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Opinnaytetyon aiheena oli muutoksen johtaminen. Tyon toimeksiantajana toimi Sentina Oy,
joka tuottaa Savelsirkku-aanipalvelua hoitokodeille asukkaiden viriketoimintaa varten. Palve-
lun kayttoonotossa ja sen juurruttamisessa organisaatioon on kohdattu aiemmin ongelmia,
josta johtuen taman tyon tarkoituksena on loytaa ratkaisuja kyseisiin ongelmakohtiin. Tavoit-
teena oli selvittaa, missa asioissa muutoksen johtamisessa on onnistuttu tai epaonnistuttu
seka selvittaa ne tekijat, jotka ovat vaikuttaneet positiivisesti tai negatiivisesti palvelun juur-
tumiseen organisaatiossa.

Teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltiin muutosta, sen johtamista seka sisaista markkinoin-
tia. Muutosta ja sen johtamista tarkasteltiin monesta nakokulmasta, jotta siita saataisiin luo-
tua mahdollisimman selkea kokonaiskuva. Tavoitteena oli koota hyodyllisia tietoja, joita Sa-
velsirkku-palvelua kayttavat organisaatiot voisivat hyodyntaa. Teoriaosuus koottiin suomen-
seka englanninkielisista lahteista, joita olivat alan kirjallisuus ja verkkojulkaisut.

Tutkimuksen toteutuksessa kaytettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa, silla sen avulla saa-
tiin kerattya yksityiskohtaista tietoa organisaatioiden muutoksen johtamisesta seka Savel-
sirkku-palvelun kayttoonotosta. Haastattelu mahdollisti kysymyksien muotoilun tilanteen mu-
kaisesti, ja nain paastiin tutkimusongelman syvallisempaan ymmartamiseen seka yksityiskoh-
taisiin tutkimustuloksiin. Tutkimustavaksi valittiin teemahaastattelu, silla se koettiin selke-
aksi tavaksi eritella muutoksen johtamisen osa-alueita toisistaan seka helpottaen tutkimusai-
neiston analysointia. Haastateltavia tyontekijoita oli yhteensa viisi, ja heista kolme oli Savel-
sirkku-palvelusta vastaavia tyontekijoita. Haastateltavilta saatiin yksityiskohtaista tietoa vii-
den eri organisaation muutoksen johtamisen menetelmista seka missa ollaan heidan koke-
mansa mukaan onnistuttu tai epaonnistuttu. Haastatteluista saatu aineisto toimi johtopaatos-
ten pohjana. Haastatteluista saatuja tuloksia on huomioitu myos kehitys- ja jatkotutkimuseh-
dotuksia tehtaessa.

Haastatteluiden avulla saatiin selvitettya organisaatioiden kompastuskivia seka onnistumisia
muutoksen johtamisessa seka palvelun juurruttamisessa. Tarkeimmaksi kehityskohteeksi
osoittautui palvelun maaratietoisempi ja jarjestelmallisempi johtaminen seka kayttoonotta-
minen. Haasteena monessa organisaatiossa oli palvelun vahainen kaytto, jonka syyt vaihteli-
vat organisaatioiden valilla. Tutkimuksessa ilmeni, etta palvelun kayttoonottoa johdetaan
joko hyvin aktiivisesti tai ei juuri ollenkaan. Tutkimuksen tavoitteisiin paastiin, ja tasta saa-
tiin luotua hyvia kehitysehdotuksia esimerkkitapauksia apuna kayttaen. Tutkimuksen pohjalta
tehdyt johtopaatokset seka kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset loytyvat taman opinnay-
tetyon lopusta. Erityiseksi kehittamisen kohteeksi osoittautui tarkempi tavoitteiden asettami-
nen ja maaratietoisempi johtaminen naita tavoitteita kohti.

Asiasanat: muutosjohtaminen, motivointi, sisainen markkinointi



Laurea University of Applied Sciences Abstract
Degree Programme in Business Administration
Bachelor’s Thesis

Mari Haapala
Succeed in the Change Case: Savelsirkku service

Year 2017 Pages 59

The subject of the Bachelor’s thesis was to manage change. The work was commissioned by
Sentina Oy, who produces Savelsirkku voice service for nursing homes for the residents’ recre-
ational activities. The introduction of the service and instilling it into the organization has
previously encountered problems, so the purpose of this work is to find solutions to the prob-
lems encountered. Therefore, the aim was to find out where the change management has
been successful or failed, and to find out the factors that have positively or negatively im-
pacted to the instilling of the service in the organization. The results of this research are col-
lected into development proposals that organizations using Savelsirkku service can utilize in
their deployment process and in instilling the service.

The theoretical framework covers change, its management and internal marketing. The
change and its management were examined from a variety of perspectives in order to give
the reader the most complete picture possible. The aim was to collect useful information that
could be utilized by organizations using Savelsirkku service. The theoretical part was col-
lected from Finnish and English sources, including literature and online publications.

A qualitative research method was used to carry out the research, as it provided detailed in-
formation of organizational change management and the introduction of the Savelsirkku ser-
vice. An open-format interview made it possible to form questions during the interview, and
thus made the research results more in-depth and detailed. A theme interview was chosen as
a method of study, as it felt to be a clear way to differentiate aspects of change management
and facilitating the analysis of the research material. There were altogether five interviewed
employees, of whom three were responsible employees of the Savelsirkku service. This pro-
vided detailed information on the methods of managing change in five different organiza-
tions, and where they were successful or had failed. The material from interviews was used
as the basis of the conclusions. The results of interviews have also been taken into account
when doing developing and new research proposals.

Interviews were used to investigate the stumbling steps of organizations, as well as the suc-
cesses of change management and in the instilling of the service. The most important devel-
opment goal turned out to be more determined and more systematic management and imple-
mentation. The challenge in many organizations was the poor use of the service, for which
reasons varied depending on the organization. The study indicates that the introduction of
the service is conducted either very actively or not at all. The objectives of the research
were achieved and good development suggestions were created with the help of examples.
The conclusions drawn from the research, as well as the proposals for development and fur-
ther research can be found at the end of this thesis work. The research results indicate that
especially goal setting and leadership should be developed in the future.

Keywords: change management, motivating, internal marketing
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1 Johdanto

Muutosta tapahtuu jatkuvasti, mika tarkoittaa tyontekijoiden ja yritysten kannalta tarvetta
kehittya, uudistua seka mukautua naiden muutosten mukana. Muutokset ja niiden tarpeet voi-
vat syntya esimerkiksi digitalisaation kiivaasta kehittymisesta tai yrityksen uusista tavoit-
teista. Digitalisaatio nakyy jo kaikilla elaman osa-alueilla, joka tarkoittaa myos yritysten kan-
nalta uuden teknologian oppimista ja hyodyntamista, saavuttaakseen parempia tuloksia. (Il-

marinen 2015.)

Taman opinnaytetyon toimeksiantaja on Sentina Oy, joka myy Savelsirkku-aanipalvelua yksi-
tyiseen ja julkiseen hoitotyohon. Sentina Oy:n toiminnan paatarkoituksena on mahdollistaa
laadukas ja eettisesti hyva hoito. Sentina Oy haluaa edesauttaa arvokasta vanhenemista, jo-
hon mukaan lukeutuu niin yksilollisyys, kuin myos voimaa antava yhteisollisyys seka elaman
tarkoituksellisuuden kokeminen. Hoitohenkilokuntaa tuetaan tyossaan konkreettisilla tyovali-
neilla seka rohkaisemalla toiminnan ja vuorovaikutuksen jarjestamiseen, jolla vahvistaa ikaih-
misten identiteettia ja tuoda palkitsevuutta hoitajan tyohon. Opinnaytetyossa tutkitaan uu-
den digitaalisen palvelun kayttoonoton onnistumisia ja ongelmia tyontekijan nakokulmasta
seka pyritaan loytamaan ratkaisuja kohdattuihin ongelmakohtiin. (Sentina: Toimintafilosofia
2017.)

Savelsirkku on digitaalinen aanipalvelu, jota kaytetaan hoitotyossa kuntoutukseen ja virik-
keellisen arjen luomiseen seka yllapitamiseen. Palvelu on saanut alkunsa Tekesin iWell hank-
keesta, joka toteutettiin yhdessa Vanhustyon keskusliiton kanssa. Savelsirkku- palvelu on kay-

tossa jo yli 150 hoitoyhteisossa Suomessa ja Ruotsissa. (Sentina 2017; Sentina: Medialle 2017.)

Savelsirkku-palvelusta ja sen muutoksen johtamisesta on jo aiemmin tehty opinnaytetyo,
jossa tarkastellaan aihetta esimiesten ja johdon nakokulmasta. “Savelsirkku-palvelun kayton
johtaminen kayttoonoton jalkeen” - opinnaytetyon johtopaatoksissa mainitaan johtamisen
olevan vaihtelevaa haastateltujen hoitoyksikoiden valilla, joissain paikoissa johtaminen oli ak-
tiivisempaa, kun taas toisissa passiivisempaa. Palvelusta on myos tehty opinnaytetyo vanhus-
tyontekijoiden nakokulmasta, miten he nakevat viriketoiminnan osana tyota seka millaisena
he kokevat Savelsirkku-palvelun ikaihmisten toimintakyvyn tukemisessa. Opinnaytetyon johto-
paatoksissa on todettu viriketoiminnan olevan tarkea osa hoitohenkilokunnan tyota ja Savel-
sirkku-palvelu on osoittautunut tutkimuksen mukaan hyvaksi tyovalineeksi viriketoiminnan
jarjestamiseen. (Mielonen 2016, 38-40; Kallio 2017, 6 & 41.)



1.1 Tutkimusongelma- ja kysymykset

Savelsirkku-palvelun kayttoonoton myota hoitohenkilokunnan tyotehtavat ja niiden sisalto
ovat kokeneet muutoksia, joka on aiheuttanut osassa hoitohenkilokunnasta muutosvastarin-
taa. Muutoksen onnistunut lapivieminen edellyttaa muutoksen johtamista jokaisessa muutok-
sen vaiheessa ja tassa opinnaytetyossa selvitetaan, missa kohtaa Savelsirkku-palvelun muutok-
sen johtaminen olisi voinut olla parempaa. Sentina Oy:n tavoitteena on saada Savelsirkku-pal-

velusta osa paivittaista viriketoimintaa. (Lamsa 2017.)

Muutoksen johtamista lahestytaan Savelsirkusta vastaavien hoitotyontekijoiden kautta. Taman
tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, mitka tekijat ovat auttaneet tai haitanneet muutok-
sessa onnistumista ja lOytaa konkreettisia ratkaisuja naihin ongelmiin seka oppia naista onnis-
tumisista, joita organisaatioilla on ollut. Katri Mielosen (2016) tutkimus osoittaa Savelsirkun
olevan hoitajien mielesta hyva tyovaline, joten ongelmat paivittaisessa kaytossa liittyvat

muutoksen johtamiseen, eivatka suoranaisesti uuteen palveluun.
1.2  Teoreettinen viitekehys ja aiheen rajaus

Viitekehyksella tarkoitetaan tutkimuksen teoriaa ja siihen valittua nakokulmaa. Tassa opin-
naytetyossa viitekehyksena toimivat muutoksen johtaminen ja henkiloston huomioiminen seka
osallistaminen muutokseen. Tutkimuksen alussa tarkastellaan naiden aiheiden teoriaa, jota
myos kaytetaan haastattelukysymyksien luomisessa. Haastattelun avulla selvitetaan muutok-
sen johtamisen menetelmia organisaatioissa, joissa Savelsirkku -palvelu on kaytossa. Lopuksi
haastatteluista saadut tutkimusaineistot puretaan, ja teoriaa hyodyntamalla, niiden pohjalta
tehdaan kehitysehdotuksia organisaatioille. Teoriaosuuden kokoamisessa on kaytetty painet-

tuja julkaisuja ja verkkolahteita suomen- seka englanninkielella.

Opinnaytetyo on tutkielma, jonka pohjalta tehdaan loppuraportti. Tutkielmassa aluksi johda-
tetaan lukija aiheeseen, jonka jalkeen esitellaan kaytetyt tutkimusmenetelmat. Tutkimuk-
sesta saadut aineistot analysoidaan ja niita tarkastellaan teoreettista viitekehysta apuna kayt-
taen. Lopuksi esitetaan johtopaatokset seka kehitys- ja jatkotutkimusehdotukset. Opinnayte-
tyosta on tarkoitus saada yhtenainen ja selkea kokonaisuus, josta on helppo hahmottaa eri

vaiheissa tarkasteltavat aiheet ja niiden yhteys tutkimuksen lahtokohtiin seka tavoitteisiin.
1.3 Tutkimusmenetelmat

Taman opinnaytetyon tutkimusaineiston keraamisessa on kaytetty laadullista eli kvalitatiivista
tutkimusmenetelmaa. Tutkimustapoina kaytettiin teemahaastattelua seka havainnointikayntia
hoitokodissa, jossa Savelsirkku-palvelua kaytetaan. Teemahaastatteluun laadittiin etukateen
muutamia kysymyksia, mutta ne jatettiin avoimiksi, jotta haastateltavilla on mahdollisuus

kertoa aiheesta omin sanoin seka tuoda esiin omia nakemyksiaan ja mielipiteitaan aiheesta.



Avoimilla kysymyksilla saadaan vapaampia ja yksilollisempia vastauksia, jotka ovat taman
tyon tutkimusongelman tarkastelun ja ratkaisun kannalta arvokkaita. Haastattelukysymyksia

esitettiin keskustelun etenemisen mukaisesti, pysyen kuitenkin teemojen aiheissa.
2 Muutoksen osapuolet

Muutoksen osapuolet vaihtelevat muutoksen tyypista ja koosta riippuen. Muutos voi koskettaa
koko organisaatiota seka sen sidosryhmia tai se saattaa kohdistua vain johtoon ja tyontekijoi-
hin. Anderson ja Ackerman-Anderson (2002, 17) esittelevat kirjassaan muutoksen vaikuttajia,
ja jarjestysta, jossa ne vaikuttavat toinen toisiinsa. Kaikki lahtee ymparistosta, johon kohdis-
tunut muutos vaikuttaa kaikkiin seuraavista, esitetyssa jarjestyksessa: markkinapaikan vaati-
mukset, liiketoiminnan tarpeet, organisaation tarpeet, kulttuuriset tarpeet, johtajien ja tyon-
tekijoiden kayttaytyminen seka johtajien ja tyontekijoiden ajattelutapa. Tama havainnollis-

taa sen, etta oli organisaatiota koskeva muutos kuinka iso tai pieni tahansa, se aina lopulta

Muutosta voidaan tarkastella kahdesta nakokulmasta: makro- ja mikronakokulmasta. Nako-
kulma valitaan sen perusteella, keta tai mita halutaan muutoksessa tarkastella. Makronako-
kulmassa muutosta katsotaan kokonaisvaltaisesti organisaation nakokulmasta, jolloin voidaan
tarkastella esimerkiksi muutoksen etenemista seka johtoryhman tiedottamista muutoksesta.
Makronakokulman tarkoituksena on paasta tavoitteisiin tietylla aikavalilla, ja tama nakokulma
helpottaa muutoksen tarkastelua tavoitteiden kannalta. Makronakokulmasta saadaan raamit
muutosprosessille, joka helpottaa sen ymmartamista seka luo tietyt tavoitteet muutokselle.
Lisaksi makronakokulmasta tarkastelu auttaa ymmartamaan, keita kaikkia muutos koskettaa

organisaatiossa ja minkalaisia toimenpiteita siita aiheutuu. (Ponteva 2010, 10.)

Mikronakokulmassa puolestaan tarkastellaan muutosprosessia yksiloiden kannalta, jotta ym-
marrettaisiin paremmin, miten muutos vaikuttaa organisaatiossa tyoskenteleviin yksiloihin.
Mikronakokulma on ehdoton organisaation henkiloston muutosprosessin ymmartamisen kan-
nalta. Mikrotasolla tapahtuvat muutokset ovat yleisimmin pienia ja paikallisia, mutta niilla voi
olla suuri vaikutus muutosprosessin kannalta. Tulee ottaa myos huomioon, etta makrotasolla
suunnitellut ja toteutetut paatokset saattavat nakya mikrotasolla aivan eri tavalla kuin mak-
rotasolla, kun puolestaan mikrotasolla tehdyt paatokset saattavat jaada taysin nakymattomiin
makrotasolla. Kaiken kaikkiaan muutoksessa on paljon liikkuvia osia, jotka vaikuttavat toinen
toisiinsa. (Ponteva 2010, 10.)

Mikronakokulman huomioon ottaminen muutoksessa on erittain tarkeaa muutoksen onnistu-
neen lapiviennin kannalta. Yksilot ovat perusta muutoksen onnistumiselle, ja jos heidat sivuu-
tetaan tai ei osallisteta tarpeeksi muutoksen syihin, tarkoituksiin ja paamaariin, ei muutos

tule onnistumaan. Valitettavasti liilan moni organisaation unohtaa henkiloston nakokulman
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muutosta suunnitellessaan ja toteuttaessaan, joka nakyy muutoksen myohemmissa vaiheissa

ongelmina seka muutosvastarintana. (Duck 1993, 57.)

Muutoksen onnistuminen edellyttaa muutoksen tarkastelua makro- seka mikrotasolta. Organi-
saation johto ei pysty onnistumaan muutoksessa ilman tyontekijoitaan, eivatka tyontekijat voi
osata suhtautua muutokseen, jos he eivat ymmarra mita muutos tarkoittaa organisaatiota-
solla. Muutos lahtee johdon paatoksesta, mutta lopputulos riippuu tyontekijoista. (Duck 1993,
62-63).

2.1 Muutoksen vaiheet

Ennen kuin muutoksesta tehdaan paatos, tarkastellaan toimintaymparistoa, ennakoidaan mah-
dollisia muutostilanteita seka tarpeita. Muutostarpeen ilmetessa aletaan suunnittelemaan ja
valmistelemaan paatosta, miten muutokseen suhtaudutaan ja mita asialle tehdaan. Muutosta
edeltava vaihe on erityisesti yksilolle raskas, silla silloin epavarmuus kasvaa huhujen ja arvai-
lujen myota. Parhain keino yhteistyokyvyn sailyttamiseksi on avoin keskustelu organisaation
sisalla, jotta kaikille olisi selvaa, missa mennaan ja miksi seka mita tulee tapahtumaan tule-

vaisuudessa. (Ponteva 2012.)

Muutoksen toinen vaihe on uhan kokeminen, joka syntyy epavarmuudesta muutosta kohtaan.
Mikali jo ensimmaisessa vaiheessa on avointa keskustelua, voidaan uhan kokemukset valttaa,
kun muutoksen merkitys on jo selvilla. Mikali avointa keskustelua ei kuitenkaan ole ollut, tu-
lee viimeistaan tassa vaiheessa aloittaa tiedottaminen ja tyontekijoiden tukeminen muutok-
sessa. Erityisesti tassa muutoksen vaiheessa esimiehen tulisi olla mahdollisimman paljon lasna

tyontekijoiden arjessa, tarjoten tukea. (Ponteva 2012.)

