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Opinndytetyon tarkoituksena oli kuvata Pohjanmaan hyvinvointialueen kuntayh-
tyman esihenkildiden kokemuksia muutosviestinnasta organisaatiomuutoksen ai-
kana. Tarkoituksena oli myos selvittaa, vaikuttivatko vastaajien toimiala, tyokoke-
mus tai didinkieli vastaajien viestintatyytyvaisyyteen.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu sosiaali- ja terveydenhuollon uudis-
tuksesta, muutosjohtamisesta ja muutosviestinndsta. Tutkimus toteutettiin kvan-
titatiivisella eli maarallisella tutkimusmenetelmalla. Aineisto kerattiin sahkoisella
kyselylomakkeella, joka ldahetettiin 209:lle Pohjanmaan hyvinvointialueen kun-
tayhtyman esihenkil6lle. Esihenkildista 109 vastasi kyselyyn. Aineisto analysoitiin
kayttden ristiintaulukointia ja frekvenssijakaumia.

Tutkimustulosten mukaan muutosviestinta koettiin selkedksi ja johdonmukaiseksi
seka viestintddn oli kaytetty onnistuneita viestintdakanavia. Esihenkilot eivat kui-
tenkaan kokeneet muutosviestintdaa luotettavaksi tai helposti |6ydettavaksi. Li-
saksi he kokivat muutoksen etenemisen seuraamisen hankalaksi.

Tulokset osoittivat erikoissairaanhoidossa tyoskentelevien esihenkildiden olleen
tyytyvaisempia muutosviestintdadan kuin perusterveydenhuollon esihenkildiden.
Ruotsia didinkielendan puhuvat esihenkilot kokivat tiedon helpommin loydetta-
vaksi ja eri vaiheiden tiedotuksen ajantasaisemmaksi. Suomea aidinkielenaan pu-
huvat vastaajat kokivat puolestaan helpommaksi paatelld muutoksen etenemista
viestinnan perusteella. Tyokokemuksella ei tutkimuksen mukaan ollut merkittavaa
vaikutusta viestintatyytyvaisyyteen.

Avainsanat muutosviestintd, muutosjohtaminen, organisaatiomuutos,
esihenkilotyo
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The purpose of this thesis was to describe superiors’ experiences of change com-
munication in Wellbeing Services County of Ostrobothnia during organizational
change. A wurther purpose was to find if respondents’ sector of work, work expe-
rience or mother tongue affected the satisfaction with communication.

The theoretical frame of reference consists of health and social services reform,
change management and change communication. The research was carried out
with a quantitative research method. The material was collected with an electro-
nic questionnaire, which was sent to 209 superiors, who work in Wellbeing Servi-
ces County of Ostrobothnia. The survey was responded by 109 superiors. The ma-
terial was analyzed using cross tabulation and frequency distribution.

According to the research results change communication was felt to be clear and
consistent and successful communication channels had been used for communica-
tion. However, the superiors did not feel change communication to be reliable
and easy-to-find.They also felt that it was difficult to follow the progress of the
change.

The results show that the superiors who work in specialized medical care were
more satisfied with change communication than superiors who work in primary
health care. The superiors who have Swedish as their mother tongue felt that in-
formation was easy-to-find and information on the progress of the change was
more up-to-date. The superiors who have Finnish as their mother tongue felt that
it was easier to comprehend the progress of change based on the communication.
According to the research, work experience did not have any significant effect on
the satisfaction with the communication.

Keywords change communication, change management, organizati-
onal change, leadership
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1 JOHDANTO

Muutosjohtamisen taidot ja muutosviestintd ovat taman paivan tydelamassa
oleellisen tarkeita tekijoita. Organisaatiot seka tyo ja sen tekeminen muuttuu jat-
kuvasti. Muutosta voidaan jopa pitda jatkuvana olotilana eika se ole enaa poik-
keuksellista. Tasta syysta muutosjohtamisen taidot ovat korostuneet esihenkil6-
tydssa. Muutosviestintd on tarkedssa roolissa muutoksissa ja varsinkin onnistunut
muutosviestintd vaikuttaa suoraan muutoksen onnistumiseen. (Pakkanen 2011,

3-4.)

Muutosviestinnan keskeisiin tavoitteisiin kuuluu henkiléston ymmarrys muutok-
sen tarpeellisuudesta ja tieto tavoitteiden saavuttamisesta. Vuorovaikutteisten
foorumien avulla voidaan kasitelld paivittdisia kysymyksia ja hyvalla vuorovaiku-
tuksella organisaatio pystyy hyddyntamaan henkiléstonsa asiantuntemusta. (Ju-
holin 2009, 323.) Esihenkilon taito kommunikoida henkilostolleen korostuu muu-
toksessa, silla suurissa organisaatiomuutoksissa osallistaminen ja avoimuus lieven-
tavat muutosvastarintaa ja pelon seka epavarmuuden tuntemuksia vaikuttaen po-
sitiivisesti luottamukseen. (Joensuu 2008, 34; Zitting, Hietapakka, Laulainen, Niira-

nen & Sinervo 2020, 172)

Pohjanmaan hyvinvointialueen kuntayhtyma aloitti toimintansa 2022 alussa. Mo-
lemmat taman tutkimuksen tekijoista ovat olleet tydntekijoind Pohjanmaan hyvin-
vointialueen kuntayhtymassa uudistuksen aikana. Talla opinnaytetyona tehtavalla
tutkimuksella haluttiin selvittaa, kokivatko esihenkil6t viestinndn suuressa organi-
saatiomuutoksessa riittavaksi ja saivatko he mielestaan tarpeeksi tyokaluja muu-
toksen lapiviemiseen. Tutkimuksessa saatujen tulosten pohjalta organisaatiomuu-
tokseen liittyvad muutosviestintda voidaan kehittaa, jotta tulevat sosiaali- ja ter-
veysalan organisaatiomuutokset olisivat mahdollisimman onnistuneita koko orga-

nisaation henkildkunnan nakdkulmasta.
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2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman opinndytetyona tehtavan tutkimuksen tarkoitus oli selvittad, millaiseksi
Pohjanmaan hyvinvointialueen kuntayhtyman esihenkilot kokivat muutosviestin-
ndn organisaatiomuutoksen aikana. Samalla oli tarkoitus selvittaa, oliko esihenki-

I6iden taustatekijoilla yhteytta koettuun tyytyvaisyyteen muutosviestinnadssa.

Tutkimuksen tavoitteena oli muutosviestinnan kehittaminen. Tutkimuksen tulos-
ten avulla voidaan tunnistaa niita tekijoita, jotka vaikuttavat esihenkildiden tyyty-

vaisyyteen organisaatiomuutokseen liittyvassa muutosviestinnassa.

Tutkimuskysymykset:

1. Millaiseksi esihenkilot ovat kokeneet muutosviestinnan organisaatiomuu-
toksessa?
2. Ovatko taustamuuttujat yhteydessa koettuun tyytyvaisyyteen muutosvies-

tinnassa?
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3 SOSIAALI- JA TERVEYDENHUOLLON UUDISTUS

Sosiaali- ja terveydenhuollon uudistus on ollut yksi Suomen merkittavista hallin-
nollisista uudistuksista, jonka tarkoituksena on ollut siirtda vastuu sosiaali- ja ter-
veydenhuoltopalveluiden sekd pelastustoimen jarjestamisesta kunnilta ja kun-
tayhtymilta hyvinvointialueille. Uudistuksen tavoitteena on ollut turvata yhden-
vertaiset ja laadukkaat palvelut, parantaa palveluiden saatavuutta ja saavutetta-
vuutta, kaventaa hyvinvointieroja, turvata ammattitaitoisen tydvoiman saanti,
vastata syntyvyyden laskuun ja ikaantymisen luomiin haasteisiin seka hillita kus-

tannusten kasvua. (STM 2020a.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon hallintorakenteen uudistamisella pyritaan takaa-
maan hyvinvointi Suomessa myds tulevina vuosikymmenina. Paaosin hyvinvointi-
alueet tuottavat palveluja julkisina palveluina, jota yksityiset toimijat ja kolmas
sektori taydentavat. Palveluja sovitetaan yhteen ja kehitetdan katkeamattomiksi
palveluketjuiksi ja kokonaisuuksiksi. Tavoitteena on, ettd ihminen saa avun yhden
yhteydenoton kautta. Ajatuksena on, ettad ihminen saa palvelunsa yksil6llisesti ja

oikea-aikaisesti sosiaali- ja terveysalan ammattilaisten ohjaamina. (THL 2021.)

Vaikka hyvinvointialueuudistus ei vaatinut kuntayhtyman perustamista siirtyma-
vaiheen ajaksi ennen itsehallinnollista hyvinvointialuetta, paatettiin Pohjanmaalla
perustaa kuntayhtyma ja kehittda toimintaa vapaaehtoiseksi hyvinvointialueeksi.
Paatos tehtiin jo ennen nykyisen sosiaali- ja terveysuudistuksen lainsdadannon hy-
vaksymistd. Kuntayhtyman valmistelu on sisaltanyt samoja kokonaisuuksia kuten
sitd seuranneen itsehallinnollisen hyvinvointialueen valmistelu sisélsi. (Pohjan-

maan hyvinvointialue 2023.)

Vuoden 2022 alusta Pohjanmaan 13 kunnan sosiaali- ja terveydenhuollon lakisaa-

teisista palveluista on vastannut Pohjanmaa hyvinvointialueen kuntayhtyma. Hy-
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vinvointialueen kuntayhtyma on ratkaissut Pohjanmaan alueen palvelujen jarjes-
tamisen haasteita ja rakentanut hyvinvointialuetta. Ndin alueen hajanaiset jarjes-

tdmisen tavat on saatu integroitua yhden palveluntarjoajan malliksi. (THL 2021.)

Pohjanmaan kunnat

hjan rannikkoseut
i <
.
Kristinestod

Kristiinankoupunki

Kuvio 1. Pohjanmaan kunnat (Pohjanmaan liitto 2021).

Pohjanmaan hyvinvointialueen kuntayhtyman piiriin kuului 169 000 asukasta.
1.1.2022 Idhtien alue tuotti itse sosiaalihuollon, perusterveydenhuollon ja erikois-
sairaanhoidon palvelut alueen asukkaille. Tama organisaatio oli vapaaehtoisesti
muodostettu ja pohjasi 23.6.2021 eduskunnan paatokseen hyvinvointialueista.
1.1.2022 Pohjanmaan hyvinvointialueen kuntayhtyman henkilostoon kuului yli
7000 ammattilaista, kuten lddkareita, hoitohenkilostoa, sosiaalihuollon henkilds-
t64a, asiantuntijoita ja hallinto- ja tukipalveluhenkilostod. 1.1.2023 toimintansa

aloitti lakisdateinen hyvinvointialue ja henkilostoa siirtyi edellisten lisaksi myos
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alueen pelastustoimen ensihoidon ja erityishuollon palveluista seka Korsnasin so-
siaalihuollon ja Kruunupyyn sosiaali- ja terveydenhuollosta. Myds Eskoon ja Kar-
kullan alueella toimivat vammaispalveluyksikdiden henkilosto siirtyi Pohjanmaan
hyvinvointialueen henkilostdksi. Taman myo6ta 1.1.2023 Pohjanmaan hyvinvointi-
alueen henkildstomaara kasvoi ollen 1.1.2023 yli 8000. (Pohjanmaan hyvinvointi-

alue 2021.)
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4 MUUTOSJOHTAMINEN

Hoitotyon johtajat johtavat terveydenhuollon organisaatioiden hoitotyota, klii-
nistad laboratorioty6ta ja radiografiatyota vastaten potilaiden ja asiakkaiden hoi-
toon seka terveyspalveluihin liittyvien palvelukokonaisuuksien laadusta ja kehitta-
misestd. He osallistuvat tutkimus-, projekti- ja kehittamistoimintaan, joihin sisaltyy
myos vastuu hoitohenkildston ammatillisen tiedon ja taidon yllapitamisesta seka
kehittamisestd. Muutoksen johtaminen ja uusien innovaatioiden etsiminen seka
soveltaminen ovat osa hoitotyon johtajan tehtdavankuvaa. (Merildinen, Koivisto,

Sirvio & Tensing 2016.)

Muutos tapahtuu organisaatiossa ja haastaa johtajat seka johtamisen. Se on mo-
niulotteista, vaativaa ja se edellyttda uusien taitojen oppimista kaikilta muutok-
seen osallistuvilta. Muutoksessa kohdennetaan uudelleen jarjestelmia, toiminta-
tapoja ja voimavaroja. Esihenkilon rooli muutoksessa on keskeinen. Muutosjohta-
minen on prosessi, jolla pyritadn suunnittelemaan, ohjaamaan, suuntaamaan, to-
teuttamaan ja arvioimaan muutosta. Muutosprosessin onnistuneessa lapivien-
nissa korostuvat johtajuus, viestinta ja niin johdon kuin tyontekijéiden sitoutumi-
nen. Tarkeitd periaatteita muutosjohtajuudessa ovat myonteisyys, tehokkuus, ar-
vostus ja inhimillisyys. Muutosjohtamisen keskeisia tekijoita ovat yhtenaisyys, vas-
tavuoroisuus, monimutkaisuuden tunnustaminen, yhteistyon ja ihmissuhteiden
korostaminen, tunteiden hyvaksyminen, voimaannuttaminen seka vision luomi-
nen ja merkityksen antaminen ihmisten tydlle. Kyse on ihmisten vuorovaikutuk-
sen, johdon ja toimintaa toteuttavien omien tavoitteiden, toiveiden, tarpeiden ja
suhtautumisen muutoksista. Viestinnan merkitys korostuu ja sen on oltava joh-
donmukaista ja paikkansa pitavaa. Onnistunut viestintd madaltaa muutosvastarin-
taa ja motivoi ihmisia. Muutoksia ei voi hallita, voi vain olla niita edella. (Pakkanen

2011, 3-4.)
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Muutokset tulisi tuoda organisaatioon suunnitellusti. Johtajien selkea visio uudis-
tuksen hyddyista ja haitoista tukee onnistumista. Tiedotuksen muutoksesta tulee
olla avointa, oikea-aikaista ja suoraa. Muutoksen onnistumiseksi tulee asettaa rea-
listiset ja konkreettiset tavoitteet ja henkildstolla tulee olla johdon tuki. Myos sel-
kedt kayttoonottosuunnitelmat ja moniammatillisten vastuuroolien maarittely
ovat tarkeitd. Henkilokunnan osallistaminen jo muutoksen suunnitteluvaiheessa
sitouttaa henkilokuntaa muutokseen. Muutokseen liittyvissa koulutuksissa tulee
hyodyntaa edellakavijoita ja nimeta paakayttajia. Aika on yksi tarkeimpia onnistu-
neen muutoksen edellytyksia. Aikaa henkilokunnan muutokseen sopeutumiseen
ja uusien toimintatapojen kayttoonottoon tulee olla riittavasti. Johdon tulee mah-
dollistaa muutos osoittamalla tarvittavat resurssit. (Kujala, Horhammer, Kolanen

& Rauhala 2018.)

Valttamatonta organisaatiomuutosten toteuttamisessa on hyva ihmisten johtami-
nen. Omalla toiminnallaan esihenkil6 voi edistaa alaistensa sopeutumista muutok-
seen. Hyva muutosjohtajuus edellyttdaa johdon, esihenkilon ja muun henkilston
saumatonta yhteistyota. Esihenkil6ltd odotetaan osallistamista, joka sisdltda vas-
tuun delegoimista alaisille, muutoksen suunnittelemista yhdessa alaisten kanssa
ja jaettua paatoksen tekemista. Hanelta odotetaan myos jamakkaa ohjaamista,
kuten selkeda tavoitteiden asettamista, resursseista huolehtimista ja edistyksen
seuraamista. Tarkeda on myos henkiloston innostaminen muutokseen tahdenta-
malla vision merkityksellisyytta, olemalla esimerkkina ja kannustamalla heita roh-
kaisevasti. Samanaikaisesti esihenkil6ltd odotetaan myos negatiivisten tunnetilo-
jen purkamista ja kasittelemista kuuntelemalla alaisten tunneperaisia tarpeita.
(Laurila 2017, 199-200.) Nilsenin, Schildmeijerin, Ericssonin, Seingin ja Birkenin
(2019, 6) tutkimuksen mukaan sosiaali- ja terveysalan tyontekijat voivat kokea
muutosvasymystd. Vasymys aiheuttaa muutosapatiaa eli valinpitamattomyytta

muutoksia kohtaan. Se voi nayttaytya ahdistuksena ja turvattomuuden tunteena.
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Nama taas saattavat johtaa vihan ja turhautumisen tunteisiin. Muutosvasymys ai-
heuttaa sen, ettei tyontekija ei enaa jaksa vaivata itsedan muutosta koskevilla asi-
oilla ja tietoisesti vdhentda omaa tyopanostaan. Juutin ja Virtasen (2009, 141) mu-
kaan vain valttamattoman tyon suorittaminen on henkildstén sopeutumismeka-

nismi jatkuvia muutoksia vastaan.

