukko, ja voidaan kysya
monia Kysymyksia, jolloin saadaan laaja tutkimusaineisto. ltsenaiset kyselyt vaa-
tivat selkeat ohjeet sen varmistamiseksi, etta vastaajat ymmartavat kysymysten
merkityksen. Huolellisesti luotu lomake on helposti siirrettavissa tallennettavaan
muotoon ja tuloksia paastaan analysoimaan tietokoneohjelmalla. Aikataulun ja
kustannusten arvio on talléin myos helppoa. (Andres, 2012, s. 3; Hirsijarvi, Re-
mes & Sajavaara 2014, 195.)

Etand enemman -hankkeessa kaytettiin sahkdista Dinno-hankkeen kyselyloma-
ketta (Syvanen, Kasvio, Loppela, Lundell, Tappura & Tikkamaki 2012). Etana

enemman hankkeen projektiryhman toimesta siirryttiin ensimmaisen tutkimuksen
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aikana kayttamaan eLomake-editoria ja hankkeen IT- asiantuntija toteutti kysely-
lomakkeen siirron. Projektiryhma toimitti kyselyn ja saatekirjeen (Liite 3) hank-
keeseen osallistuneille henkildille. Kysymyksia lomakkeella oli yhteensa 31, joista
avoimia kysymyksia oli 7, ja vaittamia 120. Vaittamissa kaytettiin yleista asen-
neasteikkoa; likert-asteikkoa, jossa on valmiit vaihtoehdot asteikolla 1-5. As-
teikossa on aaripaat, jossa toisessa aaripaassa ollaan taysin samaa mielta ja toi-
sessa aaripaassa taysin eri mielta. Talldin vastaaja valitsee sen vaihtoehdon,
joka vastaa parhaiten hanen omaa kasitystaan. Heikkoutena asteikossa on, ettei
vastaajien vastauksista pystyta arvioimaan kohteiden painoarvoa eri vastaajien
valilla, seka vastaaja voi loogisuuden vuoksi vastata uuteen kysymykseen sa-
malla tavalla kuin aiempaan kysymykseen. (Heikkila 2014, 51.) Taulukossa 2. on

kyselylomakkeen asteikon sanalliset vaihtoehdot.

TAULUKKO 2. Kyselylomakkeen vastausvaihtoehdot

1 2 3 4 5
Ei lainkaan Vahan Jonkin verran | Melko paljon Paljon
Taysin eri | Jokseenkineri | En samaa, | Jokseenkin Taysin samaa
mielta mielta enka eri | samaa mieltd | mielta

mielta
Erittdéin  huo- | Melko  huo- | Ei hyvin, eika | Melko hyvin Erittain hyvin
nosti nosti huonostikaan

Opinnaytetyossa asteikko supistettiin tilastojen luettavuuden ja selkeyttamisen
vuoksi asteikolle 1-3. Joka tarkoittaa, etta asteikot 1 ja 2 seka 4 ja 5 yhdistettiin
keskenaan. Avoimia kysymyksia ei otettu mukaan analysointiin, koska ne eivat
kasitelleet muutosjohtajuutta, eivatka taten olleet tutkimuksen kannalta relevant-
teja. Vaittamakysymyksista valikoitui 7 kysymysta, jotka sisalsivat 50 vaittamaa
muutosjohtajuuteen liittyen. Taulukossa 3. on kysymykset ja muuttujat, joilla vas-

tataan opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin.
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TAULUKKO 3. Tutkimuskysymykset ja kyselylomakkeen muuttujat. (f=50)
Tutkimuskysymys Vaittamat f

1. Miten muutosjohtaminen toteutuu hank- |5.5. Johtamisen piirteet ja joh- (10
keeseen osallistuneissa organisaatioissa? |tamistapa

2. Mitka tekijat vahvistavat muutosjohta-  (2.3. Valmiudet ty6ssa 3

juutta? 2.5. Vaikutusmahdollisuudet (3
2.6. Tyoyksikon toiminta 9
2.8. Vastuut, tavoitteet ja arvi- (10

ointi
2.9. Palaute, palkitseminen ja |7
kannustaminen

4.1. Tyoyksikon tiedonkulku, |8
vuorovaikutus ja osallistumi-
nen

5.3.2 Aineiston analysointi

Aineisto analysoitiin tilastollisesti IBM SPSS statistics 27 (Statistical Package for
the Social Sciences) tilasto-ohjelmalla. SPSS-ohjelmalla pystytaan jarjestamaan
tietoa ja tekemaan erilaisia tilastollisia analyyseja seka visualisoimaan tuloksia.
(Kulas, Prieto, Roji & Smith 2020.) Aineistosta esitetdan kuvailevaa tietoa kuten
suorat jakaumat (frekvenssit, keskiarvot, prosentit). Numerotieto esitetdan kuvi-
oissa kokonaislukuina selkeyden vuoksi, pyoristysten takia kokonaissummaksi
voi talloin tulla yli tai alle 100 %. Lisaksi aineistoa analysoidaan tilastollisin teistein
kuten korrelaatiotestilla. (Vilkka 2007, 136, 138: Heikkila 2014b, 3—4; Kananen
2011, 75.)

Tutkimuksessa tutkitaan taustamuuttujien (selittava muuttuja) vaikutusta tutki-
muksen varsinaisiin muuttujiin (selitettava muuttuja) eli vaittamiin (Heikkila 2017,
279). Tassa tutkimuksessa tutkittiin ian, tyokokemuksen, organisaatiokokemuk-
sen seka tydnkuvan vaikutusta tutkittavaan ominaisuuteen. Taustamuuttujat ja-
ettiin mediaanin eli jarjestyksessa olevan muuttujan keskimmaisen arvon mukaan
kahteen joukkoon ja tydnkuva muuttujassa kaytettiin dikotomista jakoa henkilos-
ton ja esihenkildiden erotteluun. (Heikkila 2017, 276, 278-279.)
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Cronbachin alfalla selvitetaan mittarin muuttujien yhtenaisyytta, eli kuinka hyvin
yhden mittarin osion muuttujat mittaavat samaa asiaa (Kananen 2011, 120; Heik-
kila 2014c). Reliabiliteettikertoimen tulisi olla valilla 0—1 ja yli 0,7 kerroin vahvistaa
mittarin osioiden mittaavan samantyyppisia asioita (Heikkila 2014, 178.) Tassa
tutkimuksessa Cronbachin alfakerroin mitattiin kaikista kyselyn osista, jossa
muuttujia oli 3 tai enemman. (Taulukko 4.) Jokaisessa osiossa alfa-arvot olivat

valilla 0,781-0,885 joka tarkoittaa, ettd muuttujat ovat yhtenevia keskenaan.

TAULUKKO 4. Mittarin osioiden Cronbachin alfa-arvot.

Mittarin osio Cronbach’n alfa Laajuus

Kuinka paljon koet voivasi
vaikuttaa seuraaviin asioihin | 0,781 3 muuttujaa
tyopaikallasi?

Mitd mieltd olet seuraavista
tyoyksikkoosi liittyvista teki- | 0,873 9 muuttujaa
joista?

Mita mielta olet arvoista, pe-
rustehtavasta, oman tyosi
vastuista, tavoitteista ja arvi-
oinnista?

0,885 10 muuttujaa

Mitd mieltd olet seuraavista
palautteeseen, palkitsemi-
seen ja kannustamiseen liit- | 0,836 7 muuttujaa
tyvista piirteista tyopaikal-
lasi?

Millaista on tiedonkulku, vuo-
rovaikutus ja osallistuminen | 0,877 8 muuttujaa
tyoyksikossasi?

Miten seuraavat johtamisen
piirteet toteutuvat omassa 0,878 10 muuttujaa
johtamistavassasi?

Tutkimusta tehdessa olennaista on testata eri olettamusten ja vaitteiden toden-
peraisyytta. Perusjoukosta tehtyjen olettamusten eli hypoteesien paikkansapita-
vyytta voidaan tutkia tilastollisten testien avulla. Testissa tutkitaan kahta vaihto-
ehtoa, joista ensimmaista nimitetaan nollahypoteesiksi (Ho), jonka tarkoituksena
on todistaa, etta muuttujien valilla ei ole riippuvuutta. Vastahypoteesia kutsutaan
vaihtoehtoiseksi hypoteesiksi (H1), joka pyrkii todistamaan, ettd muuttujien valilla
on riippuvuutta. Testissa vaihtoehtoinen hypoteesi pyritdan saamaan voimaan

hylkaamalla nollahypoteesi. Nollahypoteesia pidetaan aina totena, ellei sita pys-
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tyta toisin todistamaan. Jos nollahypoteesi saadaan hylattya, vaihtoehtoinen hy-
poteesi tulee voimaan. Hypoteeseja testatessa ei kuitenkaan milloinkaan voida
olla taysin varmoja siita, ettd perusjoukosta tehty johtopaatds pitaa paikkaansa.
(Nummenmaa, Holopainen & Pulkkinen 2014, 175-176; Heikkila 182.)

Muuttujien valisia yhteyksia tai riippuvuutta selvitetaan erilaisilla korrelaatiotes-
teilla, joista tassa tydssa kaytettiin Spearmanin jarjestyskorrelaatiotestia. Testilla
selvitetaan kahden muuttujan valista yhteytta ja yhteyden voimakkuutta. Tata tes-
tia kaytetaan jarjestysasteikollisissa muuttujissa. Korrelaatiokertoimet ovat stan-
dardoitu ja niiden vaihteluvali kaikissa testeissa on -1:n ja +1:n valilla. Etumerkit
osoittavat riippuvuuden suunnan. Positiivinen korrelaatio tarkoittaa sita, etta mo-
lempien muuttujien arvot kasvavat ja negatiivinen tarkoittaa sita, etta toisen arvon
kasvaessa toisen arvo alenee. Yhteyden puuttuessa muuttujan arvot kasvavat ja
pienenevat satunnaisesti toisen muuttujan arvon kasvaessa. Arvon ollessa nolla
lineaarista riippuvuutta ei ole. Kuitenkaan korkea korrelaatiokerroinkaan ei ole tae
syy-seuraussuhteelle. (Heikkila 2014, 91, 193; Kananen 2011, 110-111; Num-
menmaa 2014, 230.)

