(. LAB University of
N\ Applied Sciences

Muutoksen johtaminen ja muutoskyvykkyys
yrityksen digitaalisen hoidon tarpeen arvion

palvelussa

LAB-ammattikorkeakoulu
Sosiaali- ja terveyspalvelujen digiasiantuntija (YAMK)
2024

Lehtiniemi Ida



Tiivistelma

Tekija(t) Julkaisun |aji Valmistumisaika
Ida Lehtiniemi Opinnaytetyd, YAMK 2024
Sivumaara
29, 2 liitesivua

Tyén nimi

Muutoksen johtaminen ja muutoskyvykkyys yrityksen digitaalisen hoidon tar-
peen arvion palvelussa

Tutkinto ja koulutusala

Terveydenhoitaja (YAMK) Sosiaali- ja terveyspalvelujen digiasiantuntija

Toimeksiantajaorganisaatio

Yritys X

Sosiaali- ja terveysalalla eletdén jatkuvassa muutoksessa digitalisaation ja sdhkoisten
palveluiden lisaantyessa ja kehittyessa asiakkaiden tarpeiden mukaisesti. Muutokset
vaativat tyontekijoilta kehitysmyodnteisyytta ja sopeutuvaisuutta, seka esihenkildilta riit-
tavia johtamisen taitoja. Digitaalisen hoidon tarpeen arvion palvelu on yritys X:n tuot-
tama ostopalvelu yritys Y:lle, jonka tarkoituksena on palvella yritys Y:n henkildasiak-
kaita. Palvelua kehitetdan jatkuvasti palvelun kasvaessa asiakkaiden tarpeiden mu-
kaisesti, joten muutosten johtaminen ja tyontekijéiden muutoskyvykkyys ovat ajankoh-
tainen aihe.

Tama opinnaytety0 toteutettiin soveltavana laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksen
tavoitteena oli selvittéda yritys X:n tuottaman digitaalisen hoidon tarpeen arvion palve-
lun muutoksen johtamisen taménhetkista tilannetta. Tarkoituksena oli selvittdd palve-
lussa tydskentelevien ammattilaisten nakékulmasta muutoskyvykkyyden ja muutos-
valmiuden, sek& muutosjohtamisen tamanhetkista tilaa. Aineistonkeruu toteutettiin
palvelussa tytskenteleville ammattilaisille tehtavalla laadullisella tiedonkeruulomak-
keella. Keratty aineisto analysoitiin teemoittelemalla. Aineiston pohjalta pyrittiin tunnis-
tamaan mahdolliset nykyisen toimintamallin haasteet ja kehittamiskohteet. Tulosten
perusteella laadittiin kehittdmisehdotukset, joita yhteistydkumppani voi hyddyntaa ke-
hittAmistoiminnassaan.

Asiasanat

muutoksen johtaminen, muutoskyvykkyys, hoidon tarpeen arvio, digitalisaatio




Abstract

Author(s) Type of Publication Published
Ida Lehtiniemi Thesis, UAS 2024

Number of Pages

29. 2 paaes of appendix

Title of Publication

Change management and change capability in company's digital service for as-
sessment of the need for treatment

Degree, Field of Study

Master of Health Care

Organization of the client

Company X

Abstract

In social and health care services there is continuously changes because services in-
crease by customer's needs and because of the development in digitalization and
electronic services improves. Changes requires positive attitude and adaptability from
the employees and sufficient change management skills from the supervisors. Digital
assessment of the need for treatment service is provided by company X and pur-
chased by company Y. The purpose of the service is to serve company Y's private
customers. The service develops and grows continuously because of the volume in
customers increase and their service needs changes, so change management and
employees change capability is current topic.

This thesis was implemented as applied qualitative research. The aim of the study
was to investigate the current situation in change management in company X’s digital
assessment of the need of treatment service. The purpose was to investigate from the
company X's employee point of view change management's, change capability’s and
attitudes current situation. The material was collected from the employees as qualitive
data collection form. Theming was used as the analysis method. Based on the mate-
rial the purpose was to identify possible challenges and development areas in current
operating model. As the result was a proposal for developing methods, which the
partner can exploit in its development activities in the future.

Keywords

change management, change capability, assessment of the need for treatment, digi-
talization




Sisallys

AN T T =T o | (o PSR 1
2 Yhteistyokumppani ja lahtotilanteen Kuvaus..............cccccvvviiiiiiiiiiii 2
1.1 Yritys X:n tuottama digitaalisen hoidon tarpeen arvion palvelu .......................... 2
1.2 Nykytila ja KeNIttAMISTAIVE ...........uuiiiiii e 2

3 Muutoksen johtaminen sosiaali- ja terveysalalla.................ooouiiiiiiiiiiiiiiiii e, 4
3.1 Tyontekijoiden MUULOSKYVYKKYYS.........oooiiiiiiiiiiiiiiieeee 5
3.2 Muutoksen johtaminen tydhyvinvoinnin ja viestinnan nakékulmasta.................. 7

4 Tavoite, tarkoitus ja tutkimusKySYMYKSEL ..........ccoviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeee e 9
5 Menetelmalliset [ANtOKONAAL..........ccceeiiieeiiie e 10
5.1 Soveltava laadullinen tutKIMUS ........ooooeieiiiie e, 10
5.2 =13 (o] g T 2= U SRR 10
5.3 AINEISTON ANAIYYSI....cuiiiiiii i e e e e e e e aaanes 12

T U {0 = S 14
6.1 LaadUuIliSEt tUIOKSEL.......uuuuiiiiiiiiiiiiii e ssnnnnnnees 14
6.1.1 Muutoksen johtaminen teemoittelu ... 14
6.1.2 Muutoksiin valmistautuminen teemoittelu.............ccceeeveeeiiiiiiiiiiiii e, 16
6.1.3 Ajankayttd muutostilanteissa teemoittelu .............cccceeeiieiiiiiiiiiie e, 16
6.1.4 Muutosten suunnittelu ja toteuttaminen teemoittelu ............cccceeeeieeeriieiiinnnnnn. 17
6.1.5 Muutosviestintd teemMOItEIU ..........coeeeiiieiii e 19
6.1.6 Muutoksen johtamisen kehittdminen teemoittelU.............ccccovveeei e, 20

6.2 MEErAINISET TUIOKSEL. ... .. nnnnnenne 21

7 Tulosten tarkastelu .......ooovieiiiii 23
8 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset yritys X:lle .....ccoeieeiiiiiiiiiiiiie e, 25
9 EetlisSyys jJa IUOLEHAVUUS .......couviiiii i e e 27
10 Jatkotutkimusehdotukset Yritys Xille ......cooooeeiiiiiiii e 29
[ 1 1 (== TR 30

Liite 1. Saatekirje

Liite 2. Laadullinen tiedonkeruulomake



1 Johdanto

Sosiaali- ja terveysala elaa jatkuvassa muutoksessa. Sahkdisten palveluiden ja digitalisaa-
tion lisdantyminen vaatii tyontekijalta entistd vahvempaa osaamista ja sopeutuvaisuutta.
Ihmisten ikdantyminen ja hoitohenkiléston resurssien puute tuovat lisdhaasteensa tyon te-
kemiseen. Muutokset edellyttavat selkeaa ja tehokasta johtamista. Henkilostélla ja esihen-
kilgilla on vahva ammatillinen osaaminen, ammattietiikka ja koulutus, mutta ihmisten ja
muutoksen johtamiseen, seka naiden hallintaan ei valttamatta ole riittavaa osaamista. Muu-
tosmyonteisyytta ja muutoksen onnistumista lisaavat riittdva varautuminen muutokseen,
henkildkunnan muutosmyoénteisyyden ja osaamisen tunnistaminen, osaava esihenkilo, te-
hokas viestinta, seka aikaisempien muutosten onnistumisten vertailu. Avoin ja keskusteleva
ilmapiiri, toimiva dynamiikka ja molemminpuolinen vuorovaikutus tydntekijoiden ja johdon
valilla lisd& muutoshalukkuutta ja edistdd muutoksen onnistumista. (Laaksonen 2017, 110—
111; Kallankari 2019; Bohmer 2021, 22.)

Muutokset vaikuttavat aina tydntekijan hyvinvointiin. Hyvin toteutuneessa muutoksessa
henkildston itseluottamus kasvaa, osaaminen kehittyy ja tyontekija kokee onnistumisen tun-
teita. Parhaimmillaan se lisaa palvelun tuottavuutta, vahentaa sairaslomien tarvetta, sitout-
taa tyontekijaa ja parantaa molemminpuolista joustavuutta. Muutos on aina haaste tydyh-
teisolle ja se voi huonosti toteutettuna lisata tydpahoinvointia ja tyéntekijan kuormittunei-
suutta. Muutos ei valttdmatta kohtaa resurssien ja odotusten mukaisesti, joka voi johtaa
tyontekijdn stressaantumiseen ja uupumiseen. (Laaksonen 2017, 115-118; Kallankari
2019.)

Tassa soveltavan laadullisen tutkimuksen raportissa yhteistybkumppaneista kaytetaan ano-
nyymisti nimia yritys X ja Y, seka palvelussa tyéskentelevista terveydenhuollon ammattilai-
sista nimikettd ammattilaiset. Yritys X:n tuottamassa digitaalisen hoidon tarpeen arvion pal-
velussa tybn muutokset ovat arkipaivaa ja uudet kaytanteet otetaan nopealla aikataululla
kayttdon. Taman soveltavan laadullisen tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa palvelun muu-
toksen johtamisen nykytilannetta. Tarkoituksena oli selvittdd palvelussa tytskentelevien
ammattilaisten ndkdkulmasta muutoskyvykkyyden tilannetta ja heidén valmiuksiaan muu-
tokseen, sekd muutosjohtamisen tamanhetkista tilaa. Tulosten perusteella laadittiin kehit-

tamisehdotukset, joita yhteistybkumppani voi hyodyntaa kehittdmistoiminnassaan.



2 Yhteistydkumppani ja lahtotilanteen kuvaus
1.1 Yritys X:n tuottama digitaalisen hoidon tarpeen arvion palvelu

Digitaalisen hoidon tarpeen arvion palvelu on yritys X:n tuottama ostopalvelu yritys Y:lle,
jonka tarkoituksena on palvella yritys Y:n henkiloasiakkaita. Asiakkaita palvellaan puheli-
mitse ja chat-sovelluksen kautta. Palvelussa tehd&an hoidon tarpeen arviointia, annetaan
omahoito-ohjeistusta, seka varataan asiakkaille l1aakariaikoja. Ammattilaiset ovat koulutuk-
seltaan sairaanhoitajia, terveydenhoitajia, ensihoitajia ja katil6ita. Heilla on mahdollisuus
konsultoida ladkareitd sahkoisia kanavia pitkin, ohjata asiakas chat-palvelussa etalaékarin
vastaanotolle, seké varata laakariaikoja yritys Y:n kumppanihoitolaitoksiin. Palvelu on auki
vuoden jokaisena paivana kello 7-23 valilla. (yritys Y.) Palvelussa tydskennellaan hybridi-

mallissa: toimistolla, sekéa etatyota tehden kotoa kasin.

Palvelussa tytskentelevat ammattilaiset ovat suurimmaksi osaksi koulutettuja korvausneu-
vojiksi yritys Y:n toimesta, joten asiakkaan yhteydenotossa voidaan samalla edistaa hénen
vakuutusasiaansa. Palvelu on perustettu vuonna 2018 ja se on kasvanut jatkuvasti vuosien
saatossa. Téalla hetkella palvelussa tyoskentelee noin 165 eri terveydenhuollon ammatti-
laista. Ammattilaiset tekevat ty6ta tiimeissd, joita on talla hetkella 8. Tiimeja johtaa esihen-

kilo ja koko palvelun johtajana toimii palvelupaallikko. (yritys X.)
1.2 Nykytila ja kehittamistarve

Yritys X:n tuottamassa hoidon tarpeen arvion palvelussa suurin osa tydsta on etatyota ko-
toa. Toimistolla ollessa paikalla on myds esihenkilditd. Kommunikointi kollegoiden ja laéka-
reiden kanssa tapahtuu sahkoisia kanavia pitkin ja toimistolla kollegoiden kanssa kasvotus-
ten. (yritys X). Palvelussa tydskentelevien ammattilaisten tydsta keratdan dataa, jolla seu-
rataan muun muassa asiakaskontaktien pituutta, tydtehokkuutta, seka asiakkaiden antamia
palautteita CES:n (Customer Effort Score) ja NPS:n (Net Promoter Score) avulla. (Trust-

mary).

Palvelun organisaatio koostuu erilaisista rooleista, joihin kuuluu muun muassa palvelupaal-
likkd, esihenkildt, seka erilaiset valmentajat ja suunnittelijat. Esihenkil6illa on jokaisella omat
vastuualueensa palvelun sisélla. Heidan vastuullaan on huolehtia ndiden tietojen ajantasai-
suudesta ja tiedottamisesta palvelussa tydskenteleville ammattilaisille. Palvelussa toteute-
taan myos erilaisia projekteja, joiden tavoitteena on muun muassa edistda tybnteon suju-

vuutta ja taten parantaa tydhyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta. (yritys X.)