Jatkuva kehittaminen ja muutos ovat terveydenhuollossa valttamattémia, silla il-
man uudistuksia ei kyetd vastaamaan kasvaneisiin ihmisten terveystarpeisiin ja
terveyspalveluille asetettuihin vaatimuksiin. (Pakkanen 2011, 5.) Menestyvan or-
ganisaation ja johtajan on kehityttava kehityksen mukana. Se vaatii uuden oppi-
mista ja liiketoiminnan uudistamista. Johtajan on opiskeltava johtajuutta, han ei
voi laskea toiminnan kehittdmistd vain henkilostonsa varaan. (Kotter 1996, 153—

159.)

John P. Kotter (1996, 18) on jakanut muutosprosessin kahdeksaan vaiheeseen:
muutosten kiireellisyyden ja valttamattomyyden tahdentaminen, ohjaavan tiimin
perustaminen, vision ja strategian luominen, muutosvisiosta viestiminen, henki-
[6ston valtuuttaminen vision mukaiseen toimintaan, lyhyen aikavalin onnistumis-
ten varmistaminen, parannusten vakiinnuttaminen ja uusien muutosten toteutta-

minen seka uusien toimintatapojen juurruttaminen organisaatiokulttuuriin.

Tarkastellessamme tarkemmin muutosprosessin neljatta vaihetta Muutosvisiosta
viestimista, tulee se Kotterin mukaan esittdaa organisaation jasenille niin, etta tyon-
tekijat ymmartavat vision tavoitteet ja suuntaviivat. Tyontekijoiden motivoinnissa
ja vision toteutumiseen liittyvien tehtavien koordinoimisessa auttaa yhteisymmar-
rys. Jotta visio sisdistetdan, tulee viestimisen olla tehokasta ja johdonmukaista. Vi-
siosta viestimisen epdonnistumisen syyksi esitetddan usein muutosvastarinta seka
viestinnan vastaanottajien kyvyttomyys ymmartaa ja sisdistaa visio. Toki suuri osa

ihmisista kokee ennen muutoksesta innostumistaan kirjon erilaisia tunteita, kuten
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kieltdminen, alistuminen ja hyvaksyminen. Lyhyt ja ytimekas viestintd on avainase-
massa visiosta viestittdessa. Visiosta tulee viestia yksinkertaisesti mahdollisimman
monessa eri yhteydessa. Kun saman viestin kuulee usein, eri yhteyksissa, se juur-
rutetaan ihmisten mieliin ja sisdistetdan paremmin. Tehokkaan viestinnan perusta
on juuri toisto. Myds esimerkin ndyttdaminen oman toiminnan kautta on myds te-
hokasta viestintaa. Uusi visio on uskottavampi tyontekijoiden silmissa, kun ohjaa-
van tiimin jasenet ja johto toimivat uuden vision mukaisesti. Nain sitd on myos
helpompi noudattaa. Myo6s kuunteleminen ja kuunnelluksi tuleminen korostuu.
Jos ohjaavalta tiimilta puuttuu riittava tietdmys jostain vision osasta, on erityisen
tarkeaa pyytaa asiantuntija-apua asian parissa tyoskentelevilta tyontekijoilta. Talla
tavalla myds annetaan tyontekijoille mahdollisuus olla osana vision kehittami-

sessa. (Kotter 1996, 73-74.)
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5 MUUTOSVIESTINTA

Kasitteena viestinta on vaikea, silla viestinnalla voidaan ymmartaa lahes mita ta-
hansa (Joensuu 2006, 13). Viestinndn avulla sanoitetaan muutoksen tarve ja ta-
voitteet (Juholin 2013, 391). Muutosviestintd koetaan omana viestinnan lajinaan,
vaikka se on osa strategista viestintaa ja johtamista (Kiiskinen 2017, 126). Organi-
saation muutosviestintd on merkittavana tekijana tyontekijoiden vastaanottavuu-
dessa muutosta kohtaan ja ennen kaikkea sen avulla he tarkastelevat ja analysoi-
vat organisaation muutosta (Frahm & Brown 2007). llman tehokasta muutosvies-
tintda muutoksen hallinta epdaonnistuu ja muutos on mahdotonta toteuttaa onnis-

tuneesti (Barrett 2002).

Muutosviestinta on narratiivista toimintaa. Silla kuvataan sen hetkistd muutosta,
mutta samalla tulevaa ja otetaan vertailukohteeksi elementteja myods aikaisem-
mista hankkeista, joten muutosviestinta kuvailee mennytta, nykyhetkea ja tule-

vaa. (Kiiskinen 2017, 126).
5.1 Viestintd muutosjohtamisen tukena

Muutos ei voi onnistua ilman vuorovaikutteista viestintaa. Viestinnan avulla sanoi-
tetaan muutoksen tarve ja tavoitteet, sillda muutosviestinnan yksi paatarkoituksista
on juuri organisaation jasenien tiedottaminen tulevasta muutoksesta ja sen vaiku-
tuksista yksilon tyéhon (Juholin 2013, 391; Elwing 2005, 132). Taito kommunikoida
tyontekijoille heita koskevista odotuksista korostuu (Joensuu 2008, 34). Henkilds-
ton on ymmarrettava muutoksen tarpeellisuus ja heilla tulee olla my6s ajantasai-
nen tieto tavoitteiden saavuttamisesta (Juholin 2009, 323). Muutosviestinta ei
useinkaan onnistu, mikali organisaatiossa ei ole keskustelua ja yhteisen merkityk-
sen rakentavaa kulttuuria (Kiiskinen 2017, 136). Juholinin (2009, 320, 323; 2008,

125; 2013, 391) mukaan muutosviestinta voi olla joko suoraviivaista, analyyttista
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ja ylhaalta johdettua tai joustavaa, avointa ja sujuvaa. Suunnitelmalliseen ja virta-
viivaiseen etenemiseen liitetaan usko yksisuuntaiseen tiedottamiseen; ihmiset toi-
mivat toivotulla tavalla saadessaan riittavasti tietoa. Tdma on usein osoittautunut
kuitenkin harhaanjohtavaksi; ihmiset eivat toimi muutoksen suuntaisesti, mikali
eivat ymmarra sen perimmaista tarkoitusta. Merkittava ja vaikea muutos tarvitsee
enemman tilaa keskusteluille ja kasvokkaisviestinnalle. Organisaation olisi myos
pystyttava hyodyntamaan hyvan vuorovaikutuksen kautta henkil6ston asiantun-
temusta. Onkin todettu, etta suurissa organisaatiomuutoksissa henkiloston osal-
listaminen muutokseen ja avoimuus lieventavat muutosvastarintaa ja pelon seka
epavarmuuden tuntemuksia vaikuttaen positiivisesti luottamukseen. (Zitting ym.

2020, 172).

Viestinnan sisalto ja keinot vaihtelevat muutosprosessissa. Alussa tulisi viestia ylei-
sella tasolla ja pidemmalle mentdessa viestinnan tulisi muuttua yksityiskohtaisem-
maksi. (Juholin 2013, 392—-393). Johto on kriittisessa ja keskeisessa asemassa muu-
tostilanteissa, silla heiltd odotetaan vastuuta ennakoida tilanteita ja toimintata-
poja muutoksesta selviytymiseen (Juholin 2009, 324). Vaikka muuttuva ohjeistus
koetaan ymmarrettavaksi etenkin organisaatiomuutoksen alkuvaiheessa, koetaan
Iyhyelld aikavalilla muuttuvat ohjeistukset rasittavaksi. Alati muuttuvalla ohjeis-
tuksella on negatiivinen vaikutus keski- ja ldhijohtoon. Omaksuttava tieto muutok-
sesta kasvaa niin suureksi, etta se vie aikaa muilta tyotehtavilta. Keskijohto jattaa
my0s paljon harkinnanvaraa lahijohdolle, mika vahvistaa lahijohdon roolia ja vas-
tuuta muutoksessa. Tama kuitenkin aiheuttaa myos ongelmia riippuen ldhijohta-
jien paatoksista ja tulkinnoista koskien ohjeistusta. Taima heikentda organisaation
tasapuolisuuden kokemuksia. Henkil6ston luottamus organisaatioon ja lahijohta-
jien sanomaan heikkenee ristiriitaisten ja usein muuttuvien ohjeistusten vuoksi.

(Zitting ym. 2020, 177-178.)

Muutostilanne vaatii perinteisen tiedottamisen lisdksi enemman. Mita suurempi

muutos on edessd, sen suurempi on myos tiedon ja keskustelun tarve. Viestinta ei
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saisi jaada vain yksittdisten tiedotteiden varaan. Henkil6stolahtéisen muutoksen
kasittelyssa tiedostetaan ihmisten tunteet ja tydyhteisén tunnelma seka tiedetaan
miten ihmiset oletettavasti suhtautuvat muutokseen. Tama voi kuitenkin olla 13-
hes mahdotonta suurissa organisaatiomuutoksissa. On pohdittava, miten paljon
muutoksia voidaan ennakoida ja miten ldhelle konkretiaa voidaan padasta. (Juholin
2008, 125, 128). Epavarmoissa tilanteissa yhteisten arvojen merkitys menetetaan
ja visiot muuttuvat (Joensuu 2008, 187). lhanteellisessa tilanteessa muutoksen
kasittely aloitetaan perustelemalla muutoksen tarpeellisuus ja tavoitteet. Abstrak-
teja kasitteita tulee tassa vaiheessa valttaa, silla kasitteet tulee avata. Samalla tu-
lee myo6s tarkentaa, mitd ja keitd muutos koskee ja mita konkreettista etua silla

tavoitellaan. (Juholin 2008, 128).

5.2 Viestinnan toimijat

Muutosviestinta kattaa erilaisia tehtavia. Osasta vastuussa ovat johto ja viestinnan
ammattilaiset, osasta esihenkil6t ja tydyhteison jasenet. (Juholin 2013, 392.) Tyo6-
yhteison jasenia voidaan tarkastella eri nakdokulmista. He ovat tiedon vastaanotta-
jia, kun kyseessa on koko organisaatiota koskevat asiat. Johdon ja viestintdammat-
tilaisten vastuulla on, etta kaikki saavat tiedon samanaikaisesti ja samansisaltoi-
sesti. Toisekseen tydyhteison jasenet ovat aktiivisia tiedon tuottajia, valittajia ja
vaihtajia. Tehokkaat verkostot jakavat tietoa nopeammin kuin virallinen viestinta
ehtii. Tyoyhteison jasenet ovat myos tiedon etsijoitd. He etsivat tietoa ymparil-

taan, tietokannoista ja verkostoista. (Juholin 2009, 156.)

Juholin (2009, 157-159) toteaa, etta viestinta linkittyy vahvasti johtamiseen ja silla
on vaikutusta ihmisten motivaatioon, sitoutumiseen, luovuuteen ja mielikuviin
omasta tyoyhteisosta. Vaikka viestinnan ja johtamisen prosessit ovat erilaiset, toi-
mivat ne silti rinnakkain; viestinnan avulla lisatdan ymmarrysta asioita kohtaan,

kun taas johtamisella tavoitellaan ihmisten sitoutumista paatoksiin ja tavoitteisiin
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saaden tyOntekijat toimimaan niita kohti. Avoin, luotettava ja yksil6ita kunnioit-
tava johdon viestinta lisda henkiloston tyytyvaisyytta tyohoénsa, esihenkil6onsa ja
koko organisaatioon. Johto ja johtoryhma vastaavat siita, etta strategisesti elintar-
keat asiat ovat koko tydyhteisén tiedossa ja niista keskustellaan. Myos esihenkilon
tehtdva on pitda strategisia kysymyksia esilla. Johtamisviestintd onkin juuri mis-
sion, vision, arvojen ja liiketoimintastrategian viestimista seka organisaation sisalle
ettd ulospdin (Kortejarvi, Kuronen & Ollikkainen, 103). My0s laissa on saadetty,
ettd tydantajan on kaytava vuoropuhelua henkiléstén edustajan kanssa yrityksen

tai yhteisén toiminnan seka tyoyhteison kehittamiseksi (L30.12.2021/1333).

Henkilosto on vaistamatta tottunut jatkuviin organisaatiomuutoksiin. Tyontekijat
voivat menettaa uskonsa johtoon, organisaatioon ja jopa oman ammattinsa ar-
voon, mikali kokevat etteivat voi vaikuttaa muutokseen. Hiljainen ja ajatuksissa
tapahtuva johdon nakemysten vastustaminen heijastuu negatiivisesti organisaa-
tion toimintaan. Vaarana on, ettd johtoa vastustavat tyontekijat muuttuvat kyy-
niksi ja jopa polttavat itsensa loppuun. Vaarana on myds, etta eri henkilostéryh-
mien keskuudessa syntyy vastapuheita johdon viestinnalle. Vastapuheet sekoitta-
vat tehokkaasti virallisen muutosviestinnan sanoman. Myos esihenkilon viestinta
voi hdmartaa johdon sanomaa. Esihenkilo joutuu lainamaan kommunikoinnissa
johdon puheita mutta myds henkildstonsa sanomaa. Talla tavoin esihenkild pystyy
sdilyttdmaan yhteyden seka omiin esihenkildihinsa etta alaisiinsa. (Juuti ym. 2009,

142.)

Esihenkil6ltda odotetaan tavallista enemman henkildkohtaista vuorovaikutusta ja
lasndoloa, silld han toimii [ahelld tiimidan. Jarvinen (1998) toteaa, ettad esihenki-
16113 on erilainen rooli kuin muilla tydyhteison jasenilla. Esihenkild toimii ikaan kuin
linkkind yksikkonsa ja muun organisaation valilld. Han toimii sekd viestin tuojana
ettd viejana organisaatiossa ja viestit liikkuvat seka pystysuorassa etta horisontaa-
lisessa suunnassa. Esihenkildviestintd on sisdltda paljon kasvokkain viestintaa ja

kirjallinen viestinta voidaan ndahda jopa negatiivisena. Sen sijaan, ettad esihenkild
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tiedottaisi jatkuvasti muutoksista, odottaa henkilosté haneltd ennen kaikkea

kuuntelemista. (Juholin 2009, 162-164.)

5.3 \Viestintdtyytyvaisyys

Tyytyvaisyys tyoyhteisoviestintddan on yhteydessa tyotyytyvaisyyteen. Tyontekijan
ollessa tyytyvdinen omaan ty6honsa ja tyoyhteis6onsd, on han tyytyvdinen myos
viestintaan. Mikali tyontekija on tyytyvdinen viestintaan, ennustaa se tyytyvai-
syytta ja sitoutumista tyoyhteiséon. (Kortejarvi-Nurmi ym. 2008, 106.) My6s Roi-
vas ja Karjalainen (2013, 163) maarittelevat tyontekijan viestintatyytyvdisyyden
koostuvan viestinnan laadun ja kanavien tehokkuuden lisdksi tyytyvaisyydesta
omaan tyohonsa ja tyostad saatuihin tietoihin. Mikali tyontekija on tyytymaton
viestintaan, kohdistuu kritiikki usein organisaation muihin toimintatapoihin, ei pel-
kastaan tiedonkulkuun tai vuorovaikutukseen. Wiio (2009, 120) toteaa, etta suh-
tautuminen tyotyytyvaisyyden ja viestintatyytyvaisyyden valiseen yhteyteen vai-
kuttaa henkilén asema organisaatiossa. Nama kaksi asiaa erotetaan toisistaan joh-
totehtdvissa, mutta suoritustasolla tyotyytyvaisyys ja viestintatyytyvaisyys usein

yhdistetaan.