TAULUKKO 5. Korrelaatiokertoimien arvot (Nummenmaa 2009, 290.)

Muuttujien valinen lineaari- | Sanallinen ilmaisu lineaarisesta yhteydesta
nen yhteys

r=+.3 Heikko lineaarinen yhteys

r=+.5 Keskinkertainen lineaarinen yhteys

r=x.7 Melko voimakas lineaarinen yhteys

r=+.9 Voimakas lineaarinen yhteys

Tuloksia analysoidessa selvitetaan tilastollisia merkitsevyyksia. Testin valintaan
vaikuttaa mm. kuinka suuri otoskoko on, mita mitta-asteikkoa on kaytetty ja ver-
tailtavien ryhmien lukumaara. Merkitsevyystesteja on parametrisia ja ei-paramet-
risia. Ei parametriset testit soveltuvat jarjestysasteikollisille muuttujille, kuten me-

diaanien vertailuun. Tilastollista merkitsevyytta ilmaistaan SPSS ohjelmistossa
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sig. (Significance) arvona ja yleisesti kaytetaan myos p-arvoa. Kaytetyimmat mer-

kitsevyystasot jaetaan kolmeen ryhmaan, jotka on kuvattu taulukossa 6. (Heikkila
2014, 183, 218; Nummenmaa, Holopainen & Pulkkinen 2014 177-178.)

TAULUKKO 6. Tilastolliset merkitsevyystasot (Heikkila 2014, 185)

Sig. / p-arvo Sanallinen ilmaisu merkitsevyystasosta
< 0,001*** Tulos on tilastollisesti erittdin merkitseva
0,001-0.01** Tulos on tilastollisesti merkitseva
>0,01-0,05* Tulos on tilastollisesti melkein merkitseva

Tassa tutkimuksessa tuloksia havainnollistettiin kayttamalla apuna erilaisia tau-

lukoita ja kuvioita. Tulokset tulee ilmoittaa objektiivisesti, eli tutkijan omat mielipi-

teet eivat saa vaikuttaa tuloksiin. Taulukoissa on oleellista niiden selkeys, koska

ne pitavat sisallaan paljon numerotietoa. Kuvioilla pystytaan nopeasti luomaan
visuaalinen havainnointikuva tuloksista. (Vilkka 2007, 134-135, 138.)




6 TULOKSET

6.1 Vastaajien taustatiedot
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Taman kyselyn vastaajista (n=89) suurin osa oli esihenkildita (73 %) ja loput hen-

kilostéa (27 %) Heidan keski-ikansa oli 49,94 vuotta ja mediaani-ikd 51 vuotta.

Vastaajilla oli keskimaarin 26 vuoden tyokokemus sote-alalta ja tyokokemus ny-

kyisessa organisaatiossa oli keskimaarin 12,94 vuotta. Vastaajista 48 % oli tyos-

kennellyt nykyisessa organisaatiossa 6—-15 vuotta. Lyhin tydsuhde oli kestanyt

alle vuoden, kun pisin oli kestanyt 40 vuotta. Vastauksia saatiin useasta maakun-

nasta ja eniten vastauksia saatiin Yla-Savosta (39 %), (Taulukko 7).

TAULUKKO 7. Vastaajien taustatiedot (n=89).

Taustatiedot Luokka N %
Ika 30 v. tai alle 6 7
31-40 v. 12 13
41-50 v. 25 28
51-60 v. 31 35
61 v. tai yli 15 17
Maakunta Uusimaa 8 9
Satakunta 5 6
Pirkanmaa 14 16
Yla-Savo 35 39
Lappi 1 1
Jokin muu 26 29
Tybkokemus nykyisessa 5v. tai alle 21 24
organisaatiossa 6-15v. 43 48
16-25 v. 16 18
26-35 v. 4 4
36 v. tai yli 5 6
Tybkokemus Sote-alalla 5v. tai alle 8 9
6-10 v. 9 10
11-20 v. 23 26
21-30 v. 24 27
31 v. taiyli 24 27
Puuttuva vastaus 1 1
Tybnkuva Asiakas-/potilasty® 14 16
Johtamistehtava 65 73
Tukipalvelut 6 7
Jokin muu 4 4
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6.2 Johtamisen piirteet johtamistavassa

Kuviossa 3 esitetyt tulokset osoittavat, etta johtamisen piirteiden toteutuminen
johtamistavassa koetaan esihenkil6ille (n= 65) suunnatussa kysymysosiossa ole-
van hyvalla tasolla. Tassa osiossa oli 10 vaittamaa. Melko ja erittdin hyva vas-
tausprosentti ylitti kaikissa vastauksissa 80 % tason. Vastaajista 100 % olivat sita
mielta, etta he tukevat ja auttavat, arvostavat ja ovat tasapuolisia seka oikeuden-
mukaisia henkilostoa kohtaan. Alhaisin tulos 83 % oli vaittdamassa: olen lasna ja

tavoitettavissa riittavasti. Johtamisosaaminen (85 %) koettiin hyvana.

Miten seuraavat johtamisen piirteet toteutuvat omassa
johtamisessasi? :

Johtamisosaaminen on riittdvas 29 85%
Osallistan aktiivisesti 9 85%
Mahdollistan joustot 2969 94%
Kuuntelen 6% 95%
Olen lasna ja tavoitettavissa i 83%
Rohkaisen ja kannustan ng9m 92%
Tuen ja autan 100%
Arvostan tyontekijoit 100%
Olen tasapuolinen 100%
Olen oikeudenmukainen 100%

0 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6 0,7 0,8 0,9 1

M Erittdin/melko huonosti M Ei hyvin, eikd huonosti Melko/erittdin hyvin

KUVIO 3. Johtamisosaaminen esihenkildiden arvioimana (n=65)

Organisaatiokokemus oli yhteydessa riittdvan lasnaolon ja tavoitettavuuden seka
henkildston auttamisen ja tukemisen vaittamien kanssa. Mitd kauemmin esihen-
kilo oli tydskennellyt organisaatiossa, sitd vahemman han oli Iasna ja tavoitetta-
vissa seka auttoi ja tuki henkilostoa. lakkaammat esihenkilot tukivat ja auttoivat
henkilostoa vahemman kuin nuoremmat (Taulukko 8). Tulokset ovat melkein

merkitsevia.
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TAULUKKO 8. Tekijat, jotka ovat yhteydessa johtamisosaamiseen (n=65)

Taustamuuttuja Kysymys/ vaittama p-arvo | r-arvo | Jako mediaa- | keskiarvot
nin mukaan
Organisaatiokoke- | Miten seuraavat johtamisen 0,014* | -0,302 | Alle 11 v. 4,82
mus piirteet toteutuvat omassa joh-
tamisessasi? : Olen lasna ja Yi12v. 4,62
tavoitettavissa riittavasti
Organisaatiokoke- | Miten seuraavat johtamisen 0,015* | -0,301 | Alle 11 v. 4,45
mus piirteet toteutuvat omassa joh-
tamisessasi? : Tuen ja autan Yli12 v. 4,13
tyontekijoitani
lka Miten seuraavat johtamisen 0,038* | -0,258 | Alle 51 v. 4,77

piirteet toteutuvat omassa joh-
tamisessasi? : Tuen ja autan

tyontekijoitani YIi 52 v. 4,68
Esihenkildvuodet Miten seuraavat johtamisen 0,009** | -0,321 | Alle 8 v. 4,81

piirteet toteutuvat omassa joh-

tamisessasi? : Tuen ja autan .

tydntekijoitini YliQv. 4,64
Esihenkildvuodet Miten seuraavat johtamisen 0,022* | -0,283 | Alle 8 v. 4,47

piirteet toteutuvat omassa joh-

tamisessasi? : Olen lasna ja Yli9v. 4,12

tavoitettavissa riittavasti

Esihenkilon kokemusvuodet ovat yhteydessa my0s riittavan Iasnaolon ja tavoitet-
tavuuden seka henkildston auttamisen ja tukemisen vaittdmien kanssa. Mita
enemman kokemusvuosia tuli, sitd vahemman esihenkild oli Iasna ja tavoitetta-
vissa seka tuki ja auttoi henkildstoa. Tuen ja auttamisen tulos oli merkitseva ja

riittdvan lasnaolon ja tavoitettavuuden tulos oli melkein merkitseva (Taulukko 8).

6.3 Valmiudet tyossa ja tyopaikalla vaikuttaminen

Valmiudet tydssa osiossa vastaajista (n=89) 58 % kokevat ty6tehtavien vastaa-
van tamanhetkisia valmiuksia ja osaamista. Vastaajista 38 % kokee omaavansa
valmiuksia ja selviytyvansa vaativammistakin tehtavista. 3 % koki tarvitsevansa

lisakoulutusta selvitakseen hyvin tyotehtavista.

Vaikuttaminen tyOpaikalla osiossa oli kolme vaittamaa. TyOyksikkoa koskeviin
paatoksiin koettiin voivan vaikuttaa melko paljon ja paljon (57 %), kun vastaajista
hieman yli neljannes (28 %) koki voivansa vaikuttaa jonkin verran. Vastaajista 15
% koki, ettei pysty lainkaan tai pystyy vahan vaikuttamaan tyoyksikon paatoksen-
tekoon. Hieman alle puolet (46—47 %) koki voivansa vaikuttaa melko paljon ja
paljon tyotaan koskeviin paatoksiin ja oman tyon muutoksiin jo suunnitteluvai-
heessa. Molemmissa muuttujissa noin kolmannes (31-33 %) koki voivansa vai-

kuttaa jonkin verran ja noin viidennes (19-21 %) ei lainkaan ja vahan (Kuvio 4).
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Esihenkildt (ka=1,51) kokivat voivansa vaikuttaa tydyksikk6a koskeviin paatoksiin
paremmin kuin henkilésto (ka=1,29), (r=0,228, p=0,032%).