Osa palvelussa tyoskentelevista ammattilaisista kuuluu erilaisiin kehittdmisty6ryhmiin, ku-

ten chat palvelun kehittamistydryhmaan, omahoito-ohjeiden kehittdmisryhmaan, siséisen



toiminnan kehittamistyéryhmaan ja tyohyvinvointitydryhmééan. Palvelussa tehdaan tiivista
yhteisty6ta yritys Y:n tydntekijéiden kanssa, joten kaksi palvelun ammattilaista toimii vakuu-
tusvalmentajina kokopaivaisesti. Heidan tythénsa kuuluu yhdistaa yhteisty6 yritys Y:n os-
taman digitaalisen hoidon tarpeen arvioinnin palvelun ja tahan liittyvan vakuutustyon kan-
nalta. Heidan tehtdvanaéan on tiedottaa palvelussa tydskentelevien ammattilaisten vakuu-
tusty6hon liittyvista tarkeimmisté asioista ja muutoksista. Palvelussa toimivat kehittamistyo-
ryhmaét kokoontuvat aktiivisesti ja heid&n ideoitaan esitelladn muun muassa tiimien tiimipa-

lavereissa, seké palvelun sahkdoisissa tiedotekanavissa. (yritys X.)

Digitalisaation lisd&ntyminen ja kehitys, talouden kasvutavoite, sekd asiakaskokemuksen
jatkuva parantaminen aiheuttavat jatkuvia muutoksia tydntekijdiden arkeen. (Tanskanen
2022). Muutokset sosiaali- ja terveysalalla voivat liittyd yritysostointegraatioihin, strategian
uudistamiseen tai esimerkiksi palveluiden laajentamiseen. Muutosprosessin onnistumisen
kannalta tydyhteisdn osallistamisella on suuri merkitys. Tarkedd on se, ettd johto ei vie
muutosta lapi yksin, vaan tyontekijoita otetaan mukaan muutoksen suunnitteluun alusta al-
kaen. Muutoksen onnistuminen on liitoksissa inhimillisiin tekijéihin, kuten luottamukseen ja
motivaatioon. Hyvinvoiva ja sitoutunut henkilostd, osaavat esihenkil6t ja suunnitelmallisuus
ovat onnistuneen muutoksen edellytyksia. (Salonen ym. 2017, 20-23; Terveystalo.) Moder-
nissa tydymparistdssa muutokset ovat jatkuvia. Digitaalisen hoidon tarpeen arvion palve-
lussa on nahty tarpeelliseksi tarkastella muutoksen johtamisen ja tyontekijoiden muutosky-
vykkyyden tilannetta talla hetkelld, joten yritys X:n toiveesta lahdimme kartoittamaan naita
asioita. (yritys X:n palvelupaallikké 2024.)



3 Muutoksen johtaminen sosiaali- ja terveysalalla

Muutos lahtee aina tarpeesta. Muutostarve on aina organisaatiokohtaista, sosiaali- ja ter-
veysalalla muutoksen johtaminen kehittyy jatkuvasti. Muutoksen johtajilta vaaditaan vah-
voja johtamisen taitoja, sekd uudistumis- ja sopeutumiskykyéd. Onnistuminen vaatii valmis-
tautumista, riittavaa resursointia ja ajankaytt6a, sekd mahdollisten riskitilanteiden kartoitta-
mista. Asiakasty0ssa palveluiden kehittdminen, resurssien tehostaminen tai taloustilanne
voivat kaynnistdd muutostarpeen. Visio kertoo organisaation unelmatilanteesta ja suuntaa
katseen tulevaisuuteen. Se kertoo, etta millainen organisaatio toivoo olevansa muutaman
vuoden kuluttua palveluiden kehittyessa. Olennaista on kuvailla muutosta itsessaan ja tuo-
da esille muutokseen liittyvéat edut ja vaikutukset: visio siitd, milla tavalla nykytilan puutteel-
lisuutta voidaan muutoksella kohentaa. Muutosmyonteisyyttd vahvistaa kokemus organi-
saation ydinidentiteetin sailymisesta muutoksesta huolimatta. (Kotter 2015, 1-4; Venus ym.
2019, 668; Salminen 2023, 22.)

Tyontekijat pitdd saada mukaan toteuttamaan organisaation visiota. Muutosta suunnitellaan
ensimmaiseksi yleensa johtoportaassa muutaman ihmisen voimin. Onnistuminen on to-
denndkobisempad, mita aikaisemmassa vaiheessa tyontekijat saadaan muutokseen mu-
kaan ja heille selvennettya muutoksen hyddyt omassa tydssaan. Innostuneet tyontekijat
voivat lahted mukaan kehitystydhon ja néin tuoda mukanaan muutokseen kohdistuvaan
tyoyhteis6on kaytannon nakdkulmaa. Muutoksen toteuttaminen vaatii henkilokunnan sitou-
tumisen ja motivoitumisen muutoksen onnistumiseksi. Jos muutokset ovat suuria, pitaisi
suunnittelussa ottaa huomioon pienet valitavoitteet, palkita henkilokuntaa niiden toteuttami-
sesta ja seurata tulevaisuuden kehitystd. Pienemmista tavoitteista voidaan edeta kohti ko-
konaisuutta pala kerrallaan. Palkitseminen rohkaisee tydntekijoitd jatkamaan muutosta ja
yllapitdad motivaatiota. (Kotter 2015, 1-4; Salminen 2023, 22.)

Tutkimusten mukaan jopa puolet muutoshankkeista epaonnistuu ja vain noin 35 prosenttia
johdosta kasittelee henkildstdnséa kanssa sitd, miten muutos vaikuttaa organisaation toimin-
taymparistdon. Tutkimuksissa on myds havaittu, etta ylin johto osallistuu muutosprosessis-
sa lahinnad suunnitelman tekemiseen, eika varsinaisesti sen toteutukseen. Toteutus siirre-
taan esihenkildiden tai muutosta johtavan tiimin harteille. Tarkeana asiana tulisi huomioida
henkildsté osana muutosta, eikd ainoastaan miettia heitd muutoksen kohteena. Muutos
koskee aina myds asiakkaita ja muutosta pohtiessa tulisikin miettia, olisiko hyva ottaa myods
asiakasnakokulma mukaan prosessiin. (Subbarao 2020, 8-10; Salminen 2023, 20-25, 34,
109.)



Muutoksen vaiheet

LAHTOTILANTEEN MUUTOSSUUNNITELMAN SUUNNITELMAN “\\:IIJ.KUTI'N" J:\:l'rl:'l;l-l;il:i"
LAATIMINEN

KARTOITUS TOTEUTUS ANKKUROINTI

« Historian « Mita tavoitellaan + Vanhasta + Onnistumisen
tarkastelu « Miten aiotaan luopuminen arviointi

+ Millainen toteuttaa + Tunteiden * Muutoksen
alkutilanne ja + Suunnitelma vaihtelu ankkurointi
resurssit toteuttamisesta + Uusien * Systemaattinen

+ Olosuhteet « Varaudutaan toimintatapojen seuranta
muutokselle riskitekijoihin sisdistaminen

Kuva 1. Muutosmatkan vaiheet (Salminen 2023, 23)

Muutosjohtaja voi kayttad useita eri menetelmia johtamisessa. Naitd ovat visiojohtaminen,
haastamis- ja esimerkkijohtaminen seka toimintaymparisto-, tyovéline- ja osaamisjohtami-
nen. Visiojohtamisessa pyritdan luomaan houkutteleva tulevaisuudentila, joka vetaa henki-
|0st0& puoleensa ja néin ohjaa omatoimiseen muutokseen yhteisen pddmaaran hyvaksi.
Henkilostolla tulee olla kaytéssddn muutokseen soveltuvat tyévalineet ja toimintaymparisto,
jotka tukevat uuteen siirtymista. Pilottihankkeet ja projektitoiminta, seké& koulutuksien jarjes-
taminen ovat osa muutosjohtamista. Haastamis- ja esimerkkijohtamisessa muutosjohtaja
kayttdd hyddyksi omaa persoonaansa ja heittaytyy mukaan muutoksen edistamiseksi. Mita
l&heisempi suhde johtajalla on henkilostoonsa, sitd paremmin han pystyy omalla esimerkil-
l&an haastamaan henkilokuntaansa muutoksen toteuttamiseksi. Joskus namé eivat kuiten-
kaan toteudu, jos organisaatiolla on pakottava tarve muutokselle, vaikka se herattaisikin
henkildstbssa vastarintaa. Tata kutsutaan tydnantajan direktio-oikeuden kayttamiseksi, jota
voi ohjata esimerkiksi sanktion uhka organisaatiolle. Muutosjohtaminen vaatii johtajalta
my06s ymmarrysta siitd, miten muutos tapahtuu ihmisten mielessa. (Laaksonen 2017, 118—
121; Salminen 2023, 116-117, 147.)

3.1 Tyontekijdiden muutoskyvykkyys

Tybelamasséa ollaan siirtyméassa hierarkkisesta asetelmasta enemman itseohjautuvaan
tyoskentelyyn. Tama tarkoittaa, etta tydntekijaltd odotetaan enemman autonomista- ja itse-
ohjautuvaa tyOotetta. Tyontekijalle annetaan enemman vastuuta oman tydnsa toteuttami-
sesta ja siihen vaikuttamisesta. Nykyaan ty6ta etsivat inmiset odottavatkin tyéltaan enem-

man merkityksellisyyttéd ja haluavat tyon tuottavan myds onnistumisen ja nautinnon



kokemuksia saamalla enemman vaikutusvaltaa oman ty6n sisaltéon ja sen toteuttamiseen.
Uudet teknologiset laitteet ja niiden jatkuva kehitys vaativat tyontekijalta nopeaa oppimista.
Joustavuus oman tyon toteuttamiselle kannustaa tydntekijaa sitoutumaan tyéhonséa ja kan-
nustaa oma-aloitteiseen oppimiseen. Tyodntekijaltd odotetaan entistd enemman luovuutta,
ongelmanratkaisukykya, kehittamismyonteisyytta ja valmiutta tiimitydskentelyyn. (Kallan-
kari 2019; Lemmetty 2020, 41-42).

Muutos koskee yleensa teknisia ratkaisuja ja helposti unohdetaan, ettd se on ihmiselle
myds psykologinen prosessi. Tutkimusten mukaan jopa 87 prosenttia esihenkiloista on sita
mieltd, ettd muutosprosessissa ei kiinniteta tarpeeksi huomiota ihmisten johtamiseen. Muu-
toksessa henkilostolle herdd kysymyksia siitd, miten tdma vaikuttaa omaan ty6hon ja on
pohdittava, vastaako muutos niitd paamaaria, joita inminen on asettanut omalle tyésuhteel-
leen. Muutosprosessissa henkilostdssa yleensa ensimmaisena herda huoli ja negatiiviset
tunteet tydn hallinnan muuttuessa. Hyddyt tulevat ilmi vasta prosessin aikana, joka vaikeut-
taa henkilostdn sitouttamista. Resilienssi kuvaa muutostilanteista selviytymistd, tata voi-
daan hyddyntaa organisaation resurssien ja muutoksiin varautumisen maaritelmana, seka
henkildn psyykkisina ominaisuuksina. Genetiikka, ymparistotekijat, henkilén oma historia ja
persoonallisuus vaikuttavat resilienssin syntymiseen. Jokaisella on erilainen kyky sietaa ja
sopeutua. Organisaatioissa ryhmaresilienssi tydntekijoiden valilla lisaa avointa keskustelua
ja vahvistaa muutoskyvykkyyttd vertaistuen avulla. (Subbarao 2020, 10-12; Salminen
2023, 142-144.)

Muutosmotivaatio kuvaa ihmisen henkistd energiaa, jota tarvitaan muutoksen saavutta-
miseksi. Muutosprosessissa pitaa pohtia, mitka tekijat saavat luopumaan vanhasta mallista
ja motivoitua muuttumaan tai muuttamaan omia toimintatapoja. Onnistuminen vaatii syval-
lisempaa pohdintaa siitd, mitd ihmiset odottavat omalta tydsuhteeltaan. Palkitseminen on
tunnetusti hyva motivaattori, mutta harvoin se riittda yksindan pitkalla aikavalilla. Useimmi-
ten palkitsemisen lisaksi motivoivana tekijanéa voi toimia lahitydyhteiso, esihenkilétoiminta,
arvostuksen tunne, kehitysmahdollisuudet, seka vaikutusmahdollisuudet oman tydn hallin-
taan ja organisointiin. Palautteen saaminen omasta toiminnasta koetaan myds motivaatiota
lisdavaksi tekijaksi. Avoin keskusteluyhteys tydnantajan ja tyontekijan valilla siitd, mita ha-
lutaan, toivotaan ja odotetaan, lisdd onnistumisen mahdollisuutta. (Lemmetty 2020, 68-69;
Salminen 2023, 150-151.)