Zwijze-Koning ja de Jong (2007, 274) totesivat tutkimuksessaan, etta tyontekijoi-
den viestintatyytyvaisyys on yhteydessa organisaation tapaan tehda paatoksia.
Tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa liittyviin paatoksiin vai-
kuttaa my0s viestintatyytyvadisyyteen. Ylhaalta johdettu paatoksenteko ja yhden
suuntainen viestiminen saa tyontekijat kokemaan itsensa ja mielipiteensa merki-
tyksettomaksi organisaatiolle. Koska ylhaalta johdetut strategiset paatokset eivat
valttamatta ole toimivia kdytannon tasolla, syntyy tyontekijéiden keskuudessa va-
linpitamattomyytta johdon paatoksia kohtaan. Vuorovaikutuksella on vahva kom-
munikaatiovoima ja se vaikuttaa henkildston viestintatyytyvaisyyteen, tyotyyty-

vaisyyteen ja motivaatioon tydskennelld organisaatiossa.
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Zwijze-Koningin ja de Jongin (2007, 277) tutkimuksessa selvisi myds, ettda merkit-
tavia viestintdongelmia saattaa ilmaantua, mikali vastuunjako organisaatiossa ei
ole asianmukainen tai vastuunjako ei ole asianosaisilla taysin selvilld. Viestintavirta
ja tyoyksikoiden valinen viestinta luovat yhdessa merkittavan rakenteen, joka on

yhteydessa viestintatyytyvaisyyteen.

Joensuun (2006, 12,17,70,73) vaitoskirjassa todetaan kuitenkin viestintatyytyvai-
syyden olevan harhaanjohtavaa. Perinteisesti on ajateltu, ettd mikali viestintava-
jeita ei synny, on tiedotus ollut onnistunutta ja henkilosto tyytyvdinen. Viestinta-
tyytyvaisyyteen on pyritty mahdollisia vajeita tayttamalla. Muutokset yhteiskun-
nassa ja postmodernit asenteet haastavat vanhan ajatusmallin tyontekijan ja or-
ganisaation valisesta suhteesta. TyOntekija on itsedan kehittava ja omaan tyo6-
honsa sitoutunut, ei organisaatioon. Viestintatyytyvaisyys ei valttamatta kerro or-
ganisaation onnistuneesta tiedonkulusta vaan saattaa viitata jopa tyontekijdiden
valinpitamattomiin asenteisiin yhteisid asioita kohtaan. On myds mahdollista, etta
viestintatyytyvaisyytta mitattaessa vastaajat kuvaavatkin viestintatyytyvaisyyden
sijasta yleisesti tyotyytyvaisyytta tai kuvaavat tyytymattomyyttdan johtajaansa
kohtaan. My0s Roivas ja Karjalainen (2013, 163) arvioivat viestintatyytyvdisyyden
kuvastavan vuorovaikutuksen sijaan yleisestikin tyytyvaisyytta organisaation toi-
mintaa kohtaan. Viestintatyytyvaisyytta voidaankin pitaa tietynlaisena varoitussig-
naalina. Todellisen tyytyvaisyyden sijasta tyytyvaisyyteen voi liittya valinpitamat-

tomat asenteet. (Joensuu 2006, 189.)

5.4 Tyoyhteisoviestinta ja viestintdakanavat

Yhteisoviestinta kattaa kaiken sen viestinnan, joka tapahtuu yhteison sisalla seka
yhteison ja ulkopuolisen maailman valilld. Yhteisoviestintd koostuu seka viestin-

nasta ja tiedottamisesta. Viestinnan voidaan katsoa olevan vuorovaikutteista, kun
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taas tiedottaminen on yksisuuntaista. Viestiminen on johtamisen viline ja yhteis-
tyoviestinta tukee yhteison tavoitteiden saavuttamista. (Lohtaja & Kaihovirta-

Rapo 2012, 13.)

Yhteisoviestinta voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen viestintaan. Sisdista viestin-
taa voidaan kutsua tyoyhteisoviestinndksi. Tyoyhteisoviestinalla tarkoitetaan koko
henkiloston keskindista viestintdd, jota kdaydaan organisaation viestinnan fooru-
meilla. Tydyhteiso on tarkedssa asemassa liikketoiminnan ja tavoitteiden saavutta-
misessa sekd tyosta innostumiseen ja tydmotivaation synnyttamiseen. (Lohtaja
ym., 2012, 14.) Tydyhteiséviestinnan tyypillinen tehtava onkin juuri luoda ja lujit-
taa sitoutumista tyohon ja tydyhteis6on. Sitouttamista tulee kuitenkin tarkastella
kriittisesti. Koska tyoelama on pirstaleisempaa ja kiinteiden tyésuhteiden rinnalle
on muodostunut itsendisid toimijoita, on pohdittava tyontekijoiden halukkuutta
sitoutua organisaatioon. Sitoutumisen kohde vaihtuu organisaatiosta oman it-
sensa kehittamiseen, silla sitoutuminen yhteen organisaatioon tai tehtavaan ei
palvele taitojen kehittamista markkina-arvoiseksi. Toisaalta kilpailu osaavasta tyo-
voimasta vaatii organisaatioita kehittamaan erilaisia sitouttamisen keinoja. (Juho-

lin 2009, 45; Joensuu 2006, 188—189.)

Alati muuttuvassa ymparistossa reaaliaikainen tiedon jakaminen ja hallinta ovat
tarkedssa asemassa ja tasta syystd myos tyoyhteisoviestinnan kaytannot eldvat
jatkuvasti. Tyoyhteisossa tulee olla riittavasti vuorovaikutteisia foorumeita, joissa
voidaan kasitelld paivittdisia kysymyksia rakentavassa mielessa. (Juholin 2009,

170, 323.)

Sopivaa viestintdtapaa valittaessa tulee pohtia, kenelle tietoa jaetaan ja miksi.
Viestin sisdltd ja muoto tulee valita kohderyhman ja tavoitteiden mukaan. Vies-
tintd on prosessi, johon osallistuu kaksi osapuolta; viestin |dhettdja ja vastaanot-
taja. Vuorovaikutteisessa viestinnassa roolit vaihtelevat, jolloin viestin lahettajasta

tulee vastaanottaja ja toisinpdin. (Lohtaja ym., 2012, 12.)
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Sisdista viestintad voidaan valittaa lIahi- ja kaukokanavia kayttamalla. Kasvokkain
viestintaa voidaan ajatella suorana |ahikanavana, silla vuorovaikutus tapahtuu
henkildiden valilla valittomasti. Tallaisen kanavan mahdollistavat esimerkiksi 13-
hiesihenkilo, osastokokoukset, tydyhteison vapaamuotoiset kohtaamispaikat ja
kollegat. Suoran kaukokanavan mahdollistavat taas esimerkiksi tiedotustilaisuu-
det, luottamushenkilot, kokoukset, ylimman johdon suora yhteydenpito ja toisen
yksikon kollegat. Vaikka ndissa tilanteissa tapahtuu kasvokkain viestintaa, ei se ole

samalla tavalla henkilokohtaista. (Juholin 2009, 170.)

Paras mahdollisuus onnistuneeseen vuorovaikutukseen saavutetaan juuri kasvok-
kain tapahtuvalla viestinnalld, mutta viestin vastaanottajina on rajallinen maara
ihmisid. Apuvalineiden, kuten televisio tai internet, avulla voidaan tavoittaa suu-
rempi kuulijakunta. Tdman tyyppinen viestintd on nopeaa ja taloudellista, mutta
vuorovaikutuksen rajallisuuden takia vaarinymmarrysten maara kasvaa. Koska
viestin |ahettdjat ja vastaanottajat ovat ihmisia, tulee viestintaprosessiin aina hai-
riditd. Nama hairiot koostuvat ihmismielen sisdisista ja ulkoisista tekijoista. Viestin
vastaanottaja voi ymmartaa tai kuulla ilmauksen vaarin, han ei myoskaan valtta-
matta ymmarra vieraan kielen tai vieraiden kasitteiden vuoksi ilmaisua oikein.
Viestintakanavan valinta on tarkedssa osassa, silla kohderyhman on osattava sita
kayttaa ja heilla tulee olla mielenkiintoa sen kayttoon. (Lohtaja ym., 2012, 12—

13,33)

Johdon tiedotustilaisuudet ovat normaali viestintatapa, joka toistuu sadannénmu-
kaisesti ja tarpeen mukaan. Voisi ajatella, ettd tiedotustilaisuuksien peruskysy-
myksid ovat mitd, miten ja miksi? Vaikka tiedotustilaisuuksiin osallistuvat ovat
yleensa organisaation omia toimijoita, on keskeisin viesti hyva kiteyttda. Tiedotta-
minen kannattaa pitda ldhelld konkretiaa, silla liian yleisella tai teoreettisella ta-
solla kulkeva tiedotus ei kosketa ihmisia tai lisdd ymmarrysta. Sen sijaan se voi jopa

hammentaa. Vaikka yleinen keskustelu kannattaa ajoittaa tilaisuuden loppuun,
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kannattaa esitettyihin kysymyksiin vastata heti keskenkin esityksen. (Juholin 2009,
161.)
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa tutkimuksessa tutkittiin, millaiseksi Pohjanmaan hyvinvointialueen kuntayh-
tyman esihenkil6t kokivat muutosviestinnan sosiaali- ja terveydenhuollon organi-
saatiomuutoksen aikana. Samalla oli tarkoitus selvittad, oliko esihenkildiden taus-
tatekijoilla yhteytta koettuun tyytyvaisyyteen muutosviestinndssa. Tutkimuksen
kohteena olivat esihenkilot ja heiddan kokemuksensa saamastaan muutosviestin-
nasta siirryttaessa Pohjanmaan hyvinvointialueen kuntayhtymaan 1.1.2022. Tut-
kimuksen tulosten avulla pyrittiin tunnistamaan niita tekijoita, jotka vaikuttavat
esihenkildiden tyytyvadisyyteen organisaatiomuutokseen liittyvdassa muutosvies-
tinndssa. Taman tutkielman aineiston keruun kohteena toimi 1.1.2022 toimin-
tansa aloittaneen Pohjanmaan hyvinvointialueen kuntayhtyman terveydenhuol-
lon esihenkilostd. Esihenkiloksi tdassa tutkimuksessa luettiin Pohjanmaan hyvin-
vointialueen kuntayhtyman terveydenhuollossa toimivat koordinoivat palveluesi-
henkilot, palveluesihenkilot, osastonhoitajat ja apulaisosastonhoitajat. Otantaryh-
maan kuului yhteensd 209 Pohjanmaan hyvinvointialueen kuntayhtyman esihen-
kiloa. Tassa luvussa kuvataan tutkimustavan valintaa, aineiston keruun toteutusta

ja aineiston analyysia.

6.1 Menetelmailliset Idhtokohdat

Tutkimusmenetelma valitaan tutkimusongelman, tutkimuskysymyksen ja tiedon-
intressin perusteella (Vilkka 2021, 106). Tama opinndytetydna tehty tutkimus to-
teutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena. Kvantitatiivisessa tutki-
muksessa mitataan muuttujia ja tarkastellaan nadiden valisia yhteyksia (Kankkunen
& Vehvildinen-Julkunen 2017, 55). Alasuutari (1994) toteaa, ettd maarallista tutki-
musmenetelmaa voidaan kayttad, mikali tutkimusaineisto on muutettavissa mi-
tattavaan muotoon. Se vastaa kysymykseen kuinka paljon tai miten usein. Maaral-
listd tutkimustapaa kaytetdan, kun tietoa halutaan tarkastella numeerisesti.

(Vilkka 2007, 13-14.)
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Maarallinen tutkimusmenetelma edellyttaa riittavan suurta ja edustavaa otosta.
Tutkimuksen perusjoukko, tutkimusongelma ja kysymysten sisalté maarittelee
sen, millainen tiedonkeruumenetelmaa kannattaa valita. Tyypillisimmat tiedonke-
ruumenetelmat maarallisessa tutkimuksessa ovat lomakekyselyt, henkilékohtai-
set haastattelut, puhelinhaastattelut ja internet-kyselyt. Tassa tutkimuksessa vas-
tauksia on keratty sahkoisella lomakekyselylla. Tutkimusaineistoa kerattiin stan-
dardoiduilla eli vakioiduilla tutkimuslomakkeilla, joissa on valmiit vastausvaihto-
ehdot. Vaikka maarallisella tutkimusmenetelmalld voidaan kartoittaa olemassa
olevaa tilannetta, ei silla useinkaan voida selvittaa riittavasti asioiden syita. (Heik-

kil 2014.)

Vilpas (2007, 5) toteaa, etta tutkimuksen keskeisten kasitteiden ja avaintermien
lisdksi on kartoitettava taustamuuttujat. Taustamuuttujilla tarkoitetaan tekijoita,
jotka voivat vaikuttaa tutkittaviin asioihin, kuten vastaajien ika, sukupuoli ja kou-
lutus. Tassa tutkimuksessa taustamuuttujia olivat vastaajien toimiala, tydkokemus
ja aidinkieli. Perusjoukko on jaettava kiinti6ihin eli ositteisiin taustamuuttujien pe-
rusteella. Otoksessa tulee olla riittdva edustus jokaisesta ositteesta. Suositeltava
havaintoyksikdiden vahimmaismaara onkin 100 tilastollisia menetelmia kaytetta-
essa (Vilkka 2007, 17). Tassa tutkimuksessa otokseen kuului 109 vastaajaa, joten

se tayttaa suositeltavan vahimmaismaaran.

Vilpaksen (2017, 1, 4-5) mukaan kvantitatiivisella tutkimuksella syntyy siis lukuar-
voja sisaltava havaintoaineisto. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kysymykset pyri-
tdan asettelemaan niin, ettd voidaan kysya "missa maarin”, “kuinka paljon” ja
"mika osuus”. Tutkittavat asiat vakioidaan lomakkeeseen kysymyksiksi ja vastaus-
vaihtoehdoiksi valmiiksi, jolloin kaikki ymmartavat kysymykset samalla tavalla ja
kysymykset voidaan kysya samalla lailla kaikilta vastaajilta. Kvantitatiivisessa kyse-
lyssa voidaan kayttda suljettujen kysymysten lisdksi avoimia kysymyksia ja naihin

on annettava lomakkeessa vastaustilaa.
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6.2 Kohderyhma ja aineiston keruu

Maarallisessa tutkimuksessa yleinen aineiston keruutapa on kyselylomake. Kyse-
lylomaketta voidaan kutsua standardoiduksi eli vakioiduksi, mikali kaikilta vastaa-
jilta kysytaan sama asiasisalto tasmalleen samalla tavalla. Kyselylomaketta kaytet-
tdessd vastaaja itse lukee kirjallisesti esitetyt kysymykset ja vastaa siihen myos kir-
jallisesti. Taman vuoksi kyselylomake sopii suurelle ja hajallaan olevalle vastaaja-
joukolle. Tallaisella aineiston keruutavalla voidaan turvata vastaajan anonymi-
teetti. Riskina kuitenkin on, ettd kyselylomaketta kaytettdessa vastausprosentti
jaa matalaksi. Vastauslomakkeiden palautukset ja mahdolliset uusintakyselyt saat-
tavat aiheuttaa viiveita ja vaikuttaa aikatauluun. (Vilkka 2021, 146-147.) Taman
tutkimuksen aineisto kerattiin 8.-29.11.2022 valisena aikana kyselylomakkeella
(liite 2.). Kyselylomake laadittiin vain tata tutkimusta varten ja sen yhteydessa oli

saatekirje (liite 1.)