Kuinka paljon koet voivasi vaikuttaa seuraaviin asioihin
tyossasi?

Tyodyksikkdamme koskeviin _ 5
paatoksiin 57%
Tyotani koskeviin pactoksiin - [HOUGRINSSIONN 47%
Oman tyoni muutoksiin jo o
suunnitteluvaiheessa -- 46%

0% 20% 40% ©60% 80% 100%

m Ei lainkaan/vahan mJonkin verran Melko paljon/paljon

KUVIO 4. Henkiloston nakemykset omista vaikutusmahdollisuuksista (n=88-89)

6.4 Tydyksikkdon liittyvit tekijat

TyoOyksikkoon liittyvat tekijat osioon kuului 9 vaittamaa (Kuvio 5). Vastaajat olivat
jokseenkin tai taysin sita mielta (93 %), etta tydpaikalla tydskenneltiin organisaa-
tion arvojen mukaisesti ja perustehtava oli selkea. Tyoyksikon selkeasta tyonja-
osta 80 % vastaajista oli jokseenkin tai taysin samaa mielta. Heikoin tulos saatiin
pelisdantdjen noudattamisesta; tassa vastaajista 72 % oli taysin tai jokseenkin

samaa mielta siita, ettd pelisaantoja noudatetaan tydyksikdssa hyvin (Kuvio 5).
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Mita mielta olet seuraavista tyoyksikkoosi liittyvista tekijoista?:

Tyontekijoiden valinen yhteisty on sujuvaa f- 88%

Toimintaamme kasitellaan saanndllisesti

0,
yhdessa d

Pelisdantdja noudatetaan hyvin 72%

TyoyksikOssani on selkea tyonjako 80%

8% 8%
8% 20%
Pelisdannot laaditaan yhdessa - 82%
4% 13%,
8% 10%,

Vastuut jakautuvat oikeudenmukaisesti 82%

Vastuusuhteet ovat selkeat - 85%
Toimitaan tydpaikan arvojen mukaisesti 1. 93%
Perustehtavasta on yhteindinen nakemys I 93%

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %
m Taysin/jokseenkin eri mieltd mEn samaa, enka eri mieltd = Jokseenkin/tdysin samaa mielta

KUVIO 5. Tydyksikkddn liittyvat tekijat (n=87-89)

TyoOyksikon selkeat vastuusuhteet ovat yhteydessa organisaatiossa tyoskentely-
vuosien kanssa. Mitd kauemmin henkild oli tydskennellyt organisaatiossa, sita
selkeammaksi vastuusuhteet koettiin, tulokset ovat merkitsevia. Henkiloston ko-
kemuksen mukaan tyoyksikdssa toteutuu arvojen mukainen toiminta vahvemmin
kuin esihenkildiden mielesta. Esihenkilot kokevat, etta tydpaikan pelisaannot laa-
ditaan yhdessa ja heilla on enemman mahdollisuuksia vaikuttaa saantdjen laati-

miseen kuin henkildstolla. Tulokset ovat melkein merkitsevia (Taulukko 9).
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TAULUKKO 9. Tyoyksikon tekijoiden yhteydessa olevat taustamuuttujat (n=87—-88)

Tyoyksikossamme pelisdannot laadi-
taan yhdessa ja myoés minulla on ollut
mahdollisuus osallistua niiden laatimi-

seen

Taustamuut- | Kysymys/ vaittama p-arvo |r-arvo |Jako medi- |keskiar-
tuja aanin mu- vot
kaan
Organisaatio- | Mita mielta olet seuraavista 0,01** {0,271 |Alle 11 v. 3,89
kokemus tybyksikkdosi liittyvista tekijoista?: Yii12 v. 4,43
Tyoyksikkomme vastuusuhteet
ovat selkeit
Taustamuut- | Kysymys/ vaittama p-arvo |r-arvo | Dikotomi- keskiar-
tuja nen jako vot
Tydnkuva Mita mielta olet seuraavista 0,019* |-0,248 | Henkilosto 4,46
tybyksikkdosi liittyvista tekijoista?: Esihenkild 4,16
Tyoyksikossamme toimitaan
tyopaikan arvojen mukaisesti
Tyonkuva Mita mielta olet seuraavista 0,042* {0,217 | Henkilosto 3,88
tyoyksikkoosi liittyvista tekijoista?: Esihenkila 231

6.5 Tyodn arvot, perustehtava, vastuut, tavoitteet ja arviointi

Tyon arvojen, perustehtavan, oman tyon vastuun, tavoitteiden ja arvioinnin osi-

ossa oli 10 vaittamaa (Kuvio 6). Vastaajista kaikki (100 %) olivat sita mielta, etta

perustehtava on selked. Vastaajista 91 % koki, etta tydlle on asetettu selkeat ta-

voitteet, ja 98 % vastaajista tiesi mista vastaa tydssaan, seka oma tyotehtava oli

selkead. Henkilokohtaiset arvot ja organisaation arvot kohtasivat vastaajien mie-

lesta joko jokseenkin tai taysin 93 %.
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Mita mielta olet arvoista, perustehtavasta, oman tyodsi vastuista,
tavoitteista ja arvioinnista?

Esimies arvioi tavoitteiden toteutumista [H2SCEGS 72%
Arvioin tyoni tavoitteiden toteutumista 1 ZlI2%H 87%
Tyon tavoitteet ovat realistiset SIS 74%
Tyon tavoitteet ovat selkeat 1Sl 88%
Osalllistun tavoitteiden laatimiseen [SSGIEISYoM 78%
Tyolle on asetettu tavoitteita 258l 91%
Tiedan, mista vastaan tydssani 1o 98%
Omat tyotehtavat ovat selkeat 1% 98%
Tybpaikan perustehtava on selkea 100%

TyOpaikan arvot ja omat arvot vastaavat 2

toisiaan 93%

0% 10 %20 %30 %40 %50 %60 %70 %80 %90 %100 %

m Taysin/jokseenkin eri mieltd mEn samaa, enka eri mielta = Jokseenkin/tdysin samaa mielta

KUVIO 6. Arvot, perustehtavat, vastuut, tavoitteet ja arviointi (n=88-89)

TAULUKKO 10. Perustehtavaan ja tavoitteisiin yhteydessa olevat taustamuuttu-
jat (n=88-89)

Tausta- Kysymys/ vaittama p-arvo | r-arvo |Jako medi- | keskiar-
muuttuja aanin mu- |vot
kaan

Tyokokemus | Mitd mieltd olet arvoista, perustehtavasta, 0,033* | 0,227 |Alle 22 v. 4,15
oman tydsi vastuista, tavoitteista ja arvioin-

nista?: Olen osallistunut ty6ni tavoitteiden YIi 23 v. 4,00
laatimiseen
ka Mita mielta olet arvoista, perustehtavasta, 0,038* | 0,221 |Alle 51 v. 4,09
oman tydsi vastuista, tavoitteista ja arvioin-
nista?: Olen osallistunut tyoni tavoitteiden Yli 52 v. 4,18
laatimiseen
Tausta- Kysymys/ vaittama p-arvo | r-arvo | Dikotomi- keskiar-
muuttuja nen jako vot

Tyonkuva Mita mielta olet arvoista, perustehtavasta, 0,024* | -0,238 | Henkilosto 4,08
oman tydsi vastuista, tavoitteista ja arvioin-
nista?: Minulla on selkeéa kasitys omista Esihenkild 4,15
tyotehtavistani

Sosiaali- ja terveysalalla tydskentelyvuosilla oli yhteyttd oman tyén tavoitteiden
laatimiseen: mitd vahemman aikaa alalla oli tydoskennelty sitd enemman, osallis-
tuttiin oman tyon tavoitteiden laatimiseen. My0s ialla oli merkitysta tavoitteiden
laatimiseen, alle 51-vuotiaat osallistuivat vdhemman tavoitteiden laatimiseen kuin
yli 52-vuotiaat. Henkildston kasitys omista tyotehtavista ei ollut yhta selkea kuin
esihenkildilla (Taulukko 10).
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6.6 Palaute, palkitseminen ja kannustaminen

Osiossa palaute, palkitseminen ja kannustaminen oli 7 vaittamaa (kuvio 7) ja nai-
den vastausten valilla oli eniten hajontaa. Alle puolet (48 %) olivat jokseenkin tai
taysin samaa mielta palkitsemisen ja kannustamisen tavoista tydpaikalla. 29 %
ei ollut samaa eika eri mielta palkitsemisesta ja 21 % oli eri mieltd palkitsemi-
sesta. Muilta saatua palautetta hyddynsi lahes kaikki (90 %) ja hyodyllista pa-
lautetta muilta koki saavansa hieman yli puolet (56 %) ja neljannes (19 %) koki,
ettei palautetta muilta saa riittavasti. Aktiivista palautetta esihenkildlle antoi 65 %
ja 62 % sai esimiehelta hyodyllista palautetta. Yli 52-vuotiaat (ka=4,0) olivat tie-
toisempia palkitsemiskaytanteista kuin alle 51-vuotiaat (ka=3,52), (r= 0,264, p=
0,014*). Esihenkilot (ka= 4,0) olivat henkildstoa (ka= 3,09) tietoisemmat palkitse-
miskaytanteista tydpaikalla (r= 0,353, p= 0,001***).

Mita mielta olet seuraavista palautteeseen, palkitsemiseen ja
kannustamiseen liittyvista piirteista?