Kolmannessa muutoksen vaiheessa opitaan pois vanhoista tavoista ja aletaan opetella uusia
toimintatapoja. Tama muutoksen vaihe erityisesti herattaa suuria tunteita, surua ja mahdol-
lista muutosvastarintaa. Mita pidempi aika tyontekijoilla on luopua vanhasta, sita helpompi
uusiin tapoihin on tottua. Uusien toimintojen vakiinnuttamiseksi tarvitaan ajan lisaksi tiedo-

tusta, osallistumista ja jatkuvaa muutosviestintaa. (Ponteva 2012.)

Viimeinen vaihe on muutoksen hyvaksyminen. Hyvaksymisen myota tyontekijat omaksuvat uu-
det toimintatavat ja identiteetin seka osaavat tarttua haasteisiin, samaistua muutokseen seka
pystyvat jasentamaan uuden ammattiroolinsa. Jotta hyvaksyminen voi tapahtua, taytyy tyon-
tyontekijaa, ja taman oivaltaminen on organisaation johdolle tarkeaa. Tuella, tiedottami-
sella, ajalla ja koulutuksella paastaan etenemaan jo pitkalle muutoksen lapiviennissa. (Pon-
teva 2012.)
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2.2  Organisaatio muutoksessa

Organisaatiot voivat kayda elinkaarensa aikana lapi kolmea erilaista muutosta: kehitysvai-
hetta, siirtymavaihetta ja muutosvaihetta. Kehitysvaiheella viitataan jo olemassa olevien tai-
tojen, metodeiden, suoritusvaatimusten tai muiden asioiden kehittamiseen, jotka eivat vas-
taa organisaation nykyisia tai tulevia tarpeita. Toisin sanoen, kehitysvaiheessa parannellaan
jo olemassa olevia kaytantoja. Kehitysvaiheen maaranpaana on vahvistaa tai parantaa naita
olemassa olevia organisaation kaytanteita paremman suorituskyvyn, jatkuvuuden ja tyytyvai-

syyden takaamiseksi. (Anderson & Ackerman-Anderson 2002, 34.)

Siirtymavaihe on hieman kehitysvaihetta haastavampi, ja se syntyy ongelmasta tai organisaa-
tion ulkopuolisesta tekijasta syntyvasta kehittymisen mahdollisuudesta. Kun organisaation
johto on arvioinut tilanteen ja sen tuomat kehitysmahdollisuudet, luodaan uusi ja parempi tu-
levaisuudenkuva, joka tyydyttaa asetetut vaatimukset. Saavuttaakseen nama uudet tavoitteet
organisaation taytyy hajottuuttaa ja paastaa irti vanhoista toimintatavoista seka samanaikai-
sesti kayda siirtymavaihe vanhan ja uuden valilla, kunnes uudet toimintatavat on saatu juur-
rutettua paikalleen. Hyvana esimerkkina siirtymavaiheesta toimii uuden teknologian kayttoon-
otto, joka edellyttaa vanhasta irti paastamista, jotta uudet prosessit ja menettelytavat voi-

daan oppia. (Anderson & Ackerman-Anderson 2002, 35-26.)

Muutosvaihe on dramaattinen muutos tilasta toiseen, jossa organisaation toimintatavat, kay-
tostavat ja ajattelutavat muuttuvat. Tallainen totaalinen muutos muuttaa organisaation ja
ihmisten tapaa, jolla he nakevat asiakkaat, maailman, heidan tyonsa seka heidat itsensa. Tal-
laiset totaaliset muutokset syntyvat yleensa yritysfuusioista, jossa kaksi yritysta ja niiden
koko kulttuuri, toimintatavat seka ajattelumaailma sulautuvat yhdeksi, uudeksi kokonaisuu-
deksi. Nain radikaaleihin muutoksiin lahtiessa tulee lopputavoitteiden ja odotettujen tulosten
olla valmiina seka tarkoin suunniteltu, kuin myos tavat ja vaiheet, joilla naihin tuloksiin paas-
taan. (Anderson & Ackerman-Anderson 2002, 39-40.)

2.3 Yksilo muutoksessa

Organisaatiot muuttuvat, samoin kuin siella tyoskentelevat yksilotkin muuttuvat. Erilaiset tyo-
yhteisot, kuten ihmisetkin, kokevat muutoksen eri tavoin ja samoin muutoksesta selviytymi-
sen keinot poikkeavat toisistaan. Muutos, jonka toinen henkilo tai tyoyhteiso vie lapi leikiten
voi vieda toiselta taholta vuosia. On tarkeaa tietaa organisaation ja sen tyontekijoiden val-
miudet muutokseen, ennen kuin muutosta lahdetaan toteuttamaan. Yksiloiden valmiudet
muutokseen ohjaavat pitkalti sita, kuinka haasteellinen muutos tulee olemaan ja miten sita
tulisi lahestya. (Mattila 2008, 27.)
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Organisaatioiden on kehityttava jatkuvasti, mutta niiden toiminta voi kehittya vasta sitten,
kun yksilot kehittavat itseaan ja ammattitaitoaan. Yksilon tulee kehittaa alyllisia, teknisia,
eettisia, vuorovaikutus- ja tunnetaitojaan, jotta henkilokohtainen ammatillinen taito lisaan-
tyy ja organisaation muutos mahdollistuu. Kukin osa-alue vaatii omat kehittamistavoitteensa-
ja mallinsa eika niita voi asettaa kukaan muu kuin yksilo itse. Yksilon kehitystavoitteiden tu-
lee kuitenkin olla yhdensuuntaiset organisaation kehitystavoitteiden kanssa, jotta organisaa-

tion muutos parempaan on mahdollinen. (Ranta, Ruutu & Tuominen 2006, 5.)

Oman osaamisen kehittaminen vaatii itsensa johtamista onnistuakseen. Jotta voisimme kehit-
taa ammattitaitoamme, tulee meilla olla selkea visio siita, mita haluamme saavuttaa. Saavut-
taaksemme taman paamaaran meidan taytyy myos uskoa asiaamme ja mahdollisuuksiimme
paasta siihen. Nama saannot patevat myos, jos haluamme pyrkia huippusuorituksiin, yksityis-
elamassa tai tyoelamassa. Kun visioon ja uskoon lisataan innostus, johtaa se toimintaan. Huip-
pusuoritukset ja itsensa kehittaminen edellyttavat visiota, uskoa, innostusta ja toimintaa.
My0s organisaation muutoksen onnistumisen kannalta nama ovat ehdottomat, yksilon seka

koko organisaation tasolla. (Ranta ym. 2006, 30.)
2.3.1  Muutosvalmius

Yksilon valmius, suhtautuminen ja asennoituminen muutokseen on monen tekijan summa. Sii-
hen vaikuttaa muun muassa aikaisemmat kokemukset muutoksista seka yksilon henkilokohtai-
nen taipumus viihtya muuttuvissa, uudenlaisissa tilanteissa. Nama tekijat vaikuttavat erityi-
sesti yksilon kokemaan stressiin seka sen sietamiseen. Muutos ja siihen ryhtyminen on hel-
pompi kohdata, kun yksilo ymmartaa organisaation taustalla olevan vision ja strategian seka
hahmottaa oman tyonsa uudistumisen tarpeet ja tavoitteet. Avoimuus seka kannustaminen
tyontekijoiden ja esimiehen valilla antaa tukea muutoksen haasteita kohdatessa. (Mattila
2008, 28.)

Yksilon muutosvalmiuteen vaikuttaa lisaksi muutoksen haastavuus seka istuvuus omalta kan-
nalta seka tyoyhteison valmiudet muutokseen. Yksilon sita valmiimpi muutokseen mita parem-
min muutos sopii itselle ja tuo omaan tyohon konkreettisia parannuksia. Myos tyopaikan ilma-
likuviin muutoksesta seka sen tarpeellisuudesta. Muutosvalmiuteen vaikuttaa tyoyhteison ja
muutoksen istuvuuden lisaksi muutoksen luonne. Yksilo pystyy hahmottamaan muutoksen pa-
remmin, kun se tapahtuu yhtena kokonaisuutena, eika useassa eri osassa. Nain muutosproses-

sissakin onnistutaan paremmin. (Mattila 2008, 30.)

Tyoyhteisolla voidaan viitata tilanteesta riippuen joko omaan tiimiin, osastoon, yksikkoon tai

vaikka koko organisaatioon. Tyoyhteison valmius muutokseen on yhta tarkea kuin yksilonkin
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muutosvalmius, ja se koostuu lahes samoista asioista kuin yksilotasolla. Ollakseen valmis muu-
tokseen, tyoyhteisolla tulee olla selkea kuva uudistumisen tarpeista, taustoista ja tavoitel-
lusta suunnasta seka uudistuksen taustalla olevasta visiosta ja strategiasta. Tyoyhteison avoin,
joustava ja kehityshaluinen ilmapiiri, jossa kaikilla on yhdensuuntaiset tavoitteet ilman hai-
tallista kilpailua, ovat ideaalisin ymparisto muutokselle. Tasta huolimatta johdon ja esimies-
ten tuki muutoksen varrella seka riittava tiedotus on selvia vahvuustekijoita muutoksen lapi-
viennissa. (Mattila 2008, 29.)

2.3.2 Muutoksen aiheuttama reaktio

Muutos on tyontekijoille haastavaa, silla se horjuttaa heidan suhdettaan tyohon ja tyopaik-
kaan. Muutos voi vaikuttaa jopa tyontekijan yksityiselamaan seka tulevaisuuteen. Tyonteki-
joille on tarkeaa saada mahdollisimman paljon tietoa muutoksesta, sen hyodyista ja tarkoi-
tuksista, jotta muutokseen olisi helpompi sopeutua. Tiedon puute on suorassa suhteessa tyon-

tekijan epavarmuuksiin, huoliin seka pelkoihin. (Jarvinen 2008.)

Kun muutoksesta puhutaan, nousee lahes valttamatta esille kasite muutosvastarinta. Muutos-
vastarinnalla tarkoitetaan yksilon haluttomuutta osallistua muutokseen, ja nain ollen muutos-
vastarinta kasitetaan useimmiten negatiivisena muutoksen sivuvaikutuksena. Aarnikoivu
(2008, 166) kirjoittaa muutosvastarinnan voivan olla kuitenkin hyva asia, mikali sita osataan
kasitella oikein. Muutosvastarinta on merkki siita, etta muutosta tarkastellaan kriittisesti,
joka voi puolestaan edesauttaa organisaatiota ottamasta harha-askelia, mikali tahan kriitti-
syyteen osataan suhtautua vakavasti. Muutosvastarintaa kasittelemalla esille voi nousta myos

uusia nakokulmia, joita pystytaan hyodyntamaan muutoksen myohemmissa vaiheissa.

Muutosvastarinta voi esiintya erilaisin tavoin, yksilosta riippuen. Muutosvastarinta voi olla esi-
merkiksi valinpitamattomyytta, informaation torjumista tai korostunutta itsesuojelua. Itse
muutos ei ole aina valttamatta vastarinnan kohde, vaan se voi myos olla muutoksen vaikutus
tyoyhteisoon ja yksilon asemaan. Myos Ponteva (2012) kirjoittaa kuuntelun ja toisten ymmar-
tamisen olevan olennaista muutoksen onnistumisen kannalta. Han kirjoittaa valinpitamatto-
myyden olevan muutoksen aiheuttamista reaktioista huolestuttavin, silla se yleensa viittaa
tyontekijan jo vieraantuneen tyostaan tai etaantyneen organisaatiosta. Valinpitamatonta
tyontekijaa on hyvin vaikea saada osallistettua muutokseen ja tekemaan toita sen onnistumi-

sen eteen.

Muutosvastarinnan lisaksi on mahdollista esiintya muutosintoa. Muutosinto lahtee jokaisesta
yksilosta itsestaan, mutta esimiesten ja johdon tuella on merkityksensa muutosinnon loytami-
sessa. Olennaista on, etta muutoksesta viestitaan myonteisesti ja organisaatiota hyodyttavana

asiana. Organisaatioon kiintyminen on yksi tekija, jolla on vaikutusta yksilon muutosinnon oy-
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tymiseen, jonka takia esimiesten tulisi loytaa johtamistapa, jolla he voivat edesauttaa turval-
lisuuden tunteen loytamista ja nain edesauttaa yksiloiden kiintymista organisaatioon. Myos

sosiaalinen ymparisto voi vahvistaa yksilon hyvinvointia, sitoutumista seka psykologista kasva-
mista. Yksilon tulisi haluta vapaaehtoisesti muuttamaan kayttaytymistaan, jotta se parantaisi
hanen hyvinvointiaan. Sisaisesta motivaatiosta lahtenyt muutos on organisaation kannalta pa-
ras, vaikkakin ulkoiset tekijat usein vaikuttavat sisaiseen motivaatioon. Osaamisen kehittami-
nen on eraanlainen tapa pitaa tyontekijat motivoituneina ja sitoutuneina organisaatioon, joka

myos ruokkii hyvinvointia. (Ponteva 2010, 18-19.)

Muutoksen aiheuttama reaktio riippuu myos siita, onko kyseessa organisaation johto vai tyon-
tekija. Organisaation johto nakee muutoksen mahdollisuutena parempaan, kun taas tyonteki-
joille muutos merkitsee epavarmuutta. Organisaation johdon tulisi sisaistaa muutoksen onnis-
tumisen olevan tyontekijoista kiinni. Pelkan johdon on mahdotonta toteuttaa muutos onnistu-
neesti ilman tyontekijoidensa tukea. Tasta johtuen johdon tulisi alkaa panostaa entista enem-
man heidan ja tyontekijoiden valisiin suhteisiin. Suhteiden parantamiseksi johdon tulisi aset-
taa itsensa tyontekijoiden asemaan ja yrittaa ymmartaa heidan nakokulmansa muutokseen.
Tama kuilu tyontekijoiden ja johdon valilla on yksi niista syista, miksi tyontekijoita on niin

vaikea saada osallistumaan muutokseen ja muutosvastarintaa syntyy. (Strebel 1996, 139-145.)
2.3.3  Muutosroolit

Yksilot omaksuvat rooleja tietoisesti seka huomaamatta, niin arjessa kuin omassa organisaa-
tiossaan. Muutostilanteet korostavat naita rooleja ja vahvistavat niita, seka on tyypillista,
etta yksiloista alkaa paljastua uusia piirteita muutoksen tullen. Muutostilanteissa myos erot
yksiloiden toimintatavoissa korostuvat. Yksilolla ei ole valttamatta vain yhta roolia muutoksen
aikana, vaan se voi vaihtua tai rooleja voi olla useampi. Samankaltaisilla rooleilla on tapana
toistua organisaatiosta riippumatta. Mattila esittelee teoksessaan viisi paaryhmaa, joita muu-
toksen aikana esiintyy: seurailijat, aktivistit, epailijat, oppositio seka opportunistit. Nama
viisi roolia ei esittele muutosrooleja tyhjentavasti, mutta ne antavat suuntaa siihen, minkalai-

sia rooleja muutoksessa yleensa esiintyy. (Mattila 2008, 40.)

Seurailijat ovat perustoiminnan tukipilareita ja muutoksen jatkuvuuden seka toiminnan tulok-
sellisuuden kannalta tarkeita tekijoita. Seurailijat ovat aktivisteja varovaisempia ja jattayty-
vat muutoksen alkuvaiheissa sivustatarkkailijoiksi. Seurailijat kokevat olevansa tyopaikkojensa
maalaisjarki. Pelkka kannustus ja innostus eivat riita seurailijoille vaan he vaativat konkreet-
tista nayttoa muutoksen toimivuudesta ja tarpeellisuudesta kaytannossa. Kun seurailijat ovat
saaneet riittavat perustelut ja varmuuden, he asettuvat uuden toimintamallin taakse seka

edesauttavat muutoksessa onnistumista. (Mattila 2008, 43.)
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Aktivistit ovat nimensa mukaisesti olennaisessa asemassa muutoksen onnistumisessa. Aktivistit
ovat yksiloita, jotka ovat innokkaita kokeilemaan ja aloittamaan uutta. Uudistumishalujensa
johdosta aktivistit usein ajautuvat myos konflikteihin vanhojen toimintatapojen ja perintei-
den kanssa. Uudistumisen halu on aktivisteilla yleensa niin suuri, etta uusista projekteista in-
nostutaan jo ennen kuin muutoksen hyodyt ovat selvat tyon tai tyoyhteison kannalta. Aktivis-
tit nakevat muutoksen mahdollisuutena oppia uutta seka kehittaa omaa ammattitaitoaan. Ak-
tivistin rooli voidaan nahda luonnekysymyksena, mutta on kuitenkin todettu, etta hyvalla

muutosjohtamisella on vaikutusta aktivistien maaraan tyoyhteisossa. (Mattila 2008, 41.)

Johdon tulisi ottaa aktivistin rooli muutoksessa. Johto toimii muutoksen kasvoina, jota muut
lahtevat seuraamaan. Tasta syysta olisi erittain tarkeaa, etta organisaation johto ottaisi aktii-
visen otteen muutosjohtajan roolista. Esimiehen tehtavana on toimia muutoksen ohjaajana,
joka edellyttaa aktiivista ajankayton suunnittelua, silla muutosprosessin etenemisesta on huo-
lehdittava samanaikaisesti perustehtavien kanssa. Jotta muutoksessa voidaan edeta, muutok-
sen ohjaajan tehtavana on kohdistaa tyoryhman energia keskeisimpiin tehtaviin. Muutoksen
ohjaaja toimii myos tyoryhman tukena olemalla lasna seka viestimalla ja keskustelemalla

muutoksesta. (Tyoterveyslaitos 2017.)

Epailijat ovat varautuneita ja epaluuloisia muutoksen kannalta. Syyt epaluuloon ja varautu-
neisuuteen voivat kummuta aikaisemmista huonoista muutoskokemuksista, joita heille on sat-
tunut tyoelamassa tai lahipiirissa. Epailijoita ovat yleensa ne, jotka ovat monen vuoden koke-
muksella saavuttaneet tietynlaista tunnustusta tyoyhteisossaan. Tasta syysta epailijoilla on
yleensa vaikutusvaltaa tyoyhteison mielipiteisiin. Muutostilanteissa epailijoiden varautunut
suhtautuminen voi saada aikaan pelkoa ja epailysta myos muissa tyoyhteison jasenissa, vaikka
epailija ei negatiivista henkea haluaisikaan levittaa. Mita korkeammassa asemassa organisaa-
tiossa epailija on, sita nopeammin seka laajemmin pelko ja epaluulo leviavat tyoyhteisossa.
Epailijoiden maara hidastaa uusia aloitteita ja muutosprosessin etenemista, joka puolestaan

ruokkii epailijoiden negatiivisia odottamuksia. (Mattila 2008, 44.)