Internetin valitykselld tehtyjen kyselylomakkeiden vastaukset tallentuvat tieto-
kantaan, jolloin ainestoa voidaan kasitella tilasto-ohjelmalla heti kyselyn paatyt-
tya. Taman tyyppinen kysely on nopea ja soveltuu parhaiten kaytettavaksi suurelle
otokselle. Tieto kyselysta voidaan valittaa vastaajille useita eri tapoja kayttaen,
mutta sdhkoposti lienee yleisin tapa. Internetkyselyja varten on erilaisia internet-
pohjaisia tutkimus- ja tiedonkeruuohjelmia. Ohjelmaa ei tarvitse ladata omalle
laitteelle, vaan ne toimivat verkon valitykselld. Edustavan otoksen saaminen voi
olla hankalaa, mikali ei ole kaytettavissa kohderyhmaan kuuluvien sahkoposti-
osoitteita. Tarkeda on huolehtia, ettd edustavan otoksen saamiseksi tieto kyse-
lysta tulee lahettda kaikille perusjoukon jasenille. (Heikkilda 2014, 66.) Taman tut-
kimuksen kyselylomake toteutettiin Webropol-alustalla internetissa. Webropol
linkki l1ahetettiin séhkdpostilla 209 Pohjanmaan hyvinvointialueen kuntayhtyman
esihenkildlle. Listaus esihenkildista saatiin Pohjanmaan hyvinvointialueen kun-
tayhtyman HR-yksikon HRM-jarjestelmastd. HRM-jarjestelman avulla pystyttiin

koko henkilostosta erottelemaan esihenkilot muusta henkilostosta. Listauksesta
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poistettiin ylihoitajat ja sosiaalihuollon esihenkilot. Vastauksia saatiin kyselyn
alussa 62 kappaletta (29 %). Sahkopostitse lahetettiin yhteensa kaksi muistutusta
kyselysta niille esihenkildille, jotka eivat kyselyyn olleet vield ennen niita vastan-
neet. Webropol mahdollisti muistutuksen Iahetyksen niille, jotka eivat kyselyyn ol-
leet vield vastanneet. Muistutukset lahetettiin 16.11. ja 24.11. Muistutuksien jal-
keen vastauksia tuli vield 47 (33 %). Yhteensa kyselyaikana vastauksia saatiin 109.

Kyselyn lopullinen vastausprosentti oli 52 %.

Perusjoukolla tulisi olla samat tietotekniset resurssit kaytossaan. Mikali kyselylo-
make lahetetdaan sahkopostitse, tulee varmistaa, etta vastaajilla on samanlaiset
mahdollisuudet internetin ja sdhkdpostin kayttoon. Jos kyselylomake ldhetetdan
perusjoukolle, joka koostuu saman organisaation toimijoista, voidaan olettaa kai-
killa vastaajilla olevan yhtadldiset mahdollisuudet vastata kyselylomakkeeseen.
Sahkopostin valitykselld lahetetty kyselylomake on ongelmallinen vastaajien ano-
nymiteetin turvaamisen kannalta. Jo sahkopostiosoite voi paljastaa vastaajan hen-
kilollisyyden. Myds tietokoneen IP-numeron (Internet Protocol) avulla voidaan
vastaaja tunnistaa. (Vilkka 2021, 148-149.) Tutkimuksen tiedonkeruutavan valin-
taan ja kyselyn lahettamiseen sahkdpostin muodossa paadyttiin siksi, etta tavoi-
tettaisiin mahdollisimman suuri kohderyhma organisaatiosta. Esihenkil6t pystyi-
vat ndin myos itse valitsemaan itselle parhaimman ajankohdan, jonka kiireisesta

tyopdivastaan kyselyyn vastaamiseen kayttivat.

Kysely sisdlsi kolme taustakysymystd, 28 vaittamaa ja 2 monivalintakysymysta.
Taustakysymyksia olivat vastaajien tyokokemus esihenkilona, toimiala ja didinkieli.
Summamuuttujina kaytettiin muutosviestinndn selkeyttd, johdonmukaisuutta,
saatavuutta, luotettavuutta ja ajantasaisuutta. Monivalintakysymyksissa oli mah-
dollista vastata avoimesti kohtiin “muu, mika?” Kyselyssa hyédynnettiin Likertin
viisiportaista asteikkoa, jota kdytetdaan mielipide- ja asennetiedusteluissa yleisesti

(Heikkila 2014, 51). Kysely koostui suurimmaksi osaksi vaittamista ja sen raken-
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teen koettiin olevan vastaajille helposti vastattava ja mielenkiintoa yllapitava. Pa-
kollisia kysymyksia ei ollut ja saatekirjeessa mainittiin vastaamisen kestavan noin
kymmenen minuuttia. Pohjanmaan hyvinvointialueen kuntayhtyman kaksikieli-
syyden takia kysely toteutettiin seka suomen etta ruotsin kielella. Kyselya aloitta-
essaan pystyi vastaaja itse valitsemaan kielen, jolla kyselyyn halusi vastata. Vali-

tessaan kielen, vastaaja sai kokonaisuudessaan kyselyn valitsemallaan kielella.

6.3 Aineiston analyysi

Kun haluttu tieto on keratty vastaajilta, aineisto kasitellaan ja analysoidaan seka
raportoidaan. (Heikkild 2014). Taman tutkimuksen aineiston kuvailuun on kaytetty
frekvenssijakaumia. Muuttujien valisia yhteyksia on tutkittu ristiintaulukoinnin ja

Pearsonin khiin nelidtestin (x2) avulla.

Aineisto tulee kasitelld tarkastamalla aineisto, syottamalla tiedot ja tallentamalla
ne oikeassa muodossa tietokoneelle, jotta aineisto voidaan tutkia numeraalisesti
kayttdaen apuna tilasto- ja taulukko-ohjelmia (Vilkka 2007, 106). Kyselysta saatu ai-
neisto siirrettiin Webropol-ohjelmasta oikeassa muodossa suoraan SPSS- tau-
lukko-ohjelmaan. Tutkijat tarkistivat vastaajien vastaukset SPSS-ohjelmassa ja ar-
vioivat puuttuvat tiedot ja virheet. Vastaajista 5 oli jattanyt vastaamatta tyokoke-
muksensa. Kaksi vastaajista jatti vastaamatta toimialansa. Koska lomakkeessa ei
mitadn kysymysta ollut asetettu pakolliseksi vastata, ei naita vastauksia poistettu

aineistosta.

=noon

Kyselylomakkeessa vastausvaihtoehdot olivat “tdysin eri mieltd”, “jokseenkin eri
mieltd”, “ei samaa eika eri mieltd”, "jokseenkin samaa mieltd” ja “tdysin samaa
mieltd”. Tuloksia esiteltdessa vaittamat on muutettu kolmiluokkaseksi: “Taysin eri
mieltd” ja “jokseenkin eri mieltd” on yhdistetty samaan ilmaisuun "eri mielta”. "Ei
samaa eikd eri mieltd” on pidetty ennallaan. "Jokseenkin samaa mieltd” ja “tdysin

samaa mieltd” on yhdistetty samaan ilmaisuun ”samaa mielta”.
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Kyselylomakkeessa oli kaksi kysymystd, johon oli mahdollista vastata avoimella
vastauksella. Mahdollisuudet vastata avoimesti liittyivat kysymyksiin “minka vies-
tintdkanavien kautta sait tietoa organisaatiomuutoksesta?” ja “minka viestintdka-
navien kautta haluaisit mieluiten kuulla organisaatiomuutoksesta?”. Yhteensa
nelja vastasi avoimiin kysymyksiin. Kaksi vastasi kysymykseen “minka viestintaka-
navien kautta sait tietoa organisaatiomuutoksesta?” ja kaksi vastasi kysymykseen
"minka viestintdakanavien kautta haluaisit mieluiten kuulla organisaatiomuutok-
sesta?”. Otoksen ollessa nain paadyttiin vastaukset vain luetteloimaan laadullisen

sisallén analyysin sijaan.

Tarkein vaihe aineiston tarkistuksessa on arvioida tutkimuksen kato. Silla tarkoite-
taan puuttuvien tietojen maaraa tutkimuksessa. Kadon laatu on aina arvioitava
maarallisessa tutkimuksessa. On pohdittava, ketka eivat ole vastanneet kyselyyn,
onko kato ollut systemaattista vai ei-systemaattista, miten vastanneiden jakaumat
asettuvat verrattuna perusjoukon jakaumiin. On myds pohdittava, onko otos ka-
dosta huolimatta kokonaan edustava vai onko se vain osittain edustava. (Vilkka
2007, 106—-107.) Tutkimukseen vastasi 58 % perusterveydenhuollossa ja 42 % eri-
koissairaanhoidossa tydskentelevaa esihenkil6d. Suomea heista puhuin didinkiele-
naan 49 %, ja ruotsia puhui 50 % vastanneista. Vain yksi puhui didinkielenaan eng-
lantia. Vastaajien tyokokemus esihenkilona vaihteli alle vuodesta 40 vuoteen. Me-
diaani tyokokemukselle oli 6 vuotta. Tutkijat arvioivat otoksen olevan kattavasti

perusjoukkoa edustava.

Kyselylomakkeen taustamuuttujia olivat vastaajien tyokokemus esihenkil6na, toi-
miala ja didinkieli. Vastaajien ilmoittava tyokokemus muutettiin suhdeasteikolli-
sesta jarjestysasteikolliseksi; 0-5 vuotta, 6-10 vuotta, 11-15 vuotta, 16-20 vuotta
ja yli 20 vuotta. Toimialana oli valittavana erikoissairaanhoito ja perusterveyden-

huolto. Esihenkilon didinkieli oli valittavana suomi, ruotsi, englanti ja muu.
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Tutkimusilmidita kuvaavia summamuuttujia olivat muutosviestinnan selkeys, joh-
donmukaisuus, saatavuus, luotettavuus ja ajantasaisuus. Summamuuttujien si-
saistd johdonmukaisuutta mitataan Cronbach alfa-arvolla. Kun Cronbachin alfa on
vahintaan 0.70, voidaan summamuuttuja katsoa sisdisesti johdonmukaiseksi. Sel-
keyden Cronbachin alfa oli 0,711, johdonmukaisuuden Cronbachin alfa oli 0.803,
saatavuuden Cronbachin alfa oli 0.477, luotettavuuden Cronbachin alfa oli 0.769
ja ajantasaisuuden Cronbachin alfa oli 0.639. Voidaan siis todeta, ettd summa-
muuttujat selkeys, johdonmukaisuus ja luotettavuus vaittamat mittasivat johdon-

mukaisesti kyseista summamuuttujaa.

Koska summamuuttujien ajantasaisuus ja saatavuus Cronbachin alfa- arvot olivat
alle 0.70, on naiden summamuuttujien sisaltamat kysymykset esitetty seka koko
perusjoukon frekvenssijakaumina ettd myos ristiintaulukoitu yksittdin tausta-
muuttujien kanssa. Mikali taustamuuttujien ja summamuuttujien seka yksittais-
ten vaittamien valilla oli tilastollisesti merkitseva yhteys, on se esitetty tutkimus-
tuloksissa. Muuttujien valista merkitsevaa yhteytta testataan Khiin nelio-testilla.
Muuttujien valinen yhteys on tilastollisesti merkitsevad, mikali p-arvo on pienempi

kuin 0,05. (Taanila 2014, 9.)

Tutkimustulokset on esitetty taulukoiden avulla. Talla tavoiteltiin selkeytta ja hel-
posti ymmarrettavyyttd. Vastausten prosenttiluvut on pyoristetty kokonaislukui-
hin luettavuuden parantamiseksi. Taulukot on otsikoitu niin, etta niistd ymmartaa
helposti tutkitun ilmién. Koska vain yksi vastaajista puhui didinkielendan muuta
kuin ruotsia tai suomea, on tutkimustuloksissa tutkittu didinkielen yhteytta tutki-
musilmiédn huomioiden vain suomea tai ruotsia didinkielenddn puhuvien esihen-

kiloiden vastaukset. Talla on pyritty turvaamaan kyseisen vastaajan anonymiteetti.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimukseen osallistui 109 esihenkil6a ja vastausprosentti oli 52 %. Esihenkildista
62 tyoskenteli perusterveydenhuollossa ja 45 erikoissairaanhoidossa. Esihenki-
I6ista 49 % oli didinkieleltdadan suomenkielisia, 50 % ruotsinkielisia ja yksi vastaajista
puhui didinkielendan englantia. Esihenkildiden tyokokemus vaihteli alle vuoden
tyokokemuksesta 40 vuoden tyokokemukseen. Lahes puolella vastaajista oli alle
kuuden vuoden kokemus (48 %). Alle kolmasosa vastaajista omasi yli 10 vuoden

tyokokemuksen esihenkilotydssa. (Taulukko 1).

Taulukko 1. Tutkimuksiin osallistuneiden taustatiedot (n=109)

Taustamuuttajat n %
Tyokokemus esihenkilona

0-5 vuotta 48 46
6-10 vuotta 26 25
11-15 vuotta 13 12
16-20 vuotta 9 9
Yli 20 vuotta 8 8
Toimiala

Perusterveydenhuolto 62 58
Erikoissairaanhoito 45 42
Aidinkieli

Suomi 53 49
Ruotsi 55 50
Englanti 1 1
Muu 0 0

7.1 Muutosviestinnan selkeys

Erikoissairaanhoidossa (ESH) tyoskentelevista vastaajista yli puolet (n=54) oli sita
mieltd, ettd muutosviestintad oli ollut selkeda. Perusterveydenhuollosta samaa
mieltad oli 37 % (n=23) vastaajista. Kuusi vastaajaa erikoissairaanhoidosta eivat ko-
keneet muutosviestintda selkedksi. Perusterveydenhuollossa samaa mieltd oli

kymmenen vastaajaa. Perusterveydenhuollossa tydskentelevistd esihenkildista
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noin puolet vastasivat, etteivat ole samaa tai eri mielta. Erikoissairaanhoidon esi-
henkiloista samaa mielta oli noin kolmannes. Vastaajien toimialalla ei ollut tilas-
tollisesti merkitsevaa yhteytta koettuun selkeyteen muutosviestinnassa (p=0,193)

(Taulukko 2.)

Taulukko 2. Vastaajan toimialan yhteys koettuun muutosviestinnan
selkeyteen % (n)

Toimiala
Muutosviestintd on ollut selkeda ESH PTH
Samaa mielta 54 (24) 37 (23)
Ei samaa eika eri mielta 32 (14) 47 (29)
Eri mielta 14 (6) 16 (10)

X2=6,64 df=0 p=0,193

Suomea aidinkielendaan puhuvista esihenkildistd 52 % (n=27) oli sitd mielta, etta
muutosviestinta oli ollut selkeda. Vastaava prosentti didinkielendan ruotsia puhu-
villa oli 40. Aidinkieleltddn ruotsia puhuvista 47 % (n=26) ei osanneet sanoa, onko
viestinti ollut selke&di. Aidinkielend3dn suomea puhuvista esihenkildistd yhdeksin
oli sitd mieltd, ettei muutosviestinta ole ollut selkeda. Samaa mielta didinkieleltdan
ruotsia puhuvista oli seitseman vastaajaa. Vastaajien aidinkielella ei ollut tilastolli-
sesti merkitsevaa yhteytta koettuun selkeyteen muutosviestinnassa (p= 0,217).

(Taulukko 3.)

Taulukko 3. Vastaajan didinkielen yhteys koettuun muutosviestinnan
selkeyteen % (n)

Aidinkieli
Muutosviestintd on ollut selkeda Suomi Ruotsi
Samaa mielta 52 (27) 40 (22)
Ei samaa eika eri mielta 31(16) 47 (26)
Eri mieltd 17 (9) 13 (7)

x2=7,78 df=0 p=0,217

Alle kuuden vuoden kokemuksen esihenkilotyostda omaavista vastaajista 40 %

(n=19) koki muutosviestinnan selkedana. 6-10 vuotta esihenkilotyota tehneista sa-
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maa mielta oli reilu puolet (n=15). Enemmistd (62 %) yli 20 esihenkildvuotta omaa-
vista vastaajista koki muutosviestinnan selkednad. Vajaa puolet (46 %) 11-15 vuotta
esihenkil6ind tyoskennelleistd vastaajista ei osannut arvioida, oliko muutosvies-
tinta selkaa vai ei. Vastaava luku 16—20 tydokokemuksen omaavilla oli 45 %. Khiin
nelidtesti ei toteutunut. Koska Khiin neliétesti ei toteutunut, ei muuttujien valista

mahdollista tilastollista merkitsevyytta voida tutkia. (Taulukko 4.)