Tybnantaja voi kokea muutoksen olevan lahinna tekninen ja yksinkertainen, mutta tyonte-
kijat voivat kokea muutoksen raskaana. Muutosprosessissa tulee ottaa huomioon henkilts-
ton huolet ja pelot siitéd huolimatta, vaikka johto kokisi muutoksen olevan helppo. liman sy-

vallisempééa kasittelyd, voi tyoyhteisdossa alkaa kiertdd huhuja, jolloin aloitteellisuus- ja



vuorovaikutus heikentyvat ja tyonteko hidastuu. Muutosjohtaja voi lieventaa pelkoja avoi-
mella vuorovaikutuksella ja ottamalla henkilokuntaa mahdollisimman varhaisessa vai-
heessa mukaan muutosprosessiin. Mita todenmukaisempi kasitys henkildstolla on muutok-
sen vaikutuksista ja siséllosta, sita helpompi on suhtautua muutoksen tuomiin tunteisiin ja
uusiin toimintatapoihin. Tydntekijan pitda voida kokea olevansa merkityksellinen ja arvos-
tettu. Alla olevan David Rockin kehittdman Scarf-mallin (kuva 2) mukaan ihmisilla on fyy-
sisten tarpeiden liséksi psykologisia perustarpeita, jotka vaikuttavat motivaatioon, hyvin-
voinnin kokemukseen ja néin ollen tyésta suoriutumiseen. (Subbarao 2020, 16-17; Salmi-
nen 2023, 150-157.)

ASEMA
1 «  Tyontekijdn asema tyoyhieistssa ja sen
ulkopuolella
» Virallinen tai epdvirallinen
« Kokemus oman aseman kehittymisesta tai
heikentymisestd
2 ENNUSTETTAVUUS
+ Kyky ennakoida tulevaisuutta
» Epdvarmuuden ja kaaoksen sietokyky

. ITSEOCHJAUTUVUUS
Psykologiset e i
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4 « Yhteisdllisyyden tunne
» Tyokaverisuhde
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OIKEUDENMUKAISUUS

» Reilut ja tasavertaiset ihmissuhteet
s Tavoitteiden ja pelisdantdjen selkeys
» Tasa-arvoinen kohtelu

» Roolien jako

Kuva 2. Psykologiset perustarpeet (Salminen 2023, 154-157)

3.2 Muutoksen johtaminen tydhyvinvoinnin ja viestinndn nakokulmasta

Tyontekijan tydhyvinvoinnin ndkékulmasta muutosten tapahtuessa tarkeinta on vastata ky-
symyksiin siitd, ettd miksi muutos tehdaén, mitd muutos antaa tyontekijalle ja miten se vai-
kuttaa hanen tydhonsa. Tyontekijan pitda nahda muutosten hytdyt ja hyvét asiat arjen tyon
sujuvoittamiseksi, jotta muutoksen toteuttaminen onnistuu. Tyontekijoiden mielipiteiden ky-

syminen ja osallistaminen muutokseen lisaa tyOntekijan tyohyvinvointia. Hyvinvoivat



tyontekijat ovat avoimempia muutoksille, joten tyéhyvinvoinnin tulisi olla osa organisaation
strategiaa. (Kallankari 2019; Pirinen 2023, 323.)

Muutoksen onnistumisen edellytys on saada tydyhteisd6 muutoksen puolelle. Muutoksen hy-
vaksyminen edellyttdé johtajalta aktiivista viestintdd muutokseen liittyen. Olennaista muu-
tosviestinnassa on paitsi kuvailla muutosta itsessaan, myds tuoda esille muutokseen liitty-
vat edut ja vaikutukset: visio siita, milla tavalla nykytilan puutteellisuutta voidaan muutok-
sella kohentaa. Liséaksi muutosmyonteisyytta vahvistaa kokemus organisaation ydinidenti-
teetin sailymisestd muutoksesta huolimatta, mik& muutosviestinnassé on hyva huomioida.
(Venus ym. 2019, 668; Pirinen 2023, 140.)

Vastuu muutosviestinnasta kuuluu esihenkildlle. Tydntekijdiden ja johtajan valinen luotta-
mus, sekéd avoin vuorovaikutus tukevat tyontekijéiden myoénteistd suhtautumista muutok-
seen. Muutosviestinta luo yhteistd ymmarrysta. (Kallankari 2019; Pirinen 2023, 239.) Muu-
tosviestinta on siis olennainen osa organisaatiomuutoksen onnistunutta toteuttamista. Se
auttaa vastaamaan kysymyksiin siitd, miksi muutos tehdaéan ja miksi juuri nyt, mihin muu-
toksella pyritédén, ja millainen on organisaation tulevaisuus muutoksen jalkeen. Olennaista
on, etta viestintd on avointa, rehellista ja totuudenmukaista. (Kallankari 2019; Tyéterveys-

laitos.)

Muutosviestinnassa tulee huomioida, etta muutoksen ydinviestia toistetaan riittavasti, seka
annetaan tieto muutoksen syista ja tavoitteista (Kallankari 2019; Pirinen 2023, 278). Vies-
tintdsuunnitelman tehtéva on selkeyttdad ja yhdenmukaistaa muutokseen liittyvaa viestin-
taa, sekd mahdollistaa kahdensuuntainen vuorovaikutus tydyhteison ja johdon valilla. Vies-
tintdsuunnitelman koostaminen on yleensa johdon, henkiléstdhallinnon ja viestintdosaston

vastuulla. (Kallankari 2019; Tydterveyslaitos.)

Tyontekijat ovat tottuneet tydssa tapahtuviin muutoksiin ja he reflektoivat aikaisempia muu-
toskokemuksiaan tuleviin muutoksiin. Aikaisemmat huonot kokemukset lisddvat muutos-
vastarintaa. Luottamus esihenkildon, organisaatioon ja johtoon, seka tyontekijan vaikutus-
mahdollisuudet muutostoimenpiteisiin ja oman tyon sisaltdon vaikuttavat olennaisesti tyon-
tekijan suhtautumiseen. Tydntekija ei halua tulla kohdelluksi vain tydn suorittajana, vaan
ihmisend, jolle osoitetaan arvostusta ja valittamistd koko muutosprosessin ajan. Luotta-
musta mitataan muutosprosessissa. Esihenkild voi omalla johtamisellaan joko innostaa tai
pahimmillaan latistaa tyontekijaa. Taitava esihenkilo valmistelee ja kuulostelee tyéntekijoi-
den mielipiteita jo ennen muutoksen voimaansaattamista. (Kallankari 2019; Pirinen 2023,
324-327.)



4 Tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Tama opinnaytetyd toteutettiin soveltavana laadullisena tutkimuksena. Soveltavan tutki-
muksen tavoitteena oli selvittaa yritys X:n tuottaman digitaalisen hoidon tarpeen arvion pal-
velun muutoksen johtamisen tdmanhetkista tilannetta. Tarkoituksena oli selvittaa palve-
lussa tyoskentelevien ammattilaisten nakokulmasta muutoskyvykkyyden tilannetta ja hei-

dan valmiuksiaan muutokseen, sekéd muutosjohtamisen tamanhetkista tilaa.

Aineistonkeruu toteutettiin palvelussa tydskenteleville vakuutuskoulutetuille ammattilaisille
(n=52) tehtavalla laadullisella tiedonkeruulomakkeella. Kerattya aineistoa peilattiin teoriaan
ja analysoitiin teemoittelemalla. Aineiston pohjalta pyrittiin tunnistamaan mahdolliset nykyi-
sen toimintamallin haasteet ja kehittamiskohteet. Tulosten perusteella laadittiin kehittamis-

ehdotukset, joita yhteistydkumppani voi hyddyntéa kehittdmistoiminnassaan.
Tutkimuskysymykset olivat seuraavat:

¢ Millaiseksi palvelussa tydskentelevat ammattilaiset kokevat muutoksen johtamisen

nykyisella toimintamallilla?

¢ Miten muutoksen johtamista voidaan kehittda ammattilaisten nakdkulmasta?
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5 Menetelmalliset lahtokohdat

5.1 Soveltava laadullinen tutkimus

Tutkimus- ja kehittdmistoimintaa voidaan maaritella perus- tai soveltavana tutkimuksena.
Perustutkimuksessa tavoitteena on tuottaa uutta tietoa tai teoria, tietoa tavoitellaan tiedon
itsensa vuoksi, eika sita sovelleta kaytantoon. (Piirainen ym. 2019, 14). Soveltavassa tutki-
muksessa keskeistd on tutkimustiedon tavoitteellinen soveltaminen eri menetelmien, kay-
tannon sovellutusten, seka ongelmanratkaisujen kehittamiseksi. Menetelma sopii kehitté-
misprojekteihin, joissa haetaan ratkaisuja kaytdnnon toiminnan, palveluiden tai tuotteiden
ongelmiin. Tavoitteena on tuottaa uutta tietoa ja soveltaa tata kaytannossa. (Heikkila ym.
2008, 20-21; Piirainen ym. 2019, 14-15; Koivisto 2020.) Laadullisessa tutkimuksessa tutki-
jalla on esiymmarrys aiheesta, jota syvennetaan kirjallisuuskatsauksella ja tarvittaessa tut-
kija uudelleenarvio omaa kéasitystaan. Aineiston tarkastelun aikana muodostuu tutkimuksen
viitekehys, joka voi pohjauta esiymmarrykseen tai muokkautua kokonaan uudelleen. Kirjal-
lisuuden perusteella tutkija pohtii oman tutkimuksensa tarkoituksenmukaisuutta, rajaa ai-
heen, paattaa tutkimuksensa nakoékulman ja sen laajuuden. (Pitkaranta 2014, 42—-43; Puu-
sa & Juuti 2020, 78-80.)

Laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan erilaisia merkityksia ja tdssa painotetaan ihmis-
ten kokemuksia, ajatuksia ja kasityksia. Tiedonsaannin valineena kaytetdan usein henkildi-
t&, jotka tuntevat tutkittavan ilmion hyvin. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ymmarrys
tutkittavasta ilmiosta. Silla pyritddn kuvaamaan tutkittavaa tapahtumaa tai ilmiota, seka an-
tamaan sille mielekas tulkinta. Tutkimuksella ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin, eika tutkija
aseta etukateen hypoteeseja eli olettamuksia, vaikka usein tutkijalla on ajatus tai kasitys
tutkittavasta ilmiosta etukateen. (Kylma & Juvakka 2014, 26; Sarajarvi & Tuomi 2018, 73;
Vilkka 2021, 94.) Aineiston koko on yleensa pieni tai huomattavasti vahaisempi kuin kvan-
titatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa. Tiedonkeruumenetelmana voidaan kayttaa
esimerkiksi avoimia kyselyitd, haastatteluja ja havainnointia. Lisdksi voidaan kayttaa val-
mista aineistoa, kuten arkistoja ja dokumentteja. (Hirsjarvi ym. 2007, 152-160; Sarajarvi &
Tuomi 2018, 62.)

5.2 Aineiston keruu

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan keratéa rinnakkaisesti eri menetelmia hyo-
dyntamalla ja analyysia tehddan pitkin tutkimusprosessia. (Hirsjarvi ym. 2007, 209-211;
Puusa & Juuti 2020, 141). Aineisto kuvastaa tutkittavien henkildiden omakohtaista kuvaus-
ta tutkittavasta ilmidsta. Aineisto voi olla monipuolista ja rikasta ja se voi sisaltdd myos tut-

kijan omia havaintoja. Tutkijan tehtavana on rajata ilmi6ta, jotta siitd voidaan raportoida
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mahdollisimman selkeasti ja perusteellisesti. (Alasuutari 2011, 32; Puusa & Juuti 2020,
141))

Tiedonkeruulomakkeen kayttd on yksi perinteisimmistéd menetelmista tutkimusaineiston ke-
réaamiseen. Paperilla toteutettavan version rinnalle on tullut vahvasti sdhkoiset menetelmaét.
Ennen kyselyn toteuttamista on tarkead, etta tutkija perehtyy huolellisesti teoriaan ennen
mittaamista. Tavoitteena on saada vastaus tutkimusongelmiin ja tavoitteisiin, seka varmis-
taa etta tutkittava asia on mitattavissa. Tata kutsutaan operationalisoinniksi. Tiedonkeruu-
lomakkeen pitda vastata teoreettista viitekehysta ja tutkimuksen tavoitteita. Nama auttavat
hahmottamaan sitd, mita aineistonkeruulla pyritddn |0ytdma&én, valtytddn epéolennaisilta
kysymyksilta, sekd muistetaan kysya kaikki oleellinen tutkimuksen kannalta. Tarkeinta tie-
donkeruulomakkeen kaytossa on kysymysten huolellinen muotoilu ja yksiselitteisyys. Jos
kysymysten muodossa on epaselvyytta, voi tutkimustuloksiin tulla virheita. Vastaajan pitaa
pystya ajattelemaan samalla tavalla kuin tutkija on kysymyksen tarkoittanut. Sanamuodot
vaativat tarkkuutta, ne eivat saa olla johdattelevia, epamaaraisia tai hailyvia. Kysymykset ja
vastaukset on hyva muuttaa henkilokohtaiseen muotoon, koska se lisda tunnetta siita, etta
vastaajan vastauksilla on oikeasti merkitysta ja hanen mielipiteistd&n on kiinnostuttu. (Ala-
suutari 2011, 77; Valli 2018, 81-83; Vilkka 2021, 83.)