Arvostan palkitsemisen ja kannustamisen L 21% . 29% 48%
tapoja
Tiedan, millaisista asioista tyopaikallani 13% _ 24% 61%
palkitaan
9% 90%
10
Annan muille hyddyllistd palautetta 4h13%. s
) e C19% . 22% 56%
Saan tyokavereilta hyodyllista palautetta ’
Annan aktiivisesti esimiehelleni hyddyllista 1% . 22% . 65%

palautetta
L 18% . 18% . 62%

Esihenkiloni antaa hyodyllista palautetta
0 % 10 %20 %30 %40 %50 %60 %70 %80 %90 %100 %

Hyddynnan muilta saamaani palautetta

u Taysin/jokseenkin eri mieltd mEn samaa, enka eri mieltd = Jokseenkin/tdysin samaa mielta

KUVIO 7. Palaute, palkitseminen ja kannustaminen (n= 87—-89)
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6.7 Tiedonkulku, vuorovaikutus ja osallistuminen

Tiedonkulusta, vuorovaikutuksesta ja osallistumisesta tiedusteltiin 8 vaittaman
avulla (kuvio 8). Vaittamat koostuivat osallistumisesta paatoksentekoon, henki-
|6stossa vallitsevasta luottamuksesta, ihmissuhteista, vuorovaikutuksen, seka ta-
sapuolisuudesta ja tiedonkulkukanavien hyddyntamisesta, sen riittavyydesta ja

avoimuudesta.

Tyoyksikossa, jossa tyoskentelen

Voin osallistua paatoksentekoon [EARISYN 80%
Asioista keskustellaan usein yhdessa HOSSISY%N 75%
Ihmissuhteet ovat luottamukselliset GYERI2%N 82%
Vuorovaikutus on tasavertaista [ 0Nnilon 76%
Vallitsee toimiva keskindinen vuorovaikutus G0N 78%
Viestinnassa kayteLaaanna\r/?;Jnlpuollsm tapoja ja 4%8%. 87%
Tiedonkulku on riittavaa EEECRA 65%
Tiedonkulku on avointa [SS6NI29% 80%

0% 10% 20% 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %

m Taysin/jokseenkin eri mieltd ®En samaa, enka eri mieltd = Jokseenkin/tdysin samaa mielta

KUVIO 8. Tiedonkulku, vuorovaikutus ja osallistuminen tyoyksikdssa (n=88-89)

Tassa osiossa tiedonkulun riittavyyteen oltiin vahiten tyytyvaisia, silla jokseenkin
tai taysin samaa mielta tiedonkulun riittavyydesta oli 65 %. Vastaajista 87 %:n
mielesta viestinta oli monipuolista, 80 % mielesta tiedonkulku on avointa ja 82 %
koki ihmissuhteet luottamuksellisiksi. Vuorovaikutuksen tasavertaisuudesta (76
%) ja toimivasta keskinaisesta vuorovaikutuksesta (78 %) oltiin jokseenkin tai tay-

sin samaa mielta. Asioista voitaisiin myos keskustella useammin yhdessa (75 %).
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoitus on ollut kartoittaa Etana enemman — sote-ty0 uudistuu
hankkeeseen osallistuneen henkiloston muutosjohtamisvalmiuksia. Lisaksi ta-
voitteena on ollut 16ytaa Pandemia-ajassa muutosjohtamiseen liittyen uutta tietoa
ja antaa kehittamisehdotuksia, joita voidaan hydédyntaa kohdeorganisaatioissa,

valtakunnallisesti johtamisen alalla, seka johtamisen opetuksessa.

7.1 Luotettavuus

Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tarkastellaan reliabiliteet-
tia, validiteettia ja naista koostuvaa kokonaisluotettavuutta. Tutkimus voidaan
nahda onnistuneen, jos tutkimuskysymyksiin on tutkimuksen avulla saatu luotet-
tavia vastauksia. Validiteetti eli patevyys kertoo, mitattiinko tutkimuksessa sita
mita oli tarkoitus selvittaa ja reliabiliteetti eli luotettavuus kertoo tulosten tarkkuu-
desta, joiden tulisi olla pysyvia mittauksesta toiseen eivatka sattumanvaraisia.
(Heikkila 2014, 27-28.)

7.1.1 Tutkimuksen validiteetti

Tutkimuksessa on ensisijaista luotettavuuden nakdkulmasta huomioida validi-
teetti; jos ei mitata oikeaa asiaa, katoaa merkitys myads reliabiliteetilta (Vehkalahti
2014, 41.) Luotettavuuden ensimmainen edellytys on, etta tutkimusta tehdessa
on noudatettu tieteellisen tutkimuksen kriteereja. Toisena tutkimukselle tulee
asettaa selkeat tavoitteet, jotta valtetaan vaarien asioiden tutkiminen. Tahan aut-
taa huolellinen suunnittelu ja tarkoin toteutettu tiedonkeruu. Kyselylomakkeen ky-
symysten tulisi mitata oikeita asioita ja vastata tutkimuskysymykseen. Perusjou-
kon huolellinen maarittely, kattavan otoksen saaminen ja korkea vastausprosentti
parantavat tutkimuksen luotettavuutta. (Heikkila 2014, 27, 176.)

Tassa tutkimuksessa kaytettiin dialogisen johtamisen tutkimusohjelmaan (Dinno
2012-014) suunniteltua valmista kyselylomaketta, jota oli kaytetty myos Etana

Enemman — sote-tyd uudistuu -hankkeen alkukyselyssa. Molemmissa aiemmissa
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tutkimuksissa sen luotettavuutta on testattu ja kyselylla on saatu sita, mita on ollut
tarkoitus mitata. (Syvanen ym. 2015, 10, 299; Ahonen & Koli 2019; Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2014, 231). Tassa tyossa validiutta lisda selkeasti asetetut ta-

voitteet mita ollaan mittaamassa ja tiedonkeruun huolellisuus (Heikkila 2014, 27).

Tutkija sai kyselylomakkeen jo hyvissa ajoin tarkasteltavaksi ja sita oli mahdolli-
suus kommentoida ennen kuin se toimitettiin tutkimukseen osallistuville organi-
saatioille. Kysymysten sopivuuden arviointi varhaisessa vaiheessa vaikutti uu-
sien kysymysten ehdottamiseen. Muutama vaittama rajattiin pois tasta tutkimuk-
sesta, kun tutkija katsoi, etteivat vaittamat kasittele muutosjohtajuutta. Valmis ky-
selylomake ohjasi myos tutkimuskysymysten asettelua. Valmis mittari ei vastan-
nut taysin muutosjohtamisen kaikkiin osa-alueisiin, kuten henkiloston ja esihen-
kiloiden aiempiin kokemuksiin muutoksesta seka muutosprosessiin. Osallistami-

nen ja luottamus osa-alueet jaivat suppeaksi.

7.1.2 Tutkimuksen reliabiliteetti

Tutkimuksen luotettavuutta eli reliabiliteettia on syyta tarkastella myds koko tut-
kimuksen ajan, mutta sitd voidaan tarkastella myos jalkikateen. Tutkimuksen re-
liabiliteettia tarkastellessa kiinnitetadn huomiota asioihin, jotka liittyvat mittauk-
seen ja toteutuksen tarkkuuteen. Satunnaisvirheet esimerkiksi heikentavat tark-
kuutta. Tutkimuksen luotettavuutta ja tarkkuutta voidaan selvittaa toistomittauk-
sella, jos toistetussa mittauksessa saadaan samat tulokset tutkijasta riippumatta,
on tutkimus luotettava. Otoskoolla ja laadulla, vastausprosentilla, mittausvirheilla
seka havaintoyksikkdjen syotetyilla tiedoilla tarkastellaan tutkimuksen reliabili-
teettia. (Vilkka 2007, 149—-150.) Maarallisen tutkimuksen mittarin reliabiliteetin ar-
vioimiseksi on kehitelty erilaisia menetelmia (Hirsjarvi ym. 2015, 231).

Reliabiliteetti kasittaa kaksi tekijaa: stabiliteetin ja konsistenssin. Mittarin pysy-
vyytta ajassa mitataan stabiliteetilla, ja silla mittaavatko mittarin osatekijat samaa
asiaa, mitataan konsistenssilla. Yhtenevaisyyden toteamiseksi kaytetaan ylei-
sesti Cronbachin alfakerrointa, joka pohjautuu vaittamien valisiin korrelaatioihin.
(Heikkila 2017, 27-28; Vilkka 2007, 149; Kananen 2011, 118-121.)
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Tutkimuksen reliabiliteettiin vaikuttaa mittaukseen liittyvat asiat ja tarkkuus tutki-
muksessa. Tutkimus on tarkka, kun siihen ei sisally satunnaisvirheita. Voidaan
kuitenkin todeta, ettéa kaikki mittarit ovat jossain maarin epatarkkoja eika satun-
naisia tai systemaattisia virheita voida taysin valttaa. Satunnaisvirhe on tutkijasta
riippumaton. Luotettavuutta heikentava tekija on, jos vastaajat ymmartavat kysy-
mykset eri tavalla kuin tutkija, tai muistavat jonkin asian vaarin. Tutkijalle voi ta-
pahtua kirjausvirhe tuloksia kirjatessa tai tallentaessa, naita virheita kutsutaan
satunnaisvirheiksi. Systemaattinen virhe vaaristaa koko aineiston samaan suun-
taan esimerkiksi, jos muutosilmoituksen peraan tehdaan heti tyotyytyvaisyysky-
sely. (Ronkainen ym. 2014, 131-132; Vilkka 2021, 194.)

Tutkimuksen mittarin konsistenssi testattiin Cronbachin alfakertoimella ja tulok-
sien perusteella kaikki mittarit tukevat mittarin luotettavuutta alfa-arvojen ollen
valilla 0,781-0,885 (ks. 37). Tulokset olivat korkeat, mutta kyselylomaketta ei ollut
kehitetty juuri muutosjohtamisen teemoja ajatellen, jolloin ei voida sanoa, etta
mittari on juuri sopiva mittaamaan muutosjohtamisen osa-alueita. Tama saattaa

heijastua tulosten laajuudessa seka syvyydessa.