Taulukko 4. Vastaajan tyokokemuksen yhteys koettuun muutosviestinnan
selkeyteen % (n)

Tyokokemus vuosina
Muutosviestintad on ollut selkeda  0-5 6-10 11-15 16-20 YIi20

Samaa mielt3 40 (19) 58 (15) 39(5) 22(2) 62 (5)
Ei samaa eika eri mielta 45 (21) 34(9) 46(6) 45(4) 13 (1)
Eri mielta 15(7) 8(2) 15(2) 33(3) 25(2)

7.2 Muutosviestinnan johdonmukaisuus

Yli puolet seka erikoissairaanhoidosta (64 %) etta perusterveydenhuollosta (55 %)
oli sitd mieltd, ettd muutosviestinta on ollut johdonmukaista. Viisi vastaajaa eri-
koissairaanhoidosta ja kymmenen vastaajaa perusterveydenhuollosta ovat olleet
sitd mielta, etta viestinta on ollut epdajohdonmukaista. Vastaajien toimialalla ei ol-
lut tilastollisesti merkitsevaa yhteytta koettuun muutosviestinnan johdonmukai-

suuteen (p=0,636). (Taulukko 5.)

Taulukko 5. Vastaajan toimialan yhteys koettuun muutosviestinnan
johdonmukaisuuteen % (n)

Toimiala
Muutosviestinta on ollut johdonmukaista ESH PTH
Samaa mielta 64 (28) 55 (34)
Ei samaa eika eri mielta 25 (11) 29 (18)
Eri mieltd 11 (5) 16 (10)

X2=6,23 df=0 p=0,636

Suurin osa sekd suomea (60 %) etta ruotsia (30 %) aidinkielendan puhuvista esi-
henkildist3 oli sitd mieltd, ettd muutosviestintd on ollut johdonmukaista. Aidinkie-

leltddan sekd suomea ettad ruotsia puhuvista vastaajista 28 % ei osannut arvioida,
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oliko muutosviestintda johdonmukaista vai ei. Vastaajien didinkielella ei ollut tilas-
tollisesti merkitsevaa yhteytta koettuun muutosviestinnan johdonmukaisuuteen

(p=0,721). (Taulukko 6.)

Taulukko 6. Vastaajan didinkielen yhteys koettuun muutosviestinnan
johdonmukaisuuteen % (n)

Aidinkieli
Muutosviestinta on ollut johdonmukaista Suomi Ruotsi
Samaa mielta 60 (32) 56 (30)
Ei samaa eika eri mielta 28 (15) 28 (15)
Eri mieltd 11 (6) 17 (9)

x2=7,43 df=0 p=0,721

Esihenkilosta, joilla oli tydkokemusta 0-5 vuotta, koki muutosviestinndan johdon-
mukaiseksi 56 % (n=27). Myo6s 80 % (n=20) 6—-10 vuotta esihenkil6ina toimineista
koki muutosviestinnan johdonmubkaiseksi. Reilu puolet (n=7) 11-15 vuotta tydko-
kemuksen omaavista ei osannut arvioida, onko muutosviestinta ollut johdonmu-
kaista. Suurin osa yli 16 vuotta (n=10) esihenkildina tyoskennelleista koki viestin-
nan johdonmukaiseksi. Khiin nelidtesti ei toteutunut. Koska Khiin nelittesti ei to-
teutunut, ei muuttujien valistd mahdollista tilastollista merkitsevyyttd voida tut-

kia. (Taulukko 7.)

Taulukko 7. Vastaajan tyokokemuksen yhteys koettuun muutosviestinnan
johdonmukaisuuteen % (n)

Tyokokemus vuosina
Muutosviestinta oli johdonmukaista 0-5 6-10 11-15 16-20 YIi 20

Samaa mielt 56 (27) 80 (20) 31(4) 56(5) 63 (5)
Ei samaa eika eri mielta 29 (14) 8(2) 54(7) 22(2) 37(3)
Eri mieltd 15(7) 12(3) 15(2) 22(2) 0(0)

7.3 Muutosviestinnan luotettavuus

Lahes puolet (46 %) erikoissairaanhoidossa tydskentelevista esihenkildista ei osan-
nut sanoa, oliko muutosviestinta ollut luotettavaa. Erikoissairaanhoidon esihenki-
[6ista 27 % (n=12) piti muutosviestintda luotettavana, mutta yhtd moni koki sen

epadluotettavana. Perusterveydenhuollossa tydskentelevista esihenkildista 55 %
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(n=34) koki muutosviestinndn epaluotettavaksi. Vastaajista seitseman piti muu-
tosviestintaa luotettavana. Toimialalla oli tilastollisesti merkitseva yhteys esihen-
kiloiden kokemukseen muutosviestinnan luotettavuudesta (p=0,009). (Taulukko

8.)

Taulukko 8. Vastaajan toimialan yhteys koettuun muutosviestinnan
luotettavuuteen % (n)

Toimiala
Muutosviestinta oli luotettavaa ESH PTH
Samaa mielta 27 (12) 11 (7)
Ei samaa eika eri mielta 46 (21) 34 (21)
Eri mielta 27 (12) 55 (34)

x2=7,99 df=0 p=0,009

Lahes puolet (43 %) suomea didinkielendaan puhuvista koki, ettei osannut arvioida,
oliko muutosviestinta luotettavaa. Reilu kolmannes koki muutosviestinnan epa-
luotettavaksi. Ruotsia didinkielendan puhuvista esihenkil6ista lahes puolet (n=27)
kokivat muutosviestinnin epiluotettavaksi. Aidinkieleltddn ruotsinkielisistd 15 %
(n=8) koki muutosviestinnan olleen luotettavaa. Reilu kolmannes ei osannut arvi-
oida luotettavuutta (36 %). Vastaajien aidinkielella ei ollut tilastollisesti merkitse-

vaa yhteytta koettuun muutosviestinnan luotettavuuteen (p=0,361). (Taulukko 9.)

Taulukko 9. Vastaajan didinkielen yhteys koettuun muutosviestinnan
luotettavuuteen % (n)

Aidinkieli
Muutosviestinta oli luotettavaa Suomi Ruotsi
Samaa mielta 21 (11) 15 (8)
Ei samaa eika eri mielta 43 (23) 36 (20)
Eri mieltd 36 (19) 49 (27)

x2=9,32 df=0 p=0,361

Enintdan viisi vuotta esihenkilotyota tehneistd lahes puolet (n=22) koki, ettei osan-
nut arvioida muutosviestinnan luotettavuutta. Vajaa puolet (48 %) vastasi muu-

tosviestinnan olleen epdluotettavaa ja vain kolme vastaajaa koki sen luotettavana.
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6-10 vuotta esihenkildina tydskennelleista 42 % (n=11) koki muutosviestinnan ol-
leen luotettavaa. Kuusi (23 %) vastaajaa koki muutosviestinnan epaluotettavaksi.
Enemmisto yli 10 vuotta esihenkilona tyoskennelleista koki muutosviestinnan kui-
tenkin epaluotettavana. Nelja vastaajaa yli 10 vuotta esihenkilona tydskennelleista
koki muutosviestinnan luotettavana. Khiin nelidtesti ei toteutunut. Koska Khiin ne-
liotesti ei toteutunut, ei muuttujien valista mahdollista tilastollista merkitsevyytta

voida tutkia. (Taulukko 10.)

Taulukko 10. Vastaajan tyokokemuksen yhteys koettuun muutosviestinnan
luotettavuuteen % (n)

Tyokokemus vuosina
Muutosviestintd oli luotettavaa 0-5 6-10 11-15 16-20 YIli 20

Samaa mielta 6(3) 42(11) 23(3) 0(0) 12(1)
Ei samaa eika eri mielta 46 (22) 35(9) 23(3) 44(4) 38(3)
Eri mieltd 48 (23) 23(6) 54(7) 56(5) 50 (4)

7.4 Muutosviestinnan saatavuus

Vastaajista 53 % (n=58) koki, ettd muutosviestinta on ollut vaikeasti |0ydettavissa.
Kolmannes (n=30) oli kokenut muutosviestinnan painvastaisesti helposti |0ydetta-
vaksi. Vastaajista 19 % ei osannut arvioida, oliko informaatio helposti |6ydetta-
vissa. Vastaajista suurin osa (63 %) koki, ettd he ovat voineet kysya lisatietoja
omalta esimieheltdaan. Eri mieltd oli 23 vastaajaa. Enemmistd vastaajista (63 %)
koki, etta viestinnassa oli kaytetty jarkevia viestintdakanavia. Eri mielta oli 22 vas-
taajaa. EsihenkilGista puolet (n=56) koki, ettd he ovat saaneet tasa-arvoisesti tie-
toa muutoksesta muutosviestinnan avulla. Vastaajista 12 % (n=13) koki, ettda muut
esihenkil6t olivat olleet paremmin perillda muutoksesta kuin he itse olivat. Vastaa-
jista 52 % (n=57) koki, ettd ovat saaneet muutosviestintaa koskevan ensisijaisen
tiedon oman organisaationsa tiedotuskanavan kautta. 34 vastaajaa koki saa-

neensa ensisijaisen tiedon muun kanavan kautta. (Taulukko 11.)

Taulukko 11. Vastaajien kokemuksia informaation saatavuudesta (n= 109)
Vaittamat n %




Informaatio on 16ytynyt helposti
Samaa mielta

Ei samaa eika eri mielta

Eri mielta

Lisatietoa oli mahdollista kysya esihenkilolta
Samaa mielta

Ei samaa eika eri mielta

Eri mielta

Viestintdan oli kdytetty jarkevia
viestintakanavia

Samaa mielta

Ei samaa eika eri mielta

Eri mielta

Organisaation muut esihenkil6t olivat paremmin
perilla muutoksesta kuin itse olin

Samaa mielta

Ei samaa eika eri mielta

Eri mielta

Olen saanut ensisijaisen tiedon muualta kuin
organisaationi tiedotuskanavan kautta
Samaa mielta

Ei samaa eika eri mielta

Eri mielta

30
21
58

68
17
23

68
19
22

13
40
56

34
18
57

28
19
53

63
16
21

63
17
20

12
37
51

31
17
52
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Verrattaessa suomea ja ruotsia didinkielendadan puhuvia esihenkil6ita, koki suo-

menkielistd 66 % (n=35) informaation olleen vaikeasti |6ydettavaa. Vastaava luku

didinkielendin ruotsia puhuvista oli 40 % (n=22). Aidinkielend3dn suomea puhu-

vista esihenkildista kahdeksan koki informaation 16ytyneen helposti, kun taas ruot-

sia puhuvista ndin koki 22 vastaajaa. Aidinkielelld on tilastollisesti merkitseva yh-

teys koettuun informaation loydettavyyteen, kun verrataan suomea ja ruotsia ai-

dinkielendan puhuvia esihenkildita (p=0,009). (Taulukko 12.)

Taulukko 12. Vastaajien didinkielen yhteys kokemukseen informaation [6ytymi-

sestd % (n)

Informaatio on loytynyt helposti

Suomi

Ruotsi

Samaa mielta

15 (8)

40 (22)
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Ei samaa eika eri mielta 19 (10) 20 (11)
Eri mieltd 66 (35) 40 (22)
x2=10,31 df=0 p=0,009

7.5 Muutosviestinnan ajantasaisuus

Kaksi kolmasosaa vastaajista koki, etta organisaatiomuutoksen tavoitteet ovat sel-
vinneet muutosviestinnasta. Vastaajista 17 % (n=18) ei osannut arvioida, oliko ta-
voitteet selvinneet muutosviestinnasta. Yhta monta vastaajaa koki, etteivat tavoit-
teet olleet selvinneet muutosviestinnan avulla. Esihenkildista 65 % (n=70) koki,
ettd organisaatiomuutoksen aikataulu on selvinnyt muutosviestinnan avulla. Vas-
taajista 20 esihenkil6a koki, ettei aikataulu ole selvinnyt muutosviestinnasta. La-
hes puolet (n=46) esihenkil6ista koki, ettd organisaatiomuutoksen tarpeellisuus on
selvinnyt muutosviestinnan avulla. Vastaajista 33 esihenkiloa koki pdinvastoin. Va-
jaa kolmannes (28 %) ei osannut arvioida, oliko muutoksen tarpeellisuus selvinnyt
viestinndn kautta. Lahes puolet esihenkiloista (46 %) koki, ettei muutosten eri vai-
heiden tiedotus ole toteutunut ajantasaisesti. Noin kolmannes (n=34) esihenki-
|6ista puolestaan koki, etta tiedotus eri vaiheista on ollut ajantasaista. Lahes puo-
let vastaajista (n=51) kokivat, ettei saadun informaation perusteella voinut paa-
tella muutoksen etenemistd. Vastaajista 35 prosenttia ei osannut arvioida omaa
kantaansa. Vastaajista 20 esihenkil6a koki, ettd muutoksen eteneminen on selvin-

nyt muutosviestinnasta. (Taulukko 13.)

Taulukko 13. Vastaajien kokemuksia informaation ajantasaisuudesta (n=109)
Vaittamat n %
Viestinnasta on selvinnyt organisaatio-

muutoksen tavoitteet

Samaa mielta 73 66
Ei samaa eika eri mielta 18 17
Eri mielta 18 17

Muutosviestinndsta on selvinnyt organisaatio-

muutoksen aikataulu

Samaa mielta 70 65
Ei samaa eika eri mieltd 18 17



Eri mielta

Muutosviestinndsta on selvinnyt organisaatio-
muutoksen tarpeellisuus

Samaa mielta

Ei samaa eika eri mielta

Eri mielta

Muutosten eri vaiheiden tiedotus ei
toteutunut ajantasaisesti

Samaa mielta

Ei samaa eika eri mielta

Eri mielta

Viestinnan perusteella en ole voinut paatella
muutoksen etenemista

Samaa mielta

Ei samaa eika eri mielta

Eri mielta

20

46
30
33

46
29
34

51
38
20

42

18

42
28
30

42
27
31

47
35
18

Verrattaessa suomea ja ruotsia didinkielendan puhuvia esihenkil6ita, koki suo-

menkielistd yli puolet 55 % (n=29), ettei tiedotus eri vaiheista ollut toteutunut

ajantasaisesti. Samaa mielta ruotsia didinkielendan puhuvista oli 30 % (n=17) esi-

henkild3. Aidinkieleltddn suomea puhuvista esihenkildistd 15 koki tiedotuksen eri

vaiheista olleen ajantasaista ja samaa mieltd ruotsia didinkielendan puhuvista oli

35 % (n=19). Aidinkielell3 on tilastollisesti merkitseva yhteys organisaatiomuutok-

sen eri vaiheiden ajantasaisen tiedottamisen kokemukseen, kun verrataan suo-

mea ja ruotsia didinkielendan puhuvia esihenkil6ita (p=0,028). (Taulukko 14.)

Taulukko 14. Vastaajien didinkielen yhteys kokemukseen informaation ajantasai-

suudesta % (n)

Muutosten eri vaiheiden tiedotus ei Suomi Ruotsi
toteutunut ajantasaisesti

Samaa mielta 55 (29) 30(17)
Ei samaa eika eri mielta 17 (9) 35(19)
Eri mieltd 28 (15) 35(19)

x2=13,74 df=0 p=0,028
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Reilu puolet (54 %) perusterveydenhuollossa tydskentelevista esihenkilista koki,
ettei muutosviestinnasta voinut paatella muutoksen etenemista. Nain ajatteli eri-
koissairaanhoidosta 38 %. Kuusi esihenkil6a erikoissairaanhoidosta koki, etta muu-
toksen eteneminen selvisi saadun informaation perusteella. Perusterveydenhuol-
lon esihenkiloista tata mielta oli 14 vastaajaa. Erikoissairaanhoidosta 49 % ei osan-
nut arvioida, oliko muutoksen etenemista voinut pdatelld saadusta informaati-
osta. Perusterveydenhuollon esihenkil6a tata mielta oli 23 %. Toimialalla oli tilas-
tollinen merkitseva yhteys siihen, kokivatko esihenkilot voineensa paatella muu-

toksen etenemista saadun informaation perusteella (p=0,017). (Taulukko 15.)