Oppositio on muita rooleja huomattavasti jyrkemmin muutosta vastustava rooli ja taman roo-
lin omaksuneet henkilot yleensa ryhmaytyvat. Oppositio- ryhmassa on usein ne yksilot, joilla
on organisaatiossa suojattu ja arvostettu asema. Ryhman suojissa omien etujen valvominen
koetaan helpommaksi ja huomio yhteista vihollista kohtaan on hyvin yhdenmukaista. Opposi-
tio tyypillisesti nakee muutoksen pelkastaan negatiivisena ja tata vastahakoisuutta lisaa oman
seka lahityoyhteison arvostuksen uhan kokeminen. Opposition rooliin lukeutuvia yksiloita on
organisaatioissa harvassa, mutta nama harvat haluavat puhua koko tyoyhteison tai organisaa-
tion puolesta. (Mattila 2008, 46.)
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Opportunistit ovat yleensa pieni, muutamista yksiloista koostuva ryhma, jotka ovat valinpita-
mattomia muutoksen lopputuloksista, kunhan se sopii heidan omiin tavoitteisiinsa. Oppor-
tunistit ovat usein hyvin kilpailuhenkisia, joka saattaa nakya roolin puolustamisena, riskin ot-
toina seka juonitteluna. Opportunistit ovat valinpitamattomyytensa johdosta joustavia, joka
puolestaan houkuttaa johtoa ja esimiehia kayttamaan heita lyhyen aikavalin muutosten saa-
vuttamisessa heidan katevyytensa takia. Tallainen toiminta toisaalta heikentaa organisaation

tyokulttuuria ja voi pahimmillaan hajottaa sen taysin. (Mattila 2008, 48.)

3 Muutosjohtaminen

Muutokset ovat yleensa valttamattomia organisaation elinkaaren aikana. Useimmiten muutos
kohtaa vastarintaa, jonka seurauksena osa asetetuista tavoitteista voi jaada saavuttamatta tai
muutos voi jopa kokonaan epaonnistua. Onnistuakseen muutos tarvitsee hyvan ja perusteelli-
sen suunnitelman, kurinalaisen ja maaratietoisen toteutuksen seka laadukasta ohjausta. (Aar-
nikoivu 2008, 163.)

Muutoksen johtaminen on tavoitteisiin paasemisen kannalta ehdotonta, oli kyseessa koko or-
ganisaation rakennetta koskeva muutos tai vain muutaman tyontekijan tyon sisaltoa koskeva
muutos. Muutostilanteita on monenlaisia, mutta niita kaikkia tulee johtaa ja hallita tilanteen
vaatimalla tavalla. Tassa opinnaytetyossa muutosta ja sen johtamisen teoriaa tarkastellaan

tyotehtavien seka tyoyhteison nakokulmasta. (Aarnikoivu 2008, 164.)

Tyon sisallolliset muutokset nakyvat yleisimmin tyon maaran seka vaativuuden lisaantymi-
sena. Mikali muutos ja tyotehtavien lisaantyminen ovat vain tilapaista, pystytaan tilanne
yleensa hoitamaan ylitoilla. Pidempiaikaisessa tyon maaran lisaantymisessa esimiehen tehta-
vana on resursoida ja tarpeen mukaan uudelleen organisoida tyotehtavia, jotta yksittainen

tyontekija ei joudu ylikuormitukseen. (Hyppanen 2013, 250.)

Tyotehtavien sisallollisia muutoksia voivat olla esimerkiksi uuden tietojarjestelman kayttoon-
otto, joka saattaa alkuun hidastaa tyontekoa ja haitata tyon sujuvuutta. Uuteen tietojarjes-
telmaan kouluttamisen lisaksi olisi tyopaikalla hyva olla henkilo, jonka puoleen tyontekija voi
kaantya ongelmatilanteissa. Vertaistuki on vuosien varrella osoittautunut olevan hyva tapa
auttaa uusien jarjestelmien ja toimintatapojen kayttoonotossa. Mita paremmin tyontekijoille
pystytaan perustelemaan muutoksiin liittyvat haitat seka hyodyt, sita helpompi tyontekijoiden
on ymmartaa muutostilanne seka hoitaa omaa vastuualuettaan muutoksen aikana ja sen jal-
keen. (Hyppanen 2013, 250-251.)

Tyoskentelytapoihin vaikuttavat muutokset johtuvat useimmiten uuden teknologian tuomista

uusista vaatimuksista. Uuden teknologian kayttoonottoon liittyy usein toimintatapojen muu-
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toksia, josta johtuen pelkka tekninen opetus ei riita, vaan johdon pitaa pystya myos peruste-
lemaan henkilostolleen, miten muutos tulee vaikuttamaan, miten se nakyy konkreettisesti
seka miksi kyseinen muutos pitaa toteuttaa. Muutoksen ja sen syiden avaaminen tyontekijoille
vahentaa muutosvastarintaa ja edesauttaa muutoksen lapivientia. Tasta johtuen esimiesten ja
johdon kannalta on tarkeaa saada henkilosto ymmartamaan uusien toimintatapojen tarpeelli-

suuden seka sitoutumaan niiden edellyttamiin toimintoihin. (Hyppanen 2013, 251.)

Muutoksen onnistunut lapivienti ja johtaminen edellyttavat organisaatiolta monenlaista osaa-
mista, tietoa ja taitoa. Muutokset voidaan nahda projekteina, jotka vaativat alkuun perus-
teellista suunnittelua, jotta muutosta voitaisiin lahtea toteuttamaan. Huolellinen suunnittelu
vaatii ymmarrysta, mista muutostilanteessa on kysymys seka miten henkilosto voi reagoida sii-
hen ja millaisia ovat ne keinot, jolla henkilosto saadaan innostumaan muutoksesta seka tuke-
maan uusia toimintatapoja, jotta muutosvastarintaa voidaan vahentaa tai silta voidaan valt-
tya. Vasta suunnitelman toteuttamisen jalkeen voidaan arvioida muutoksen onnistumista.
(Hyppanen 2013, 257.)

3.1 Kotterin kahdeksan askeleen muutosohjelma

Professori John Kotter (1995) on kehittanyt kahdeksan askeleen ohjelman muutoksen johtami-
sesta. Nama kahdeksan askelta tulisi suorittaa jarjestyksen mukaisesti, jotta muutoksessa voi-
daan onnistua. Hyppanen (2013, 259) esittelee kirjassaan Kotterin kahdeksan askeleen ohjel-
man sopivan erityisen hyvin muutoksiin, jotka liittyvat toimintatapoihin, tyon sisaltoon, orga-
nisaation rakenteeseen seka yrityksen uudelleensijoitukseen. Professori Kotterin (1995, 2-3)
mukaan suurin osa yrityksista epaonnistuu jo ensimmaisten askeleiden kohdalla, ja vaikka

muutos saataisiin vietya lapi, lopputulos on harvoin taysin tavoitteiden mukaisesti onnistunut.

1. 3.
Muutoksen 2. Konkreettinen kuva 4,
véilttémattsmyyden Vahva vetiijgjoukko tulevasta Viestintd
korostaminen toimintatavasta
5.
8. 7 6.
Uusien Uusien Pientenkin Muutoksen
toimintatapojen toimintatapojen edistysaskeleiden kohteena olevien
vakiinnuttaminen vahvistaminen esille nostaminen henkilgiden
osallistaminen

Kuva 1: Kahdeksan askelta organisaation muutokseen (Kotter 1995, 7).

Ensimmaisessa askeleessa on korostettava muutoksen valttamattomyytta seka tunnistettava

ja keskusteltava mahdollisista kriiseista, haitoista seka mahdollisuuksista, joita muutos voi
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tuoda mukanaan. Toisessa askeleessa kasataan vahva joukko tyoskentelemaan tiimina muu-
toksen lapiviennin eteen. Paraskin tiimi tarvitsee johdolta tukea ja sitoutumista muutokseen,
jotta muutoksessa voidaan onnistua. Kolmannessa askeleessa tulisi kuvata, millaista muutok-
sen jalkeen tulee olemaan. Tama on hyvin haastavaa, varsinkin kun kehitetaan jotain taysin
uutta. Tassa vaiheessa pitaisi kuitenkin jo pystya kuvaamaan niita konkreettisia hyotyja, jotka
tulevat muutoksesta. Neljantena tulee viestinta, joka kestaa koko muutoksen ajan. Viestinnan
tulee olla jatkuvaa seka yhtenaista ja selkeaa viestijasta riippumatta. Viestinnan tulee tapah-
tua mahdollisimman monen eri viestintakanavan kautta, pysyen kuitenkin saman henkisena ja

samansuuntaisena koko muutoksen ajan. (Kotter 1995, 7-11.)

Viides, kriittisin askel on henkiloston osallistaminen muutokseen. Tassa vaiheessa tulisi hank-
kiutua eroon muutoksen esteista seka muuttaa niita jarjestelmia ja rakenteita, jotka eivat
taysin tue muutosta ja uutta visiota. Tassa vaiheessa henkilostoa rohkaistaan osallistumaan
miettimaan muutoksen kaytannollista toteutusta. Nain tyontekijat kokevat pystyvansa vaikut-
tamaan muutokseen, saavat siita lisaa tietoa seka edellytykset sitoutua tulevaan muutokseen.
(Kotter 1995, 13-15; Hyppanen 2013, 259.)

Kuudennessa askeleessa tavoitellaan ja nostetaan esille saavutettuja pienia edistysaskeleita.
Naiden pienten tavoitteiden tulisi olla nakyvia parannuksia suorituksissa, jotka on mahdollista
toteuttaa muutoksen ollessa viela kaynnissa. On tarkeaa, etta johto tunnistaa ja palkitsee ne
tyontekijat, jotka ovat olleet mukana toteuttamassa naita pienia parannuksia. Seitseman-
nessa vaiheessa aletaan vahvistamaan uusia toimintatapoja karsimalla pois kaikki ne jarjestel-
mat, rakenteet ja menettelytavat, jotka eivat sovi yhteen uuden vision kanssa. Tassa vai-
heessa myos palkataan, ylennetaan ja koulutetaan tyontekijoita, jotka ovat mukana toteutta-
massa kyseista visiota. Viimeisessa askeleessa vakiinnutetaan uudet toimintatavat seka osoite-
taan yhteys uusien toimintatapojen ja yrityksen menestyksen valilla. Johtamisen kehittami-
selle ja onnistumiselle annetaan uudet tyovalineet seka mittarit, jotka sopivat uusiin toimin-
tatapoihin. Nama kolme viimeista askelta vaativat erityisen kannustavaa otetta ja jatkuvaa
viestintaa kaikista edistysaskelista yrityksen johdolta seka esimiehilta. (Kotter 1995, 15-20;
Hyppanen 2013, 259.)

3.2  Muutokseen juurruttaminen

Kuten monessa luvussa on jo mainittukin, muutos lahtee johdosta, joka viestittaa muille uu-
den vision ja tavoitteet seka perustelee miksi muutos on tarpeellinen. Ilman tata viestintaa
organisaatio ei voi osallistua muutostyohon ja hakea ratkaisuja seka ideoita muutoksen to-
teuttamiseksi. Organisaation osallistuminen on tarpeellinen, jotta tiedetaan, miten muutos
tullaan tekemaan. Nama kaksi seikkaa ovat pohja onnistuneelle muutokselle ja sen juurrutta-
miselle. (Valpola 2004, 43.)
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Muutoksen lapiviennin tukena on muutosviestinta, jonka tulee tavoittaa kaikki organisaation
kerrokset tavalla tai toisella. Sisaisia viestintakanavia ovat esimerkiksi lehdet, intra ja tiedot-
teet seka esimiesten tarjoama lahiviestinta, joka on kaikkein tehokkainta ja luottamusta he-
rattavaa. Myos valmennukset, erilaiset seminaarit ja ohjelmat tukevat muutosta perehdytyk-
sen ja muutoksen simuloinnin avulla seka auttavat kehittamaan tarvittavia keinoja muutoksen

lapiviemiseksi. (Valpola 2004, 43.)

Asiantuntijaryhmien yhteistyo on tehokas tapa vieda muutosta eteenpain. Muutos pysyy sa-
mansuuntaisena, kun kunkin asiantuntijatahon vastuuhenkilot kayvat muutoshanketta yhdessa
lapi ja kehittavat yhteisesti ratkaisumalleja kohdattuihin ongelmiin. Asiantuntijaryhmien yh-
teenvedot helpottavat myos johdon tyota, silla niista saadaan hyodyllista tietoa muutoksesta
seka apua ongelma-alueiden tunnistamisessa. Nain johdon on helpompi lisata toimenpiteita ja

seurantaa niilla alueilla, joissa sita tarvitaan. (Valpola 2004, 44.)

Paras skenaario muutoksen juurruttamisen onnistumisen kannalta on se, etta voi vertailla
mita muut ovat tehneet. Ne organisaation osat jotka ovat kayneet muutoksen lapi muita
aiemmin voivat jakaa tietoja, taitoja ja kokemuksiaan siita, miten he ovat paasseet muutok-
sessa lapi ja mita kannattaisi tehda toisin. Toteutettujen muutostoimien avulla voidaan ha-
vainnollistaa muille, mista uudessa toimintamallissa on kysymys. Tallaisten pienten onnistu-
misten viestiminen on tarkeaa koko muutoksen tukemisen ja muutosinnon lisaamisen kan-
nalta. Kun muut huomaavat muutoksen muuttaneen asioita parempaan suuntaan, haluavat
muutkin samaan muutokseen mukaan ja nain uudet toimintamallit saadaan juurrutettua koko

organisaatioon. (Valpola 2004, 45.)

3.3 Muutosviestinta

Muutosviestinta on osa strategista viestintaa ja silla pyritaan hallitsemaan muutosta etene-
malla suunnitellusti seka virtaviivaisesti kohti haluttua lopputulosta. Muutokseen mukaan saa-
miseen ei riita pelkka tiedotus muutoksesta, silla muutosta lahes aina kyseenalaistetaan.
Tama johtuu siita, etta muutokset ovat organisaatioissa nakyvia ja kuuluvia seka koskettavat
tyontekijoita ja niista helposti unohdetaan inhimillinen ulottuvuus. Organisaatiossa tapahtu-
vat muutokset edellyttavat ainakin perusviestintaa, vuorovaikutusta ja osallistamisen tehosta-
mista seka syventamista. Muutosviestintaan tulisi suhtautua kuin ihan mihin tahansa jokapai-
vaiseen viestinnan suunnitteluun, jonka tarkoituksena on auttaa ymmartamaan liiketoiminnan
tavoitteita. Muutosviestinnan paaasiana on saada henkilosto ymmartamaan, mista on kyse,
miksi kyseinen muutos on valttamaton ja mihin muutoksella pyritaan. Onnistuneella muutos-
viestinnalla henkilosto ja heidan asiantuntevuutensa on helpompi saada osallistumaan muu-

toksen toteuttamiseen. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 19-20.)
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Muutosvietinnassa onnistuminen edellyttaa, etta organisaation perusprosessit ovat kunnossa
ja tyonjako on selkeaa, jotta siita tulee osa organisaation perusviestintaa. Muutosviestinta on
jatkuva prosessi, josta vastaa viestintaorganisaation lisaksi organisaation johto, esimiehet ja
kaikki muut, jotka ovat mukana muutoksen suunnittelussa ja toteutuksessa. Nama avainase-
massa olevat henkilot ovat vastuussa muutoksen seka viestinnan onnistumisesta. Jatkuvan
muutosviestinnan kuuluu kirkastaa tavoitteita henkilostolle, joka puolestaan auttaa johtoa ja
esimiehia sailyttamaan henkilostonsa luottamuksen koko muutoksen ajan. (Heiskanen & Lehi-
koinen 2010, 21.)

Kasitys viestinnasta on muuttunut viime vuosien varrella, silla enaa sita ei nahda organisaa-
tion ylimmilta tahoilta alemmille tahoille kulkevana tiedotteena, vaan se on nykyaan tarkea
tyoyhteisotaito. Viestinta on nykyaan olennaisessa roolissa kaikessa tekemisessa tyoyhtei-
s0ssa, ja se on enemman kuin erillinen toiminto tai funktio. Kriittista muutosviestinnan onnis-
tumisen kannalta on ymmartaa, millaista viestintaa oman tyopaikan henkilosto tarvitsee,
jotta he aidosti haluaisivat osallistua muutokseen. Viestinta on aina vaativampaa ja tarkeam-
paa, mita isommasta muutoksesta puhutaan. Muutoksen aikana viestinta ei voi olla vain tie-
don ja tiedotteiden jakamista, vaan silla tulee luoda yhteista ymmarrysta muutoksella haetta-

vista tavoitteista ja toimintatavoista. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 34-36.)
3.3.1 Viestintakanavat

Nykypaivana organisaatioilla on lukemattomia eri viestintakanavia, joita he voivat hyodyntaa
muutoksen viestinnassa. Haastavuutta viestintaa tuo se, etta mita kanavia kayttamalla paas-
taan parhaaseen lopputulokseen muutoksen kannalta. Muutosviestinnan onnistumisessa edel-
lytetaan suunnitelmallisuutta seka tavoitteellisuutta, jotta viesti menee perille, mutta henki-
loston turruttamista liiallisella viestinalla tulee valttaa. Kullakin viestintakanavalla on omat
hyvat ja huonot puolensa, joten niita tulisi osata yhdistella keskenaan parhaiten toimivan
viestintakokonaisuuden luomiseksi. Monikanavaisuus auttaa vastaamaan tiedon ja vuorovaiku-
tuksen tarpeeseen, silla muutosviestinnan yksi perusvaatimuksista on sen jatkuvuus ja proses-
simaisuus. Kaikilla viestintakanavilla on myos omat tyylinsa ja luonteensa, joten niita tulee
kayttaa tilanteen vaatimusten mukaisesti. Sahkoisen viestinnan etuna on nopeus ja reaaliai-
kainen viestinta, mutta kasvokkain tapahtuvalla viestinnalla voidaan puolestaan paneutua asi-
oihin syvallisemmin. Naiden seikkojen lisaksi tulee ottaa huomioon, etta yksilot hahmottavat
viestit eri kanavissa eri tavalla, joka painottaa useamman eri viestintakanavan kayttoa jo en-
tisestaan. Viestintavalineita ja kanavia valittaessa tulee muistaa myos niiden tasapuolisuus ja

niiden tarve ulottua organisaation kaikille tasoille. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 78-79, 84.)

Lyhyesti listattuna, viestintakanavia ovat esimerkiksi erilaiset verkkopalvelut, sahkopostilis-

tat, sosiaalinen media, blogit, mediatiedotteet, tiedoitustilaisuudet, koulutustilaisuudet, se-
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minaarit, messut, esitteet seka muut julkaisut. On tarkeaa tunnistaa, mista viestintakana-
vasta tavoittaa halutun kohderyhman. Viestin sisallon ja kohderyhman lisaksi on hyva ottaa

huomioon valitun kanavan ilmaisukeinot ja sen mahdollisuudet. (Opetushallitus 2016.)

Kasvokkainviestinta, eli esimerkiksi henkilokohtainen, tiimi-, tai kokousviestinta, on parasta
silloin, kun kyseessa on tarkea ja voimakkaita tunteita herattava asia, kuten esimerkiksi muu-
tos. Kasvokkainviestinta on tehokas keino saada aikaiseksi vuorovaikutusta, palautetta, poh-
dintaa seka hedelmallista keskustelua. Henkilokohtaisia tapaamisia ja ajan antamista arvoste-
taan aina entista enemman, silla se saa toisen tuntemaan itsensa arvostetuksi ja tarkeaksi.
Haittapuolena kasvokkainviestinnassa on se, etta se vie aikaa, joka luo omat haasteensa vies-
tinnan aikatauluttamiseen. Tasta varmaan johtuukin, etta organisaatiot kokevat aitoa vuoro-
vaikutusta olevan liian vahan eika sille jarjesteta tai loydy riittavasti aikaa. (Heiskanen & Le-
hikoinen 2010, 80-81.)