Tutkimus toteutettiin sahkdisella E-lomakejarjestelmalla, joka oli etukateen laa-
dittu. Kyselylomakkeen heikkoutena on, ettei tutkija pysty varmistamaan kuinka
tosissaan vastaajat ovat kyselyyn vastanneet, ovatko vaittamat olleet onnistu-
neita tutkittavien mielesta tai onko heilla ollut riittavaa tietamysta kyselyn aihealu-
eesta. (Ronkainen ym. 2014 113-114; Hirsjarvi ym. 2015, 195.)

Sahkdinen kyselylomake lahetettin hankkeen ICT-asiantuntijan toimesta 376
hankkeeseen osallistuneelle sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaiselle. Tutkija
sai valmiit tulokset SPSS ohjelmaan luotuna taulukkona hankkeen ICT asiantun-
tijalta ja tama lisasi tutkimuksen luotettavuutta, silla tutkijalla oli niukka kokemus
SPSS ohjelman kaytosta. Kyselysta lahetetiin hankkeen toimesta muistutus-
viesti, jolla vastausprosenttia saatiin hieman nostettua, mutta vastausprosentti jai
matalaksi, joka vahentaa tutkimuksen luotettavuutta ja tutkimustuloksia ei voida
yleistaa valtakunnallisesti, kohdennettu joukko lisaa kuitenkin reliabiliteettia. Ny-
kyaan kyselytutkimuksissa vastausprosentti jad monesti alle 50 % (Vehkalahti
2014, 44.)
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Tulosten tarkastelussa tulee myos huomioida vastaajien tausta. Vastaajista 73 %
(n=65) oli esihenkildita ja henkildstdoa oli 27 % (n=23). Henkildsto oli aliedustet-
tuna tutkimuksessa. Mikali henkildston vastausprosentti olisi isompi voisi tulok-
sissa mahdollisesti olla enemman vaihtelevuutta. Kyselylomakkeet olivat paaasi-
assa taytetty asianmukaisesti eika niissa ollut juurikaan puutteita, mutta joihinkin
yksittaisiin vaittamiin vastaamatta jattaminen saattoi vaikuttaa tuloksiin jonkin ver-
ran. Vastaamatta jattdminen voi johtua kiireesta, vaittamaa ei ole ymmarretty tai

muusta inhimillisesta virheesta.

Tutkijalla ei ole tietoa onko kyselyyn osallistuneilla ollut kasitys tutkimusten vait-
tamien koskevan muutosjohtamista vai onko kysymyksien ajateltu koskevan
yleista tilannetta organisaatiossa, koska kyselyssa ei selkeasti viitata muutosti-
lanteeseen. Tassa tutkimuksessa ei myoskaan tarkasteltu henkiloston kokemuk-
sia esihenkildiden johtamisosaamisesta, joka voi myds vaikuttaa tuloksiin. Saa-
tekirjeessa (ks. lite 3.) kerrotaan kyselyn koskevan muutosjohtajuutta, mutta tut-

kijan kontaktin puuttuessa tutkittaviin, tama jaa tutkijalle epaselvaksi.

7.1.3 Tutkimuksen kokonaisluotettavuus

Tutkimuksen kokonaisluotettavuus muodostuu reliabiliteetista ja validiteetista.
Silloin kun otos edustaa perusjoukkoa on kokonaisluotettavuus hyva. Kokonais-
luotettavuuteen vaikuttavia asioita ovat; tutkimuksessa on tutkittu sita mita pitikin,
perusjoukko on valittu perustellusti, otantamenetelma on kohderyhmalle sovel-
tuva, keraamistapa soveltuu kohderyhmalle ja tutkittavaan asiaan. Kysymykset
ovat mahdollisimman konkreettisia ja niitd on sopiva maara, kyselylomake on tes-
tattu ja korjattu. Tutkimusajankohta pyritdan valitsemaan kohdejoukolle sopi-
vaksi, tutkija noudattaa huolellisuutta tietoja syottdessa seka tutkimusproses-
sissa on noudatettu huolellisuutta ja toimittu rehellisesti.

Tutkimus on toteutettu osana hanketta, jolloin tutkijalla on tukenaan isompi tiimi,
mika on helpottanut tutkimusprosessia. Toisaalta se on luonut tutkijalle haastetta
saada luotua valmiin kyselylomakkeen pohjalta tutkimuskysymykset ja teoreetti-

nen viitekehys. Tutkija ei talldin ole mydskaan itse paassyt vaikuttamaan tutkitta-
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vien valintaan, lomakkeen testaamiseen ja otantamenetelmaan. Tama on osal-
taan varmasti nopeuttanut prosessia ja valitessaan tutkittavan aiheen tutkija on
ollut tietoinen asiasta. Tutkijalle haasteena on ollut tutkimuksen tekeminen yksin
ja siksi tutkimuksen eri vaiheissa on kayty ahkeraa vuoropuhelua vertaisten
kanssa seka ohjaajan kanssa, jotka ovat auttaneet tarkastelemaan tyota ulko-

puolisen silmin.

Kirjallisuuskatsauksessa |0ytyi hyvin kansainvalisia lahteita, mutta suomenkieli-
sia vaitoskirjatasoisia tutkimuksia oli vahan saatavilla. Aiheesta I6ytyi pro-gradu
tutkielmia ja ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetoita jonkin verran. Tutki-
muksen voidaan katsoa tuottaneen uutta tietoa muutosjohtamisen tilasta valta-

kunnallisesti, maailmalaajuisesti vallitsevan poikkeustilanteen aikana.

7.2 Eettisyys

Tutkijan tulee kaikessa toimissaan sitoutua rehellisyyteen ja toimia eettisesti oi-
kein. Eettisesti hyvin toteutettu tutkimus edellyttaa tutkijalta tieteellisia tietoja ja
taitoja seka toimintatapoja. (Kuula 2021.) Tutkimusta tehdessa on otettava huo-
mioon seuraavat seikat: valttaa taysin toisten tekstin ja omien tutkimusten plagi-
ointia, tuloksista ei anneta vaaraa kasitysta eika niita kaunistella, Yleistettaessa
ollaan kriittisia, raportointi ei saa olla vajavainen tai johtaa harhaan eika tutkimuk-

seen myonnettyja maararahoja kayteta vaarin. (Hirsjarvi ym. 2015, 26-27.)

Tutkimustydssa noudatetaan hyvia tieteellisia kaytantoja kuten rehellisyytta, huo-
lellisuutta ja tarkkuutta. Tulokset julkaistaan avoimesti ja tiedonhaussa seka arvi-
oinnissa noudatetaan tieteellisen tutkimuksen kriteereja. Tutkimuksessa kunnioi-
tetaan ihmisarvoa, tutkittaville osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja kyselyn
voi lopettaa milloin tahansa. Osallistujien tunnistamattomuus tulee turvata tutki-
muksessa. Tutkimuksessa on kunnioitettu muita tutkijoita ja heidan saavutuk-
sensa on huomioitu noudattamalla asianmukaisuutta heidan julkaisuihinsa viita-
tessa. Tutkimuksen tulee noudattaa tutkimussuunnitelmaa ja siitd on raportoitava
saanndllisesti seka tietoaineistot on tallennettava vaatimusten mukaisesti. (Hirs-
jarviym. 2014, 23-25; Hankehakemus 2018, 18; TENK 2012, 6.)
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Tutkija on pyrkinyt tutkimusta tehdessaan olemaan rehellinen koko tutkimuspro-
sessin ajan, huomioimaan hyvan tieteellisen kaytannon tavat seka toimimaan
eettisesti oikein. Raportoinnissa tutkija on pyrkinyt selkeasti viitaten erottelemaan
muiden tutkijoiden saavutukset Tampereen ammattikorkeakoulun kirjallisen ra-
portoinninohjeiden mukaisesti. Tulokset ovat raportoitu rehellisesti tilasto-ohjel-
masta saadun raportin mukaisesti eika niita ole karjistelty. Taulukoiden ja kuvioi-

den avulla on pyritty selkeyttamaan tulosten ymmarrettavyytta.

Tama tutkimusprosessi on noudattanut alusta asti tutkimussuunnitelmaa ja lupa
tutkimukselle anottiin Etdana Enemman - sote-ty6 uudistuu hankkeen kautta kes-
kitetysti. Hankkeen toimesta tutkimukseen osallistuneille lahetettiin sahkdisesti
yhdessa kyselyn kanssa saatekirje, josta selviaad hankkeen tarkoitus, tavoite seka
osallistumisen vapaaehtoisuus ja vastaajien tunnistamattomuuteen liittyvat sei-
kat. Lisaksi saatekirjeessa informoitiin aineistonkeruun toteutustavasta ja yhteys-

tiedoista.

Tutkija on saanut datan hankkeen ICT asiantuntijalta valmiina, eika naissa tie-
doissa ole ollut henkildtietoja; tama lisaa tutkittavien anonymiteettia. Anonymi-
teettia on lisannyt tuloksien julkaisussa myos se, etta tulokset on julkaistu maa-
kunnittain, jolloin tuloksissa ei selvia kunta- tai organisaatiokohtaisia tunnistetta-
via tietoja. Tutkija on noudattanut turvallisuutta sailyttdessaan tutkimusaineistoa
tietokoneella salasanojen takana, nain ulkopuolisilla ei ole ollut mahdollisuutta
paasta kasiksi tietoihin. Tutkijalla ei ole ollut sidonnaisuuksia eika tutkimuksella
ole ollut rahoituslahteilta, joista tutkijan tulisi mainita. Tutkijalla ei ole ollut sidon-

naisuuksia tutkimukseen osallistuneisiin henkildihin eika organisaatioihin.
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7.3 Keskeiset tulokset ja johtopaatokset

1. Miten muutosjohtaminen toteutuu hankkeeseen osallistuneiden vas-

taajien mielesta?