Ensimmaisessa vaiheessa vastaajat lukevat ensin vastausohjeen ja saatekirjeen kyselya
koskien. Tarkoituksena on luoda tutkittavan ja tutkijan valille luottamuksellinen suhde, seka
osoittaa kyselyn tarkeys ja mielekkyys. Kyselylomakkeen alkuun sijoitetaan yleensa taus-
takysymyksia, kuten ik&, sukupuoli tai koulutus. Kysymykset toimivat puskurina varsinai-
seen aiheeseen. Alkuun sijoitetaan helpot kysymykset, joissa ei kasitella arkoja aiheita, jos
kysely sellaisia sisaltaa. Alun kysymykset johdattelevat vaikeampien kysymysten aarelle.
Loppuun sijoitetaan helposti vastattavia, niin sanottuja jadhdyttelykysymyksia. Jaahdyttely-
kysymyksiin voi sijoittaa my6s taustatiedot. Jos kysely on pitkd, voi vastaajan motivaatio
karsia. Taman vuoksi kyseinen rakenne kannustaa jatkamaan kyselyn loppuunsaattamis-
ta. (Valli 2018, 82; Vilkka 2021, 85-87.)

Tassa soveltavassa laadullisessa tutkimuksessa aineisto kerattiin laadullisella tiedonkeruu-
lomakkeella sdhkoistd Microsoft Forms alustaa hyddyntden. Lomake sisalsi 6 vaitetta Li-
kertin asteikolla mitattuna ja vastaajilla oli mahdollisuus perustella vastaustaan avoimiin
kenttiin. Likertin asteikko on jarjestysasteikko, jossa vastaaja voi valita vaihtoehdoista "Eri
mielt — jokseenkin eri mieltd — jokseenkin samaa mieltd — samaa mielta tai ei osaa sanoa”
vaihtoehtojen valiltd omia tuntemuksiaan vastaavan vaihtoehdon. (Toikko & Rantanen
2009, 153; Tietoarkisto).
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Tiedonkeruulomakkeen linkki lahetettiin yritys X:n kolmen tiimin 72 ammattilaiselle sahko-
postilla, vastauksia saatiin 52 kappaletta, vastausprosentti oli 72. Tahan tiedonkeruumene-
telmaan paadyttiin, koska ammattilaiset tydskentelevat paaosin etdna kotoa, joten saavu-
tettavuus esimerkiksi haastattelulle olisi ollut hankalasti toteutettavissa. Anonyymius valittiin
yksityisyyden suojan vuoksi, jotta mahdollisimman moni vastaisi tydtaan koskeviin kysy-

myksiin rehellisesti.
5.3 Aineiston analyysi

Laadullisen aineiston analyysissa puhutaan useimmiten induktiivisesta tai deduktiivisesta
analyysista. Tama perustuu péaéattelyn logiikkaan, jossa aineistoa hyddyntamalla paadytaan
joko yksittaisesta yleiseen”, jolloin puhutaan induktiivisesta paattelysta tai "yleisesta yksit-
taiseen” eli deduktiiviseen paattelyyn. Tassa laadullisessa kehittdmistydssa aineistoa ana-
lysoitiin induktiivisella nakokulmalla. Aineiston kasittely tapahtui aineistolahtdisen sisal-
[6nanalyysin kolmivaiheisen prosessin mukaisesti: ensimmaisessa vaiheessa aineistoa
redusoitiin eli pelkistettiin, toisessa vaiheessa klusteroitiin eli ryhmiteltiin ja kolmannessa
vaiheessa abstrahoitiin eli luotiin teoreettiset kasitteet. Tuloksia jaoteltiin teemoittelemalla
vastausten samankaltaisuuksia, naista kokonaisuuksista muodostettiin yhtenevaiset paa-
kategoriat. Aineistolahtdisessa analyysissa teemoittelu on yksi yleisimpia menetelmia ja
tassa kehittamistydssa hyddynnettiin induktiivista teemoittelua, koska teemat syntyivat tie-
tyltd ryhmalta keratyista rajatuista aihealueista. (Toikko & Rantanen 2009, 39; Javadi & Za-
rea 2016; Sarajarvi & Tuomi 2017, 82,90.)

Tiedonkeruulomakkeen vastaukset kategorisoitiin alkuperaisistda ammattilaisten kirjoitta-
mista vastauksista teemoittelun avulla. Alkuperaisista lauseista luotiin ensin pelkistetymmat
lauseet ja ndiden perusteella luotiin yhtenevdiset alateemat. Alateemojen perusteella kate-
gorisoitiin kaikkien vastauksia kuvaavat yhtenevdaiset paateemat. Kysymyksista ja vastauk-
sista on sensuroitu yhteistydkumppanin toiveesta ammattilaisten ja palvelun nimikkeet mus-

tilla yliviivauksilla.

Ensimmaisen vaittdman vastausten perusteella paateemoiksi muodostui muutosviestinta,
tyontekijoiden osallistaminen ja perehdytys. Toisen vaittaman vastausten perusteella paa-
teemoiksi muodostui muutosmyonteisyys, muutosviestinta, perehdytys ja vaikutusmahdol-
lisuudet. Kolmannen vaittaman perusteella paakategorioiksi muodostui perehdytys, tydn
joustavuus ja itsensa johtaminen. Neljannessa vaittdmassa vastausten perusteella paaka-
tegorioiksi muodostui tyontekijalahtoisyys, jatkokehittdminen ja palautteenanto. Viidennen
vaittdman vastausten perusteella paakategorioiksi muodostui vuorovaikutteisuus, osallista-

minen ja viestintdsuunnittelu. Viimeisessd kuudennessa Vvaittdmassa vastausten
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perusteella padkategorioiksi muodostui muutosviestinta, tydntekijalahtdisyys, vaikutusmah-

dollisuudet ja ajankayttd. Kuvissa 3—7 on kuvattu teemoittelun prosessi.

Tiedonkeruulomakkeessa hyddynnettiin myds osittain maaréllisen tutkimuksen menetel-
maad, kuten Likertin asteikkoa, josta Microsoft Forms muodosti automaattisesti vaittamista
prosenttiosuudet. Maarallisessa tutkimuksessa hyddynnetaan tilastollisia menetelmia ja tu-
loksia kuvataan esimerkiksi numeroiden avulla. (Vilkka 2021,14,45; Conable 2022, 1,21).
Tiedonkeruulomakkeen positiiviset vastaukset kuvautuvat taulukossa oranssilla ja punai-
sella varilla, negatiivisemmat kuvautuvat harmaan ja vaaleansinisen savyilla. Neutraali "en

osaa sanoa” vaihtoehto kuvautuu tummansinisella varilla.
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6 Tulokset
6.1 Laadulliset tulokset

Tiedonkeruulomakkeen vastausten perusteella tuloksina voidaan todeta, etta talla hetkella
yritys X:n tuottamassa digitaalisen hoidon tarpeen arvion palvelussa on palvelussa tyds-
kentelevien ammattilaisten vastausten perusteella selvasti kehittdmisen varaa jokaisella tie-
donkeruulomakkeen kuudessa eri osiossa kartoitetussa osa-alueessa. Ammattilaiset koke-
vat olevansa muutosmydnteisid ja muutoskykyisid, mutta tyonantajan puolelta toivotaan
joustavuutta. Ammattilaiset toivovat padsevansd enemman osaksi muutosprosessia, koska
heilla on vahva osaaminen kaytannon tydskentelysta ja he kokevat olevansa kehitysmyon-

teisid ja muutoskyvykkaita.

Palvelussa on kehittamistydryhmia, jotka koetaan hyviksi, mutta muutostilanteissa toivo-
taan enemman osallistamista esimerkiksi kehittdmiseen liittyvien kyselyiden avulla jo ennen
muutoksen voimaantuloa, sek& mahdollisuutta antaa kehittdmisehdotuksia muutoksen jal-
keen. Negatiivisen palautteen antamisella muutoksen jo tapahduttua koetaan olevan talla
hetkella jonkin verran vaikutusmahdollisuutta. Muutoksia tulee talla hetkella palvelussa pal-
jon ja ohjeisiin, sek& uudistuksiin perehtyminen tapahtuvat muun tyén ohessa. Muutosten
suunnittelun ja toteutuksen koetaan tulevan paaosin ylemman johdon toimesta. Ammattilai-
set toivoisivat avoimuutta ja vuorovaikutteisuutta muutostilanteissa, sekda mahdollisuutta

osallistua muutosten suunnitteluun ja toteuttamiseen jo ennen muutoksen voimaantuloa.
6.1.1 Muutoksen johtaminen teemoittelu

Tiedonkeruulomakkeen ensimmaisessa vaittamassa kartoitettiin yritys X:n tuottaman digi-
taalisen hoidon tarpeen arvion palvelun tdméanhetkisen muutosten johtamisen tilannetta

ammattilaisten nakokulmasta. Vastaukset kategorisoitiin teemoittelemalla seuraavasti:
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Alkuperaiset ilmaukset

Pelkistetyt ilmaukset

Alateemat

Padteemat |

"T&lld hetkelld tapahtuvat muutokset
tiedotetaan yleensd nopezlla aikataululla ja
oletetaan, ettd sisdistdvat
tiedon esimerkiksi vain kirjallisten ohjeiden
perusteella.”

Muutokset palvelussa tiedotetaan
nopealla aikataululla iiman tarkempaa
perehtymista aiheeseen.

* Muutokset pudotetaan pommin lailla tyylilld

perjantaina klo 16:00 ja kukaan ei ota vastuuta

viestinndstd muutoksiin lifttyvistd kysymyksistd
eikd mydskasn kritikkia kuunnelia/kuulla”

Muutokset palvelussa tiedotetaan
nopealla aikataululla ja
muutosviestinndssd on puutieita.
Palautteenantomahdollisuus heikkoa.

*lhmisid ei huomicida muutoksessa,
tydntekijdiltd ei kysytd mielipidettd tai ideoita
muutokseen”

Tydntekijoitd ei oteta mukaan
muutoksen suunnitteluun ja
toteutukseen

"Muutoksia [tiedotteita) tulee valillz todella
paljon lyhyenkin ajan sisdllg, tulee
hallitsematon clo, kun ei pysty kaikkea
omaksumaan.”

Palvelussa tapahtuu muutoksia
Jjatkuvasti ja ne tulee nopealla
aikataululla osaksi arkea.

"Muutoksia toki tulee jatkuvast, pieni ja isoja.
Osa muutoksista on onnistuttu ns. sisddn
ajamaan hyvinkin mutta meni muutos vain
ilmoitetaan lyhyelld varoitusajalla, ilman
mahdollisuutta sparrailla tydntekijdiden
kanssa”

Palvelussa tulee paljon muutoksia ja ne
otetaan kaytantoén nopealla
aikataululla. Tyéntekijoitd ei oteta
mukaan muutosten valmisteluun ja
toteutukseen

“Hieman j&a zjoittain epdselvaksi, mitd
milldkin muutoksella hastaan. Uusia
muutoksia tehd3dn melko nopeallakin
sykkeelld ja sitten niitd cllaan jo muuttamassa
tai perumassa. Tiedottamisessakin olisi

Muutoksien syyt jaavat joskus
epdselvaksi. Muutoksia tulee nopealla
aikataululla ja muutosviestinnissa on

epaselvyytta.

“Muutokset tapahtuvat nopeasti eika niihin
ehdi tydn ohessa istautua.
Vaikutusmahdollisuudet muutoksiin ollest
pddasiassa heikkoja.”

Muutckset tapahtuvat nopealla
aikataululla, perehtymisen
mahdellisuus rajallista. Tydntekijdits ei
oteta mukaan muutoksen

1 11 1 1

l

m—)

Tiedottaminen ja
perehdyttaminen

Tiedottaminen ja
palautteenantomahdellisuus

Tydntekijdiden
vaikutusmahdollisuudet

Tiedottaminen ja
perehdyttdminen

Tiedottaminen ja
vaikutusmahdollisuudet

Tiedottaminen ja
vaikutusmahdollisuudet

Muutosviestinta,
tyontekijoiden
osallistaminen ja
perehdytys

Tiedottaminen ja
vaikutusmahdollisuudet

Kuva 3. Esimerkki muutoksen johtaminen teemat.