Taulukko 15. Vastaajan toimialan yhteys kokemukseen informaation
ajantasaisuudesta % (n)

Viestinnan perusteella en ole voinut paatella ESH PTH
muutoksen etenemista

Samaa mielta 38(17) 54 (34)
Ei samaa eika eri mielta 49 (22) 23 (14)
Eri mielta 13 (6) 23 (14)
x2=8,41 df=0 p=0,017

Vastaajat saivat valita ilman rajoituksia eri vaihtoehtoja kysymykseen, jossa kar-
toitettiin viestintdkanavia, joista he olivat saaneet tietoa muutoksesta. Esihenkil6t
kokivat saaneensa eniten informaatiota organisaatiomuutoksesta lahiesihenkil6l-
taan (76 %). Lahes yhta moni vastaajaa (74 %) koki saaneensa tietoa sahkopostilla.
Vastaajista 71 % (n=77) oli saanut tietoa organisaatiomuutoksesta infotilaisuuk-
sissa. Esihenkildista 67 % (n=72) vastasi saaneensa informaatiota muutoksesta
my0Os organisaation sisdisen intranetin kautta. Vastaajista 33 esihenkil6a oli saanut
informaatiota muutoksesta median kautta. Reilu puolet (55 %) vastaajista oli saa-
nut tietoa osastotunneilla tai tiimikokouksissa. Kaksi oli vastannut saaneensa in-
formaation muualta, joista vain toinen oli tarkentanut vastaustaan Vasabladetiksi.

(Taulukko 16.)
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Taulukko 16. Esihenkildiden kokemus kaytetyista viestintdkanavista (n=108)

Minka viestintakanavan kautta sait tietoa n %
organisaatiomuutoksesta

Lahiesihenkilolta 82 76
Organisaation intranetista 72 67
Sahkopostilla 80 74
Kollegalta 34 31
Kirjallisesta materiaalista 26 24
Osastokokouksissa tai tiimikokouksissa 55 51
Mediasta 33 31
Infotilaisuuksissa 77 71
Muu, mika? 2 2

Vastaajat saivat valita korkeintaan nelja vaihtoehtoa kysymyksesta, jossa kartoi-
tettiin viestintdkanavia, joista he olisivat toivoneet tietoa organisaatiomuutok-
sesta. Vastaajista 96 esihenkil6a (89 %) toivoi saavansa tietoa lahiesihenkiloltaan.
Esihenkildista 72 % (n=78) halusi tietoa organisaatiomuutoksesta infotilaisuuk-
sissa. Tietoa organisaatiomuutoksesta sahkdpostin valityksella toivoi 69 %. Lahes
yhtd moni (62 %) toivoi tietoa |0ytyvdan organisaation intranetistd. Reilu puolet
(n=62) toivoi tietoa osastotunneilla tai tiimikokouksissa. Vajaa puolet vastaajista
(47 %) toivoi tietoa kirjallisen materiaalin kautta. Kaksi vastaajaa halusi tietoa kol-
legaltaan ja kolme vastaajaa halusi tietoa median valitykselld. Yksi vastaaja olisi

toivonut saavansa tietoa muutosjohtajalta itseltdan. (Taulukko 17.)

Taulukko 17. Esihenkildiden toiveet kdytettavista viestintdkanavista (n=108)

Minka viestintakanavan haluaisit mieluiten n %
kuulla organisaatiomuutoksesta

Lahiesihenkil6lta 96 89
Organisaation intranetista 67 62
Séhkopostilla 75 69
Kollegalta 2 2
Kirjallisesta materiaalista 47 44
Osastokokouksissa tai tiimikokouksissa 62 57
Mediasta 3 3
Infotilaisuuksissa 78 72

Muu, mika? 2 2
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7.6 Avoimet vastaukset

Yksi vastaajista kertoi saaneensa tietoa organisaatiomuutoksesta paikallislehden
Vasabladetin kautta. Toinen samaan kysymykseen vastanneista kirjoitti avoimeen
vastauslaatikkoon omia huomioitaan koskien itse kyselylomaketta eika nain ollen

tata vastausta voitu analysoida tutkimustuloksiin.

Yksi vastaajista toivoi saavansa jatkossa tietoa muutoksesta itse muutosjohtajalta.
Samaan kysymykseen avoimesti vastanneista toinen oli vastannut, etta infotilai-
suuksissa on vaikea esittda kysymyksia ja talloin hyvatkin infotilaisuudet voidaan

kokea jopa stressaavana eika niiden kautta saa tyokaluja muutokseen.

Organisationens méten dr bra, men den hjdlper inte mig som férman, ndr
man inte fdar fraga upp saker under infométena... Ddrmed upplevs bra inf-
ométen bara stressiga eftersom man som férmanne inte far verktygen eller

svaren pd fragor!

Vastaaja koki my0s, ettd tiedotustilaisuuksissa vaikeus tarkentaviin kysymyksiin

saattaa aiheuttaa erilaisia tulkintoja esihenkildiden keskuudessa.

Det finns oftast olika tolkningar och fragestdllningar som man inte

har méjlighet att frdga upp.
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8 POHDINTA

Tommy Hellstenin sanoin ‘Muutosta ei voi taysin hallita, pitda vain uskaltaa osal-
listua siihen’. Nykypdivan terveydenhuollossa muutos on jatkuvaa. Tarked osa
henkiloston muutokseen valmistamista on informointi ja muutokseen osallistami-
nen. Tama kuuluu lahiesihenkildiden tehtaviin, joten lahiesihenkildiden muutok-
seen sitouttaminen ja heille tiedottaminen on erityisen tarkedssa roolissa. Lahiesi-
henkilot ovat erityisen tarkea palanen muutosta jalkauttaessa henkilostolle, joten

heidan tulee olla ajan tasalla ja tietoisia muutoksen vaiheista pystydkseen tahan.

Tama luvussa on koottu yhteenveto tutkimustuloksista ja pohdittu tuloksiin vai-
kuttaneita tekijoita. Heikkila (2014) on todennut, ettei kvantitatiivisella tutkimus-
menetelmalla usein voida selvittda riittavasti asioiden syita. Vaikka tutkimuksessa
kaytetylld tutkimusmenetelmalla ei voinut suoraan selittda syy-seurausyhteyksia,
ovat tutkijat pohtineet muutostyytyvaisyyteen vaikuttaneita tekijoita kirjallisuu-

den ja oman kokemuksensa kautta.

Tahan opinnadytetyona toteutettuun tutkimukseen kutsuttiin 209 esihenkil6a ja sii-
hen osallistui 109 vastaajaa. Vehkalahden (2014, 44) mukaan nykyisin kyselytutki-
musten vastausprosentit jaavat yleisimmin alle 50 prosenttiin, joten tassa tutki-

muksessa saavutettua 52 vastausprosenttia voidaan pitaa tyydyttavana.

Tutkimuksen avulla saatiin tietoa siitd, miten esihenkildiden toimiala, tyékokemus
tai didinkieli saattavat vaikuttaa viestintatyytyvadisyyteen. Otos kuvasi tasaisesti
erikoissairaanhoidon ja perusterveydenhuollon esihenkil6itd. Myos &idinkiele-
ndan suomea ja ruotsia puhuvat esihenkilot jakaantuivat tasaisesti. Tutkimukseen
osallistuneista esihenkildista vain yksi puhui didinkielendan englantia. Odotetta-

vaa oli, ettei moni vastaaja puhuisi kahden kotimaisen aidinkielen sijasta muuta
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kielta didinkielendan. Vastaajien tyokokemuksen mediaani vuosina oli kuusi. Ole-
tettavaa oli, ettei monella vastaajalla olisi vuosikymmenten tyékokemusta esihen-

kilotyOsta ja ndin ollen voidaan katsoa otoksen kuvaavan hyvin perusjoukkoa.

8.1 Tutkimuksen eettisyys

Eettisyys tutkimuksessa on kaiken tieteellisen toiminnan ydin. Tutkimuksen eetti-
syytta voidaan pohtia eri nakékulmista: tutkijalla tulisi olla aito kiinnostus uuden
informaation kerdamiseen, tutkijan tulisi paneutua tunnollisesti tutkimusaihee-
seen, jotta tutkimus olisi mahdollisimman luotettava, tutkijan tulisi olla rehellinen
eika syyllistya vilpilliseen toimintaan, tutkimus ei saisi aiheuttaa kohtuutonta va-
hinkoa, tutkimuksen tulisi kunnioittaa ihmisarvoa ja moraalisia arvoja, tutkijan tu-
lisi turvata tieteellisen informaation kaytto eettisten vaatimusten mukaisesti, tut-
kija tulisi edistaa tutkimuksen tekemisen mahdollisuuksia ja tutkijoiden tulisi suh-

tautua toisiinsa arvostavasti. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, 211-212.)

Taman tutkimuksen toteuttajat tydskentelivat kummatkin Pohjanmaan hyvinvoin-
tialueen kuntayhtymassa ja olivat mukana organisaatiomuutoksessa. Tasta syysta
tutkijoilla on ollut aito kiinnostus selvittaa, kuinka muutosviestintd on organisaa-
tiomuutoksessa toteutunut. Tutkimuksen aiheen valinta on jo itsessdan eettinen
valinta, silla tutkijan tulee pohtia sen yhteiskunnallista vaikutusta (Kankkunen &
Vehvildinen-Julkunen 2017, 218). Organisaatiomuutoksen aikainen muutosvies-
tintd on aiheena ajankohtainen ja merkittava, silla vuoteen 2023 mennessa Suo-

messa on muodostettu 21 hyvinvointialuetta (STM 2020b).

Tutkimuksen toteuttivat kaksi tutkijaa ja tdma mahdollisti l[aajan tutustumisen ai-
healueeseen. Tutkimuksella ei ollut ulkopuolista rahoittajaa, joten ulkopuoliset

seikat eivat padsseet vaikuttamaan tutkimustuloksiin ja nain tutkimus toteutettiin
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rehellisesti eika vilpillista toimintaa ollut. Tutkimusta varten laadittiin tutkimus-
suunnitelma, jonka ohjaava opettaja hyvaksyi ennen tutkimusluvan anomista or-

ganisaatiolta. Tutkimus toteutettiin vasta tutkimusluvan myéntamisen jalkeen.

Tutkimuksen kohderyhma koostui vain taysi-ikaisista. Kyselylomakkeeseen sai vas-
tata nimettémana ja vastaajien taustamuuttujista kerattiin toimiala, vastaajan
tyokokemus ja didinkieli. Koska vastaajista vain yksi puhui didinkielendan englan-
tia, olisi hanet voitu tunnistaa didinkielen perusteella. Tasta syysta kyseisen vas-
taajan vastaukset ovat poistettu ristiintaulukoinneista, joissa tutkittiin didinkielen
tilastollisesti merkitsevaa yhteytta koettuun viestintatyytyvaisyyteen. Nain yksit-
tdista vastaajaa ei voida tunnistaa. Vastaukset analysoitiin luottamuksellisesti ja
ne kerattiin vain tutkimusta varten. Tutkimusaineisto havitettiin tutkimuksen val-
mistuttua. Saatekirjeessa kerrottiin myos tutkimuksen tarkoitus ja tavoite, vastaa-
misen vapaaehtoisuus seka mista tutkimuksen voi |0ytaa ja lukea sen valmistuttua.
Mikali tutkittava osallistui kyselyyn, niin sen katsottiin toteutuvan tutkittavan tie-

toisena suostumuksena.

8.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimusta voidaan pitaa onnistuneena, mikali sen avulla saadaan luotettavia vas-
tauksia tutkimuskysymyksiin. Tutkimusta tehdessa tulee toimia rehellisesti ja puo-
lueettomasti eika vastaajille saa aiheutua tutkimuksesta haittaa. (Heikkila 2014,
27.) Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella validiteetin ja reliabiliteetin

nakokulmista (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, 189).

8.2.1 \Validiteetti

Tutkimuksessa on mitattava sitd, mita on tarkoitus selvittda. Mitattavien kasittei-
den maarittely on tarkedssa asemassa, jotta mittaustuloksia voidaan pitaa vali-

deina. Koska validiutta on vaikea tarkastella jalkikdteen, on se varmistettava huo-
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lellisella tiedonkeruulla ja suunnittelulla. (Heikkild 2014, 27.) Ulkoisella validitee-
tilla tarkoitetaan sitd, kuinka hyvin tutkimuksen tulokset ovat yleistettavissa ulko-
puoliseen perusjoukkoon. On myds tarkeda arvioida sitd, kuinka hyvin tutkimus-

otos edustaa perusjoukkoa. (Kankkunen & Vehvildginen-Julkunen 2017, 189.)

Tassa tutkimuksessa oli tarkoitus selvittaa esihenkildiden kokemuksia muutosvies-
tinndsta seka mahdollisten taustamuuttujien vaikutuksia viestintatyytyvaisyyteen.
Tutkimuslomakkeen kysymykset pyrittiin asettelemaan niin, ettd ne mittasivat tut-
kimusilmiota. Otokseksi valittiin koko Pohjanmaan hyvinvointialueen kuntayhty-
man esihenkil6t perusterveydenhuollosta ja erikoissairaanhoidosta, silla tutki-
muksessa haluttiin kattavasti selvittdaa naiden toimialojen esihenkildiden koke-
muksia muutosviestinndstda organisaatiomuutoksen aikana. Nain pyrittiin saa-
maan mahdollisimman iso otos, joka edusti hyvin tutkimuksen perusjoukkoa. Tut-
kimuksen vastanneiden esihenkildiden arvioitiin edustavan kattavasti perusjouk-

koa.

8.2.2 Reliabiliteetti

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten tarkkuutta. Tutkimuksen tulokset
eivat saa olla sattumanvaraisia, vaan ne olisi oltava toistettavissa samanlaisin tu-
loksin. Koska virheita voi tulla tietoja kerattdessa, syotettdessa, kdsiteltdessa ja tu-
loksia tulkittaessa, tulee tutkijoiden olla tarkkoja ja kriittisia lapi tutkimuksen.

(Heikkils 2014, 28.)

Taman tutkimuksen tavoitteena oli, ettd sen tuloksia voitaisiin hyédyntdaa muiden
hyvinvointialueiden perustamiseen liittyvassa muutosviestinnassa. Nain tutkimus-
tulokset eivat olisi sattumanvaraisia. Taman tutkimuksen kysymykset pyrittiin
asettelemaan siihen muotoon, etta ne olisivat sujuvaa syottaa SPSS taulukko-oh-

jelmaan ja tulokset analysoituisivat virheettomasti. Kyselylomakkeeseen lisattiin
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kontrollikysymyksia varmistamaan tutkimuksen luotettavuutta. Ndin varmistet-
tiin, ettd vastaaja oli ymmartanyt lukemansa ja vastasi tarkoituksenmukaisesti.
Koska otoksena oli koko Pohjanmaan hyvinvointialueen kuntayhtyman erikoissai-
raanhoidon ja perusterveydenhuollon esihenkilét, oli sattumanvaraisuuden riski
vahaisempi kuin pienelld otoksella. Kuten tutkimuksissa yleensa, myos tassa tutki-
muksessa huomioitiin kato. Tastakin syysta tutkimuksen otokseksi haluttiin valita

mahdollisimman suuri joukko luotettavuuden varmistamiseksi.

=0 4

Kyselylomakkeen vastausvaihtoehdot vaittamiin olivat “tdysin eri mieltd”, ”jok-
seenkin eri mieltd”, "ei eri eikd samaa mieltd”, “jokseenkin samaa mieltd” seka
"tdysin samaa mieltd”. Olisivatko tulokset voineet olla erilaisia, jos neutraali vas-
tausvaihtoehto olisi jatetty pois? Mikali vastaaja ei olisi voinut vastata "ei eri eika
samaa mieltd”, olisi hanen taytynyt ottaa vahvemmin kantaa vaittamaan. Vastaaja
on voinut myos vastata taman vaihtoehdon, mikali kyseinen kysymys ei ole hanta

itsedan koskenut. Nain ollen tutkimuksessa vaihtoehdon ”ei eri eikd samaa mielta”

olisi voinut muuttaa muotoon "kysymys ei koske minua”.

Huomioitavaa on, ettd summamuuttujat saatavuus ja ajantasaisuus eivat olleet si-
saisesti johdonmukaisia. Osalla naiden teemojen vaittamilla oli tilastollisesti mer-
kitseva yhteys taustamuuttujiin. Olisiko taustamuuttujilla ollut tilastollisesti mer-
kitsevaa yhteyttd, mikali summamuuttujat olisivat olleet sisdisesti johdonmukaisia

eika vaittamia olisi ristiintaulukoitu yksittain taustamuuttujien kanssa?

8.3 Johtopaitokset ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimustulosten mukaan muutosviestinta koettiin selkedksi ja johdonmukaiseksi.
Muutosviestinnadssa oli kaytetty myos onnistuneita viestintdkanavia. Oma lahiesi-
henkilo koettiin mieluisammaksi viestintdakanavaksi ja suurin osa vastaajista koki-

kin, ettd he pystyivat kysymaan lisdtietoja omalta lahiesihenkil6ltaan. Esihenkilot
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eivat kuitenkaan kokeneet muutosviestintda luotettavaksi tai helposti l6ydetta-
vaksi. Lisaksi he kokivat muutoksen etenemisen seuraamisen hankalaksi viestin-

nan avulla.