Tutkimustulosten valossa muutosjohtamistaidot hankkeeseen osallistuneiden
esihenkiloiden mielesta ovat hyvalla tasolla. Esihenkilot luottavat omiin johtamis-
taitoihinsa. Tassa tutkimuksessa ei kasitelty henkiloston nakemysta esihenkiloi-
den johtamisosaamisesta, mutta esimerkiksi esihenkilon palautteen antamista
henkildstolle voisi kehittaa. Holten, Hancock ja Bgllingtoft (2020) havaitsivat jul-
kisen ja yksityisen sektorin johtajien muutoksenhallinnassa eroavaisuuksia. Yk-
sityisella puolella muutokset hoidettiin paremmin johtajien toimesta. Syy eroon

uskotaan olevan julkisen sektorin hierarkiassa ja kapeammassa liikkumavarassa.

Johtamistaidoissa tuki ja apu, arvostus, tasapuolisuus seka oikeudenmukaisuus
koettiin erityisesti hyvana. Vain 2 % vastaajista oli sita mielta, etta heidan johta-
misosaamisensa on erittdin tai melko huonoa. Onyeneke ja Tomokazu (2021)
seka Holten, Hancock ja Bgllingtoft 2020 ovat tutkimuksissaan havainneet, etta
johtajien muutosjohtamiskayttaytymisella on vaikutusta muutoksen onnistumi-
seen. Johtajilta vaaditaan hyvaa itsetuntemusta ja johtamisosaamista, jolloin var-
masti kaikilla tasoilla muutosjohtamisen koulutus- ja kehitysohjelmat ovat tarpeel-
lisia. Tata vaitetta tukee Schultz:n (2019) tutkimus, jossa kouluttautuminen eri-
laisten ohjelmien avulla koettiin hyodylliseksi ja niiden nahtiin lisdavan esihenki-
I6iden taitoa hallita muutosta.

Tutkimuksessa esihenkil6t arvioivat heikoiten lasnaolon ja tavoitettavuutensa (83
%). Lasnaolo ja tavoitettavuus heikkeni, mita kauemmin esihenkil6 oli ollut toissa
organisaatiossa. Esihenkilon tukemisella ja auttamisella oli yhteys taustamuuttu-
jista organisaatiokokemukseen seka esimieskokemukseen; mitd enemman ko-
kemusvuosia karttui, sitd enemman heikkeni apu ja tuki. Pirisen (2014) mukaan
johtajan tarkeimpia tehtavia muutoksessa on olla lasna, kuunnella ja toimia suun-
nannayttajana. Esihenkilon vankkumaton tuki lisda henkildston uskoa muutoksen
onnistumiseen. Huomiota tulee kiinnittaa yksiloihin ja ajoitukseen. Henkilosto kai-

paa tukea eri tavalla ja eri tilanteissa. (Pirinen 2014.)
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2. Mitka tekijat vahvistavat muutosjohtajuutta?

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettda muutosjohtajuutta vahvistavia
tekijoita ovat perustehtavan selkeys, henkiloston mahdollisuus vaikuttaa paatok-
sentekoon, yhteisten arvojen mukaan toimiminen, palautteen saaminen, onnistu-
nut viestinta. Tutkimuksessa tamanhetkisiin tyétehtaviin oli riittavasti valmiuksia
ja osaamista yli puolella (58 %) vastaajista ja valmiuksia olisi vaativampiinkin teh-
taviin 38 % vastaajista. Uusissa muutoksissa olisi tarkea arvioida niiden soveltu-
minen nykyisiin tyotehtaviin tai prosesseihin. (Kho, Gillespie & Martin-Khan 2020,
9.

Tutkimukseen osallistuneista alle puolet (46 %) koki voivansa vaikuttaa omaa
tyoéta koskeviin muutoksiin suunnitteluvaiheessa ja 21 % koki, ettei pysty vaikut-
tamaan lainkaan. Samankaltaiset tulokset saatiin tyota koskevassa paatoksente-
ossa. Yli puolet (57 %) paasi osallistumaan tyoyksikkoa koskeviin paatoksiin.
Vastaajista 73 % oli esihenkiloita, mika herattaa yleisella tasolla miettimaan esi-
henkildiden ja henkildstdon mahdollisuuksiaan vaikuttaa omaa tyota koskeviin
paatoksiin ja organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin. Khon, Gillespien ja Marti-
Khanin (2020) katsauksessa henkil6ston mukaan ottaminen suunnitteluun vai-

kutti positiivisesti muutoksen toteutuksen onnistumiseen.

Vastaajan tydnkuvalla oli merkitystd kokemukseen arvojen mukaisesta toimin-
nasta. Esihenkildiden mielesta tyoyksikossa toimitaan vahemman arvojen mukai-
sesti, kun taas henkilosto koki, etta he voivat osallistua vahemman yhteisten pe-
lisdantdjen laatimiseen. Tama voi heikentad yhteisten pelisdantéjen noudatta-
mista. Tydyksikon selkea tydnjako ja vastuiden oikeudenmukainen jakautuminen
ei ollut henkilostolle yhta selkeaa kuin esihenkildille. Henkiloston aliedustuksen
vuoksi ei kuitenkaan ole luotettavaa verrata esihenkildiden ja henkiloston vas-
tauksia keskenaan. Khon, Gillespien ja Martin-Khanin (2020) katsauksessa nah-
tiin tarkeana arvioida nykyisten tyotehtavien ja prosessien soveltumista muutok-
seen. TyoyhteisOssa yhteistyon sujuvuudesta 88 % vastaajista olivat jokseenkin
tai taysin samaa mielta. Samankaltaiseen tulokseen ovat paasseet Mattila ym.
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(2021) tutkimuksessa korona-ajan vaikutuksesta henkiloston ahdistukseen. Tut-
kimuksessa 90 % koki, ettd muutoksen aikana henkildston yhteistyd on ollut su-

juvaa.

Vastaajan tyokokemuksella sosiaali- ja terveysalalta ja ialla oli vaikutusta omien
tavoitteiden laadintaan. Pidemman tydkokemuksen seka korkeamman ian omaa-
vat osallistuivat enemman omien tavoitteiden laatimiseen. Osallistumisella omien
tavoitteiden laadintaan (78 %) voi olla vaikutusta kokemukseen tavoitteiden rea-
listisuudesta (74 %). Tavoitteiden realistisuuteen voi taas vaikuttaa se, etta esi-
henkil® ei arvioi tavoitteiden toteutumista riittdvasti. Esihenkildille omat tyétehta-
vat ovat selkeammat kuin henkildstolla. Erlingsdottir ym. (2018) tutkimuksessaan
havaitsivat, etta toiminnan tarkoituksen ja tavoitteiden uudelleen maarityksella on

vaikutusta henkiloston sitouttamiseen muutoksessa.

Esihenkildiden tietamys palkitsemiskaytanteista oli selkeampi kuin henkiléstolla
ja vastaajien korkeampi ika lisasi tietamysta palkitsemiskaytanteista. 1an merki-
tysta voi selittda se, etta suurin osa vastaajista oli esihenkil6ita, joilla tietamys
kaytanteista oli selkeampi. Henkiléston heikompi tietamys palkitsemiskaytan-
teistd voi heijastua palkitsemisemisen ja kannustamisen tapojen arvostukseen
(48 %). Appelbaum ym. (2017) tuovat tutkimuksessa esille, etta palkitseminen ja
kannustaminen on tehokkain motivoinnin tyokalu, joka kannustaa henkilost6a uu-
siin saavutuksiin. Myds Ozkalay ja Karaca (2021, 366) ovat tutkimuksessaan ha-
vainneet, etta henkildstda, jota palkittiin taloudellisesti muutosprosessiin osallis-
tumisesta, tukivat muutosprosessia. Vastaajat kokivat antavansa hyodyllista pa-
lautetta ja hyddyntavansa itse muilta saamaansa palautetta, mutta tuloksista voi
paatelld, ettd hyddyllistd palautteen antoa voisi lisata (56 %). Henkiloston ja esi-

henkildiden valista palautteenantoa molemmin puolin tulisi myos kehittaa.

TyoOyhteisdn sisaiseen toimintaan ja ilmapiiriin vaikuttavassa kysymysosiossa ei
saavutettu missaan vaittamassa yli 90 % tasoa. Tiedonkulun riittdvyydesta 65 %
oli jokseenkin tai taysin samaa mielta, kun taas tiedonkulun avoimuudesta 80 %
vastaajista oli jokseenkin tai tdysin samaa mielta. Tassa tuloksiin saattaa vaikut-
taa esihenkildiden suurempi vastaajajoukko. Asioiden keskusteluun yhdessa ja
keskinaiseen vuorovaikutukseen seka vuorovaikutuksen tasapuolisuuteen olisi

hyva tyoyhteisdissa kiinnittaa huomiota. Woods ym. (2020) ja Appelbaum ym.
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(2017) tutkimusten mukaan muutosprosessi vaatii selkean viestinnan ja viestin-

nan tulee olla monisuuntaista.

Johtopaatokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, miten muutosjohtaminen toteutuu sosi-
aali- ja terveydenhuollon organisaatioissa ja mitka tekijat vahvistavat muutosjoh-
tajuutta. Saatujen tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd muutosjohta-
mistaidot koetaan olevan hyvalla tasolla. Mahdollisuuksiin vaikuttaa tyohon liitty-
viin asioihin olisi tarpeellista kiinnittdd huomiota ja henkildsto tulisi ottaa mukaan
omaa tyota koskevaan paatdksentekoon ja oman tydn suunnitteluun. Tyodyksikdn
sisdisessa toiminnassa yhteisten pelisaantdjen noudattaminen on pidettava tyo-
yhteisdssa aktiivisesti esilla. Palautteenantoa ja palkitsemiskaytanteita tulee ke-
hittda. Muutosviestinnassa hyddynnettiin hyvin monipuolisia tapoja ja kanavia,

mutta tiedonkulkua voitaisiin lisata seka avoimuutta tiedottamisessa.