Kasvokkainviestintaa on kuitenkin mahdollista jarjestaa organisaation kaikilla tasoilla, kunhan
sille tehdaan aikaa ja loydetaan resurssit sen toteuttamiselle. Esimerkkina kasvoikkainviestin-

nasta toimivat seuraavat:

e Muodolliset ja epamuodolliset tapaamiset
e kahdenkeskeiset tai tiimitapaamiset

e arkipaivan kanssakaymiset

e palaverit seka kokoukset

e kehityskeskustelut

e tiedotus- ja keskustelutilaisuudet

e kehittamis- ja ongelmanratkaisutilaisuudet
e seminaarit ja koulutustilaisuudet

e kahvihuoneet ja kaytavat (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 82.)

Edella mainittujen kasvokkainviestinnan keinojen lisaksi olisi hyva jarjestaa myos koko organi-
saation laajuisia tilaisuuksia saannollisin valiajoin. Tallaiset tilaisuudet ovat johdon mahdolli-
suus osoittaa henkilostolleen olevansa aidosti kiinnostuneita heidan asioistaan ja hyvinvoinnis-
taan. Myos tama on hyva keino lahentaa johtoa ja tyontekijoita seka lieventaa organisaation
hierarkkisuuden tunnetta. Johdon nayttaytyminen henkiloston keskuudessa on edella mainit-
tujen keinojen lisaksi yksi tapa kasvattaa luottamusta, joka puolestaan vaikuttaa muutoksessa
onnistumiseen. Suurilta tilaisuuksilta ei kuitenkaan kannata odottaa paljoa keskustelua, silla
vain harva uskaltautuu esittaa kysymyksia tai mielipiteita, kun muita ihmisia on paljon ympa-
rilla. Suuret tilaisuudet eivat siis poista muun kasvoikkainviestinnan tarvetta, vaan toimivat

sen tukena ja taydentavat sita. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 82.)
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Valilliset viestinnan kanavat ovat hyvia tilanteisiin, joissa viestittava asia on neutraali, ilmoi-
tusluontoinen asia, jonka ei odoteta aiheuttavan suurempaa tunnekohua organisaatiossa. Va-
lillisia viestinnan kanavia ovat muun muassa sahkoposti, intranet, yrityksen sisainen wiki, uu-
tiskirjeet, henkiloston oma lehti, muutosjulkaisut ja blogit. Valillisen viestinnan kanavissa hy-
vana puolena on niiden helppo yllapitaminen ja mahdollisuus personalisoida viestit kayttaja-
ryhman mukaan. Personalisoinnin hyodyllisyytta kuvastaa erityisesti se, etta johtoryhmalle
tarkeat asiat eivat ole valttamatta millaan tavalla relevantteja tyontekijoille, joten viesti pi-
taisi pystya valittamaan ainoastaan sita koskevalle ryhmalle. Valillisen viestinnan huonona
puolena on kuitenkin se valtava tiedon maara, jota sen kanavien kautta tulee paivittain. Tie-
don tulva valillisen viestinnan kanavissa voi saada ihmiset kokemaan olonsa voimattomiksi ja
kyllastyneiksi seka kasvattaa tarkeiden viestien hukkumisen riskia mediatulvaan. (Heiskanen &
Lehikoinen 2010, 83-84.)

3.3.2 Viestinnan aikataulutus

Onnistuneeseen viestintaan vaikuttaa viestintakanavien valinnan lisaksi viestinnan aikataulu-
tus. Aikataulutuksella on vaikutusta viestintakanavien valinnassa ja nain ollen myos koko muu-
tosviestinnan sisallossa. Johtoajatuksena voidaan pitaa mahdollisimman nopeaa tiedottamista
ennalta sovittuja kanavia kayttaen, mutta sekaan ei ole aina mahdollista erinaisten ohjeistuk-
sien ja saadoksien takia. Tiedon panttaaminen ei hyodyta ketaan eika se ole kannattavaa,
silla tietojen saaminen on nykypaivana hyvin helppoa jo pienella vaivannaolla. (Heiskanen &
Lehikoinen 2010, 92.)

Vaikka nopea tiedottaminen vahentaa huhujen alkamista, voi olla liikesalaisuuksia ja porssi-
saantoja, jotka maarittavat mita voi kertoa etukateen tai mita ei yksinkertaisesti ole jarkevaa
kertoa. Haittana on spekulaation ja hermostuneisuuden lisaantyminen markkinoilla tiedon
puutteen johdosta, joka todennakoisimmin ei palvele organisaation etuuksia. Henkilostolla
seka ulkoisilla sidosryhmilla tulisi olla tasapuolisesti aikaa omille pohdinnoille ja suunnitel-
mille muutoksien lahestyessa. Myos “ei uutisia” on uutinen ja taman tiedottaminen rauhoittaa
ilmapiiria niin organisaatiossa kuin myos markkinoilla. Naissa tilanteissa on parempi kertoa,
milloin tietoa saadaan mahdollisesti lisaa. Tarkeinta viestinnan aikataulutuksessa on se, etta
sita on pohdittu ja suunniteltu etukateen, jotta viestinnalla on mahdollista reagoida nopeasti

seka tehokkaasti myos yllattavissa tilanteissa. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 93-94.)
3.3.3 Muutosviestinnan 20/80 saanto

Vilfredo Pareto oli italialaissyntyinen mies, joka tutki vaurauden jakautuvuutta 1800-luvun
Englannissa. Tutkimuksesta syntyi epaoikeudenmukaisuuden teoria, joka tunnetaan nykyisin
20/80 saantona. Tata saantoa kaytetaan hyvin paljon liike-elamassa, ja sen sanotaan sopivan

lahes tilanteeseen kuin tilanteeseen. Esimerkiksi, on enemman tai vahemman totta, etta
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yleensa 80 prosenttia yritysten voitoista tulee 20 prosentista yrityksen tuoteperheista ja 80
prosenttia asiakkaiden palautteesta tulee 20 prosentilta kaikista asiakkaista. (Femia & Mar-
shall 2012, 68.)

Tama sama saanto patee myos muutosviestinnassa. Muutosviestinnan yhteydessa saannoksen
mukaan muutos koskettaa vain noin 20 prosenttia, mutta muutos tarvitsee 80 prosentin huo-
mion. Tasta johtuen viestinnan rooli muutoksessa on niin suuri. Tyontekijat taytyy saada mu-
kaan muutoksen lapivientiin, jotta siina voidaan onnistua. Tyontekijoiden mukaan saaminen
ja innostuminen muutoksesta edellyttaa jatkuvaa viestintaa, jossa kay ilmi miksi paatos muu-
toksesta on tehty ja mita hyotya siita tulee olemaan. Esimiehella on iso rooli muutosviestin-
nassa, silla han on tyontekijoiden tukipilari, yksi tiedonlahteista, on lasna ja tavoitettavissa
seka tukee ja ohjeistaa tarvittaessa. On erityisen tarkeaa, etta esimies itse uskoo muutokseen
ja sen tuomiin parannuksiin, jotta tyontekijat luottavat haneen ja uusiin toimintamalleihin.
(Hyppanen 2007, 231 - 232.)

3.4 Motivointi

Motivaatio on se, mika saa ihmiset haluamaan tehda toita seka saa heidat tuntemaan olonsa
hyvaksi siita, mita tekevat. Motivointi tarkoittaa lyhykaisyydessaan innostuneen ympariston
luomista, joka tukee henkilostoa. Esimiehen nakokulmasta motivointi edellyttaa tunteellista
alya ja kykya tunnistaa asiat, jotka lisaavat tai vahentavat tyontekijoiden innostusta ja kykya
tarjota oikeanlaisen lahestymistapa edeta seka ohjeistaa henkilostoa oikeaan suuntaan. Hen-
kiloston tehtavana on toimittaa palveluita seka myyda tuotteita, ja ovat linkki yrityksen ja
asiakkaiden valilla. Oikeanlaisen henkiloston saaminen, kouluttaminen ja motivoiminen ovat
elintarkeaa hyvan asiakaspalvelun tarjoamisen kannalta. (Kourdi 2009, 188; Rowson, 2009, 65;
69.)

3.4.1 Sisaiset ja ulkoiset tekijat seka palkitseminen

Motivaatio voidaan jakaa sisaisiin ja ulkoisiin tekijoihin. Sisaiset tekijat eli henkilon luontaiset
motiivit perustuvat itse tyon positiiviseen kasitykseen. Mita enemman tyontekija pitaa tyos-

taan, sita tyytyvaisemmaksi han tuntee olonsa. Sisaisia motivaatiotekijoita ovat:

e Suorituskyvyn motiivi: Tehtavan toteuttaminen itsessaan tyydyttaa tyontekijan
e (Osaamisen motiivi: Tyontekija pyrkii tyoskentelemaan menestyksekkaasti
e Sosiaalisuusmalli: Tyontekijoiden sosiaaliseen ryhmaan yhtyminen tyydyttaa tyonteki-

jan

Ulkoiset motiivit perustuvat tyon seurauksiin tai tuloksiin. Naiden motiivien tyydyttamiseksi

tyontekija saa ulkoisia korvauksia. Ulkoisia motivaatiotekijoita ovat:
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e Rahan motiivi: Rahaa kaytetaan korvauksena erilaisten muiden tarpeiden tyydyttami-
seen. Useimmille tyontekijoille raha on paamotiivi menna toihin.

e Suojan motiivi: Suojauksen motiivilla tarkoitetaan tarpeiden tyydyttamiseen vaikutta-
vien hairioiden ehkaisemista. Suojan motiivi jaetaan tietoisiin ja tiedostamattomiin
suojamotiiveihin.

e Arvovalta ja status-motiivi: Talla motiivilla tarkoitetaan halua olla erilainen kuin ym-

paristo, ja ansaita luottoa seka hyvaksyntaa. (Friedrichs 2012, 7-8.)

Palkitsemisella on tarkea osa motivaatioon liittyvien tarpeiden tayttamisessa, vaikkakaan pal-
kitsemisen menetelmat eivat ole sama asia kuin motivoituminen ja sitoutuminen (Hyppanen
2013, 144). Palkitseminen kokonaisuudessaan jakautuu ei-taloudellisiin palkkioihin ja talou-
dellisiin palkkioihin. Ei-taloudelliset palkkiot ovat urapalkkioita, kuten urakehitys, seka sosi-
aalisia palkkioita, kuten statussymbolit ja tunnustukset tyosta. Taloudellisten palkkioiden
kirjo on huomattavasti suurempi ja jakautuu epasuoraan seka suoraan palkitsemiseen. Epa-
suoraa palkitsemista on kahta: lainsaadannollista (esimerkiksi elakevakuutukset) seka vapaa-
ehtoista (esimerkiksi lisaelakevakuutukset). Suora palkitseminen sisaltaa peruspalkan lisaksi
suorituspalkan, joka voi olla tulospalkkio, seka taitolisan, kuten monitaitoisuus. Kokonaispal-
kitseminen sisaltaa sisaisia ja ulkoisia motivaatiotekijoita, joka tekee siita osan tyontekijoi-
den motivaation muodostumista, mutta ei korvaa itsesta lahtevaa motivoitumista ja sitoutu-
mista tyohon seka organisaatioon. Esimiehen tulisi tunnistaa kutakin yksiloa motivoivat teki-

jat, ja ruokkia naita sisaisia seka ulkoisia tekijoita parhaakseen katsomalla. (Kauhanen 2012).
3.4.2 Valtuuttaminen ja voimaantuminen motivaation keinona

Sisaisen markkinoinnin kappaleessa kasiteltiin jo lyhyesti tyontekijoiden valtuuttamista, joka
on myos hyva keino tyontekijoiden motivoimiseen. Motivoinnin keinona valtuuttaminen voi-
daan maaritella valtana arvioida, toimia ja komentaa, joka voimaannuttaa tyontekijaa. Val-
tuuttaminen kuulostaa riskialttiilta menetelmalta ja saattaa herattaa huolen aikatauluista,
tyon laadusta seka kontrollista, mutta oikein toteutettuna henkiloston valtuuttaminen voi olla

erittain hyvaksi organisaatiolla seka sen tyontekijoille. (Dell 1993, 21.)

Seuraavissa ala-kappaleissa esitellaan ne toimenpiteet ja -mallit, joilla esimies saa valtuutta-
misen kautta tyontekijansa motivoitumaan tyohonsa ja sen kautta kokemaan voimaantumista.
Valtuuttaminen ja voimaantuminen kulkevat kasi kadessa, ruokkien toinen toistaan. Jokaisella
toimenpiteella- ja mallilla on tarkoituksensa, ja ne ovat edellytys valtuuttamisen onnistumi-

selle.

e Arvioi:
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Valtuuttaminen tapahtuu antamalla tyontekijalle vallan arvioida, toimia ja komentaa. Johto-
ajatuksena on, etta tyontekijoilla on liian usein suunta toimia, mutta heilla ei ole informaa-
tiota, jonka pohjalta tehda paatoksia, tai valtuuksia antaa komentoja. Ensimmainen askel
tyontekijan valtuuttamiseen on rakentaa hyva arviointikyky. Valtuuttaminen edellyttaa hyvaa
tyoymparistoa, ja erityisesti hyvaa viestintaa ja informaation jakamista. Mita enemman tyon-
tekijoilla on tietoa yrityksesta ja sen tavoitteista, sen enemman he tuntevat olevansa osa yri-
tysta seka tuntevat voivansa arvioida mika toimii organisaation tavoitteiden kannalta ja mika

ei. Informaatio tulee neljassa tasossa:

1. Organisaation tavoitteet, historia, missio ja markkinat, jotka kerrotaan tyontekijalle heti,
kun hanet on palkattu. Se, onko tama totta tyontekijoille, riippuu tyopaikan epavirallisesta
kulttuurista.

2. Osaston tavoitteet, jossa tyontekija on toissa. Tassa tayteen pannaan kasitteelliset tavoit-
teet, jotka opittiin palkkauksen yhteydessa. Talla tiedolla on jalleen virallinen ja epaviralli-

sen osa.

3. Tyon kuvaus ja sen tavoitteet. Siina maarin kuin tyontekijat ymmartavat tyonsa kuvauksen,
tehtavat ja ovat valtuutettuja suoriutumaan niista, samassa maarin he onnistuvat toteutta-

maan tyotaan.

4. Organisaation epavirallinen kulttuuri. Talla tasolla on eniten merkitysta yksiloille. Tama in-
formaation taso kertoo heille voivatko he luottaa ja nojautua organisaatioonsa, kasvattaa it-
seaan henkilona ja levittaa siipensa vai taytyyko heidan suojella itseaan ja selustaansa. (Dell
1993, 22-23.)

Tehtavan delegoiminen voi olla voimaannuttava kokemus tai turhautumisen lahde seka tyon-
tekijalle, etta esimiehelle. Delegoimisen onnistuminen riippuu informaation jakamisesta; mita
enemman informaatiota jaetaan tyotehtavaan tarttuneelle tyontekijalle, sen paremmat lop-
putulokset ovat. Delegaatio on taiteen laji, jossa tehtava tulee asettaa etukateen, jotta esi-
mies seka tyontekija voivat arvioida kaikkia mahdollisia tilanteita ja tehda suunnitelmat niita
varten. Delegaatio on yksi ensisijaisista tavoista, jolla tyontekija ymmartaa valtuuttamisen,
koska ohjeistuksen laatu maarittaa jo etukateen tyon laadun ja lopputuloksen. (Dell 1993,
24.)

Jotta delegoitu tyo olisi voimaannuttavaa, tulee esimiehen keskustella tyontekijan kanssa ha-
nen taidoistaan, ja vastaavatko ne tehtavan tasoa. Tyontekijan taytyy tietaa tehtavansa kon-
teksti ja sen rajat seka odotettu lopputulos, jotta tehtavaa voidaan ylipaataan lahtea toteut-

tamaan oikein. Kommunikoinnista ja paatoksenteosta pitaa esimiehen ja tyontekijan sopia
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etukateen, jotta molemmat tietavat toistensa informaatiotarpeet tehtavan toteutuksen ai-
kana. Tehtavan prosessien lapikayminen jalkikateen on tarpeellista, jotta voidaan antaa hy-
vaa tai rakentavaa palautetta, riippuen siita, tarvitseeko tyota parannella. Tyontekija yleensa
itse tietaa, kuinka hyvin tehtavasta suoriuduttiin ja kun esimies tiedostaa taman, han nakee,
kuinka hyvin tehtava alun perin selitettiin. (Dell 1993, 25.)

Johtaminen voidaan maarittaa kokonaiseksi prosessiksi, jossa tulokset saadaan muista ihmi-
sista. Johtajia arvostellaan heidan tiiminsa tuloksien perusteella, eika vain heidan henkilokoh-
taisesti tekemansa tyon perusteella. Johtajilla on kuusi paatehtavaa: suunnittelu, rekrytointi
ja valinta, jarjestaminen, koulutus ja kehitys, motivointi seka ohjaus. Nama ovat ne johtajan
paatehtavat, jotka tulee saavuttaa viestinnan, ongelmanratkaisun, paatoksenteon ja neuvot-
telun kautta. (Forsyth 2010, 10-11.)

e Toimi:

Valtuuttamisen toinen vaihe on antaa tyontekijan suorittaa tehtava. Arviointi on tassa vai-
heessa kohdillaan, silla tyontekijalle on annettu informaatiota ja taitotaso, joten on toimin-
nan aika. Tyotehtava on kuvailtu perusteellisesti, joten tyontekija voi ryhtya toimeen. Tyon-
tekija saattaa alkuun olla hieman hammentynyt uudesta tehtavasta, mutta samalla innoissaan
saamastaan vastuusta ja itsenaisesta tyoskentelysta. Tassa vaiheessa sattuu useimmat tappiot
ja virheet, mutta sita varten esimies on, tyontekijan tukena ja ohjeistamassa oikeaan suun-
taan. Esimiehen on tarkea valttaa nappaamasta ohjaksia tyontekijalta jatkuvasti, silla se hei-
kentaa intoa, luottamusta ja vaikeuttaa itse tehtavan tekoa. Mikali esimies on toiminut ylla
mainitun delegoinnin keinojen mukaisesti, ei hanella tule olemaan tarvetta puuttua tyonteki-
jan tehtaviin. (Dell 1993, 26.)

e Komenna:

Kolmas askel valtuuttamiseen on valta komentaa tarvittaessa. Nyt kun tyontekija on aloitta-
nut saamansa tehtavan tekemisen, tulee hanen voida reagoida ja vastata uusiin tilanteisiin
seka haasteisiin nopeasti. Tama tarkoittaa, etta tyontekija voi vaatia resursseja, pyytaa apua
ja muuttaa asioita, jotka eivat toimi. Hanen arviointikykynsa riittaa hyvin naihin paatoksiin,
mikali hanelle on tarjottu tarpeeksi informaatiota ensimmaisen askeleen mukaisesti. Esimie-
hen tavasta selittaa, kysya, korjata, ylistaa ja kiittaa tulee muille malli, jota tyontekijat alka-

vat noudattaa, joten esimiehen kaytoksen tulisi olla esimerkillista. (Dell 1993, 27.)