Vastausten perusteella aineistosta nousi esille kolme paateemaa: muutosviestinta,

tyontekijoiden osallistaminen ja perehdytys. Palvelussa tapahtuu paljon muutoksia nopealla
aikataululla ja vastausten perusteella muutoksiin valmistautumiselle ei talla hetkella ole
riittdvasti aikaa. Ammattilaiset kokevat, ettd muutoksia pitdisi perustella paremmin ja ottaa
tyontekijoita enemman mukaan muutosten suunnitteluun ja muutoksista tiedottamisen
pitdisi olla selkeampaa. Ammattilaiset toivoisivat saavansa osallistua muutosten
suunnitteluun, sekéd ennakkotietoa mahdollisista isommista tulevista muutoksista, jotta
asian lapikdymiselle ja perehtymiselle jaisi paremmin aikaa. Perehtymiseen toivottaisiin
siihen erikseen varattua aikaa. Talla hetkella palvelussa koetaan, ettd uusia toimintatapoja
yritetddn sisdistdd muun tyon ohessa, jolloin perehtyminen jaa vaillinaiseksi.
Muutosviestintd&n toivottaisiin vuorovaikutteisempaa otetta, jotta ammattilaisilla olisi
mahdollisuus kayda asiaa lapi myds henkilokohtaisella tasolla ja esittaa tarvittaessa

lisdkysymyksia.
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6.1.2 Muutoksiin valmistautuminen teemoittelu

Tiedonkeruulomakkeen toisessa vaittamassa kartoitettiin sita, ettd ovatko ammattilaisten

henkilokohtaiset ~valmiudet riittdvia  muutoksiin  valmistautumisessa. Vastaukset
kategorisoitiin teemoittelemalla seuraavasti:
Alkuperaiset ilmaukset Pelkistetyt ilmaukset Alateemat Paateemat
*Terveysalalla on tottunut jatkuviin muutoksiin Muutokset ovat osa
j& =2 on osa ammattiamme. Muutoksiin on siis terveydenhuoltoalaa Muutckset asana
tottunut ja niiden kanssa tulee el&3." EeSaieiuoiogiaa
“Muutokset ovat osa elEmaa, en koe Muutokset ovat osa Muutokset osana
haasteelliseksi” terveydenhuoltoalaa. terveydenhuoltoalaa
"Muutokset tulevat nopealla aikataululla, Muutokset palvelussa tapahtuu
yleensd vaha kuin varoittamatta. Tydn chessa nopealla aikataululla, ei Tiedottaminen ja
£i riitd aikaa tutustua muutoksiin kunnolla ja perehtymismahdollisuutta. perehdytys
se kuormittaa”
"~ Tassd varmasti kehittdmisen varaa. Muutosmyonteisyys,

Ajattelen, ettd ammattitaito kannattelee
muutoksissa ja keskittyminen pagasialliseen
tydtehtdvain. Muun voi oppia ja nopeaan
oppimisesn ja mukautumiseen kykyni on
hywd. Toivoisin enemman valmistavaa ja
"perehdytidvdd"” tiedottamista muutoksiin.

Muutokset ovat osa
terveydenhuoltoalaa ja oma
ammattitaito kannatielee.
Perehtymisen mahdeollisuus.

"Olen muutosmydnteinen ja tykkdan oppia
uutta, kunhan siihen vain annetaan
mahdeollisuus ja aikaa™

Muutoshalukkuus, kunhan
perehtymiseen saa aikaa.

"Muutoksien tulisi olla perusteltuja, mikali
perustelua sille miksi toiminta muuttuu ei
woida antaa yleensa kyseenalaistan miksi joku
muutos tulisi toteuttaa.”

Muutoksien syyt jaavat joskus
epaselvaksi.

"Minulla on valmius ja halu muutoksiin, jos ne
perustellaan jarkevasti ja niiden taveitteet ja
p&dmaardt kerrotaan.”

Muutashalukkuus, tietomaardn paljous,
useat eri ohjeistukset ja
tiedotuskanavat hankaloittavat.

Muutokset osana
terveydenhuecltoalaa,
tydntekijgn
ammattitaito

Muutosmyodnteisyys,
tiedottaminen ja
vaikutusmahdollisuudet

MuUUToSmMyanteisyys,
tiedottaminen ja
vaikutusmahdaollisuudet

muutosviestinta,
perehdytys ja
vaikutusmahdollisuudet

Muutosmyonteisyys,
tiedottaminen ja tiedonpaljous

111 1 111

Kuva 4. Esimerkki muutoksiin valmistautuminen teemat.

Vastausten perusteella aineistosta nousi esille nelja paateemaa: muutosmyonteisyys,

muutosviestintda, perehdytys ja vaikutusmahdollisuudet. Vastausten perusteella

ammattilaiset ovat muutosmyonteisia ja kokevat, etta terveysalalla muutokset ovat normaali
iimid. Muutokset koetaan tarpeellisiksikin, jos niiden syyt

perustellaan riittavasti

tyontekijoille, koska muutoksella pyritddn yleensa parantamaan toimintamalleja.

Muutoksista tiedotetaan eri etta

kanavissa, mutta muutostilanteissa toivottaisiin,
ammattilaisia otettaisiin mukaan muutosten suunnitteluun ja annettaisiin riittavasti aikaa

muutosten lapikaymiseen.
6.1.3 Ajankayttd muutostilanteissa teemoittelu

Tiedonkeruulomakkeen kolmannessa vaittdmassa kartoitettiin, ettd onko ammattilaisilla riit-
tavasti aikaa muutosten toteuttamiselle. Vastaukset kategorioitiin teemoittelemalla seuraa-

vasti:
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Alkuperadiset ilmaukset

Pelkistetyt ilmaukset

| Alateemat

Paateemat

* Tuntuu siltd, ettd tydnantajalta ei tule
tarpeeksi aikaa sille, ettd tyontekijalla alisi
tarpeeksi aikaa tutustua uusiin ohjeistuksiin ja
muutoksiin.”

Tydntekijdilld ei mahdollisuutta
perehityd tarpeeksi uusiin ohjeisiin ja
muutoksiin.

* Aika pit33 itse ottaa, aikaa ohjeiden
lukemiseen ym. tarjotaan heikost”

Ohjeiden lukeminen muun tyén
ohessa.

* Muutoksia tulee melko usein. Harvoin
tuntuu clevan aikaa katsoa edes tiedotteita tai
tallenteita ldpi. Tai jos katsoo, niin siftdkin
tulee huono omatunto.”

Harvoin aikaa muun tydn ohessa
perehtyd ohjeisiin ja tallenteisiin.

* Minusta on tydntekijan omalla vastuulla
myds ottaa aikaa tiedotteiden lukemiseen
mutta Joskus muutokset tulee todella nopeast
ja otetaan kayttdon heti, jolloin on sjoittain
haastavaa muistaa mitkd uudet toimintamallit
ovat”

Tyontekijgn oma vastuu huolehtia
perehtymisestd. Haastavuutta muistaa
uusia toimintamalleja.

“0On omasta tydn johtamisesta kiinni, miten
muutosta omassa tydssdan Idhtee tekemdan.
On hywaksyttEvE, ettd muutos ja sen
toteuttaminen vie aikaa ja tdlld tavalla esim.
suoritusteho heikkenee hetkellisesti.”

Itsens3 johtaminen ja tydntekijEn
wastuu huolehtia perehtymisests,
vaikka se ndkyy tyén tehokkuudessa.

"Dlisi kiva, jos olisi enemmdan aikaa lukea uusia
juttuja ja sisd@istad niitd ja ottaa ne osaksi omaa
tybta”

Perehtymisen ja ajankdytén
mahdollisuus muutoksissa.

Ei vain ole aikaa tyon ohella tutustua uusiin
ohjeistuksiin ja muutoksiin riittavast. Hyvin
usein "vedetddn vasurilla® ja "sieltd mist3 aita
on matalin®™

Perentymisen ja ajankayton
mahdollisuus muutoksissa.
Vaikutukset tydn suorittamiseen.

111 1111

Kuva 4. Esimerkki ajankayttd muutostilanteessa teemat.

Perehtyminen ja
ajankayttd

Perehtyminen ja
jankaytid

Perehtyminen ja
ajankayttd

Tyon suunnittelu,

tiedonpaljous

Tyon suunnittelu,

ajankayttd

Perehtyminen ja
ajankayttd

Perehtyminen ja
ajankayttd

Perehdytys, tyon
joustavuus ja itsensa
johtaminen

Vastausten perusteella aineistosta nousi kolme paateemaa: perehdytys, tydn joustavuus ja

itsensa johtaminen. Vastausten perusteella kdy ilmi, ettd yritys X:n tuottamassa digitaalisen

hoidon tarpeen arvion palvelussa on ollut asiakaspalvelussa ruuhkaa ja palvelussa tyos-

kentelevat ammattilaiset kokevat, ettéa tAman vuoksi muutoksiin perehtymiselle ei ole varat-
tuna riittavasti aikaa. Kiireenkin keskella toivottaisiin muutoksiin perehtymiselle riittavasti

aikaa tyon sujuvoittamiseksi. Osa ammattilaisista taas kokee, ettd oman tyon johtamisella

muutosten toteuttamiselle ja ohjeisiin perehtymiselle on riittavasti aikaa nykyisellaéankin.

6.1.4 Muutosten suunnittelu ja toteuttaminen teemoittelu

Tiedonkeruulomakkeen neljannessa kysymyksessa kartoitettiin, etta otetaanko ammattilai-

sia riittavasti mukaan palvelussa tapahtuvien muutosten suunnitteluun ja toteuttamiseen.

Vastaukset kategorioitiin seuraavasti:
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[ Alkuperiiset ilmaukset

[ Pelkistetyt ilmaukset

[ Alateemat

[ Piiteemat

“Mielestini tydntekijdits otetaan tarpeeksi
paljon mukaan palvelussa tapahtuviin
muLmaksiin. VIS jotkin asiat ja muutokser
tulee "yInEERE" pSin eli johtoportaasta”

“loskus mislipidetta saatetaan kysyd, mutta
silti asiat tehdadn tavalla x jos niin on jo etus
kateen paStemy. Vaikutusmahdollisuuder
muutoksiin koen hyvin vihBising."

“Muutokset tulevat pidsaantdisest ylhidhta
alaspain annettuina. Kuitenkin yleensa myds
wvalmiudet muutoksen toteuttamisells on
lugty. Elil muutos onnistuy, mutta
suunnittelussa emme ole mukana.”

“Kyll@ ja ei. Minusta tima on palautieiden
Jiilkeen |ahtenyt parempaan sUUNtaan mutta
on toki ryGs asioita, jotka mUuTIUVaT

korkeamman tahon vuoksi ja
mielipiteet eivit tod. ndk. muuttaisi asiaa
kuitenkaan. Olisl kuftenkin mukava, jos meiltd
KySyTISisl ennen muutoksia, jorma tulisi olo, ena

Tydntekijdith osallistetaan
muutastilanteissa, osa
MUUTDKsISTa tules
johtoportazsta,

Tydnitekijoitd osallistetaan jonkin
verran muutostilantzissa, osa
mutoksista tulee muualta.

Valkutusmahdollisuuksia vahin.

WValmiudet muutoksille on

annettu, padsadntoisest

muutokset suunnitellaan
muualia

Palautteiden perusteells
kehitysta on tapahtunut ja
tydntekijditd osallistetaan

enemman. Toivataan
osallistamista myds ennen
muutosta, vaikka lopputules ei

B | Voitusmandollisuuder,

esihenkilotoiminta

—)

esihenkilitoiminta

Muytosvalmiudet,
esihenkilétolmint

Palaumeiden vaikutus,
osallistaminen

Vaikuruzmahdolltuuder,

Tydntekijalahtbisyys,

jatkokehittdminen,

palautteenanto

myds meiddt on heomioity, vaikka se ei ERGURIE

VaAlAMATA lopputulosta muutiaisi.”

“¥leensad muutoksissa on mukana vain
esihenkildt ja vain runsaan negatiivisen
palautteen jilkeen jo muutettua toimintas
saatetaan korjata G- omaan

suuntaan”

Muutokset suunnitellaan
esihenkildiden toimesta

Negatiivisella palautieella
mahdallisuus valkuttaa.

Esihenkil&toiminta,
palautteiden vaikutus

!

“Alnakin olen ndhnyt monest, ewa erilaisiin
tybryhmiin haetaan vaked, eli ainakin jossain
madrin osallistetaan.”

TyGryhmissl mahdollisuus

vaikuttaa. Ty@ryhmatoiminta

!

“Oma kokemus on se, ettd padutkset tulevat
hiyvim vahwast "yIhESIta pain®. Jos pasroksis
on kierrdtetty tyGryhmistd ennalta, en ole
sellaisesta tetoinen alnakaan ja sita el ole
TuBTy i Vain jEikikateen annetulla
pelaurteella on ollut jokseenkin merkitysts”

Paatokset tulevat
esihenkildtasolta. Tyoryhmasss
mahdollisuus vaikuttas, muuten

ei. Negatiivisella palautteelia
mahdollisuus valkutiaa.

TyGrynménoiminta,
palaunteiden vaikurus,
esihenkildtoiminta

l

Kuva 5. Esimerkki muutosten suunnittelu ja toteuttaminen teemat.

Vastausten perusteella nousi kolme paateemaa: tyontekijalahtdisyys, jatkokehittaminen ja
palautteenanto. Talla hetkelld yritys X:n tuottamassa digitaalisen hoidon tarpeen arvion pal-
velussa on muutamia ammattilaisista koostuvia tydryhmid, joissa on vaikutusmahdollisuus
muutosten suunnitteluun ja toteutukseen. Tydryhmat koetaan positiiviksi. Suurimmassa
osassa vastauksia kavi ilmi, ettd muutosten suunnittelun ja toteutuksen koetaan tulevan
esihenkilétasolta valmiina mallina ammattilaisille. Vastausten perusteella ammattilaiset ko-
kevat, etta talla hetkella toimivin vaikuttamisen mahdollisuus toteutuu muutoksen jo tapah-
duttua. Vaikuttamisen keinoksi koetaan negatiivisen palautteen antaminen, jolloin toiminta-
mallia voidaan jalkikateen muuttaa. Vastauksissa toistui se, ettd ammattilaiset kokevat, etta
vaikuttamisen keinoihin on tehty jo parannuksia, mutta edelleen toivottaisiin, etta tydnteki-
jéiden mielipiteita ja kehittAmisehdotuksia otettaisiin paremmin huomioon muutoksia suun-
niteltaessa. Ammattilaiset toivoisivat, ettd mahdollisia jatkokehittdmisehdotuksia kartoitet-
taisiin myds jalkikateen esimerkiksi kyselyiden avulla vaikutusmahdollisuuksien paranta-

miseksi.
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6.1.5 Muutosviestinta teemoittelu

Tiedonkeruulomakkeen viidennessa kysymyksessa kartoitettiin, ettd onko muutostilan-

teissa viestintd ammattilaisille riittavaa ja sujuvaa. Vastaukset kategorisoitiin seuraavasti:

| Alkuperaiset ilmaukset I Pelkistetyt ilmaukset [ Alateemat | Pasteemat

"Viestintd on palvelussamme suurin haaste.
Esihenkiliden ja tyontekijdiden kanavana
toimii Iahinnd palvelumme intra -nettisivu.