Kehittamisehdotukset

Muutosjohtajuutta ja muutosprosessia voidaan organisaatioissa edistaa erilaisilla
toimenpiteilld kuten, lisdamalla esihenkildille koulutusta muutosjohtamisesta
seka hyvantahtoisesta johtamista. Ylin johto voisi tukea esihenkil6ita, silla myos
he tarvitsevat kiitosta onnistumisistaan. Saanndlliset yksilolliset kuukausikeskus-
telut henkilostdlle ovat tarkeita ja samoin myos kvartaalitunnit koko yhteisolle. Jo-
kaisen vuoden alussa on hyva kayda tyoyhteisdssa lapi tydnkuvat, tavoitteet,
strategia, visio seka pelisaannot. Kolmesti vuoden aikana tarkastetaan, onko tul-
lut sellaisia muutoksia, jotka vaikuttavat henkiloston tyonkuviin, tyoyksikon tavoit-
teisiin, seka kerrataan yhteiset pelisaannoét. Naiden toimenpiteiden avulla pohdi-

taan, jatketaanko sovitulla suunnitelmalla vai onko tarvetta muutoksiin.

Henkiloston mukaan ottaminen ja avainhenkildiden nimeaminen on tarpeellista,
koska talla sitoutetaan henkilostéa ja tama auttaa myds esihenkilon taakan ja-
kautumista sekd mahdollistaa esihenkildén paremman lasnaolon, jota henkildsto
tarvitsee muutoksessa. Muutosprosessissa keskeisena on nakynyt viestinnan
merkitys, niin tdssa tutkimuksessa, kuin aiemmissakin tutkimuksissa Woods ym.

(2020) ja Appelbaum ym. (2017). Tiedottamisen pitaisi olla saanndllista, vaikka
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uutta tiedotettavaa ei olisi, talldin pidetaan esilla muutoksen tarkoitusta. Henki-
|6ston keskuudessa palautteen antamista voitaisiin edistaa niin, ettd jokainen
osastotunnin aluksi antaisi vierustoverille positiivisen palautteen ja esihenkil®d
voisi nostaa positiivisia asiakaspalautteita pitkin vilkkkoa henkildstolle nahtavaksi.
Nain lisattaisiin positiivisen palautteen antamista, joka voisi ruokkia henkilostoa

antamaan enemman palautetta myds toisilleen.

TAULUKKO 11. Kehittamisehdotukset

Kehittamisen osa-alueet Kehittamisehdotukset

Johtamisosaaminen * Johtamiskoulutuksen lisddminen
*  Ylimman johdon tuki keskijohdolle

*  Hyvantahtoisuus johtaminen

Valmiudet ty0ssa *  Henkilostolle saanndllisesti kouluttautu-
mista ja kannustamista itsensa kehittami-

seen

Vaikutusmahdollisuudet . Henkiléston mukaan ottaminen

¢ Avainhenkildiden nimeaminen

Tydyhteison piirteet +  Pelisdantdjen yllapitaminen

Roolit, arvot ja vastuut seka tavoitteet ja arviointi ¢ Kvartaalitunnit

e Yksilolliset kuukausikeskustelut

Palaute, palkitseminen ja kannustaminen + Palautetuokio viikkopalaveriin, osasto-
tunnille
* Saanndllinen asiakaspalautteen jakami-

nen

limapiiri ja viestinta »  Saanndllinen tiedottaminen

7.4 Jatkotutkimusaihe

Jatkotutkimusaiheena ehdotetaan yksityisen sektorin muutosjohtamisosaamisen
kartoittamista. Nain voitaisiin saada vertailukuvaa, eroavatko muutosjohtamistai-
dot yksityisen ja julkisen sektorin valilla. Tutkimuksessa olisi hyva huomioida, etta
yksityisella sektorilla johtamistehtaviin ei vaadita valttamatta minkaanlaista johta-
miskoulutusta toisin kuin julkisella sektorilla. Jatkotutkimus voisi lisata ymmar-

rysta onko koulutuksella vaikutusta muutosjohtamistaitoihin.
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Tutkimuksen tarkoi-
tus/tavoite

Taman artikkelin tarkoituksena
on tutkia tekijoita, jotka vaikutta-
vat organisaatiomuutoksen on-
nistumiseen tutkittavassa organi-
saatiossa.

Tassa tutkimuksessa pyrittiin tut-
kimaan seké& henkildston etta
keskijohdon valmiuksia muutok-
seen perusterveydenhuollon oh-
jelmien integroinnin yhteydessa

Taman artikkelin tarkoituksena
on tarkastella muutosjohtamisen
kenttéda 2000-luvun alussa

Téaman artikkelin tarkoituksena
on kuvata viittd keskeista tekijaa,
jotka ilmenevat kahdessa onnis-
tuneessa muutosprosessissa
terveydenhuollossa

Taman artikkelin tarkoituksena
on analysoida muutosvastarin-
taa romanialaisissa yrityksissa
esteena taytantédnpanoproses-
sien muuttamiselle

Taman tutkimuksen paatavoit-
teena oli laajentaa aikaisempaa
tutkimusta vision ja organisaa-
tion muutosvalmiuden valisista
suhteista

Taman artikkelin tarkoituksena
on analysoida julkishallinnon
tydntekijéiden muutosprosessi-
kasityksia ja dokumentoi, kuinka

Metodi ja ai-
neisto

Empiirinen tapausana-

lyysi

Kvalitatiivinen ta-
paututkimus

Kirjallisuuskatsaus

Laadullinen tapaustut-

kimus

Kvantitatiivinen tutki-
mus

Kvantitatiivinen tutki-
mus

Pitkittdinen monita-
paustutkimus
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Keskeiset tu-
lokset

Tyontekijoiden sitoutu-
mista muutokseen voidaan
parantaa lisadmalla muo-
dollista ja epavirallista vies-
tintaa, luomalla mukautu-
via organisaatiojarjestelmia
ja vahvistamalla muutos-
johtajien roolia muutoksen
aikana.

Tulokset korostivat yhta-
laisyyksia ja eroja henki-
16ston ja keskijohtajien
valmiuskokemuksissa.
tehokkuus koskee seka
sisaltéa ettd muutospro-
sessia; oikeudenmukai-
suus ja luottamus johdon
havaintoihin edellyttavat
lisatutkimusta, jotta voi-
daan maarittaa, ovatko
ne tarkoituksenmukaisia
sisallyttdd muutosval-
miusmalleihin ja luotta-
mus johtamiseen (tai
luottamuksen puute) vai-
kuttaa organisaation eri
tasoilla.

Kirjoittajat tunnistavat
muutosjohtajuuden tutki-
muksen avainteemat si-
sallén ja prosessin viite-
kehysten kautta
Keskeiseksi tuloksissa
nousi johtajien valmen-
tava ote ja tyontekijéiden
vastuuttaminen ja hajau-
tettu johtaminen lisaa
muutoksen kestavyytta
pitka kestoisesti.
Artikkelissa esitetaan,
miten johtajien on otet-
tava huomioon muutos-
vastarinnan eri ulottu-
vuudet, jotta voidaan
voittaa tydntekijoiden
vastustus romanialai-
sissa yrityksissa.
Analyysit antoivat vah-
vaa tukea vision ja orga-
nisaation muutosvalmiu-
den suorille vaikutuksille
ja vision vaikutuksia
muutosvalmiuteen valitti
voimaantuminen ja luot-
tamus johtajaan.
Tutkimuksessa tunnistet-
tiin selked muutosval-
miusulottuvuuksien hie-
rarkia. Lisaksi kirjoittajat
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muutosvalmiususkomuksen na-
kyvyys vaihtelee ja kehittyy koko
taytantédnpanon ajan
merkittdvassa organisaatiouud-
istuksessa,

Taman artikkelin tarkoituksena
on tutkia muutosjohtajuuden
merkitysta ja muutoksen hallin-
taa
organisaatiomuutosprosesseissa

tavoitteena on arvioida systee-
misen muutosjohtamisen laatua
ja muutosvalmiutta viidessa
Keski-Euroopan maassa. Toissi-
jaisena tavoitteena on tunnistaa
trendeja ja tulevia muutoksia ter-
veydenhuollon digitaalisten inno-
vaatioiden alalla.

Tarkoituksena on selvittda mita
ja miten muutosjohtajuuden-kay-
tantoja on sovellettu telelaaketie-
teen palveluiden toteuttamiseen
useilla terveydenhuollon aloilla
ja maissa.

Taman tutkimuksen tavoitteena
on tutkia korealaisten tyontekijoi-
den voimaannuttavan johtajuu-
den ja organisaation muutok-
seen sitoutumisen valistad suh-
detta.

Tutkimuksen tarkoituksena oli
selvittaa johtajien ja tydnteki-
joidenn kokemuksia muutoksen
hallinnasta

Paneelidata tutkimus

Kyselytutkimus ja kirjal-
lisuuskatsaus

Systemaattinen kirjalli-
suuskatsaus

Empiirinen tutkimus

Kvalitatiivinen puo-

listrukturoitu haastat-
telu tutkimus
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havaitsivat, etta aluksi
keskittyminen joihinkin
valmiusulottuvuuksiin
helpotti mydhempia mie-
lenilmaisuprosesseja,
kun taas toiset estivat si-
toutumista muutospro-
jekdtiin.

Tutkimustulokset osoitta-
vat, ettd sekd muutosjoh-
taminen ettd muutoksen
johtaminen ennustavat
mydnteisia muutoskoke-
muksia ja muutoksen
seurauksia — ja etta ne
tekevat niin samalla ta-
valla julkisella ja yksityi-
sella sektorilla.

Tulokset osoittavat, etta
kaikki vertailumaat (riip-
pumatta niiden historialli-
sesta kontekstista) koh-
taavat samanlaisia muu-
tosjohtamisen-haasteita.

Teleld&ketieteen hidas
kayttdonotto johtuu haja-
naisesta lahestymista-
vasta ja ymmarryksen
puutteesta muutospro-
sessin suunnitteluun,
hallintaan ja vahvistami-
seen

tulokset paljastivat, etta
johtajuuden voimaannut-
taminen liittyi positiivi-
sesti sitoutumiseen orga-
nisaatiomuutokseen. Tu-
lokset osoittivat myds,
ettd riskinottokayttayty-
minen valitti positiivisesti
suhdetta vahvistavan
johtajuuden ja tyonteki-
joiden sitoutumisen va-
lilld organisaatiomuutok-
seen.