Tehtavan viimeinen vaihe on se, mita tyontekijat odottavat eniten. Se on heidan tilaisuus
nayttaa olevansa ajan tasalla, kyeten vastaamaan vaatimuksiin viilean rauhallisesti ja koordi-

noimaan useampaa, nopeasti ilmentyvia tapahtumia kerralla. Tama suoritus on tyontekijan
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oppimiskayrassa se vaihe, jota varten kaikki on valmisteltu. Mikali esimies ja organisaatio
ovat tosissaan tyontekijoidensa valtuuttamisesta, heidan on valmisteltava tyontekijaa tehta-
van tata vaihetta varten, ja ymmartaa kuinka tarkea se on tyontekijan tyytyvaisyyden ja kan-
nalta, etta han saa suoriutua siita yksin. On suotavaa, etta esimies seuraa sivusta ja on valmis
auttamaan tyontekijaa tarvittaessa, mutta valiin meneminen on hyvaksyttavaa ainoastaan ha-
tatilanteessa. (Dell 1993, 27.)

4  Sisainen markkinointi

Sisainen markkinoinnin olemus koostuu niista tekijoista, jotka parantavat sisaista viestintaa ja
asiakas-tietoisuutta tyontekijoissa seka toimii linkkina naiden tekijoiden ja ulkoisten markki-
noiden suorituskyvyn valilla. Sisainen markkinointi vaatii esimiehelta kykya innostaa tyonteki-
joitaan ja antaa heidan “valonsa” loistaa. Vaihtoehtoisesti, esimies pystyy himmentamaan
tuon “valon”, mikali han ei pysty tai osaa tarjota oikeita keinoja ja tyovalineita. jotta tyonte-
kijat voisivat menestya. Sisainen markkinointi auttaa esimiehia luomaan motivoituneita tyon-
tekijoita neljan tekijan avulla: energisoimalla, mahdollistamalla ja tehostamalla tiimin jase-
nia ja varmistamalla, etta tyontekijat saavuttavat tavoitteensa seka saavat tunnustusta ja tu-
levat palkituksi saavutetuista tavoitteista. Tyontekijat taytyy saada innostumaan omasta yri-
tyksestaan, voidakseen aidosti markkinoida ja suositella sen palveluita muille. (Drake, Gul-
man & Roberts 2004, 3; Lewis, Lewis & Varey 2000, 110.)

Sisainen markkinointi saa tyontekijat rakastamaan yrityksensa brandia, joten he puolestaan
saavat asiakkaat rakastamaan sita. Faktaa on, etta kaikki tyontekijat eivat valitettavasti pida
oman yrityksensa brandista automaattisesti, vaikka siina ei olisikaan varsinaisesti mitaan vi-
kaa. Se voi johtua esimerkiksi yrityksen persoonallisuuden tai intohimon puutteesta, syita on
monia ja erilaisia. Ei ole epatavallista, etta ihmiset ovat toissa vain rahan takia, eika heilla
ole intohimoa tyota kohtaan. Yrityksen tulisi kuitenkin tavoitella tilannetta, jossa tyontekijat
nakisivat oman tyonsa muuna kuin rahan lahteena. Tyontekija, joka on innoissaan tyostaan ja
pitaa siita, saa muutkin tyontekijat seka asiakkaat innostumaan yrityksestaan. (Drake et al.
2004, 4.)

Kayttamalla markkinointitekniikoita voi tyontekijat saada aidosti uskomaan yrityksen ideoihin,
arvoihin ja aloitteisiin. Esimies kuvainnollisesti myy yrityksensa lupauksen tyontekijoilleen.
Yrityksen lupauksella tarkoitetaan sita, mita sanot tarjoavasi asiakkaille. Onnistuneen sisaisen
markkinoinnin jalkeen tyontekijat levittavat lupausta asiakkailleen, ja pitavat huolen, etta
kaikki sujuu taydellisesti. Avaimena on esimies ja oikeanlainen sisainen markkinointi. (Drake
et al. 2004, 4.)
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4.1  Sisaiseen markkinointiin vaikuttavat tekijat

Lewis ja muut esittelevat Gronroosin (1990) tapaa erottaa taktiset ja strategiset lahestymista-
vat toisistaan. Taktisella tasolla, sisainen markkinointi sisaltaa jatkuvaa koulutusta, muodolli-
sen ja epavirallisen kommunikoinnin rohkaisua seka sisaisten markkinoiden segmentointia.
Strategisella tasolla, sisainen markkinointi laajentuu tukeviin hallintatyyppeihin ja henkilosto-
politiikkaan, asiakaspalvelukoulutukseen ja markkinoinnin suunnittelun menettelyihin. Lewis
ja muut ovat kuitenkin nostaneet esille Tansuhajin (1991) huomautuksen, etta taktisten ja
strategisten rajojen valinen raja on epaselva ja kaikkien sisaisten markkinointiohjelmien on
katettava kokonaisvaltainen lahestymistapa henkilostohallintoon seka markkinointiin. (Lewis
et al. 2000, 109.)

4.1.1 |IP sisaisessa markkinoinnissa

IIP, eli investors in people (suoraan suomennettuna ihmisiin sijoittajat) on kansainvalinen ak-
kreditointi, jota progressiivisien tyonantajien kehotetaan harjoittavan luodakseen organisaa-
tiokulttuurin, joka pohjautuu tehokkaaseen viestintaan, palautteeseen seka asiakkaiden arvo-
jen tunnistamiseen. Se pyrkii saavuttamaan strategiset tavoitteet hyodyntaen jokaisen tyon-
tekijan voimaa jasennellyissa puitteissa, jotka perustuvat tehokkaaseen arvioon. (Lewis et al.
2000, 110.)

IIP: n tavoitteena on sopeuttaa tyontekijoiden uskomuksia, asenteita seka kayttaytymista, ja
siten vaikuttaa organisaation kulttuuriin. Taten IIP:ta voidaan pitaa muutoksen hallinnan joh-
tavana prosessina, joka helpottaa kulttuurimuutosta ja osallistumista paatoksentekoon. IIP-

prosessi riippuu neljasta keskeisesta tekijasta:

e Saannollinen viestinta henkiloston kanssa organisaation paamaarista, tavoitteista ja
saavutuksista

e Henkiloston kouluttaminen yritystasolla arvoihin, politiikkaan ja niin edelleen

e Henkiloston arviointi ja palautejarjestelmat

e Asiakastuntemus asiakaskaynneilla, jotta tyontekijat tietaisivat loppukayttajien kasi-
tyksen heidan organisaatiostaan ja sen tuottamien tuotteiden laadusta. (Lewis et al.
2000, 112)

Tyontekijan sijoittamisesta organisaation strategian keskelle oletetaan seuraavan hyotyja
tyontekijan paremman motivaation ja asiakaspalvelun johdosta, eli markkinoinnin kulmaki-
vista. Keskeista kaikissa menestyneissa sisaisen markkinoinnin asetuksissa on kaksisuuntainen
prosessi: johtoryhman nakokulmat kommunikoidaan tyontekijoille, ja tyontekijoiden nakokul-

mat viestitaan takaisin johtoryhmalle. (Lewis et al. 2000, 113.)
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4.1.2 Yrityskulttuuri ja organisaation identiteetti

Yrityskulttuuriin liitetaan organisaation identiteetin ja kuvan kasitteita. Organisaation identi-
teetti viittaa siihen, miten jasenet kokevat, ajattelevat ja tuntevat organisaatiotaan kohtaan.
Yleisesti organisaation identiteetti on yhteinen ymmarrys tyontekijoiden ja organisaation va-
lilla yrityksen arvoista, joka vastaavasti on se kuva, minka sidosryhmat nakevat organisaa-
tiossa. Nain ollen, se miten tyontekijat kokevat organisaationsa vaikuttaa yrityksen ulkoiseen
kuvaan, joka nakyy ulkopuolelle, myos asiakkaille. Taman periaatteen mukaan ylimman joh-
don nakemykset ovat vahemman tarkeita kuin tyontekijoiden, kun maaritellaan toisistaan
riippuvaa kulttuuria, identiteettia ja kuvaa yrityksesta. Kun organisaation sisaisten ja ulkois-
ten nakokohtien valiset rajat heikentyvat, tyontekijoiden organisaation nakemyksesta tulee
ensiarvoisen tarkea. Organisaatioiden ovat vahemman ja vahemman mahdollisia erottaa sisai-
sia ja ulkoisia toimintoja. (Lewis et al. 2000, 114; Hatch & Schultz 2008, 131-134.)

Sisaisen markkinoinnin tarkeys on helpointa tunnistaa organisaation muutoksen aikana. Kun
organisaation kulttuuri on riippuvainen organisaatiossa tyoskentelevien yksiloiden asenteista,
arvoista ja uskomuksista, ei organisaatio muutu, jos naiden yksiloiden nakokulmat eivat
muutu. Vaikka kulttuuri on syvasti juurtunut eika se ole suoraan manipuloitavissa, muutta-
malla tyontekijoiden asenteita ja oletuksia voidaan saada aikaiseksi kulttuurimuutosta. Ilman
tyontekijoiden mukaan saamista muutokseen vaaristymat organisaation kulttuurissa saavat
tyontekijat vastustamaan ja hidastamaan muutosta. Kulttuurimuutoksen aikaansaamiseksi on
vaikea maaritella sopivia taktisia tyokaluja, mutta yhden tallaisen tyokalun tarjoaa lIP-aloite,
joka yhdistaa molemmat, tavoitteet ja tarjoaa puitteet taytantoonpanolle. (Lewis et al.
2000, 114; Drake et al. 2004, 12.)

4.2 Sisaisen markkinoinnin toteuttaminen

Sisaisen markkinoinnin tarkoituksena on saada tyontekijat ottamaan riskeja, tekemaan ehdo-
tuksia, tukemaan muita, hymyilemaan paljon, motivoimaan tyotovereitaan, nauttimaan tyos-
taan, houkuttelemaan luottamusta ja pitamaan asiakkaistaan. Palvelu tulisi maaritella sen
mukaan, mita asiakas tarvitsee, oli kyseessa sitten ulkoinen asiakas, joka ostaa tuotteen tai
sisainen asiakas, joka tarvitsee apua. Sisainen markkinointi ei tarkoita tiimien energisoimista
aerobicin avulla, vaan sytyttamalla heidan sisaisen intohimonsa. Innostuneiden ja motivoitu-
neiden tyontekijoiden saamiseksi, jotka suoriutuvat toistaan hyvin ja toimivat yrityslupauksen
mukaisesti, esimiehen tulee ottaa huomioon nelja tekijaa: sitoudu, mahdollista, valtuuta ja
varmista. Sisainen markkinointi on kanava, jonka kautta voi saavuttaa nama nelja tekijaa.
(Drake et al. 2004, 16-17.)
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4.2.1 Sitouttaminen

Tyontekijoiden sitoutuminen organisaatioon on tarkeaa, mikali yritys halutaan pitaa kilpailu-
kykyisena. Psykologisella tasolla tyontekijoiden sitoutuminen koostuu viidesta eri tasosta,
joka alkaa johdosta, ja heihin luottamisesta. Ilman tyontekijiden luottamusta johtoon, ei or-
ganisaatiolla ole kestavaa pohjaa, jolla toimia. Oman tyon merkityksellisyydella on myos iso
rooli tyontekijan sitoutumisessa. Mielekas ja merkityksellinen tyo kasvattaa tyontekijan si-
saista motivaatiota, joka myos vahvistaa sitoutuneisuutta tyota tarjoavaan organisaatioon.
Tyon mielekkyytta lisaa myos kehitysmahdollisuudet, etenkin jos kysessa on kunnianhimoinen
tyontekija. Palkitsemisen keinoja ja tunnustusta onnistuneesta tyosta voidaan myos pitaa si-
touttamisen perustekijoina. Suuri osa ihmisista kaipaa sosiaalista tai taloudellista tunnustusta
saavutetuista tavoitteista, ja taman tarjoaminen on yksi parhaita keinoja sisaisen motivaation
seka sitoutumisen yllampitamiseen. Sosiaalinen ymparisto on hyvin olennainen asia, johon
tyontekija kiinittaa huomiota tyopaikalla. Kuunteleminen, huomioon ottaminen ja mukavat
kollegat seka fiksu esimies ovat merkityksellisia tekijoita useimmille ja siksi ne kuuluvat

osaksi sitoutumista. (Nederstrom 2017.)

Sitouttamista voidaan lahestya myos aktiivisemmasta nakokulmasta, jolloin tyontekijoiden si-
touttaminen yritykseen tapahtuu ottamalla heidat mukaan luomaan yrityksen visiota. Vision
luonnin jalkeen esimies luo selkean ja elavan kuvan tyontekijoille, miten han haluaa heidan
toteuttavan sen. Toki tyontekijoille tulee tarjota faktoja ja tavoitteita, mutta brandin tarina
on myos tarkea. Yrityksen tarina on sen sydan ja sielu, joka tekee siita erilaisen, erityisen ja
ihanan, jota asiakkaat seka tyontekijat arvostavat. Esimiehen taytyy osata markkinoida yri-
tyksen lupaus tyontekijoille, ja se on helpointa kertomalla yrityksesta huumorilla ja lammolla.
Toinen tapa sitouttaa tyontekijat yritykseen on luoda ja yllapitaa yhteisollisyytta. Yhteisolli-
syys saa tyontekijat tuntemaan olevansa osa jotain suurempaa, ja olevansa siina yhdessa.
Kuulumisen tunne on yksi tarkeimmista tyontekijan tarpeista. Yhteisossa yksilot tuntevat vas-

tuuta ja velvollisuutta huolehtia toisistaan. (Drake et al.2004, 17-19.)
4.2.2 Mahdollistaminen

Tyontekijoilla tulee olla heita tukeva tyoymparisto, joka tarjoaa tyovalineet ja suunnan. Kun
tyontekijat ovat sitoutuneet yritykseen ja sen visioon, on aika nayttaa heille, miten he voivat
tehda tuosta visiosta totta. Kyseisen ympariston luomiseksi tulee olla prosesseja ja menette-
lyita, jotka kuvaavat mita tyontekijoilta odotetaan, mutta samanaikaisesti tyontekijat ym-

martavat naiden saannosten olevan ohjausta varten. (Drake et al. 2004, 20.)

Henkiloston ammatillinen osaaminen on kannattavan seka kilpailukykyisen yrityksen perusta.
Tasta syysta tyonantajien tulisi ottaa enemman vastuuta henkilostonsa ammatillisesta kehit-

tamisesta erilaisten koultusten avulla. Usein on kuitenkin niin, etta henkiloston koulutukselle



31

ja sen toteuttamiselle ei ole tarkkaa suunitelmaa. Esimiesten tulisi kartoittaa yritysten ja sen
tyontekijoiden tarpeita, jotta saataisiin selville, millaista koulutusta tarvitaan seka miten ja

milloin koulutustilaisuus pidetaan. (Laurila 2017.)

Kouluttaminen mahdollistaa toimintaa, ja on tarkeaa, etta tyontekijoilla on taitoa seka tieta-
mysta, joita he tarvitsevat onnistuakseen. Tama on kaksisuuntainen yhtalo: jos tyontekijoita
pyydetaan parantamaan suorituskykyaan tai kayttoon otetaan uusi tyoskentelytapa, on tyon-
tekijoille annettava ensiluokkaista koulutusta ja mahdollisuus tulla huippuosaajiksi. Tarkeinta
koulutuksessa on, etta se kestaa tyontekijan koko uran ajan, oli sitten kyseessa taitojen, tyo-
tehokkuuden tai suorituskyvyn parantamiseen perustuva koulutus. Koulutuksen lisaksi, yksi
parhaista mahdollistajista on hyva tyoymparisto, joka on kriittinen tekija, kun yritetaan saada
ihmiset pitamaan tyostaan. Ymparistotekija, jota pystyy kontrolloimaan jossain maarin, on
tyopaikkapolitiikkaan turhautuminen. Negatiivisiin keskusteluihin ei kannata etenkaan esimie-
hen osallistua, silla se useimmiten kostautuu arvostuksen menetyksena. Esimiehen tulee voit-
taa tyontekijoidensa luottamus ja kunnioitus olemalla optimistisempi seka rentoutumalla va-
lilla. Tyopaikat, joissa tyontekijat voivat tehda toita ilman jatkuvaa valvontaa, ovat yleensa
myos kaikkein motivoivimpia. Tyontekijoita on ylistettava mielekkaalla tavalla, ei pelkastaan
suoritustarkastuksissa vaan my0s paikan paalla, mieluiten muiden edessa. Ylistysta on hyva
nayttaa julkisesti, mutta valmennuksen tulee tapahtua aina yksityisesti. (Drake, et al. 2004,
21-22.)

4.2.3 Valtuuttaminen

Tyontekijoita valtuutetaan tekemaan oikeita paatoksia, etenkin kun he palvelevat suoraan
asiakasta. Tyontekijoille pitaa antaa lupa tehda virheita. Heille pitaa kertoa, minkalaiseen
lopputulokseen halutaan, kertomatta, miten siihen paastaan. Niin kauan, kun lopputulokset
ovat sita, mita halutaan, tulee tyontekijoille antaa vapaus tehda tyonsa heidan omalla taval-
laan. Tyontekijoita voi valtuuttaa myos rohkaisemalla heita riskien ottoon ja ottamalla heidat
sion kasittelyyn, joka on yleensa vain johtajille, motivoi ja inspiroi heita tyoskentelemaan ko-
vemmin organisaatiota varten. Esimiehen tulee aktiivisesti rohkaista tyontekijoita tarjoamaan
uusia ideoita seka tekemaan ehdotuksia yrityksen kehittamiseksi, ja ottaa nama ideat ja eh-
dotukset harkintaan. Tyontekijoiden taytyy pystya kertomaan mielipiteensa, vaikka organisaa-

tiossa muut olisivat eri mielta. (Drake, et al. 2004, 23.)

4.2.4 Varmistaminen

Varmistamisella tarkoitetaan onnistumisen mittaamista ja selkeiden ohjeiden tarjoamista. Se

on myos vastuullisuuden vaatimista kaikilla tasoilla, jonka jalkeen annetaan asianmukaiset
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palkinnot ja tunnustusta suorituskyvysta. Ylin johto on vastuussa siita, kuinka hyvin seka sel-
keasti he viestivat yrityksen visiota ja kehittavat heille tyoskentelevien uraa, aivan kuten
tyontekijat ovat vastuussa tuotteiden kehittamisesta tai hyvan asiakaspalvelun tarjoamisesta.
Varmistamisella ja valtuuttamisella ei tarkoiteta sita, etta tyontekijat voivat tehda mita ha-
luavat, vaan sita, etta he tietavat mita tekevat. Kun tyontekija saavuttaa tavoitteensa, ha-
nella on oikeus saada tunnustusta suorituksestaan. Jos tyontekija ei saavuta tavoitetta, hanta
ei pida rankaista, vaan silloin asetetaan tavoitteet uudelleen, valmennetaan suoritusta, kou-
lutetaan tarpeen vaatiessa seka mitataan suoritusta uudestaan. Ihmisia pitaa haastaa, mutta
heita ei saa haastaa liiallisille vaatimuksille, silla se lannistaa motivoinnin sijaan. Tavoitteisiin
on myos helpompi paasta, kun niista tekee julkisia. Esimiehen tulee pitaa tyontekijansa ajan
tasalla edistymisesta, jotta tavoitteet pysyvat paremmin mielessa. Valitavoitteita pitaa juh-
lia, jos niihin paastaan, ja mikali ei, on tarkeaa tehda heti korjausliikkeet heti ja informoida
tyontekijoita tilanteen muutoksesta. Nain pystytaan valttamaan huhut, ja muutosta voidaan
vieda eteenpain. (Drake, et al. 2004, 23-24.)