Mielesténi vuorovaikuttamiseen tulisi keskittyd
1. Aikoinaan esihenkildt pitivat
tydntekijdiden kanssa Teams -keskusteluja,
joissa ajankohtaisia asioita kiytiin 1api.

“Muutoksista viestitadn niin ettei kukaan ota
wvastuuta kysymyksiin ja tiedusteluihin
vastaamisesta ja jatkoviestinndsta asioiden
suhteen.”

"¥leensd muutokset informoidaan pelk3stasdn
kirjallisin ohjein ja monesti ohjeet jattavat
paljon tulkinnanvaraa ja eri ihmiset saattavat
ymmadrtda ohjeet aivan eri tavalla. Tastad on
paljon kokemusta ettd ndin on kdynyt.”

* Kun muutos on tullut, niin sen jSlkeen
viestinta toimii kyll& niin tiedotteissa kuin
linkkien ja hyvien tehtyjen ohjesivujen avulla.
Voimme myds kysya jalkikateen ja apua ja sitd
saadaan.”

"Viestintda on, mutta se tulee nopeasti,
intranetissa tai ilman keskustelua ylhdsha
alaspain.”

"Usein muutostilanteet tulevat viimetingassa
Jja tiedotteiden valityksella, olisi hyva kayda
muutoksia yhdesss 18pi ja esimerkkien avulla”

“Riittdvaa kyll3, sujuvaa ei. Aikataulut ovat
usein hyvin hataisia, ei ole tahoa jolle esittaa
tarkentavia kysymyksid, ei aikaa paivittad omia
muistiinpanoja, tallennella uusia reitteja jne.”

Muutoksista viestitddn I8hinnd
kirjallisesti,

wuon Ths e bcnal ikSynt

esihenkildn kanssa ei ole
mahdollista.

Viestinndssa ei oteta huomioon
tiedustelun ja lisdkysymysten
esittamisen mahdollisuutta.
Jatkoviestinndssa puutteita.

Muutokset kirjallisina chjeina,
ei lisdkysymyksille
mahdollisuutta.
Tulkintavirheiden mahdollisuus.

Muutoksen jilkeen viestintd
sujuvaa ja selkeds.
Avunsaantimahdollisuus on.

Viestintdd on johtoportaasta
kdsin, mutta
vuorovaikutuksellinen lapikaynti
ei ole mahdollista.

Viestintd tapahtuu sahkoisia
reitteja pitkin,
vuorovaikutuksellinen l&pikdynti
esimerkkien avulla ei ole
mahdollista.

Viestinta riittdvaa, ei sujuvaa. Ei
tiedustelun tai lisdkysymysten
esittdmisen mahdollisuutta.

o i B

Kirjallinen viestint,

vuerovaikutusmahdollisuus

Vuecrovaikutuksellisuus,

jatkoviestintd

Kirjallinen viestinta,

vuorovaikutuksellisuus

Viestinndn sujuvuus

Viestinndn riittavyys,
vuorovaikutuksellisuus

Viestinndn riittavyys,
vuorovaikutuksellisuus

Viestinndn riittdvyys,
vuorovaikutuksellisuus

Vuorovaikutteisuus,
osallistaminen ja
viestintdsuunnittelu

Kuva 6. Esimerkki muutosviestinta teemat.

Vastausten perusteella aineistosta nousi esille kolme paateemaa: vuorovaikutteisuus, osal-
listaminen ja viestintdsuunnittelu. Suurin osa vastaajista koki, ettd muutoksista viestinta on
riittdvaa. Ongelmaksi koetaan, etté tieto tulee usein juuri ennen muutoksen tapahtumista ja
tieto saattaa hukkua eri kanavissa. Tiedon maara aiheuttaa myos haasteita muutoksen si-
saistamisessa ja ajankaytto ohjeisiin perehtymiseen on vaillinaista. Ammattilaiset kokevat,
ettd muutokset tulevat nopealla aikataululla ilman vaikutusmahdollisuuksia tai keskustelua
aiheesta, tama lisaa virhetulkintojen mahdollisuutta. Vuorotydskentely ja pidemmaét poissa-
olot hankaloittavat tiedon saavutettavuutta. Vastauksista kay myds ilmi, etté kehitysta on
selkeasti tapahtunut ja kirjallisten ohjeiden tueksi on tehty esimerkiksi havainnollistavia vi-
deoita ja ohjesivustoja, mitkd koetaan positiivisena asiana. Ammattilaisilla olisi vastausten
perusteella toiveena asioiden vuorovaikutuksellisemman ja tarvittaessa henkilokohtaisen

l[&pikaymisen mahdollisuus esihenkildn tai oman tiimin kanssa.
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6.1.6 Muutoksen johtamisen kehittdminen teemoittelu

Tiedonkeruulomakkeen viimeisessa osiossa eli kuudennessa kohdassa pyydettiin ammat-
tilaisia arvioimaan ja kuvailemaan, miten muutosjohtamista tulisi kehittaa yritys X:n tuotta-
massa digitaalisen hoidon tarpeen palvelussa. Vastaukset kirjoitettiin avoimeen tekstikent-

taan. Vastaukset kategorisoitiin teemoittelemalla seuraavasti:

Alkuperaiset ilmaukset | Pelkistetyt ilmaukset | Alateemat Padteemat
"Muutos on pysyvaa ja sen hallinta olisi
todella tarkead, jotta tyd olisi sujuvaa ja
mielekastd. Toiven selkedd ja avointa
viestintdd, josta tydntekijéllekin tulee tunne,
ettd hdntd kunnicitetaan ja halutaan tiedottaa,
miksi jokin muutos myt on valtamatan. Muutosten hallinta selkeélls ja
Tarkedi ja mielekkyytta lisddvas on toki se, avoimella viestinndlld. Tydntekijat Viestint,
ettd tydntekijat otettaisiin mukaan pastéksen mukaan pidtdksentekoon. Aikaa osallistaminen,
tekoon ja kuunnellaan heidin muutosten tekemiseen ja ajankayttd ja

kehitysideoitaan. Selkedd tiedottamista toiven

sekd kirjallisest ettd infoina suullisesti. Tuntuu

siltd, ettd tydnantajalta ei tule tarpeeksi aikaa
sille, ettd tydntekijalld olisi tarpeeksi aikaa
tutustua uusiin ohjeistuksiin ja muutoksiin.”

perehtymiseen.

perehtyminen

"Selked viestiminen: Tehokas viestiminen
muutoksista ja niiden syistd on avainasemassa.
Tydntekijille tulisi mahdollistaa selkeis ja
avointa tiedotusta muutoksiin liittyen, ja
siihen, miten ne vaikuttavat heidan tyGhinsa
kdytanndn tasolla. Tyontekijille tulisi tarjotz
riittavast tukea, tarvittavaa koulutusta ja aikaz
muutoksiin sopeutumisessa ja omaan tydhdn
sovittamisessa.”

Selked ja tehokas viestintd, muutosten
syiden ldpikdyminen. Tyontekijille
riittdvasti aikaa muutosten
tekemiseen ja perehtymiseen.

Viestintd, muutosten
syyt, ajankayttad ja
perehtyminen

“Tydntekijdiden ndkemyksia tulisi ottaa
huomiocen paremmin, ja isompien muutosten
kohdalla valmistelu tulisi aloittaa tarpeeksi
hyvissd ajoin, jotta muutckseen ehditdan
sopeutua ja kehitysehdotuksia ottaa vastaan
jo ennen vuden teimintamallin
taytantdonpanoa.”

TyGntekijdiden osallistaminen
muutokseen, riittdvd fiedottaminen ja
valmistelu muutosta varten.

Muutosviestinta,
tyontekijalahtdisyys,
vaikutusmahdollisuudet
ja ajankayttd

Osallistaminen, viestintd
ja ennakoitavuus

"Muutoksien tekemiseen tydntekijat mukaan.
Kyselyitd enemman. Tieto esimiehille, etta
tyontekijdille muutoksista aiemmin ja tiedossa
olevista muutcksista heti jotain tietoa, jotta
tyZntekijdt voivat esim tiimipalaversissa tuoda
mielipiteitd esiin, joita voi oftaa suunnittelussa
huomioon.”

TyGntekijdiden osallistaminen
muutoksiin, vuorovaikutteisuus.
Riittdvd tiedottaminen ennen
muutosta, kehittdmisehdotusten
mahdollistaminen.

Osallistaminen, viestintd
ja kehittamismahdellisuus

Kuva 7. Esimerkki muutoksen johtamisen kehittdminen teemat.

Vastausten perusteella kehitysehdotuksiin tuli nelja paateemaa: muutosviestinta, tyonteki-
jalahtdisyys, vaikutusmahdollisuudet, seka ajankayttd. Suurimmassa osassa vastauksia toi-
vottiin, etta tydntekijoita otettaisiin muutosten toteuttamiseen mukaan jo ennen muutoksen
voimaantuloa ja kysyttaisiin mielipiteitd muutoksiin liittyen jo etukateen. Muutosten tapahtu-
essa toivottaisiin mygds seurantaa, miten muutos on kaytanngssa lahtenyt toimimaan ja
mahdollisuutta antaa tarvittaessa jatkokehittdmisehdotuksia. Viestinnassa toivotaan sel-
keyttdq, avoimuutta ja vuorovaikutuksellisuutta ammattilaisten suuntaan, sekda mahdolli-
suutta keskustella muutoksista esimerkiksi henkilokohtaisesti esinenkilon kanssa tai tiimien
yhteisissa tiimipalavereissa. Muutoksiin valmistautumiseen ja ohjeiden lapikaymiseen toi-
votaan enemman siihen erikseen maariteltya aikaa ja tarvittaessa mahdollisuutta laajem-

paan perehdytykseen. Vastauksissa toistuvat aikaisempien vaittamien teemat selkeasti.
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6.2 Maarélliset tulokset

Tiedonkeruulomakkeen ensimmaisessa vaittamassa kartoitettiin yritys X:n tuottaman digi-
taalisen hoidon tarpeen arvion palvelun tdménhetkisen muutosten johtamisen tilannetta
ammattilaisten ndkdkulmasta. Vaittdma oli seuraava: Yritys X:n tuottamassa hoidon tar-
peen arvion palvelussa muutosten johtaminen on talla hetkellda sujuvaa. Samaa mielta ei
ollut yhtddn vastausta, jokseenkin samaa mielta oli 21.2 %, jokseenkin eri mieltd 48.1 %,
eri mieltd 28.8 % ja ei osaa sanoa 1.9 %. Vastaajista 41 perusteli vastaustaan avoimeen

kenttdén. Kuvassa 8 on eriteltyna vastausten jakautuminen Likertin asteikolla mitattuna.

B Samaa mieltd M Jokseenkin samaa mieltd M Jokseenkin eri mieltd M Eri mieltd M En osaa sanca

—palvelussa muutosten
johtaminen on t3lla hetkelld sujuvaa.

100%

Kuva 8. Muutosten johtamisen nykytilanne.

Tiedonkeruulomakkeen toisessa vaittamassa kartoitettiin sitd, ettd ovatko palvelussa
tyoskentelevien ammattilaisten  henkilokohtaiset valmiudet riittavid  muutoksiin
valmistautumisessa. Vaittama oli seuraava: Minulla on riittavat valmiudet muutoksiin
valmistautumisesssa. Samaa mielta oli 17.3 %, jokseenkin samaa mieltd 26.9 %,
jokseenkin eri mieltd 26.9 %, eri mieltd 25 % ja ei osaa sanoa 3.8 % vastaajista. Vastaajista
34 perusteli vastaustaan avoimeen kenttaan. Kuvassa 9 on eriteltynd vastausten

jakautuminen Likertin asteikolla mitattuna.

M Szmaa migltd W Jokseenkin samaa mielts W Jokseenkin eri mielts M Erimiglts W En ozaz zanoa

Minulla on riittévat valmiudet muutoksiin
valmistautumizessa.

100% 0% 100%

Kuva 9. Muutoksiin valmistautuminen.

Kolmannessa vaittdmassa kartoitettiin, onko ammattilaisilla riittdvasti aikaa muutosten to-
teuttamiselle. Vaittdma oli seuraava: Minulla on riittavasti aikaa muutosten toteuttamiselle.
Samaa mielta ei ollut yhtaan vastaajista, jokseenkin samaa mielté oli 15.4 %, jokseenkin eri
mielté 38.5 % ja eri mieltd 46.2 %. Vastaajista 41 perusteli vastaustaan avoimeen kenttaan.