Aineistosta nousi esiin
nelja avainteemaa: 1)
puitteiden ja menetel-
mien puuttuminen muu-
toksen hallinnassa kai-
kissa muutoksissa tai
mittakaavassa, 2) riitta-
mattémat resurssit muu-
toksen toteuttamiseen,
hallintaan ja johtami-
seen, 3) riittdmaton joh-
tajuus, kapasiteetti ja ky-
vykkyys muutoksen joh-
tamisessa ja 4) tuen
tarve ja muutosta tukeva
kulttuuri jarjestelman kai-
killa tasoilla.
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Taman artikkelin tarkoituksena Kvantitatiivinen tutki-
on selvittaa, miten muutosjohta- mus

minen auttaa saamaan aikaan

tyontekijdiden tuen suunnitellulle
organisaatiomuutokselle.

Kuvaileva poikkileik-
kaustutkimus

tutkimuksen tarkoituksena
on selvittda sairaanhoitajien
asenteita muutokseen seka
naihin asenteisiin vaikuttavia
sosiodemografisia ja amma-
tillisia tekijoita.

monimenetelma tutki-
mus (mixed-method)

Tassa tutkimuksessa arvioidaan
uutta toteutusjohtajuuskoulu-
tusta, joka on suunniteltu edista-
maan johtamistaitoja ja onnistu-
nutta organisaatiomuutosta
EBP-toteutukseen

monimenetelma tutki-
mus (mixed-method)

Tavoite on arvioida Leading 4
Change, kehitysohjelmaa, joka
on suunniteltu tukemaan tervey-
denhuollon keskijohtajia merkit-
tavien organisaatiomuutosten ai-
kana ja parantamaan tyépaikan
sietokykya.
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visioinnilla, viestinnalla,
osallistumisella, tuella ja
muutokseen liittyvilla
eduilla todettiin olevan
merkittava merkitys tyon-
tekijoiden sisdanoston ja
suunniteltujen muutostoi-
mien tukemisen varmis-
tamisessa. Vaikka muu-
tosjohtajuudella ei ollut
suoraa vaikutusta tyonte-
kijoiden kayttaytymis-
aikeisiin muutoksen tu-
kemiseksi, se liittyi voi-
makkaasti tyontekijoiden
kognitiiviseen arvioon
muutoksesta

Sairaanhoitajien asen-
teet muutokseen olivat
yleisesti ottaen myontei-
sid. Sairaanhoitajien tu-
lee olla mukana muutos-
toimintaa koskevissa tut-
kimuksissa seka saada
tietoa ja motivaatiota
muutosaiheesta onnistu-
neen muutoksenhallin-
nan kannalta

Koulutus oli hyva ja tar-
peisiin sopiva ja se lisasi
johtamistaitoja.
taytantéonpanon johta-
mistaidot ja toteutusilma-
piiri; pre-post kasvut oli-
vat tilastollisesti merkit-
sevia.

Toteutuksen johtajuuden
pisteet paranivat sel-
keimmin Ennakoiva- ja
Tietamisasteikoilla

1. osallistujat olivat tyyty-
vaisia ja sitoutuneita oh-
jelmaan, joka vastasi
heidan oppimistavoit-
teensa

2. lisdantynyt tydpaikan
sietokyky, erityisesti kyky
hallita stressia ja yksil6i-
den omatehokkuus

3. muuttumattomat orga-
nisaation oppimiskasityk-
set
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Taman tutkivan tutkimuksen ta-
voitteena oli tutkia apteekkarien
reaktioita apteekin ammatin no-
peisiin muutoksiin ja luonnehtia
strategioita, joita ammattiryhma
ja ammattilaiset kayttavat yksilol-
lisesti sopeutuakseen, johtaak-
seen tai vastatakseen muuttu-
vaan toimintaymparistoon.

Kvalitatiivinen puo-
listrukturoitu haastat-
telu tutkimus

12 apteekkia

Téssa tutkimuksessa tutkittiin Kvalitatiivinen tutkimus
brittildisten korkeakoulujohtajien

kanssa tydskentelevien johtajien

kasityksia organisaatiomuutos-

ten hallinnasta seka tekijoita,

jotka tekevat johtajista tehok-

kaita muutoksen hallinnassa

Monimenetelma tutki-
mus (mixed-method)

tutkimuksen tavoitteena on tutkia
tapaa hankkia, analysoida ja ra-
portoida tietoa organisaatiomuu-
tosaloitteesta, jossa yhdistyvat
tiedon tuottaminen ja tiedon
kaytto.

Puolisrtukturoitu haas-
tattelututkimus

Tavoite Tunnistaa terveyden-
huollon organisaatioiden tehok-
kailta muutosjohtajilta vaaditta-
vat ydintoiminnot.
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1. ammatti on onnistu-
neesti vahvistanut kii-
reellisyyden muutokselle
ja luonut muutokselle
suotuisan ilmaston

2. ammatti on ollut va-
hemman onnistunut si-
touttamaan ja mahdollis-
tamaan ammatin tosiasi-
allinen muutos

3. lainsaadanndlliset
muutokset ovat saatta-
neet tapahtua ennenai-
kaisesti ennen muutos-
prosessin muiden aikai-
sempien vaiheiden kon-
solidointia.

Tuloksista nousi ilmi, etta
johtajilla oli puutteita
strategian ja vision edis-
tdmisessa, seka paatok-
senteossa on epasel-
vyyksid. Johtamisen ja
strategisen suunnittelun
valmennuksella ja tuella
nama ihmiset voivat in-
spiroida akateemista yh-
teis6a ja edistaa positii-
vista muutosta. Lisaksi
korostettiin valmennuk-
sen roolia keskeisten
pehmeiden taitojenkehit-
tdmisessa, jotka ovat
valttamattomia tehok-
kaalle muutoksenhallin-
nalle ja korkeakoulutuk-
sen johtajuudelle.
Osallistuva tyopaja,
jossa osallistujat tuottivat
ja analysoivat dataa,
seka yksittaisten haas-
tattelujen TA valittivat sa-
manlaista tietoa muutok-
sen sisallosta ja tarkoi-
tuksesta. Tydpajoista
poimittiin konkreettisem-
paa tietoa siita, kenen pi-
taisi tehda mita ja haas-
tatteluista pohdiskelevaa
tietoa muutoksen hallin-
nasta.

Aineistosta nousi 6 muu-
tosjohtajan ydintoimin-
nan pilaria, jotka kaikki
perustuvat toimivaan
viestintaan.

tehokkaiden muutosjoh-
tajien on kyettava iteroi-
maan toimintojen ja pila-
rien valilla kussakin vai-
heessa
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Valtakunnallisen hankkeen kysely:
Etdana Enemman -Sote—ty6 uudistuu
Valtakunnallisessa Etdnd Enemmaén -sote-ty6 uudistuu hankkeessa (2019-2022) vastataan sote-tyon muutokseen eti-
johtamista, etityonohjausta, etévertaistukea, muutosjohtamista seké etéty6td kehittdmélld ja uudelleen muotoilemalla
sekd ndiden osaamista vahvistamalla. Hankkeen kokonaistavoitteena on lisdté sotehenkildston tyohyvinvointia, tuotta-

vuutta sekd osallisuutta ja tukea henkildstdd muutosjohtamisen haasteissa.

Teiti pyydetiin osallistumaan tihiin sihkoiseen kyselyyn, jonka kohderyhmin muodostavat kaikki hankkeen
toimenpiteisiin, valmennuksiin ja/tai pienryhmiiin osallistuneet esihenkilot ja tyontekijit. Kyselyssi kartoitetaan
Teidén ndkemyksidnne ty6hyvinvoinnista, tyon hallinnasta, muutosjohtamisesta ja tyon tuottavuudesta. Hankkeen al-

kukysely toteutettiin kevaalld 2019 ja kysely toistetaan nyt hankkeen péattyessd kevaalld 2022.

Osallistumisenne kyselyyn on vapaaehtoista, mutta hankkeen arvioinnin nakdkulmasta Teidén osallistumisenne tdhin
kyselyyn on ensiarvoisen tirkedd. Nyt toteutettavan loppukartoituksen tuloksia kdytetdan hyviksi organisaatioiden joh-
tamisen kehittdmisessé ja hankkeen aikana toteutettujen toimien vaikutusten arvioinnissa. Hankkeen tutkimuksellisille

osioille on myonnetty tutkimusluvat hankkeeseen mukaan sitoutuneiden organisaatioiden toimesta.

Aineisto kerétdén sdhkoisend siten, ettd linkki kyselyyn lahetetdén kullekin henkildlle timén sdhkopostin liitteend. Séh-
koiset vastaukset tallentuvat Tampereen ammattikorkeakoulun eLomake-editorille ilman yksilditdvid tietoja, joten vas-
taajia ei voida identifioida vastauksista eiké sdhkdisestd kyselystd synny henkilorekisterid. Keréttdvistd aineistosta vas-
taa lehtori Tapio Yrjold ja analysoinnista hankkeen toimijat sekd hankkeessa mukana olevat opiskelijat ohjatusti. Ai-

neisto ja sen osat turvataan salasanoilla eikéd aineistoa luovuteta ulkopuolisille tahoille.

Hankkeen aikana tuotettavat artikkelit, loppujulkaisu ja opinnéytetyot toimitetaan osallistuville organisaatioille sahkoi-

sessd muodossa.

Pyydimme Teitii vastaamaan tihén kyselyyn alla olevan linkin kautta xx.x.2022 mennessi.

Mikali Teilld on kysyttdvaa tai haluatte lisdtietoja téstd sdhkdisestd kyselystd, vastaamme mielellimme.

Tanjon Feimonen
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