5  Tutkimusmenetelmat

Tutkimus- ja kehittamistoiminnaksi katsotaan systemaattinen tiedon lisaaminen, ja taman tie-
don hyodyntaminen uusien sovellusten loytamiseksi. Tieteelliset tutkimukset voidaan jakaa
perustutkimukseen ja soveltavaan tutkimukseen, vaikkakin niiden valinen raja on ajoittain
hailyva. Tassa opinnaytetyossa lahestytaan palvelun kayttoonottoa ja sen muutoksen johta-
mista seka juurruttamista soveltavan tutkimuksen nakokulmasta. Soveltavaksi tutkimukseksi
voidaan katsoa menetelmat, joissa tieteellista tietoa kaytetaan tavoitteellisesti kehittamis-
tarkoituksiin. (Heikkila, Jokinen & Nurmela 2008, 19.)

Soveltavat tutkimukset yleensa kytkeytyvat kehittamisprojekteihin, jotka ovat saaneet lah-
tonsa esimerkiksi palvelun kaytannon ongelmista. Lahtokohdaksi riittaa yksittaisen ihmisen
huomaaman ongelman pohjalta lahtenyt muutoksen tarve. Savelsirkku- palvelun juurruttami-
sessa paivittaiseen kayttoon on huomattu olevan ongelmia, eika syy talle ole taysin selva, ja
syy saattaa vaihdella hoitoyksikoittain. Opinnaytetyon tutkimuksen tavoitteena on loytaa
nama palvelun juurruttamista haittaavat tekijat, joiden poistamiseksi luodaan kehittamis-
suunnitelmat teoreettista tietoa apuna kayttaen. Samoin myos onnistumiset hoitoyksikoissa
halutaan tuoda esille, silla niista voidaan oppia ja muut hoitoyksikot voivat hyodyntaa naita

onnistumiseen johtaneita menetelmia. (Heikkila ym. 2008, 20-21.)

Taman opinnayteyon tutkimusaineisto on keratty kvalitatiivisilla eli laadullisilla tutkimusme-
netelmilla, jotka ovat olleet tassa tapauksessa havainnointi ja haastattelut. Tutkimusaineis-
ton keraamiseen paatettiin ottaa kaksi eri lahestymistapaa, silla niista saa toisistaan eroavia
tutkimusaineistoja, jotka molemmat ovat tarkeita kokonaisuuden kannalta. Havainnointi nah-

tiin hyodylliseksi opinnayteyon kokonaiskuvan kannalta, silla se auttoi tutkijaa hahmottamaan
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paremmin sen ympariston, jossa hoitotyontekijat palvelua kayttavat. Haastattelu valittiin yk-
sityiskohtaisemman tutkimusaineiston keraamiseksi. Havainnointia ja haastattelua on esitelty
teoreettisesti seuraavissa kappaleissa seka havainnollistettu, miten ne on toteutettu kaytan-

nossa.

5.1 Havainnointi

Havainnoinnin avulla tutkija nakee, mita ymparistossa todella tapahtuu ja sen avulla saadaan
tietoa siita, toimivatko ihmiset niin kuin he sanovat toimivansa. Havainnoinnin suurimpana
etuna on sen valittomyys, joka estaa virheellisen tiedon syntymisen yksiloiden, ryhmien tai
organisaatioiden toiminnasta ja kayttaytymisesta. Havainnoinnin avulla tutkija paasee tutki-
muskohteen luonnolliseen ymparistoon, jolla voidaan valttaa keinotekoisuus, joka usein on
muiden tutkimusmenetelmien haittana. Havainnoinnin huonona puolena on sen tungettele-
vuus tutkittavaan tilanteeseen, joka saattaa hairita ymparistoa ja tilannetta tai jopa muuttaa
sita. Tata haittaa voidaan kuitenkin pyrkia valttamaan seka heikentamaan silla, etta tutkija
kertoo tutkittaville olevansa tarkkailemassa heita seka toistamalla havainnointia, jotta ha-
neen totutaan eika hanen lasnaolonsa enaa vaikuta tilanteen luonnollisuuteen. Havainnoin-
nissa kaytetty menetelma oli osallistuvaa havainnointia, jolla tarkoitetaan tilanteessa va-
paasti muotoutuvaa olemista ja havainnoijan osallistumista ryhman toimintaan. Osallistuvassa
havainnoinnissa tutkija osallistuu toimintaan ryhman ehdoilla, jolle on ilmoitettu tutkijan las-
naolosta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 212-213; 216)

5.2 Haastattelu

Haastattelu on tiedonkeruumenetelmana ainutlaatuinen, silla siina ollaan suorassa vuorovai-
kutuksessa tutkittavan henkilon kanssa. Haastattelulla on etunaan sen joustavuus, kun kera-
taan aineistoa. Talla tarkoitetaan tutkijan mahdollisuutta joustaa haastattelussa tilanteen

edellyttamalla tavalla, vastaajaa myotaillen. Myos haastattelun aiheita on mahdollista saa-

della enemman kuin muissa tutkimuksissa, ja vastauksien tulkitsemisessa on enemman mah-
dollisuuksia kielellisen monipuolisuuden ja piirteiden johdosta. Kvalitatiivisissa tutkimuksissa
kaytetaan lahes aina haastattelun menetelmia. Huonona puolena haastattelussa on sen ajan
vievyys, ihmisten taipumus antaa sosiaalisesti suotavampia vastauksia seka antaa tietysta ai-

heesta tietoa, vaikka tutkija ei siita kysyisikaan. (Hirsijarvi ym. 2009, 205-206.)

Haastattelutyyppeja on monenlaisia ja taman opinnaytetyon tutkimusaineen keraamiseen on
paatetty kayttaa puolistrukturoitua teemahaastattelua. Teemahaastattelulla ei yleensa ole
tarkkoja, yksityiskohtaisia, valmiiksi muotoiltuja kysymyksia, vaan se on valjasti kohdistettu
sijoittumaan ennalta suunniteltuihin teemoihin, mutta yksityiskohtaisemmatkaan kysymykset
eivat ole poissuljettua. Teemahaastattelu on hieman strukturoidumpi kuin avoin haastattelu,

koska silla on aihepiirit ja teemat, jotka on valmisteltu tutustumalla aiempiin tutkimuksiin ja
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aihepiireihin. Puolistrukturoidussa teemahaastattelussa naiden aiempien tutkimusten ja aihe-
piirien teorian pohjalta tutkija luo kysymyksia teemoittain, jotka han esittaa kaikille haasta-
teltavilleen lahes samassa jarjestyksessa. Kysymysten ei taydy olla sanatarkkaan samat kunkin
haastateltavan kohdalla, mutta on tarkeaa, etta kysymykset pysyvat teemoissaan ja niiden si-
salto ei olennaisesti muutu syysta tai toisesta. Teemahaastattelussa ei tule olla tarkkaan
suunniteltuja kysymyksia, mutta teemoista ja niiden alateemoista seka avainsanoista voi
haastateltavalla olla muistiinpanoja ja esimerkkikysymyksia. Nain keskustelu pysyy mahdolli-

simman vapaana. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Teemahaastattelun tekeminen edellyttaa perehtymista aihepiiriin seka haastateltavien tilan-
teen tuntemiseen, jotta teemojen kohdentaminen onnistuisi. Myos tutkittavat henkilot tulee
harkita tarkasti, jotta saadaan mahdollisimman tarkkaa tietoa tutkittavasta aiheesta. Tutki-
jan tulee kuitenkin olla valmis siihen, etta ennakkoon valitut teemat eivat valttamatta ole sa-
mat kuin ne, jotka aineiston analysoinnissa osoittautuu aineiston sisaltoa ja tutkimusaihetta
jasenteleviksi. Aineistoa voidaan tyypitella teemoittain, se voidaan analysoida kokonaan kva-
litatiivisesti tai kvantitatiivisuutta ja kvalitatiivisuutta yhdistellen. Teemahaastattelun analy-
soinnille ei ole yhta oikeaa tapaa, vaikka teemoittelu ja tyypittely onkin tavallisin tapa edeta.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
5.2.1 Havainnoinnin toteutus

Havainnointi toteutettiin toukokuun lopussa, Helsingissa sijaitsevassa palvelukeskuksessa. En-
nen Savelsirkku- tuokiota hoitaja esitteli, miten palvelua tullaan kayttamaan samana paivana
jarjestettavassa tuokiossa, seka kertoi sen sisallosta ja heidan palvelukeskuksensa tavasta
kayttaa palvelua. Palvelukeskuksella oli koytossaan ainoastaan yksi tabletti, johon oli asen-
nettu Savelsirkku- palvelu. Tama tarkoitti siis kaytannossa sita, etta kyseisessa palvelukeskuk-
sessa pystyttiin Savelsirkkua kayttamaan vain yhdella osastolla kerrallaan ja se tuli varata, jos
toinen osasto halusi sen kayttoonsa. Hoitajan mukaan kaikki osastot eivat edes kayttaneet Sa-
velsirkkua, ja se oli useimmiten hanen tyoskentelemassaan osastossa. Taman lisaksi han ker-

toi myos hyvin harvan hoitajan kayttavan palvelua, hanen lisakseen.

Savelsirkku- tuokio sujui hyvin, ja asukkaat eivat vaikuttaneet valittavan ollenkaan tutkijan
lasnaolosta. Palvelusta kaytiin lapi lahes kaikki sen sisaltamat kategoriat ja asukkaat saivat
esittaa toiveita siita, mita haluaisivat seuraavaksi kuunnella. Palvelukeskuksen asukkaat sel-
vasti pitivat Savelsirkku- tuokiosta, ja palvelun kaytto oli hyvin vaivatonta hoitajalle. Tuo-
kiota ohjannut hoitaja oli itse oman organisaationsa Savelsirkku- vastaava, joten palvelun

kayton osaaminen oli odotettavissa.

Lyhyena yhteenvetona havainnoinnista voidaan sanoa, etta Savelsirkku- palvelu toimii sen lu-

pauksen ja tavoitteiden mukaisesti, luomalla hyvaa viriketoimintaa asukkaille palvelulla, joka
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on ohjaajille helppokayttoinen eika tuokioiden tarkka, etukateen suunnittelu ole valttama-
tonta. Valitettavaa oli, etta palvelun kaytto oli niin vahaista muualla palvelukeskuksessa. Nai-
hin syihin ei tassa havainnoinnissa perehdytty sen tarkemmin, silla havainnoinnin ensisijaisena
paamaarana oli nahda ymparisto, jossa Savelsirkku-palvelua kaytetaan seka tapa, miten sita
kaytetaan, jotta tutkijalla olisi parempi kokonaiskuva tutkittavasta aiheesta. Haastattelu osi-
ossa kaydaan yksityiskohtaisemmin lapi palvelun tuomaa muutosta, ja sen johtamista seka

juurruttamista.
5.2.2 Haastattelun toteutus

Haastattelu toteutettiin teemahaastatteluna, johon oli valittu taustatietoja selvittavia kysy-
myksia ja paateemaksi otettiin muutoksen juurruttaminen. Taustatiedot jakautuivat kahteen
osaan, jotka olivat tyontekijoiden seka organisaation taustatiedot. Muutoksen juurruttamisen
ala-teemoja olivat muutoksen lahtokohdat, muutosvalmius, muutosjohtaminen, muutosvies-
tinta, sisainen markkinointi, motivointi ja muutoksessa onnistuminen. Kustakin teemasta oli
laadittu etukateen muutamia, haastattelijalle suuntaa antavia kysymyksia, mutta muuten ky-

symyksia esitettiin sita mukaan, kuin haastattelu eteni.

Haastattelut tehtiin puhelimitse 27.6 - 3.7.2017. Haastatteluun osallistui yhteensa viisi tyon-
tekijaa viidesta eri organisaatiosta. Haastateltavien oli tarkoitus olla Savelsirkusta vastaavia
tyontekijoita, mutta viime hetken muutoksista johtuen, kaksi tyontekijaa ei ollut Savelsirkku-
vastaavia. Nailta tyontekijoilta kysyttiin kuitenkin muutoksen johtamisesta ja palvelun kayt-
toonotosta seka juurtumisesta yleisella tasolla. Kaikki viisi haastattelua nauhoitettiin myo-

hempaa analysointia varten, johon perehdytaan tarkemmin seuraavassa luvussa.
6  Tutkimuksen tulokset ja niiden analysointi

Tutkimusaineiston analysointi ja tulkinta seka niiden pohjalta tehdyt johtopaatokset ovat tut-
kimuksen ydin ja tarkein vaihe, silla niihin ollaan tahdatty jo tutkimusta aloitettaessa. Tutki-
musaineiston analysoinnista tutkijalle selviaa, millaisia vastauksia han on saanut tarkastelta-
viin ongelmiin. (Hirsijarvi ym. 2009, 221.) Taman tutkimuksen tutkimusongelmana oli selvit-
taa, miten Savelsirkku-palvelun kayttoonotto on onnistunut organisaatioissa ja miten tata

muutosta on johdettu.

Ennen aineiston analysoinnin aloittamista tulisi aineisto muuntaa helpommin tulkittavaan
muotoon. Laadullisen tutkimuksen aineisto litteroidaan lahes poikkeuksetta, vaikkakin litte-
roinnin tarkkuuksissa on eroja. Litteroinnilla tarkoitetaan aineiston puhtaaksi kirjoittamista,
oli sitten kyseessa aaninauha tai kasin kirjoitettu aineisto. Aineiston muuttaminen tekstinka-
sittelyohjelmilla kaytettavaksi on tutkijan kannalta helpompaa analysointivaiheessa kuin

raaka-materiaalin analysointi. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
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Aineistoa voidaan analysoida monilla eri tavoilla, mutta analyysitavat on mahdollista karkeasti
jakaa kahteen tapaan: selittamiseen ja ymmartamiseen. Selittamisessa kaytetaan usein tilas-
tollista analyysia ja paatelmien tekoa, kun taas ymmartamiseen pyrkivassa lahestymistavassa
kaytetaan tavallisimmin laadullista analyysia seka paatelmien tekoa. Analyysitapa tulisi valita
sen perusteella, mika tuo parhaiten esille vastauksen tutkimusongelmaan. Tyypillisimmat laa-
dullisen aineiston analyysimenetelmat ovat teemoittelu, tyypittely, diskurssianalyysi, sisallon
erittely seka keskusteluanalyysi. Tutkijan tulisi pystya kiteyttamaan aineiston keskeinen anti
tutkimusongelman kannalta analysoidun aineiston pohjalta. (Hirsijarvi ym. 2009, 224; Saara-

nen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Ennen tutkimusaineiston analysoinnin aloittamista haastattelut litteroitiin helpommin kasitel-
tavaan muotoon. Kukin haastattelu kirjoitettiin sanasta sanaan tietokoneella, jotta niita olisi
mahdollista kasitella tekstinkasittelyohjelmin seuraavissa analyysin vaiheissa. Litteroitu tutki-

musaineisto siirrettiin Excel-taulukkoon haastatteluiden keskenaan vertailua varten.

Tutkimusaineiston analyysimentelmaksi valittiin teemoittelu, silla tutkimusmenetelmaksi oli
valittu teemahaastattelu, jolloin kysymyksetkin ovat alun perin olleet teemoittain. Tutkimuk-
sesta loytyi kaksi paateemaa, joita olivat taustatiedot ja muutoksen juurruttaminen. Tausta-
tietojen ala-teemoja olivat tyontekijan- ja organisaation taustatiedot. Muutoksen juurrutta-
misen ala-teemoja olivat muutoksen lahtokohdat, muutosvalmius, muutosjohtaminen, muu-

tosviestinta, sisainen markkinointi, motivointi ja muutoksessa onnistuminen.

6.1 Taustatiedot

Ensimmaiseksi haastatteluissa haluttiin selvittaa tyontekijoiden ja organisaatioiden taustaa.
Taustatiedoilla pyrittiin selvittamaan, millaisessa ymparistossa Savelsirkku-palvelu on kay-
tossa seka mita Savelsirkusta vastaavien tyontekijoiden tyonkuvaan kuuluu. Haluttiin myos
selvittaa, minkalaiset koulutustaustat Savelsirkku-vastaavilla on ja millaisissa tyotehtavissa he

toimivat Savelsirkusta vastaamisen ohella.

6.1.1 Tyontekijoiden taustatiedot

Haastattelussa haastateltiin viitta tyontekijaa viidesta eri organisaatiosta. Tarkoituksena oli
haastatella vain Savelsirkusta vastaavia tyontekijoita, mutta muutoksista johtuen kaksi haas-
tateltavaa eivat olleet palvelusta vastaavia tyontekijoita. Tasta huolimatta heilta saatiin ar-
vokasta tietoa muutoksen juurruttamisesta. Haastateltavista kaytetaan nimea “tyontekija”
anonymiteetin suojaamiseksi, ja tyontekijat erotellaan toisistaan numeroin. Tyontekijan orga-

nisaatio on merkitty samalla numerolla kuin siella tyoskenteleva haastateltava.
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TYONTEKIJA 1 TYONTEKIA 3

TYONTEKIJA 2
- Sairaanhoitaja
-Muut tyontekijat ovat
opettaneet hanelle

- Sairaanhoitaja
- Savelsirkku-vastaava
- Opetellut itsendisesti

- Henkilokohtainen avustaja
- Palveluntarjoajaon kouluttanut
Savelsirkku-palvelun kayttéon

Sdvelsirkku-palvelun kayton palvelun kayton
TYONTEKUA 4 TYONTEKUA 5
-Sairaanhoitaja - Lahihoitaja
- Sdvelsirkku-vastaava - Sdvelsirkku-vastaava
- Palveluntarjoaja on kouluttanut - Opetellut itsendisesti palvelun
Sdvelsirkku-palvelun kdyttoon kayton

Kuva 2: Tyontekijoiden taustatiedot

Tyontekija 1 on sairaanhoitaja, joka on tyoskennellyt organisaatiossaan vuoden verran. Tyon-
tekija 1 ei ole Savelsirkku-vastaava, mutta han osaa kayttaa palvelua. Kysyttaessa han kertoi,
etta kauemmin toissa olleet tyontekijat ovat perehdyttaneet hanet palvelun kayttoon seka on

tutustunut siihen itse kokeilemalla, vaikka koulutustilaisuuksia on ajoittain pidetty.