Tutkimustuloksia tarkastellessa voidaan todeta, etta merkittavin tekija koettuun
viestintatyytyvadisyyteen on esihenkildiden toimiala. Erikoissairaanhoidossa tyos-
kennelleet esihenkilot kokivat muutosviestinnan onnistuneemmaksi kuin perus-
terveydenhuollossa tyoskennelleet esihenkil6t. Organisaatiomuutoksessa erikois-
sairaanhoidossa tyoskentelevien esihenkildiden kaytanteet tai kaytettavat jarjes-
telmat eivat juurikaan muuttuneet. Uusi Pohjanmaan hyvinvointialueen kuntayh-
tyma otti kdyttoon erikoissairaanhoidossa jo kaytossa olevat jarjestelmat ja koko
alueen toimintatapoja muokattiin yhdenmukaisiksi erikoissairaanhoidossa jo kay-
tossa olevien tapojen mukaisiksi. Nain ollen voidaan paatella, etta erikoissairaan-
hoidossa tydskentelevien esihenkildiden paivittdiseen tyéhon ei muutos vaikutta-
nut suuresti. Perusterveydenhuollossa tyoskentelevien esihenkildiden kayttamiin
jarjestelmiin, toimintatapoihin ja —kulttuuriin seka ohjeistuksiin muutos taas vai-
kutti suuresti. Erikoissairaanhoidon esihenkildiden tyytyvaisyys viestintdan voikin
mahdollisesti johtua siitd, etta viestittiin heille jo tutuista asioista. Kokivatko pe-
rusterveydenhuollon esihenkil6t, etta yhdistymisen sijaan muut toimialat liitettiin

osaksi erikoissairaanhoidon toimintaa?

Koettuun viestintatyytyvaisyyteen vaikutti esihenkiléiden didinkieli. Ruotsia didin-
kielendaan puhuvat esihenkil6t kokivat muutosta koskevan tiedon helpommin [6y-
dettavaksi ja eri vaiheiden tiedotuksen ajantasaisemmaksi kuin suomea puhuvat.
Sen sijaan suomea aidinkielendan puhuvat vastaajat kokivat helpommaksi paatella
muutoksen etenemistd viestinndn perusteella. Aidinkielen merkitys viestintatyy-
tyvaisyyteen voinee selittya kielellisestd kulttuurista. Erikoissairaanhoidossa on
kielikulttuuri, jossa tyontekijoilla on oikeus kayttdaa tyoyhteisoviestinnassa omaa

didinkieltaan. Enemmistokieli Pohjanmaalla on ruotsi ja vihemmistokielena suomi
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(Pohjanmaan hyvinvointialueen valtuusto 2022, 17). Tama saattoi heijastua info-
tilaisuuksiin niin, etta ne pidettiin padosin ruotsin kielella. Pohjanmaan hyvinvoin-
tialueen kuntayhtymassa oli kuitenkin yksikoita ja kuntia, joiden kielikulttuuri on
saattanut rakentua vain ruotsin tai suomen kielen ymparille. Tama tulisi huomi-
oida paremmin muutosviestinnassa. Esihenkildiden tyokokemuksella ei tutkimuk-

sen perusteella ollut merkittavaa vaikutusta koettuun viestintatyytyvaisyyteen.

Tutkimuksen selkeytta koskevissa tuloksissa kavi ilmi, etta erikoissairaanhoidossa
tyoskentelevat esihenkildt kokivat viestinnan jonkin verran selkeammaksi kuin pe-
rusterveydenhuollossa tyoskentelevat. Tahankin saattaa olla syyna se, etta viestit-
tavat asiat olivat jo valmiiksi erikoissairaanhoidon esihenkiloille selkeitd. Suomen
kielta didinkielendan puhuvista yli puolet olivat sita mielta, ettd muutosviestinta
on ollut selkeda. Vastaavasti ruotsin kielta didinkielendan puhuvista 40 % piti vies-
tintda selkeana. Yli puolet esihenkildista, jotka omasivat 6—10 vuotta tai yli 20
vuotta tydkokemusta kokivat muutosviestinnan selkedana. Alle 6 vuotta ja 11-20
tyokokemuksen omaavista useat eivat osanneet arvioida muutosviestinnan sel-
keytta. Organisaation eri toimijat saattavat kayttaa hyvin erilaista termist6a. Johto
saattaa kokea henkildston puhuvan slangia, kun taas henkil6st6 voi kokea johdon
puhuvan kasittamatonta strategiatermistéa (Juuti ym. 2009, 141). Tutkimuksen
mukaan kuntayhtyman muutosviestinta on ollut selkeda, joten viestinnan voidaan
tulkita toteutuneen ymmarrettavasti ja abstrakteja termeja valttden. Vastaajien
taustamuuttuijilla ei ollut tilastollisesti merkitsevaa yhteytta koettuun viestinnan

selkeyteen.

Kotterin (1996) mukaan muutosvisiosta viestimisen tulee olla tehokasta ja johdon-
mukaista, jotta visio sisaistetdan. Tassa tutkimuksessa muutosviestinnan koettiin
olleen johdonmukaista sekd perusterveydenhuollossa ettd erikoissairaanhoi-
dossa. Esihenkildista, joilla tydkokemusta oli 6—10 vuotta, yli puolet ei osannut sa-

noa onko muutosviestintad ollut johdonmukaista. Tatd vahemman tai enemman
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tydskennelleet kokivat muutosviestinnan olevan johdonmukaista. Muutosviestin-
tda voidaan pitaa johdonmukaisena eika vastaajien taustamuuttujilla ollut tilastol-

lisesti merkitsevaa yhteytta sen kokemiseen.

Juutin ja Virtasen (2009, 140-141) mukaan johtoa ei yleensa pideta luotettavana
tiedottajana. Tama saattaa perustua siihen, ettd johdon uskotaan esittdvan itsel-
leen edullisia argumentteja, mutta jotka ovatkin henkiloston kannalta kielteisia.
Johdon erinomaisista tilanneanalyysiesityksista huolimatta tyontekijat perustavat
toimintansa omiin kokemuksiinsa ja ammatillisiin nakemyksiinsa. Johdon esitta-
mid analyyseja saatetaan pitaa virheellisina tai etaalla kaytannosta olevina ja tasta
syystda henkilostd luottavaa enemman juuri omiin kokemuksiinsa ja havain-
toihinsa. My6s tahan tutkimukseen vastanneista esihenkildista suurin osa oli ko-
kenut muutosviestinnan epdluotettavana. Perusterveydenhuollossa jopa yli puo-
let koki muutosviestinnan epaluotettavaksi. Erikoissairaanhoidossa taas suurin osa
vastaajista ei osannut sanoa oliko muutosviestinta ollut luotettavaa. Tutkimuksen
mukaan esihenkilon toimialalla on ollut tilastollisesti merkitseva yhteys koettuun
muutosviestinnan luotettavuuteen. Ruotsia didinkielenddn puhuvista vastaajista
lahes puolet kokivat muutosviestinnan epaluotettavaksi. Suomea aidinkielendan
puhuvista suurin osa taas koki, etteivat osaa arvioida oliko muutosviestinta luotet-
tavaa. Vain 15 % ruotsia ja 21 % suomea didinkielendan puhuvista esihenkiloista
kokivat muutosviestinnan luotettavaksi. Ndin ollen vastaajan didinkielella ei ollut
tilastollisesti merkitsevaa yhteytta koettuun viestinnan luotettavuuteen. Suurin
osa alle 6 vuotta ja yli 11 vuotta esihenkil6tyokokemusta omaavista koki muutos-
viestinnan epaluotettavana. Lihes puolet 6-10 vuotta tydskennelleista esihenki-
|6ista taas koki muutosviestinndn luotettavana. Zitting ym. (2020) mukaan viestin-
nan ristiriitaisuus ja usein muuttuvat ohjeistukset heikentavat henkiloston luotta-
musta organisaation ja ldhijohtajien sanomaan. Onko viestintd koettu ristirii-

taiseksi ja usein muuttuvaksi? Vaikka muuttuvat ohjeistukset lisdavat epaluotta-



54

musta, on odotettavaa, ettad etenkin organisaatiomuutoksen alkuvaiheessa muu-
tosviestinnan sisaltama ohjeistus voi muuttua useastikin. On my6s huomioitava,
ettd kun muutoksesta tiedotetaan laajemmin organisaation sisalld, on muutos joh-
dolle jo padosin tuttua ja omaksuttua. Keski- ja lahijohto voivat |0ytaa itsensa ris-
tiriitaisesta tilanteesta; heidan tulisi osallistua ja viestid, mutta samalla pohdinnat
oman tyon muutoksista ja oman aseman sailymisesta huolettavat. (Mattila 2011,
90.) Sen lisdksi, etta esihenkildiden tulee kasitelld muutoksen aiheuttamia omia
tunnereaktioitaan, tulee heidan samalla tiedostaa ja tunnistaa alaistensa yksil6lli-
set syyt mahdolliseen muutosvastarintaan (Erametsa 3003, 196). Taman perus-
teella esihenkildiden tulee omaksua hyvin lyhyessa ajassa saamansa informaatio,
jotta he voisivat valittdaa sen eteenpain henkilostolleen ja olla heidan tukenaan.
Kuten Zitting ym. (2020) tutkimuksessaan selittivat, on alati muuttuvalla ohjeistuk-
sella negatiivinen vaikutus keski- ja Iahijohtoon ja liiallinen omaksuttava tieto voi
vieda aikaa muilta tyotehtavilta. Voisiko muutosviestinnan luotettavuuteen liitty-
vat tutkimustulokset selittya osittain esihenkildiden ristiriitaisesta asemasta eten-

kin organisaatiomuutoksen tiedottamisen alkuvaiheessa?

Pohdittavaksi nousee myds, etta viestittiinko esihenkildille muutoksen todellisesta
tilanteesta? Annettiinko esihenkildéiden ymmartaa, ettd muutos ei ollut niin kes-
kenerdinen kuin se todellisuudessa oli? Rehellisyys ja avoimuus kuitenkin luovat
viestinndssa uskottavuutta ja luotettavuutta. Juuti ja Virtanen (2009, 68-69, 105,
151) ovat todenneet, ettd avoimuus kannattaa myos epavarmoissa tilanteissa. Re-
hellisyys luo pohjan uskottavuudelle. Mikali johto ei koe viestintdd merkittavana
asiana, voi sen merkitys jaada vahaiseksi. Viestinndan merkityksen vahattely voi
luoda salailun ilmapiirin, joka voi hiljalleen johtaa pelon ilmapiiriin ja luottamuksen
rapautumiseen. Vaara tieto ja huhut ruokkivat ahdistusta, todellisuudelta kieltay-
tymistd, lojaalisuuden murentumista ja pahimmillaan vainoharhaisuuta. Koska hu-

hut ja mielikuvat levidvat tehokkaasti, tulisi oikean ja todellisen tiedon jakamista
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korostaa. Myos Erametsan (2003, 65) mukaan avoimuudella ja rehellisyydella luo-
daan luottamusta. On myds huomioitava, ettd jokainen organisaatio kamppailee
viestintdongelmien kanssa. Se ei kuitenkaan vahenna jatkuvan viestinnan kehitta-

misen tarvetta. (Eréametsd 2003, 64.)

Pohdittavaksi jaa, mika on vaikuttanut siihen, miksi juuri 6—10 vuotta esihenkil6ina
tyoskennelleiden kokemukset luotettavuuteen eroaa niin merkittavasti muiden
esihenkil6iden kokemuksiin? Tama voisi selittya silla, etta yli viisi vuotta tyosken-
nelleet esihenkilét omaavat jo vahvemman resilienssin muutoksia kohtaan. Heilla
ei valttamatta mydskaan ole samanlaista jatkuvien muutoksien aiheuttamaa muu-
tosvasymysta, kuin yli 10 vuotta esihenkilotyota omaavilla. Tata tukee myos Juutin
ja Virtasen (2009, 141) toteamus, ettd muutosten seuratessaan toisiaan ihmiset
alkavat ndahda johdon muutospuheiden taustalla olevan valtapelin alle ja johdon
ndakemyksen hiljainen vastustaminen heijastuu organisaation toimintaan kieltei-

sella tavalla.

Yli puolet vastaajista oli sita mieltd, ettei informaatiota muutoksesta ollut helposti
|6ydettdvissa, kun taas kolmasosa vastaajista koki taas informaation I6ytyneen
helposti. Tulosten perusteella toimiala ei vaikuttanut siihen, oliko informaatio hel-
posti |0ydettdvissa. Kuitenkin didinkielendaan suomea puhuvat esihenkil6t kokivat
informaation vaikeammaksi [6ytaa ja juuri didinkielelld oli tilastollisesti merkitseva
yhteys siihen, miten helpoksi informaation |6ytyminen koettiin. Mika on sitten vai-
kuttanut siihen, ettd informaatio on koettu vaikeasti 6ydettdvaksi? Ndin mitta-
vassa organisaatiomuutoksessa viestinta tulee kohdistaa suurelle joukolle ja tasta
syysta se tulee ymmarrettavasti pitaa yleisellad tasolla. Mutta kuten Juholin (2013,
392-393) totesi, tulisi organisaatiomuutoksen alun yleistasoinen viestintd muut-
tua pidemmalle mentdessa yksityiskohtaisemmaksi. My0s informaation vastaan-
ottajat saattavat tyoskennelld hyvin erilaisissa yksikoissa. Vaikka informaatiota
olisi ollut saatavilla runsaasti, on sen perusteella saattanut olla vaikea 10ytaa juuri

omaan tyohon ja omaan yksikkoon liittyvaa tietoa. Mahdollinen informaatiotulva
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on saattanut myos vaikeuttaa oleellisen tiedon I6ytymista. Kuten Juholin (2013,
391) ja Elwing (2005, 132) totesivat, on muutosviestinnan perimmainen tarkoitus
kuitenkin juuri organisaation jasenien tiedottaminen tulevasta muutoksesta ja sen
vaikutuksista yksilon omaan tyéhon. Taman perusteella muutosviestinndssa tulisi
kiinnittda huomiota, ettd muutoksen edetessa viestintd muuttuisi yksityiskohtai-
semmaksi. Vaikka esihenkil6illa olisi ollut muutoksen mydhdisemmassa vaiheessa
tarjolla yksikkdkohtaisempaa informaatiota, on mahdollinen muutosvasymys voi-

nut vaikuttaa siihen, ettei sen 16ytymista koettu helpoksi.

On huomioitava, etta organisaation toimijat vastaanottavat paivittain suuren maa-
ran informaatiota ja vaikuttamista. Osa informaatiosta saadaan valtakanavien
kautta, osa kasvokkaisesta viestinnasta. On taysin ymmarrettavaa, ettd olennaisen
tiedon loytaminen kaiken informaation seasta on vaikeaa. Taman lisdksi Erametsa
(2003, 185) toteaa, ettd informaation vastaanottajien voi olla vaikea paattaa, mi-
hin kohdistaa oma huomio. Infotulvaa saataisiin ehkaistya silla, ettd huomioitaisiin
vastaanottajat. Mika informaatio on oleellista juuri kyseiselle vastaanottajalle?
Esihenkil6illd saattoi tietotulvan keskelta olla vaikeuksia |6ytaa juuri omalta koh-
dalta olennaiset asiat. Voisiko viestintaa suunnitella seka kohdistaa toimialojen ja
yksikdiden toiminnan perusteella sen sijaan, ettd kaikki informaatio kohdistetaan
kaikille toimijoille? Tama saattaisi helpottaa esihenkildiden vastuuta siirtaa tietoa

muutoksesta omalle henkilostolleen.