Kuvassa 10 on eriteltyna vastausten jakautuminen Likertin asteikolla mitattuna.

M Szmaz micltd W Jokseenkin samaa miglkd M Jokssenkin eri migltd M Eri migltd M En osaa sanca

Minulla on rittdvast alkaa muutosten toteuttamiselle. .---

100%
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Kuva 10. Ajankayttd muutostilanteessa.

Tiedonkeruulomakkeen neljannessa vaittamassa kartoitettiin, etta otetaanko ammattilaisia
riittavasti mukaan palvelussa tapahtuvien muutosten suunnitteluun ja toteuttamiseen. Vait-
tama oli seuraava: Ammattilaisia otetaan riittdvasti mukaan palvelussa tapahtuvien muu-

tosten suunnitteluun ja toteuttamiseen.

Samaa mielta ei ollut kukaan vastaajista, jokseenkin samaa mielta oli 17.3 %, jokseenkin
eri mieltd 26.9 %, eri mielta 44.2 % ja ei osaa sanoa 11.5 %. Kuvassa 11 on eriteltynd
vastausten jakautuminen Likertin asteikolla mitattuna. Vastaajista 34 perusteli vastaustaan

avoimeen kenttaan.

M Samaa mieltd M Jokseenkin samaa mieltds M Jokseenkim erimieltd M Erimieltd M En osaa sanoa

_ otetaan nittavasti mukaan .
palvelussa tapahtuvien muutosten suunnitteluun ja..

100%

Kuva 11. Muutosten suunnittelu ja toteuttaminen.

Tiedonkeruulomakkeen viidennessa kysymyksessa kartoitettiin, ettd onko muutostilan-
teissa viestintd ammattilaisille riittavaa ja sujuvaa. Vaittama oli seuraava: Muutostilanteissa
viestintd ammattilaisille on riittdvaa ja sujuvaa. Samaa mielta oli 9.6 %, jokseenkin samaa
mieltéa 30.8 %, jokseenkin eri mieltd 26.9 % ja eri mieltd 32.7 %. Vastaajista 33 perusteli
vastaustaan avoimeen kenttaan. Kuvassa 12 on eriteltyna vastausten jakautuminen Likertin

asteikolla mitattuna.

W Samaa mielts B lokseenkin samaa mielta B Jokseenkin eni mielta M Erimiglta M En 0saa sanoa
Muutostilanteissa viestintd _oﬂ
riittivaa ja sujuvaa.

Kuva 12. Muutosviestinta.
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7 Tulosten tarkastelu

Muutosten johtaminen on sosiaali- ja terveysalalla sailyva trendi palveluiden kehittyesséa ja
asiakkaiden tarpeiden muuttuessa. Yritys X:n tuottama digitaalisen hoidon tarpeen arvion
palvelu ei ole tasté poikkeus. Kotter (2015, 1-4) ja Salminen (2023, 22) ovatkin maininneet,
ettd tyontekijat pitaisi ottaa mahdollisimman nopeasti mukaan muutoksen suunnitteluun sen
onnistumiseksi. Tama liséé tutkimusten mukaan tyontekijdiden muutosmyonteisyytta, kun
he paasevét osaksi prosessia ja nakevat tulevat hyddyt omassa tyossaan. Muutostilan-
teissa tyOontekijoiden motivaatiota lisdaviksi tekijoiksi on havaittu muun muassa toimiva ty6-
yhteisg, arvostuksen tunne, kehitys- ja vaikutusmahdollisuudet, esihenkildtoiminta, véalita-
voitteiden asettaminen ja tyontekijoiden palkitseminen. (Lemmetty 2020, 68—69; Salminen
2023, 150-151.) Tiedonkeruulomakkeen vastausten perusteella tassa olisi yritys X:n tuot-
taman digitaalisen hoidon tarpeen arvion palvelussa viela kehittamisen varaa, silla talla het-
kella ammattilaiset eivat koe paasevansa riittavasti mukaan muutosten suunnitteluun ja to-
teuttamiseen, eivatkd nain ollen nde mahdollisia hdytyja omaan tyéhon liittyen. Valitavoit-
teita tai palkitsemista ei mydskaan ole kaytdssa muutoksiin liittyen. Palvelussa on muutamia
ammattilaisista koostuvia tydryhmid, mutta vaikutusmahdollisuudet omaa ty6téa kohtaan

koetaan silti vahaisiksi.

Muutosprosessissa johtamisella on merkittéava rooli. Tutkimusten mukaan jopa 87 prosent-
tia esihenkildista on sitd mieltd, ettd muutosprosessissa ei kiinniteta tarpeeksi huomiota ih-
misten johtamiseen. (Subbarao 2020, 10-12; Salminen 2023, 142—-144.) Muutoksen onnis-
tuminen vaatii hyvié johtamistaitoja, riittavan resursoinnin ja ajankayton, seka mahdollisten
muutokseen liittyvien riskien kartoittamista. Tutkimuksissa on havaittu, ettéd mit& |aheisempi
suhde esihenkil6lla on henkildstdoonsa, sitd myonteisempi vaikutus silla on muutoksen on-
nistumiselle. Tutkimuksissa on my6s havaittu, etté vain noin 36 prosenttia johdosta kasitte-
lee henkildstdn kanssa sita, miten muutos tulee vaikuttamaan toimintaymparistoon. (Kotter
2015, 1-4; Venus ym. 2019, 668; Salminen 2023, 22.) Tiedonkeruulomakkeen vastausten
perusteella ammattilaiset eivat ole muutoksen johtamisen nykytilanteeseen télla hetkella
tyytyvaisia, ja he toivoisivatkin enemman vuorovaikutteisuutta prosessin aikana. Talla het-
kella koetaan, ettd uudistukset tulevat valmiina pakettina esihenkil6tasolta ilman mahdolli-

suutta laajempaan muutosten lapikaymiseen oman tiimin ja esihenkiloén kanssa.

Muutos on tydntekijélle aina myos henkilokohtainen prosessi ja muutoskyvykkyyteen vai-
kuttavat henkilon omat ominaisuudet, sekad aikaisemmat kokemukset. Jokaisella on erilai-
nen kyky sietda ja sopeutua muutostilanteissa. Resilienssi kuvaa muutostilanteista selviy-
tymista ja ryhmaresilienssi tyontekijoiden ja esihenkilon valilla lisddkin tutkimusten mukaan

avointa keskustelua ja néin vahvistaa tyontekijoiden muutoskyvykkyytta vertaistuen avulla.
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(Subbarao 2020, 10-12.; Salminen 2023, 142-144.) TyoOntekijoille annetaan nykyaan
enemman vastuuta oman tyon toteuttamiselle ja siihen vaikuttamiselle. Heiltd odotetaan
my0s entistd enemman luovuutta, tiimitydskentelymahdollisuutta, kehittamismydnteisyytta
ja ongelmanratkaisukykya. (Kallankari 2019; Lemmetty 2020, 41-42). Tiedonkeruulomak-
keen vastausten perusteella ammattilaiset ovat halukkaita kehittdmaan itseaan, seké tyo-
taan ja he ovat muutoskyvykkaitd, jos muutosten perusteet selvennetaan ja tuodaan ilmi
niiden hyoty oman tyon kannalta, seké annetaan aikaa muutosten lapikaymiselle. Tassa
toivotaan vuorovaikutteisuutta jo ennen muutosten voimaantuloa. Talla hetkella ammattilai-
set kokevat, etté vaikuttamisen mahdollisuus on vasta muutoksen jo tapahduttua negatiivi-

sen palautteen antamisella.

Hyvinvoivat tyontekijat ovat avoimempia muutokselle. Tydntekijan pitaa ndhda muutosten
hyodyt ja hyvéat asiat oman tydn sujuvoittamiseksi. Muutosten tapahtuessa yleenséa ensim-
maisena henkilostdssa herdd negatiiviset tunteet oman tyén hallinnan muuttuessa. Tutki-
tusti tyontekijdiden aikainen osallistaminen ja mielipiteiden kartoittaminen lisdavat tydhyvin-
vointia ja tydntekijan arvostuksen tunnetta ja nain ollen lisda muutoskyvykkyytta. Muutok-
sen onnistumisen edellytys on, etta tydntekijat ovat muutoksen puolella. Aktiivinen molem-
minpuolinen, avoin ja rehellinen viestintd on osa muutosprosessia. Muutosviestinndssa
ydinviestin riittava toistaminen, seka muutoksen syiden ja tavoitteiden avaaminen lisaavat
tyontekijoiden muutosmotivaatiota. (Kallankari 2019; Pirinen 2023, 239,278,323.) Tiedon-
keruulomakkeen vastausten perusteella ammattilaiset kokevat, etté viestintéda on riittavasti,
mutta kysymysten esittdmiselle ja jatkoviestinndlle ei ole selkeda suunnitelmaa. Palvelussa

koetaan, etta tiedotteita tulee valilla liikaakin, eikéd muutosten syita ole avattu riittavasti.
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8 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset yritys X:lle

Yritys X:n tuottamassa digitaalisen hoidon tarpeen arvion palvelussa on tietyt tavoitteet
asiakastyolle, joten ammattilaiset kokevat, etté uudistuksiin perehtymiseen ei jaa aikaa Kkii-
reisen perustyon ohessa ja se aiheuttaa negatiivisia tuntemuksia ja suorituspaineita. Téhéan
toivottaisiin muutosta ja selkedd, erillista ohjeisiin ja uudistuksiin perehtymiseen varattua
aikaa. Tama poistaisi ammattilaisten paineita perustydn suorittamisesta, seka lisaisi tyotyy-
tyvaisyytta. Palvelussa koetaan viestinnén olevan riittdva&, mutta viestinnan koetaan tapah-
tuvan liilan lahella muutoksen voimaantuloa, eikd muutoksesta ole kaikissa tilanteissa tie-
dotettu ammattilaisia ennalta. Ammattilaiset toivoisivat, ettd muutoksista viestinté olisi kay-
tossa olevien sahkoisten kanavien lisdksi mahdollista kéydéa keskustelua myds henkilokoh-
taisesti tiimiesihenkilon tai oman tiimin kesken palavereissa. Viestintd&n on palvelussa kiin-
nitetty paremmin huomiota ja uudet ohjesivustot ja videot ovatkin parantaneet muutosvies-
tinnan tilannetta palvelussa. Ammattilaiset kuitenkin toivoisivat, ettd muutoksiin liittyvista
tuntemuksista ja mahdollisista ideoista voitaisiin keskustella paremmin. Talla hetkella pe-

rehtyminen tapahtuu pitkalti yksin eri ohjeistuksien varassa.

Tassa kehittamistytssa keskityttiin kartoittamaan yritys X:n tuottaman digitaalisen hoidon
tarpeen arvion palvelussa tydskentelevien ammattilaisten kokemuksia omasta muutosky-
vykkyydesta ja valmiuksista, seka palvelun muutoksen johtamisen taméanhetkista tilannetta
ja naiden kehittamista. Taman soveltavan laadullisen tutkimuksen perusteella kehittdmis-

ehdotuksena yritys X:lle ehdotan seuraavia:

1. Oman tyéryhmén perustamista muutostilanteisiin, joka siséltad my6és muutosvies-
tinnan ammattilaisille. Tydryhmaan voisi valita kehittamisesta innostuneet ammatti-
laiset. Tydryhmassa voitaisiin kayda lapi mahdollisia tulevia muutoksia yhdessa esi-
henkildiden kanssa ja miettid parhaita toimintatapoja ammattilaisten nakdkulmasta
tydn sujuvoittamiseksi arjen tydssa. Tydryhma voisi hoitaa muutoksista tiedottami-
sen, seka tehda seurantaa ammattilaisille toteutettavilla kyselyilla ennen muutoksen
voimaantuloa ja jo muutoksen tapahduttua. Nain saataisiin muutoksiin enemman
mukaan kaytannon tyon nakdkulmaa ja muutoksiin voitaisiin suhtautua myodnteisem-
min, kun tyontekijoita osallisestaan koko muutosprosessin ajan suunnittelusta vies-

tintdan ja jalkiseurantaa myoéden.

2. Mahdollisuus henkilokohtaiseen ohjaukseen tiimiesihenkilon kanssa ja tarvittaessa
oman tiimin kanssa. Muutoksista tiedottaminen s&hkdisten kanavien kautta on ko-
ettu hyvéaksi, mutta tydnantajan olisi hyva tiedottaa muutoksista myds tiimien pala-
vereissa, jolloin néistd on mahdollista kayda keskustelua reaaliajassa esihenkilon ja

oman tiimin kesken. Muutostilanteissa voisi miettia, ettd onko tiimeilla
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mahdollisuutta kokoontua esimerkiksi kerran viikossa lyhyelle keskustelutuokiolle
keskenaan. Tarvittaessa tulisi tarjota myds mahdollisuus henkilékohtaiseen keskus-
teluun ja perehdytykseen. Ammattilaiset eivat valttdamaétta itse halua ottaa yhteytta
tiimiesihenkiléon, joten esihenkildilla voisi olla muutostilanteissa varattuna aikaa
mahdollista henkildkohtaista opastusta varten, josta ammattilaiset ovat tietoisia.

Na&in varmistettaisiin matalan kynnyksen saavutettavuus.