Tyontekija 2 on henkilokohtainen avustaja, joka on tyoskennellyt organisaatiossaan kymme-
nen vuotta. Tyontekija 2 ei ole Savelsirkku-vastaava, mutta hanet on koulutettu palveluntar-
joajan toimesta palvelun kayttoon. Tyontekijalla 2 on jo monen vuoden kayttokokemus Savel-

sirkusta.

Tyontekija 3 on sairaanhoitaja, joka on ollut organisaatiossa toissa jo yli kymmenen vuotta ja
toimii esimiestehtavissa. Han on opetellut palvelun kayttoa itsenaisesti kokeilemalla ja kan-
nustanut muita myos kokeilemaan. Palvelun kayttoon kouluttaminen on tapahtunut siten, etta
osaavat tyontekijat opettavat ja nayttavat palvelun kayttoa toisille tyontekijoille. Palvelun
kaytosta on ollut myos erikseen koulutustilaisuuksia palvelun kayttoonoton alkuvaiheessa.
Tyontekijan 3 tyonkuvaan Savelsirkku-vastaavana kuuluu kayttéonoton organisointi eli henki-
6ston kouluttaminen palveluun, organisoida Savelsirkku- ja perehdytys aikoja tyovuoroihin
seka seurata raporteista palvelun kayttoa ja tarpeen tullen rohkaista palvelun laajempaan

kayttoon.

Tyontekija 4 on sairaanhoitaja, joka toimii yksikon paallikkona. Han on tyoskennellyt organi-
saatiossaan yli puoli vuotta ja on oman yksikkonsa Savelsirkku-vastaava. Hanen Savelsirkku-

vastaavan tehtaviinsa kuuluu palvelun kouluttaminen muille, kouluttaja koulutukset seka val-
voa ja ohjata Savelsirkun paivittaista kayttoa. Palveluntarjoaja on kouluttanut tyontekijan 4

palvelun kayttoon, ja hanella on jo monen vuoden kayttokokemus.
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Tyontekija 5 on organisaatiossaan kolme vuotta tyoskennellyt lahihoitaja, joka on oman osas-
tonsa Savelsirkku-vastaava. Hanen vastaavan tehtaviinsa kuuluu pitaa Savelsirkku paivitettyna
seka seurata, etta sita tulee kaytettya kaikilla osastoilla. Myos tyontekija 5 on itsenaisesti

opetellut palvelun kayttoon, silla perehdytystilaisuuksia ole ollut.
6.1.2 Organisaation taustatiedot

Organisaatiossa 1 on monta kymmenta tyontekijaa ja organisaatiossa 2 hieman yli kymmenen.
Valitettavasti tyontekijat 1 ja 2 eivat osanneet kertoa kuinka kauan Savelsirkku-palvelu on ol-
lut kaytossa organisaatiossa. Organisaatiossa 2 palvelua kaytetaan koko organisaatiossa,

mutta organisaatiosta 1 ei saatu tata tietoa.

ORGANISAATIO 2 ORGANISAATIO 3
ORGANISAATIO 1
- Hieman yli kymmenen tyontekijad - Noin parikymmenta tyontekijad
- Monta kymmenta tyontekijad - Savelsirkku-palvelun kayttéajasta ei - Savelsirkku-palvelua kaytetty yli
- Sdvelsirkku-palvelun kéyttajasta saatu tarkkaa tietoa puoli vuotta
ei saatu tarkkaa tietoa - Sdvelsirkku-palvelua kaytetadn koko - Kaytetddn vain tydntekijan 3
organisaatiossa tyopaikalla

ORGANISAATIO 4 ORGANISAATIO 5
- Tyontekijén 5 osastolla on noin
kymmenen tyéntekijad
- Sdvelsirkku-palvelu on arviolta otettu
kayttéon vuosi sitten
- Savelsirkku-palvelua kéaytetddn koko
organisaatiossa

- Noin parikymmentd tyontekijda
- Sdvelsirkku-palvelua kéytetty noin
puoli vuotta
- Savelsirkku-palvelu on kéytéssa koko
organisaatiossa

Kuva 3: Organisaation taustatiedot

Organisaatiossa 3 on noin parikymmenta tyontekijaa ja Savelsirkkua on kaytetty hieman yli
puoli vuotta. Savelsirkkua kaytetaan vain tyontekijan 3 tyopaikalla. Organisaatiossa 4 on myos
noin parikymmenta tyontekijaa, ja Savelsirkku on ollut kaytossa koko organisaatiossa hieman
vajaa puoli vuotta. Tyontekijan 5 osastolla on noin kymmenen tyontekijaa, mutta koko orga-
nisaation koosta ei ole tietoa, vaikkakin Savelsirkku on kaytossa koko organisaation laajui-
sesti. Tarkkaa aikaa Savelsirkun kayttoonotolle ei saatu, mutta tyontekija 5 arvioi, etta se

olisi otettu kayttoon vuosi tai puolitoista vuotta sitten.
6.2  Muutoksen juurruttaminen

Muutoksen juurruttaminen osoittautui toiseksi paateemaksi tassa tutkimuksessa, ja sille loytyi
monta ala-teemaa. Tama johtunee siita, etta muutoksen juurtuminen organisaatioon edellyt-
taa montaa asiaa ja erilaista toimenpidetta onnistuakseen. Muutoksen juurtumiseen vaikuttaa

muun muassa muutoksen lahtokohdat, organisaation ja sen tyontekijoiden muutosvalmius, ak-
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tiivinen muutoksen johtaminen, jatkuva muutosviestinta, sisainen markkinointi seka motivaa-
tio. Seuraavissa ala-kappaleissa tarkastellaan lahemmin tutkimusaineistoa, jota ollaan saatu

kerattya naista ala-teemoista.

6.2.1  Muutoksen lahtokohdat

Ensimmaiseksi tyontekijoilta kysyttiin, onko viestinta sisaltanyt tietoa uusista toimintatavoista
ja tavoitteista Savelsirkun kayttoonoton myota ja mita nama tavoitteet ovat olleet. Tyonte-
kija 1 ei osannut vastata suoraan, mutta nakisi tavoitteiden olevan virikkeen tuomista arkeen
ja sen helpottamista pienella vaivannaolla. Myos tyontekija 2 kertoi tavoitteen olevan asuk-
kaiden viriketoiminnan parantaminen. Tyontekija 3 myos kertoi Savelsirkun tulleen helpotta-
maan tyontekijoiden arkea seka yllapitamaan viriketoimintaa asukkaille. Organisaatiossa 3 on
ollut alun alkujaan vahva viriketoimintakulttuuri ja viriketoimintaa harjoitetaan joka tapauk-
sessa, mutta Savelsirkku on helpottanut tata huomattavasti. Organisaatiossa 4 Savelsirkun
kayttoonoton tavoitteena on ollut sen paivittainen kaytto ja siihen sitoutuminen seka asukkai-
den osallistuminen ainakin kahteenkymmeneen viriketoimintatuokioon kuukaudessa. Tyonte-

kija 5 ei osannut kertoa, onko Savelsirkun kayttoonotolla ollut jotain tavoitteita.

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin millaista tukea he ovat saaneet tahan muutokseen ja
sen lapiviemiseen. Tyontekija 1 oli sita mielta, etta tukea olisi voinut tulla ehka enemmankin.
Hanen mielestaan kuitenkin eniten kayton maaraan seka kayttoonotossa onnistumiseen olisi
kuitenkin vaikuttanut puhumisen puute ja se, etta Savelsirkkua ei ole priorisoitu tarpeeksi.
Tyontekija 2 koki tuen olleen oikeanlaista ja sopivissa maarin, mutta ei mennyt yksityiskoh-
tiin. Tyontekija 3 naurahti kysymykselle ja totesi tuen olevan ennemminkin ahdistelua kayttaa
Savelsirkkua. Tyontekija 4 oli saanut paljon tukea toisilta organisaationsa Savelsirkku-vastaa-
vilta seka itse organisaatiolta. Han koki myos erityisen hyvaksi, etta on saanut vapaat kadet
kaytonsuhteen ja miettia miten tavoitteisiin paastaan. Tyontekija 5 sanoi, etta ei varsinaisesti

tueta, mutta saa kiitosta, jos Savelsirkkua kaytetaan paljon.

Kolmas kysymys oli, miten tyontekijoita koulutetaan palvelun kayttoon. Kuten tyontekijoiden
taustatiedoissa kerrottiin, tyontekija 1 on perehdytetty Savelsirkkuun muiden tyontekijoiden
toimesta ja tyontekija 2 on osallistunut palveluntarjoajan jarjestamaan koulutustilaisuuteen.
Tyontekijat 3 ja 4 kertoivat, etta palvelun tarjoaja on pitanyt heilla koulutustilaisuuden.
Tyontekijan 3 tyopaikalla ne, jotka eivat paasseet koulutustilaisuuteen, ovat opetelleet ohjei-
den avulla palvelun kayton. Organisaatiossa 4 on tyontekijoita koulutettu kouluttamaan pal-
velun kayttoa seka osaston tunneilla naytetty ja kadesta pitaen neuvottu tyontekijoita, jotka
eivat viela palvelun kayttoa osaa. Taman lisaksi tiimi- ja yksikkokokouksissa on sovittu, miten
palvelua kaytetaan ja tyontekija 4 seuraa esimiehena, miten sita kaytetaan. Tyontekija 5 ker-
toi osaavien tyontekijoiden opettavan muita, mutta ei maininnut ovatko nama osaavat henki-

(ot koulutettu palvelun kayttoon vai itse oppineet.
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Tyontekija 3 kertoi idean Savelsirkun hankinnasta lahteneen mainoksista, joita organisaatioon
3 saapui silloin talloin. Tyontekija 3 ja hanen esimiehensa kavivat keskustelua palvelun han-
kinnasta ja totesivat sen tarpeelliseksi heidan viriketoimintansa yllapitamiseksi. Ennen kayt-
toonoton paatosta tyontekija 3 kavi kuitenkin keskustelua aiheesta myos omien tyonteki-
joidensa kanssa, jotka innostuivat uudesta palvelusta. Myos tyontekijat 4 ja 5 kertoivat, etta

Savelsirkusta on kayty avointa keskustelua organisaatiossa ennen kayttoonottoa.

Siirtyma vanhoista toimintatavoista Savelsirkkuun on ollut nopea organisaatiossa 4. Tyontekija
4 kertoi, etta palvelu on otettu kayttoon heti kun se on saatu, sita on kaytetty jopa jo ennen
koulutustilaisuutta. Organisaatiossa 5 on ollut melkein painvastoin. Tyontekija ei osannut sa-
noa kuinka kauan siirtyma on kestanyt, mutta arvioi sen olleen muutama kuukausi. Organisaa-

tiossa 5 kaytetaan Savelsirkkua kerran viikossa tyontekijan 5 osastolla.

6.2.2 Muutosvalmius

Muutosvalmiuden teemassa puhuttiin paljon tyoilmapiirista, jolla on omat positiiviset tai ne-
gatiiviset vaikutuksensa muutokseen ja siina onnistumiseen tai epaonnistumiseen. Kaikki haas-
tateltavat tyontekijat kuvasivat tyoilmapiiria todella hyvaksi eika siina ollut tapahtunut muu-
tosta palvelun kayttoonoton yhteydessa. Heidan mukaansa tyopaikoilla ei esiintynyt myoskaan
kilpailuhenkea. Todella positiivista oli, etta muutosvastarinnalta oli valtytty useissa organi-
saatioissa ja organisaatiossa 1 seka 4 oli havaittu jopa muutosintoa. Vain tyontekijat 1 ja 5
kertoivat, etta muutosvastarintaa oli ollut vahan, mutta sekin oli saatu kitkettya pois perus-
teellisella kouluttamisella Savelsirkun kayttoon. Tyontekija 4 kertoi Savelsirkun tukevan orga-
nisaation 4 arvomaailmaa, joka on erittain tarkeaa muutoksen onnistuneen lapiviennin kan-
nalta. Tyontekijat 3 ja 4 olivat kokeneet muutoksen vanhan ja Savelsirkun valilla todella posi-

tiivisena seka tervetulleena.

Kun kysyttiin, miten muutosta on lahdetty konkreettisesti viemaan eteenpain, oli ainoastaan
organisaatiossa 4 asetettu tarkat ajat ja paikat, jolloin Savelsirkkua tulee kayttaa. Organisaa-
tioissa 3 ja 5 ei ollut asetettu tiettyja tavoitemaaria kaytolle, mutta organisaatiossa 3 siita
innostuttiin nopeasti ja kaytto lisaantyi ilman jarjestelmallista suunnittelua. Organisaatiossa 5
seurataan kayttoa, mutta sille ei ole asetettu mitaan tavoitteita eika ole minkaanlaista jar-

jestelmallisyytta, milla osastolla Savelsirkku milloinkin on.

Kun haastateltavilta kysyttiin, miten heille on osattu viestia tyon uudistumisen tarpeet Savel-

sirkku-vastaavana tyontekija 4 kertoi, ettei ole tullut mitaan uutta omaan tyotoimenkuvaan ja
tyontekija 5 sanoi, ettei ole kerrottu. Tyontekija 4 kertoi kuitenkin saavansa tukea esimiehel-

taan ja tyontekija 5 ei kokenut Savelsirkku-vastaavan roolinsa teettavan hanelle mitaan yli-

maaraista tyota.
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6.2.3 Muutosjohtaminen

Tassa teemassa kysymykset keskittyivat enimmakseen siihen, miten henkilostoa on otettu mu-
kaan muutokseen ja sen toteutukseen. Haastateltavilta kysyttiin, onko organisaatiossa nimi-
tetty muitakin henkiloita viemaan muutosta lapi Savelsirkku-vastaavien lisaksi ja vastaukset
olivat suurimmalta osin positiivisia. Organisaatiossa 2 on virikkeen yllapitaja, jolla on suurin
vastuu palvelun kaytosta, mutta kaikki tyontekijat osaavat kayttaa Savelsirkkua ja kayttavat-
kin. Organisaatiossa 3 nuorimmat tyontekijat olivat saaneet tehtavakseen perehdyttaa koulu-
tuksesta pois jaaneita tyontekijoita, silla nama nuoret osasivat tabletin kayton hyvin. Tyonte-
kija 3 kuitenkin huomautti, etta Savelsirkun aktiivinen kaytto vaatii silloin talloin huomautte-
lua ja toki myos itsesta kumpuavaa innostusta, myos naiden nuorten osalta, jotka opettavat
kayttoa muille tyontekijoille. Organisaatiossa 4 oli otettu tyontekijat hyvin mukaan mietti-
maan muutoksen toteutusta kaytannossa ja nyt heilla on joka paiva vaihtuva virikevastaava,
joka on vastuussa sen paivan viriketoiminnasta. Organisaatiossa 5 on kaksi Savelsirkku-vastaa-

vaa, mutta kolme osastoa, tyontekija 5 ei kertonut enempaa.
6.2.4 Muutosviestinta

Muutoksen aikainen viestinta on erityisen tarkeaa, jotta kaikki tietavat missa mennaan. Muu-
tosviestinnan teemaa koskeviin kysymyksiin tuli paljon positiivisia vastauksia kaikista organi-
saatioista. Sahkoista viestintaa oli paljon kaikissa organisaatoissa, mutta niin oli myos kasvok-
kainviestintaa. Organisaatiossa 2 oli itseasiassa enemman kasvokkainviestintaa kuin sahkoista
ja koko organisaation laajuisia tiedotustilaisuuksia on myos pidetty. Organisaatioissa 3 ja 4 on
omat sahkoiset jarjestelmat, jonka kautta suurin osa sahkoisesta viestinnasta tapahtuu. Jar-
jestelmien etuna oli myos se, etta esimiehet nakivat jarjestelman kautta kuka on lukenut
viestit ja kuka ei. Nain ollen he ovat pystyneet kayda keskustelemassa aiheesta kasvokkain
eika tiedotteet ole menneet keneltakaan ohi. Organisaatiot 3 ja 4 pitavat myos palavereja,
joissa keskustellaan ajankohtaisista aiheista. Organisaatio 4 lisaa kaiken lisaksi naiden palave-
rien poytakirjat sahkoiseen jarjestelmaan, jotta myos poissa olleet tietavat mista on keskus-
teltu. Organisaatiossa 1 tiedottaminen on jatkuvaa ja ajankohtaista, ja tapahtuu paasaantoi-
sesti sahkopostin valityksella. Organisaatiossa 1 kuitenkin pyritaan tulostamaan kaikki ajan-
kohtainen tiedottaminen myos paperille, jotta sijaisetkin nakevat ne. Organisaatio 5 poikkesi
hieman muista; he tiedottivat paasaantoisesti sahkopostitse eika tiedottaminen ollut jatku-
vaa. Tyontekija 5 kertoi, etta kasvokkain viestintaa voisi olla enemman. Hyvaa oli kuitenkin,
etta organisaatiossa 5 oli jarjestetty useampia koko organisaation laajuisia tiedotustilaisuuk-

sia.
6.2.5 Sisainen markkinointi

Sisainen markkinoinnin vastaukset yllattivat hieman, silla kaikki jotka osasivat vastata kysy-

myksiin kertoivat, etta sisaiselle markkinoinnille ei ole ollut tarvetta. Tyontekijat 1 ja 2 eivat
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osanneet vastata, onko Savelsirkkua sisaisesti markkinoitu henkilostolle ja tyontekija 5 epaili,
etta Savelsirkkua on sisaisesti markkinoitu alkuun, silloin kun se tuli, mutta han ei ole itse ko-
kenut tarpeelliseksi markkinoida sita kollegoilleen myohemmassa vaiheessa enaa. Tyontekijat
3 ja 4 puolestaan kertoivat, etta Savelsirkusta on kayty paljon keskustelua ennen sen tuloa
eika sisaiselle markkinoinnille ole ollut tarvetta siksi, etta tyontekijoilla on ollut jo valmiiksi

niin paljon itsesta kumpuavaa halua kayttaa kyseista palvelua.

6.2.6 Motivointi

Kuten sisaisen markkinoinnin kappaleessa jo mainittiinkin, organisaatoissa 3 ja 4 on ollut niin
motivoituneita Savelsirkun kayttajia, etta palvelua ei ole tarvinnut edes sisaisesti markki-
noida. Organisaatiossa 4 on kuitenkin kaytossa palkitsemisen keinona elokuvalippuja. Elokuva-
lipuilla kannustetaan ja motivoidaan yleisesti viriketoimintaan eika ainoastaan Savelsirkkuun.
Tyontekija 4 myos motivoi toisia tyontekijoita aktiivisesti sen suuntaisesti, mitka ovat sen
hetkiset tavoitteet. Tyontekija 1 kertoi, etta heilla motivaatio Savelsirkun kayttoon on la-
hinna itsesta kumpuavaa, mutta tallaisia tyontekijoita ei ole ehka tarpeeksi, joten organisaa-
tiolla 1 on suunnitelmissa tehda Savelsirkun kaytosta jarjestelmallisempaa suuremman kayton
saavuttamiseksi. Organisaatiossa 2 kannustetaan Savelsirkun kayttoon, mutta siihen ei varsi-

naisesti motivoida tyontekijoita.