Lohtajan ym. (2012, 13) mukaan viestintdkanavan valinta on tarkedssa osassa, silla
kohderyhman on osattava sita kayttaa seka heilla tulee olla mielenkiintoa sen kayt-
toon. Tutkimustulosten mukaan muutosviestintdan on kaytetty jarkevia viestinta-
kanavia. Enemmist6 vastaajista koki, etta viestintaan kaytettiin jarkevia viestinta-
kanavia. Tama selviad myos vertailemalla viestintdkanavia, joista esihenkilot vas-
tasivat saaneensa tietoa niihin viestintdkanaviin, joista esihenkil6t toivoisivat saa-
vansa informaatiota. Kuitenkin vain kaksi vastaajaa toivoi saavansa muutosinfor-

maatiota kollegaltaan, mutta jopa 31 prosenttia vastasi saaneensa tietoa juuri tata
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kautta. Myoskdaan mediaa ei pidetty kovin mieluisana kanavana; 33 vastaajaa ker-
toi saaneensa muutosta koskevaa tietoa median kautta, vaikka vain 3 vastaajaa
koki tdman mieluisaksi viestintdakanavaksi. Lahiesihenkilon lisaksi mieluisimmiksi
viestintdakanaviksi koettiin infotilaisuudet, séhkoposti, organisaation intranet seka
osastotunnit ja tiimikokoukset. Suurin osa kyselyyn vastanneista oli myos sita
mieltd, etta heilla on ollut mahdollisuus kysya omalta |lahiesihenkilolta lisatietoja.
Kuten Pakkanen (2011) totesikin, on esihenkilon rooli muutoksessa keskeinen.
My®os Laurila (2017) tuonut esiin, ettad organisaatiomuutoksessa valttamatonta on
hyva ihmisten johtaminen ja esihenkil6lta odotetaan osallistamista, muutoksen
suunnittelemista yhdessa alaisten kanssa ja jaettua paatoksen tekemista. Esihen-
kildista 76 prosenttia vastasi saaneensa informaatiota organisaatiomuutoksesta
Iahiesihenkiloltaan. 89 % vastaajista koki, etta juuri esihenkil6lta he toivoisivat saa-
vansa tietoa muutoksesta. Lahiesihenkild olikin valittu mieluisammaksi viestinta-

kanavaksi.

Vastanneista esihenkildista puolet sai mielestdaan tasa-arvoisesti tietoa muutok-
sesta. He eivat kokeneet, ettd organisaation muut esihenkilot olisivat olleet pa-
remmin perilld muutoksesta kuin he itse olivat. Vain 12 % vastaajista oli toista
mieltd. Yli puolet vastaajista olivat mielestdan saaneet muutosviestintaa koskevan
ensisijaisen tiedon oman organisaation tiedotuskanavien kautta. Vain vahan alle
kolmannes oli saanut tiedon jonkin muun kanavan kautta. Mikali informaatiota on
tarjottu yleiselld tasolla kaikille esihenkildille yksikosta ja toimialasta riippuen, on
se todennakoisesti lisdnnyt tasa-arvon tuntemusta. Esihenkildinfotilaisuudet on
jarjestetty etdyhteyksien valitykselld, jolloin usealla on ollut myds mahdollisuus
osallistua tilaisuuksiin pitkankin matkan paasta eika matkustaminen ole vienyt ai-

kaa.

Kaksi kolmasosaa esihenkildista koki, etta organisaatiomuutoksen tavoitteet selvi-
sivdat muutosviestinndn avulla ja ldhes puolet olivat sitd mieltd, ettd muutosvies-

tinndsta selvisi organisaatiomuutoksen tarpeellisuus. Juholin (2009) toi esiin sen,
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ettd juuri viestinnan avulla sanoitetaan muutoksen tarve ja tavoitteet. Henkiloston
tulee ymmartaa muutoksen tarpeellisuus ja heilla tulee olla ajantasainen tieto ta-
voitteiden saavuttamisesta. Informaation ajantasaisuudesta kysyttaessa yli puolet
vastaajista oli sita mielta, etta organisaatiomuutoksen aikataulu on selvinnyt muu-
tosviestinnan avulla. Kuitenkin vain noin kolmannes oli sitd mielta, etta tiedotus
muutoksen eri vaiheista on ollut ajantasaista. Nain ollen jopa |lahes puolet olivat

sitd mielta, ettei eri vaiheiden tiedotus ole toteutunut ajantasaisesti.

Vastaajien didinkielelld oli tilastollisesti merkitseva yhteys koettuun tyytyvaisyy-
teen muutoksen eri vaiheiden tiedotuksesta. Suomea adidinkielendaan puhuvista
esihenkil6ista yli puolet olivat tyytymattomia muutoksen eri vaiheiden tiedotuk-
seen. Ruotsia didinkielenaan puhuvista vastaajista tyytymattomia oli alle kolman-
nes. Kaksikielisena organisaationa tiedotuksella on pyritty huomioimaan kumpaa-
kin kielta aidinkielenaan puhuvat toimijat ja kirjallinen materiaali on jaettu kaksi-
kielisind. Pohdittavaksi jaa, onko suullinen tiedottaminen tapahtunut tasapuoli-
sesti kummallakin kielella. My6s toimialalla oli merkitysta sille, kokivatko esihen-
kilot voivansa paatellda muutoksen etenemista muutosviestinnan perusteella. 54 %
perusterveydenhuollossa tydskentelevista esihenkildista kokivat, ettei etenemista
voinut paatelld viestinnan perusteella. Samaa mielta erikoissairaanhoidossa olivat
38 prosenttia esihenkildista. Tama voi selittya silld, etta muutokset perustervey-
denhuollossa lienevat olleen suurempia kuin erikoissairaanhoidossa, jolloin perus-
terveydenhuollon esihenkil6t olisivat tarvinneet enemman informaatiota muutok-

sen eri vaiheista.

Vastaajista 71 % oli saanut informaatiota organisaatiomuutoksesta infotilaisuuk-
sien kautta. Yhtd moni vastaajista piti infotilaisuuksia mieleisend viestintdka-
navana. Juholin (2009) totesi johdon tiedotustilaisuuksien olevan normaali viestin-
tatapa, jossa tiedottaminen tulisi pitdd mahdollisimman lahelld konkretiaa ja osal-

listujien kysymyksiin pitaisi pyrkida vastaamaan mahdollisimman nopeasti. Yksi ky-
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selyyn vastanneista esihenkilGista piti tiedotustilaisuuksia myds hyvinad, muttei ko-
kenut siita olevan hyotya esihenkilona. Vastaaja koki, ettei tiedotustilaisuudessa
ollut mahdollisuutta esittaa lisdkysymyksia ja tasta syysta ne eivat tarjoa tydkaluja
henkilostdjohtamisessa. Han koki myds, etta ohjeistuksista tulee erilaisia tulkin-
toja lisdkysymysten esittamisen vaikeuden vuoksi. Tata tukee myds Zittingin ym.
(2020) tutkimus, jossa selvisi, ettd lahijohtajat tekevat erilaisia tulkintoja ja paa-
toksia saamistaan ohjeistuksista. Pohdittavaksi jaa, miksi esihenkilot ovat koke-
neet kysymysten esittamisen vaikeaksi tiedotustilaisuuksissa. Pohjanmaan hyvin-
vointialueen kuntayhtyman organisaatiomuutoksen suunnittelu ja tiedottaminen
on tapahtunut Covid19-pandemian aikana, jolloin suuret kokoontumiset ovat ol-
leet kiellettyja. Tasta syysta infotilaisuudet ovat todennakoisesti jarjestetty etdayh-
teyksien valilla ja osallistujia on voinut olla satojakin. Tallad on saattanut olla vaiku-
tusta uskallukseen kysya tarkentavia kysymyksia. Se on saattanut myos luoda vai-
kutuksen yksisuuntaisesta tiedottamisesta. Kuten Juholin (2008, 125) totesi, tulisi
tiedottamisen lisaksi luoda mahdollisuus keskustelulle. Tasta syysta etayhteyk-
sienkin valilla tulisi osallistujia kannustaa rohkeasti esittamaan kysymyksia. Kysy-
myksiin vastaamiseen on myds varattava aikaa, jolloin tuetaan osallistujien mah-
dollisuutta lisatietojen saamiseen. Kysymysten esittdmiselle ja muutoksesta kes-
kustelulle olisi myds hyva jarjestaa erillisia tilaisuuksia. Nain tuettaisiin avointa kes-
kustelukulttuuria. Vaikka organisaatiomuutoksissa painopiste onkin usein raken-
teiden ja jarjestelmien kehittamisessa, ei hyvatkaan rakenteet toimi ilman ihmis-
ten valistd vuorovaikutusta (Virtanen & Stenwall 2014, 120). Esihenkilot ovat muu-
toksen etulinjassa, jolloin johdon rooli vastauksien antajana ja tdrkeiden asioiden

olemassaolon vahvistajina korostuu (Erametsa 2003, 225).

Mikali tuloksia tarkastelee Joensuun (2016) kuvailemalla postmodernilla ndkdkul-
malla, kertoo perusterveydenhuollossa tyoskentelevien esihenkildiden tyytymat-

tomampi asenne viestintaa kohtaan todellisuudessa suuremmasta kiinnostuksesta
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organisaatiomuutoksen tapahtumista. Tama ei lopulta liene yllattavaa, silla kun-
tayhtyman kotipaikka on ollut Vaasa ja erikoissairaanhoito on jarjestetty kuten ai-
kaisemminkin (Pohjanmaan hyvinvointialueen kuntayhtyma 2019). N&in ollen
muutokset lienevat olleen suurempia juuri perusterveydenhuollossa tydskentele-

valle henkilostolle.

Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista vertailla eri hyvinvointialueiden esihenki-
I6iden kokemuksia muutosviestinnasta. Olisi myds mielenkiintoista selvittaa, koki-
vatko Pohjanmaan hyvinvointialueen kuntayhtymassa tyoskennelleet eri toimijat
kuntayhtyman muodostamisen ennen itsehallinnollista hyvinvointialuetta hyvaksi
ratkaisuksi. Olisiko eri toimijoiden taustamuuttujilla yhteytta siihen, miten onnis-

tuneeksi ratkaisu koettiin?
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LITTEET

LITE 1

Saatekirje

Hyva Pohjanmaan hyvinvointikuntayhtyman esihenkild!

Opiskelemme Vaasan ammattikorkeakoulussa Sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja joh-
tamisen ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa.

Tutkimuksemme tarkoituksena on selvittdd Pohjanmaan hyvinvointikuntayhtyman esi-
henkildiden kokemuksia Pohjamaan hyvinvointikuntayhtyman organisaatiomuutokseen
liittyvassa muutosviestinnastd. Tavoitteena on saada vastaukset seuraaviin kysymyksiin:

e Millaiseksi sina koit esihenkiléna muutosviestinnan organisaatiomuutoksessa?
e Vaikuttiko tyokokemuksesi, toimialasi ja adidinkielesi tyytyvaisyyteesi muutosvies-
tinndssa?

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uutta tutkittua tietoa, jota voidaan hyodyntda muu-
tosjohtamisen ja etenkin muutosviestinnan suunnittelussa tulevissa organisaatiomuutok-
sissa.

Vastaamiseen menee noin kymmenen minuuttia. Vastaaminen kyselyyn on vapaaehtoista
ja tapahtuu nimettémana. Kyselyn tiedoista ei voi paatella henkildllisyyttasi. Vastaukset
analysoidaan ehdottoman luottamuksellisesti ja ne keratdan vain tata opinnaytetyota var-
ten. Tutkimusaineisto havitetdan opinndytetyon valmistuttua. Opinnaytetyd tullaan jul-
kaisemaan Internetissa osoitteessa www.theseus.fi. Opinndytetydmme ohjaajana toimii
Vaasan ammattikorkeakoulun lehtori Virpi Vdlimaa.

Vastauksesi on tarkea. Kiitos sinulle jo etukateen vastauksestasi.

Vastaamme mielellamme tutkimusta koskeviin lisakysymyksiin. Meihin voi olla yhtey-
dessa sahkopostin kautta:

e e2101399@edu.vamk.fi Anna-Mari Sanjama

e e2101170@edu.vamk.fi Marja-Tuulia Antila

Ystavallisin terveisin:

Anne-Mari Sanjama Marja-Tuulia Antila


http://www.theseus.fi/
mailto:e2101399@edu.vamk.fi
mailto:e2101170@edu.vamk.fi
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LITE 2

Kyselylomake
Pohjanmaan hyvinvointikuntayhtyman esihenkiloiden
kokemuksia organisaatiomuutokseen liittyvasta
Muutosviestinnasta

Muutosviestinnalla tarkoitetaan koko organisaatiolle suunnattua tiedottamisen johta-
mista. Se kattaa myos muutoksen eri vaiheissa tapahtuvaa henkil6kohtaista vuorovai-
kutusta henkil6ston kanssa.

TAUSTAMUUTTUJAT

Tyokokemus esihenkilona vuotta
Toimiala

o Erikoissairaanhoito,

o Perusterveydenhuolto
Aidinkieli

o Suomi

o Ruotsi

o Englanti

o Muu

Valitse se vaihtoehto, joka mielestdsi kuvaa parhaiten kokemuksiasi organisaa-
tiomuutokseen liittyvasta muutosviestinnasta.

1 =Taysin eri mieltd

2 =]Jokseenkin eri mielta

3 = Ei saamaa eika eri mielta
4 =]Jokseenkin samaa mielta
5 =Téaysin samaa mielta

MUUTOSVIESTINNAN SELKEYS

Viestinta on ollut selkedsti ymmarrettavaa

Viestinndssa kaytettavat termit ovat olleet selkokielisia
Viestinta on tapahtunut omalla didinkielellani

Viestinta on ollut suppeaa

Informaatiota on tullut kerrallaan liian vahan tai liikkaa
Oleellisen informaation l6ytdminen tiedotteista oli hankalaa
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MUUTOSVIESTINNAN JOHDONMUKAISUUS

Muutosviestintd on ollut loogista

Viestinnasta on selvinnyt, mitd minulta odotetaan
organisaatiomuutoksessa

Viestinndsta on ollut helposti hahmotettavissa, miten
organisaatiomuutos vaikuttaa tyonkuvaani

Muutosviestinnasta ei ole selvinnyt, mita henkildstoltini odotetaan

organisaatiomuutoksessa

Saamani informaatio on ollut vaikeasti sovellettavaa henkilostolleni

Henkilostoani on ollut vaikea tukea organisaatiomuutoksessa
saamani informaation perusteella
Muutosviestintd on ollut vain yksisuuntaista tiedottamista

MUUTOSVIESTINNAN SAATAVUUS

Informaatio on ollut helposti 16ydettavissa

Olen voinut kysya lisdtietoja esihenkil6ltani

Viestintaan on kaytetty jarkevia viestintdkanavia
Organisaation muut esihenkil6t olivat paremmin perilla
muutoksesta kuin itse olin

Olen saanut ensisijaisen tiedon muualta kuin organisaationi
tiedotuskanavan kautta

MUUTOSVIESTINNAN LUOTETTAVUUS

Informaatio on ollut paikkansapitavaa

Muutosviestintd on ollut yhtendista

Muutosviestinti on ollut avointa

Sisdinen muutosviestini on ollut ristiriidassa ulkoisen viestinnan
kanssa

Informaatio muuttui useasti

MUUTOSVIESTINNAN AJANTASAISUUS

Viestinndsta on selvinnyt organisaatiomuutokset tavoitteet
Muutosviestinnasta on selvinnyt organisaatiomuutoksen
aikataulu

Viestinnasta on selvinnyt muutoksen tarpeellisuus

Muutosten eri vaiheiden tiedotus ei toteutunut ajantasaisesti
Viestinnan perusteella en voinut paatellda muutoksen etenemista
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MINKA VIESTINTAKANAVIEN KAUTTA SAIT TIETOA ORGANISAATIOMUUTOK-
SESTA (voit valita useamman vaihtoehdon)?

O O O O O O O O O

Lahiesihenkilolta

Organisaation intranetista
Sahkopostilla

Kollegalta

Kirjallisesta materiaalista
Osastokokouksissa tai tiimikokouksissa
Mediasta

Infotilaisuuksissa

Muu, mika?

MINKA VIESTINTAKANAVIEN KAUTTA HALUAISIT MIELUITEN KUULLA ORGANI-
SAATIOMUUTOKSESTA (valitse nelja vaihtoehtoa)?

O O O O O O O o0 O

Lahiesihenkilolta

Organisaation intranetista
Sahkopostilla

Kollegalta

Kirjallisesta materiaalista
Osastokokouksissa tai tiimikokouksissa
Mediasta

Infotilaisuuksissa

Muu, mika?