Perehtymisen mahdollisuuden parantaminen varaamalla aikaa ohjeiden lapikaymi-
seen. Talla hetkella palvelussa ei ole varsinaisesti varattuna aikaa ohjeistuksiin pe-
rehtymiselle. Ammattilaisten tydhyvinvoinnin lisdamiseksi tiedotteisiin ja ohjeisiin
perehtymiselle tulisi varata sdénnollisesti erillistd aikaa asiakastydn oheen, jotta
muutoksiin valmistautuminen ja niihin sopeutuminen olisi helpompaa ja tdma pois-

taisi suorituspaineita asiakastydsta. TAma lisdisi myds tyotyytyvaisyytta.
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9 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimusetiikkaan pitda tutustua jo ennen varsinaisen tutkimuksen aloittamista tutkimuk-
sen kohdetta ja aihetta valitessa. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) 2023 hyvan
tieteellisen kaytannon periaatteita (HTK) ovat eurooppalaisen tutkimuseettisen ohjeistuksen
mukaan luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto. Naisté periaatteista huolehdi-
taan koko prosessin ajan. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 11.) Luotettavuudella
varmistetaan kehittamistyon laatua aina sen suunnitteluvaiheesta tyon valmistumiseen
saakka. Luotettavuuden arviointi on osa hyvaa tutkimuskaytantoa. (Aaltio & Puusa 2020,
178). Tieteellisen toiminnan ja raportoinnin suunnittelu, toteutus ja arviointi edellyttavéat re-
hellisyyttd, puolueettomuutta, sekd avointa kommunikointia. Kehittdmistoiminnan onnistu-
nimen edellyttaa kollegiaalisuutta, seka arvostusta eri osapuolia, kuten organisaatiota, yh-
teiskuntaa ja muita tutkimukseen osallistuvia kohtaan. Tutkija kantaa vastuun koko kehit-
tamistoiminnan prosessin ajan ideasta toteutukseen, julkaisemiseen ja sen tuomiin vaiku-

tuksiin. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 12.)

Eettisyyteen liittyy liséksi tarvittavien lupien ja suostumusten hakeminen ja sopimus siita,
ettd kenella on oikeus tutkimusaineiston omistamiseen, kasittelyyn ja sailyttdmiseen (Tut-
kimuseettinen neuvottelukunta 2023, 13). Tassé opinnaytetydssa pyritdan noudattamaan
hyvan tieteellisen kaytdnnon periaatteita ja opinnaytetydn raportointi ja tulokset mahdolli-
simman lapindkyvana. Tahan opinndytetydhon haettiin tutkimuslupa yritys X:ltéa. Microsoft
Formsilla taytettavat lomakkeet lahetettiin yritys X:n tuottaman digitaalisen hoidon tarpeen
arvion palvelussa tydskenteleville ammattilaisille sahkdpostilla. Vastauslomake ei sisaltanyt
mitd&n henkildtietoja, joten anonyymius sailyy vastatessa. Vastaaminen kyselyyn oli vapaa-
ehtoista. Keratyt tiedot kasitellaan, sailytetdan ja havitetdan asianmukaisella tavalla opin-

naytetydn valmistuttua.

Laadullisessa tutkimuksessa ei ole tarkoituksena tuottaa tuloksia, jotka ovat yleistettavissa.
Luotettavuus (reliabiliteetti) ja patevyys (validiteetti) liitetaan yleisimmin osaksi maarallista
tutkimusotetta. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin on luotu myds seuraavia
kriteereitd: uskottavuus, vahvistettavuus, refleksiivisyys ja siirrettavyys. (Kylma & Juvakka
2014, 127.) Luotettavuuden tarkastelu perustuu niihin raameihin, jotka juuri kyseessa ole-
valle tutkimukselle on maaritelty. Lisaksi laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin
vaikuttaa siina kaytetyt menetelmat. (Aaltio & Puusa 2020, 178.) Luotettavuuden laadulli-
sessa tutkimuksessa maéarittelee se, ettd tutkimuskohde ja tulkittu materiaali sopivat yh-
teen, eikd teorian muodostamiseen ole vaikuttanut satunnaiset tai epaolennaiset tekijat.
Tutkijan tekemien tulkintojen ja kasitteellistdmisen pitdéd vastata tutkittavan kasityksia. Luo-

tettavuus nojautuu pitkalti tutkijaan itseensa, koska arvioinnin kohteena ovat myds hanen
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tekemat valinnat, teot ja ratkaisut. Luotettavuutta arvioidaan koko tutkimusprosessin ajan.
Tutkijan pitéda pystya vastaamaan kysymyksiin, etta mista, mita ja miksi han on paatynyt
ratkaisuihinsa, sekéa arvioimaan naiden toimivuutta ja tarkoituksenmukaisuutta tutkimuksen
tavoitteiden kannalta. (Vilkka 2021, 155-156.) Tutkimuksen luotettavuutta voi lisata kuvaa-
malla tutkimusprosessia mahdollisimman tarkkaan. (Hirsjarvi ym. 2007, 216-217.) Tassa
opinnaytetytssa teoreettinen viitekehys pohjautuu luotettaviin lahteisiin, jotka on haettu
kayttamalla luotettavia tietokantoja ja opinnaytetyon etenemisprosessia kuvataan mahdol-

lisimman tarkasti koko prosessin ajan.

Patevyydella tarkoitetaan sitd, ettd tutkimukseen valitut menetelmat tai mittarit mittaavat
niitd asioita, mita niiden on tarkoitus mitata. (Hirsjarvi ym. 2007, 216; Vilkka 2021, 182—
183). Tutkimuksen kohdejoukko tulisi valita niin, etta tutkimuskysymyksiin on mahdollista
saada tutkimuksen kannalta oleellisia vastauksia. (Aaltio & Puusa 2020, 181-182). Tutkit-
tavien tulee ymmartaa saatekirje, tiedonkeruulomake ja kysymykset siten kuin tutkija on
tarkoittanut ymmarrettavaksi. Tuloksien vaaristymisen poissulkemiseksi huolellinen suun-
nittelu ja tarvittaessa esitestaus on tarkeaa. (Vilkka 2021, 152—-153.) Tassa opinnaytetydssa
tiedonkeruulomakkeen ja teoreettisen viitekehyksen kohtaamisen on ajateltu olevan toimi-
via menetelmia, koska palvelussa tyoskentelevilla ammattilaisilla on paljon kaytannon ko-
kemusta muutoksista tydssaan ja tama opinnaytetyo sijoittuu palvelun keskeisiin toimintoi-
hin. Ammattilaisilta saatujen vastausten perusteella yhteistydkumppanille laadittiin ideoita
muutoksen johtamisen ja muutoskyvykkyyden kehittdmiseen, seka tydhyvinvoinnin paran-

tamiseen.

Tama soveltava laadullinen tutkimus on toteutettu eettisten ohjeiden mukaisesti. Tiedonke-
ruulomakkeen tiedot kerattiin anonyymisti sdhkdistéa Microsoft Forms alustaa hyoddyntaen,
joten vastaajia ei voi vastauksien perusteella tunnistaa. Kukaan muu kuin tutkimuksen to-
teuttaja ei nae vastauksia, joten vastaukset eivat paady ulkopuolisille nahtaviksi. Keratyt
lomakkeet havitetdan opinnadytetyon julkaisun jalkeen. Tiedonkeruulomakkeella kartoitetut
kysymykset ja niihin saadut vastaukset vastaavat alkuperaistad suunnitelmaa ja vastauksia

saatiin 52 ammattilaiselta, joten reliabiliteetiltaan ja validiteetiltaan tutkimus on luotettava.
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10 Jatkotutkimusehdotukset yritys X:lle

Jatkotutkimusaiheena ehdotetaan selvittamaan yritys X:ssda ammattilaisten tydhyvinvointia
muutoksen johtamisen ja muutoskyvykkyyden nakdkulmasta tarkasteltuna. Nain saataisiin
selville mahdolliset lisdkoulutuksen ja tytssdjaksamisen tuen tarpeet. Muutoksen johta-
mista voisi tarkastella myds palvelussa tydskentelevien esihenkildiden, suunnittelijoiden ja
valmentavien roolien nakokulmista, koska palvelussa tyoskentelevien ammattilaisten pa-
lautteiden kasittely, muutoksista tiedottaminen ja naiden kaytantéénpano tapahtuvat suu-

rimmaksi osaksi heidadn toimestaan.

Esihenkildiden, suunnittelijoiden ja valmentajien johtamistaidoilla ja tydhyvinvoinnilla on va-
lillinen vaikutus myds hoidon tarpeen arviointia tekevien ammattilaisten tydéhyvinvointiin.
Heidan johtamismenetelmien nykytilanteen, toiveiden ja mahdollisten lisakoulutustarpeiden
kartoittaminen auttaisi kehittdmaan koko palvelun ammattilaisten kokonaisvaltaista tydhy-

vinvointia, seké tukemaan heitd paremmin muutostilanteissa.
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Liite 1

Hei arvoisat[ . Opiskelen talla hetkella LAB ammattikorkeakoulussa YAMK-tutkintoa
sosiaali- ja terveysalan digiasiantuntijaksi. Opinnaytetyoni aiheena on muutoksen johtaminen ja

muutoskyvykkyys [N ---!vc\ussa, joka on ajankohtainen aihe talla hetkella.
Opinnaytetyo toteutetaan soveltavana laadullisena tutkimuksena. Toivoisinkin teilta

vakuutuskoulutetuilta [ NEGzgGE 2 stauksia tamanhetkisen muutosjohtamisen ja

muutoskyvykkyyden kartoittamiseen [ NG -2 vclussa.

Soveltavan laadullisen tutkimuksen perusteella laaditaan kehittamisehdotuksia muutoksen

johtamiseen NG -2V c\ussa. Kyselyyn vastaaminen vie noin 20-30 minuuttia.
Toivon, etta luette kysymykset huolellisesti ja perustelisitte vastauksianne mahdollisimman laajasti

naihin tarkoitetuissa avoimissa kentissa. Vastauksenne auttavat kartoittamaan tamanhetkista
muutoksen johtamisen tilannetta ([ -2\vclussa. Vastauksista ei kay ilmi
henkilotietojasi, joten vastaaminen on taysin anonyymia. Opinnaytetyon valmistuttua lomakkeet
havitetaan asianmukaisesti.

Vastausaikaa on 02.05.2024 asti ja vastaaminen tapahtuu ty6ajan puitteissa.
Vastaamaan paaset alla olevasta linkista.

Mikali sinulle heraa kysyttavaa asiaan liittyen niin laita vain rohkeasti minulle viestia!

Ystavallisesti,

Ida Lehtiniemi
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Liite 2 Tiedonkeruulomake

Muutoksen johtaminen ja
muutoskyvykkyys
-palvelussa

1. Valitse seuraavista vaittamista se, joka kuvaa mielipidettasi parhaiten. Halutessasi voit
perustelia vastaustasi alla olevaan avoimeen kenttasn. *

Jokseenkin Jokseenkin e

Samzz meta samaa miel3 mielts Eri mizhtd En oz32 sanca
pa!qu 553 muutosten e 8 N ‘ B
Johtaminan on I hetkelld O, C-) O C) (

sujuvaa.

2. Perustele valintasi:

Kirjoita vastaus

3. Valitse seuraavista vaittamista se, joka kuvaa mielipidettasi parhaiten. Halutessasi voit
perustella vastaustasi alla clevaan avoimeen kenitaén. *

Jokseenkin Jokseankin en

i : £rt matinn
tamaa mieltd mieits £ mielta En osaz sanca

Samaz misita

Minglia on riittavat vaimivder e == = > >
muutoksiin O O O ) O

valmistautumisessa.

(
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4, Perustele valintasi:

Krjoita vastaus

5. Valitse seuraavista vdittamista se, joka kuvaa mielipidettasi parhaiten. Halutessasi voit
perustella vastaustasi alla olevaan avoimeen kenttadn. *

Jokzeenkin Jokseenkin eri

Samaamieltd ..o miahs miehs Eri mieltd En ofaa sanca
Minulla on rilttivisti aikaa ~ O —~ O ~
miuuTostEn toteuttamiselle. Wt Wt )

6. Perustele valintasi:

Karjoita vastaus

7. Valitse seuraavista vaittamista se, joka kuvaa mielipidettdsi parhaiten. Halutessasi voit
perusiella vastaustasi alla clevaan avoimeen kenttadn. *

Jokseenkin Jokseenkin eri

samaa mieltd . .s mishs mielts Eri mighta En o533 sanca

B

rirzavass mukaan palvelussa . - -
pahtuvien muutosten () L O L O
suunnitteluun ja
toteutiamiseen.

8. Perustele valintasi:

o Vst
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9. Valitse seuraavista vaittamista se, joka kuvaa mielipidetidsi parhaiten. Halutessasi voit
perustella vastaustasi alla olevaan avoimeen kenttadn. *

Jokieenkin Jokseankn #ri

samas misith mishi Eimiahd  Enosaasanca

Samaa misith

Muutastilanteissa viestintd
on rittavaa
Jj& sujuvaa.

10. Perustele valintasi:

EanOrts Vaitaus

11. Arvigi ja kuvaile, miten muutosjohtamista tulisi mielestasi kehittaa _

palvelussa. *

LN VaITaus