Tyontekijoilta 4 ja 5 kysyttiin myos, kokevatko he, etta heilla on tarpeeksi resursseja Savel-
sirkku-vastaavan tyonsa toteuttamiseen, silla liian vahaiset resurssit oman tyon tekemiseen
voivat heikentaa motivaatiota, vaikka tyo olisikin mielekasta muuten. Tyontekija 4 koki, etta
hanella on tarpeeksi resursseja ja saa paattaa Savelsirkkua koskevista asioista. Tyontekija 5

oli kuitenkin sita mielta, etta hanen resurssinsa Savelsirkku-vastaavana ovat riittamattomat.

6.2.7 Muutoksessa onnistuminen

Kaikilta haastateltavia pyydettiin kuvailemaan omin sanoin, miten palvelun kayttoonotto on
onnistunut organisaatiossa. Tyontekijat 2, 3 ja 4 olivat tyytyvaisia seka kokivat kayttoonoton
onnistuneen oikein hyvin. He my0s kokivat, etta uudet toimintatavat ovat vakiintuneet ja
juurtuneet hyvin organisaation arkeen. Tyontekijat 1 ja 5 kokivat, etta Savelsirkun kayttopro-
sentti voisi olla paljon suurempi ja sita voisi hyodyntaa enemmankin. Organisaatiossa 2, 3 ja 4
Savelsirkkua kaytetaan paivittain, ja organisaatioissa 1 seka 5 viikoittain, joskus kerran vii-

kossa, valilla enemman.

“Pitaa olla esimies muutoksessa. Se ei ole muutosjohtamista, jos runnotaan
lapi, vaan pitaa olla sellainen porukka, joka on motivoitunutta ja nakee sen

laitteen hyodyt ja tykkaa tammoisesta teknologiasta lisana viriketoiminnassa,
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nakee etta se asiakkaan hyva paiva on se ykkonen ja siihen tarjotaan erilaisia

asioita.” - Tyontekija 4

Tyontekija 3 kertoo, etta hanen mielestaan vaikuttavin tekija taman muutoksen onnistumi-
sessa on todennakoisesti ollut heidan viriketoimintakulttuurinsa. He ovat tehneet ennen Sa-
velsirkkua taysin samoja asioita, mutta nyt kaikki loytyy helposti yhdelta laitteelta, joka hel-
pottaa viriketoiminnan jarjestamista huomattavasti. Kysyin tyontekija 5 heidan organisaati-
onsa viriketoimintakulttuuristaan ja vastauksena oli, etta sellaista ei juuri ole. Viriketoimin-
taa on jarjestetty silloin talloin, jos jollain sattuu olemaan aikaa. Tyontekija 2 kertoi onnistu-
miseen vaikuttavammaksi tekijaksi olleen alusta asti perehdyttaminen ja kayttaminen. Vaikka

kayttoa ja sen maaraa ei ole millaan tavalla maaritelty, se on toiminut heilla hyvin.
6.3  Analyysi tutkimustuloksista

Tutkimukseen osallistui viisi tyontekijaa viidesta organisaatiosta. Tutkimusaineisto saatiin ke-
rattya erilaisista organisaatioista, erona ollen Savelsirkun kayttoonotosta kulunut aika, virike-
toimintakulttuuri, organisaation koko seka tyontekijoiden tyollistymisen aika kyseisissa orga-
nisaatioissa. Savelsirkun kayton maarissa oli selkeita eroja organisaatioiden valilla, kuten oli
myos sen kayttoonoton johtamisen menetelmissakin, vaikka muutoksen lahtokohdat olivat
kuitenkin hyvin samanlaiset kaikissa organisaatioissa. Organisaatiot jakautuivat siina, etta
osassa Savelsirkun kayttoonottoa johdettiin hyvin maaratietoisesti, jarjestelmallisesti ja sys-
temaattisesti, kun taas toisissa kayttoonoton johtaminen ja Savelsirkun kayton tavoitteet oli-

vat puutteellisia.

Tutkimustuloksia analysoimalla pystytaan nakemaan yhteys maaratietoisen muutoksen johta-
misen ja muutoksessa onnistumisen valilla. Ne organisaatiot, joissa Savelsirkku-vastaavalla oli
selkeat tehtavat palvelun kayton edistamisen seka yllapitamisen kannalta oli palvelu juurtu-
nut organisaation paivittaiseen kayttoon paremmin, kuin niissa organisaatioissa, joissa palve-
lun kaytolle ei oltu asetettu tarkkoja kayton tavoitteita. Tutkimustulokset eivat siina mielessa
yllata, etta jo teoriaosuudessa todetaan muutoksen aktiivisen johtamisen olevan avaintekija

muutoksessa onnistumiseen.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia Savelsirkku -palvelun kayttoonottamista ja sen
johtamista seka tahan liittyvia onnistumisia ja haasteita. Haastatteluissa saatiin selville, min-
kalaisia onnistumisia naiden tyontekijoiden organisaatioissa on ollut seka mita tulisi viela ke-
hittaa, jotta palvelu saataisiin juurrutettua joka paivaiseen kayttoon. Taman opinnaytetyon
loppuun on keratty kehitysehdotuksia, jotka on tehty teorian pohjalta seka tutkimusaineistoa
tarkastelemalla. Kehitysehdotuksilla pyritaan antamaan organisaatioille tyovalineita, joilla he
voivat parantaa Savelsirkun kayttoonotossa onnistumista seka sen juurruttamista paivittaiseen

kayttoon.
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7  Yhteenveto ja johtopaatokset

Yhteenvedossa tarkastellaan opinnaytetyota kokonaisuutena seka tarkastellaan sen validiteet-
tia ja reliabiliteettia. Naiden avulla pystytaan arvioimaan tutkimustulosten luotettavuutta.
Tahan lukuun on kasattu myos kehitysehdotuksia, joita organisaatiot voivat kayttaa hyodyk-
seen Savelsirkku -palvelun kayttoonotossa seka annetaan jatkotutkimusehdotukset. Lopuksi

arvioidaan opinnaytetyoprosessia.

7.1 Validiteetti

Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan sen patevyytta. Tutkimuksen patevyys ilmaisee sita,
miten hyvin mittari tai tutkimusmenetelma mittaa juuri sita, mita halutaankin mitata. Tutki-
mus on pateva, mikali se on perusteellisesti tehty, tutkimustulokset vastaavat tutkimusongel-
maan ja niista tehdyt paatelmat ovat oikeita. Tutkimuksen validiteetin kannalta on oleellista,
etta haastateltavat ymmartavat kysymykset samalla tavalla kuin tutkijakin. Tutkimuksen luo-
tettavuuden kannalta on merkityksellista esimerkiksi se, onko kaikki aineisto otettu huomioon
ja onko haastattelut litteroitu oikein. Tutkija arvioi itse tutkimuksensa luotettavuutta ja paik-
kansapitavyytta. Tutkimuksella ei voida koskaan saada aikaan taydellista ymmarrysta tutkitta-
vasta aiheesta, silla tutkittavaa aihetta ei voida koskaan raportoida juuri sellaisena kuin se
tutkimustilanteessa ilmenee, mutta silla pystytaan saamaan enemman tai vahemman tietoa

tutkittavasta aiheesta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006; Hirsijarvi ym. 2009, 231.)

Opinnaytetyossa paastiin sille asetettuun tavoitteeseen, eli saatiin selville millaisiin haastei-
siin ja onnistumisiin Savelsirkun kayttoonoton yhteydessa on tormatty. Tata lahdettiin selvit-
tamaan tutkimalla, millaista Savelsirkun kayttoonoton johtaminen on ollut eri organisaa-
tioissa. Haastatteluista saatua tutkimusaineistoa on vertailtu keskenaan muutoksen johtami-
sen teorian kanssa, jota myos kaytettiin suuntaa antavien haastattelukysymyksien seka -tee-
mojen luomiseen. Teoriaa on keratty useista eri painetuista- ja sahkoisista lahteista, seka
englannin- etta suomenkielella. Teoria tukee tutkimustuloksia, silla organisaatiot joissa kayt-

toonoton johtaminen oli vahaisempaa, oli myos kaytto vahaisempaa.

7.2 Reliabiliteetti

Reliabiliteetilla viitataan tutkimustulosten luotettavuuteen. Tutkimuksen reliaabelius riippuu
siita, paastaanko samalla menetelmalla samoihin tuloksiin, jos tutkimus toteutetaan useam-
paan kertaan. Laadullisen tutkimuksen ilmiot muuttuvat ajan myota, josta johtuen niiden tut-
kimustulokset eivat ole aina samanlaisia. Laadullisen tutkimuksen reliabiliteettia voidaan kui-
tenkin arvioida aineistonkeruumentelman luotettavuuden seka tutkimustulosten yhtenaisyy-
den ja aikaa kestavyyden avulla. Luotettavuutta arvioidessa tulee huomioida, miten tutkimuk-

sen luonne ja tutkimusaihe ovat voineet vaikuttaa tutkimukseen osallistuneiden vastauksiin.
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Tutkimustuloksiin tulisi aina suhtautua kriittisesti, seka pohtia mita ja mista tulokset oikeasti

kertovat. (Gott & Duggan 2003, 15; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tassa opinnaytetyossa arvioidaan kuinka luotettavat ovat haastatteluista saadut tutkimustu-
lokset ja niiden pohjalta tehdyt kehitysehdotukset. Haastatteluissa haastateltiin viitta hoito-
tyontekijaa, jotka tyoskentelevat Savelsirkku-palvelun parissa. Tutkimuksen reliabiliteetti
karsii hieman siina, etta kaksi haastateltavaa eivat olleet Savelsirkku-vastaavia, mutta heilta-
kin saatiin sivullisen nakokulma kayttoonoton johtamisen onnistumisista seka haasteista. Nai-
den kahden tyontekijan haastatteluista saatiin arvokasta tietoa siita, miten muut tyontekijat

nakevat muutosjohtamisen ja mitka asiat he ovat kokeneet onnistuneiksi.

Otanta on pieni, mutta siita saadaan silti arvokasta tietoa muutoksen johtamisesta organisaa-
toissa, joissa Savelsirkku-palvelu on kaytossa. Laadullisessa tutkimuksessa on kaytetty paljon
tutkijan omaa pohdintaa ja saatuihin johtopaatoksiin seka kehitysehdotuksiin vaikuttaa tutki-
jan omat tulkinnat seka teoreettinen viitekehys. Tutkimus on toistettavissa, mutta tutkimus-
tulokset seka johtopaatokset saattavat hieman vaihdella organisaation seka tutkijan omien
tulkintojen vuoksi. Muutoksen johtaminen on ajankohtaisempi aihe kuin koskaan aikaisemmin,
josta syysta on hyva tietaa mita siina tulee ottaa huomioon. Taman tyon on tarkoitus olla tu-
eksi tuleville organisaatioille Savelsirkku -palvelun kayttoonotossa tarjoamalla teoreettista
tukea ja esimerkkeja Savelsirkku -palvelun muutoksen johtamisen onnistumisista seka haas-
teista. Toki tulee myos muistaa, etta kaikki organisaatiot ovat yksilollisia ja se mika toimii

toisella tai teoriassa ei valttamatta toimi toisessa organisaatiossa.

7.3 Johtopaatokset

Tutkimuksesta selvisi, etta Savelsirkku -palvelun kayttoonotossa ja sen johtamisen menetel-
missa on suuriakin eroja organisaatioiden valilla. Tutkimustuloksista oli havaittavissa, etta
johtaminen oli joko hyvin aktiivista ja maaratietoista tai muutosta ei johdettu juuri ollen-
kaan. Naissa organisaatoissa, joissa palvelun johtaminen oli vahaista, oli myos palvelun juur-
tuminen heikkoa eika Savelsirkkua kaytetty kuin noin kerran viikossa. Oli yllattavaa, etta
muutamassa organisaatiossa palvelun kaytto perustui pelkastaan hoitotyontekijoiden omaan
motivaatioon pitaa viriketoimintaa. Palvelun kaytolle ei oltu asetettu juuri minkaan nakoisia
kayttotavoitteita, ja hoitotyontekijat kayttivat sita vain silloin, kun silta tuntui. Se, mista tal-
lainen puutteellisuus johtamisessa johtuu, ei kaynyt selvaksi tutkimuksesta. Syy tahan on to-
dennakoisesti puutteellinen tieto muutoksen johtamisesta tai palvelun kayttoonoton muutok-

sen vahattely, mutta tata ei ole suorasti mainittu tutkimusaineessa.

Tutkimuksesta kavi myos ilmi, etta palvelun sisainen markkinointi on ollut hyvin vahaista kai-
kissa organisaatioissa. Oli kuitenkin organisaatioita, joissa kerrottiin olevan paljon sisaisesti

motivoituneita tyontekijoita. Tasta huolimatta, motivaatiolle seka sisaiselle markkinoinnille
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tulisi antaa enemman huomiota, erityisesti, kun kyseessa on muutos. Sisaisella markkinoilla ja
motivoinnilla voi olla iso merkitys muutoksessa onnistumisen kannalta, joten niita olisi hyva

hyodyntaa muutoksen johtamisessa.

Naiden loydoksien lisaksi selvisi, etta osa tyontekijoista koki viestinnan puutteelliseksi seka
vahaiseksi. Viestinnan tulee olla jatkuvaa muutoksessa, jotta tyontekijatkin tietavat mita tu-
lee tapahtumaan. Kehitysehdotuksiin on koottu teoriaa ja esimerkkeja hyvasta muutoksen
johtamisesta, joita organisaatiot voivat hyodyntaa omaa muutostaan suunniteltaessa seka

johdettaessa.

7.4  Kehitysehdotukset

Tassa osuudessa esitetaan kehitysehdotuksia organisaatoille, joilla he voivat parantaa muu-
toksen johtamistaan seka palvelun juurruttamista paivittaiseen kayttoon. Kehitysehdotukset
on tehty tassa opinnaytetyossa kaytetyn teorian pohjalta seka tutkimustuloksia havainnoi-
malla. Kehitysehdotukset on rakennettu Kotterin (1995) muutoksen johtamisen kahdeksan as-
keleen teorian ymparille, samalla hyodyntaen toisia teorioita seka kayttaen tutkimustuloksia
esimerkkina. Koko opinnaytetyo sisaltaa hyodyllista teoriaa muutoksen johtamisesta, joten
niithin kannattaa tutustua kehitysehdotuksien lisaksi, organisaationsa muutoksen johtamisen
parantamiseksi, ja nain ollen myos parantamaan mahdollisuuksia Savelsirkku -palvelun juur-

ruttamisessa ja vakiinnuttamisessa paivittaiseen kayttoon.

7.4.1  Muutoksen lahtokohdat

Ennen muutokseen lahtemista organisaatioiden on tunnistettava seka keskusteltava mahdolli-
sista kriiseista, haitoista seka mahdollisuuksista, joita muutos voi tuoda mukanaan. Ollakseen
valmis muutokseen, tyoyhteisolla tulee olla selkea kuva uudistumisen tarpeista, taustoista ja
tavoitellusta suunnasta seka uudistuksen taustalla olevasta visiosta ja strategiasta. Tyoyhtei-
son avoin, joustava ja kehityshaluinen ilmapiiri, jossa kaikilla on yhdensuuntaiset tavoitteet

ilman haitallista kilpailua, ovat ideaalisin ymparisto muutokselle. Tasta huolimatta johdon ja
esimiesten tuki muutoksen varrella seka riittava tiedotus on selvia vahvuustekijoita muutok-

sen lapiviennissa. (Ks 3.1.)

Osassa organisaatoissa oli kayty avointa keskustelua Savelsirkku -palvelusta ja sen kayttoon-
otosta seka kerrottu sen tavoitteesta parantaa asukkaiden elamanlaatua ja viriketoimintaa.
Haastatteluissa ei kysytty, mita tama avoin keskustelu Savelsirkku -palvelusta on sisaltanyt,
mutta sen tulisi sisaltaa ainakin syyt muutokseen lahtemiseen, tavoitteet joihin silla pyritaan
seka strategia, milla naihin tavoitteisiin paastaan. Vasta taman jalkeen voidaan valita vetaja-

joukko, joka tulee ajamaan muutosta eteenpain.
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7.4.2 Vastuuhenkiloiden valinta

Vastuuhenkiloiksi tulisi valita sellaisia tyontekijoita, joilta loytyy asiantuntevaa osaamista

muutoksen kannalta. Aktivistinen muutosrooli seka sisainen motivaatio muutosta kohtaan ovat
myos tarkeita piirteita vastuuhenkilolle. Mikali jo muutoksen lapiviennin johtamisesta vastaa-
vat henkilot suhtautuvat negatiivisesti muutosta kohtaan, on mahdotonta saada muita tyonte-

kijoita motivoitumaan ja osallistumaan muutoksen toteutuksessa.

Aktivistit ovat nimensa mukaisesti olennaisessa asemassa muutoksen onnistumisessa. He ovat
yksiloita, jotka ovat innokkaita kokeilemaan seka aloittamaan uutta ja nakevat muutoksen
mahdollisuutena oppia uutta seka kehittaa omaa ammattitaitoaan. Tallaisten henkiloiden ni-
mittaminen vastuuhenkiloiksi on tarkeaa sen onnistumisen kannalta, unohtamatta kuitenkaan
asiantuntevaa osaamista. Muutos pysyy samansuuntaisena, kun vastuuhenkilot kayvat muutos-
hanketta yhdessa lapi ja kehittavat yhteisesti ratkaisumalleja kohdattuihin ongelmiin. Asian-
tuntijaryhmien yhteenvedot helpottavat myos johdon tyota, silla niista saadaan hyodyllista
tietoa muutoksesta seka apua ongelma-alueiden tunnistamisessa. Nain johdon on helpompi

lisata toimenpiteita ja seurantaa niilla alueilla, joissa sita tarvitaan. (K.s 2.2.3.)
7.4.3 Toiminta tulevaisuudessa

Muutoksen johtamisen kannalta on myos tarkeata, etta pystyy kuvaamaan tyontekijoille mil-
laista muutoksen jalkeen tulee olemaan. Se on haastavaa, silla kukaan ei voi sanoa taydella
varmuudella millaista tulevaisuudessa on. Muutoksesta tulevia konkreettisia hyotyja pitaisi

kuitenkin pystya arvioimaan ja kuvailemaan henkilostolle. (K.s 3.1.)

Tasta paastaan Savelsirkun kayttoonoton tavoitteisiin. Mita Savelsirkku -palvelun kayttoon-
otolla oikein tavoitellaan? Haastatelluissa organisaatoissa se oli asukkaiden elamanlaadun seka
viriketoiminnan parantaminen. Tama tavoite ei kuitenkaan kerro, mita konkreettista hyotya
siita tulee olemaan henkilostolle. Osassa organisaatoissa oltiin huomattu Savelsirkun helpotta-
van viriketoiminnan jarjestamista huomattavasti seka saastavan hoitajien aikaa, jolloin aikaa
jai hyvin muiden tyotehtavien tekemiseen. Tama on yksi hyva esimerkki niista konkreettisista

hyodyista, joita Savelsirkku -palvelun kayttoonotosta tulee seuraamaan.

Millaista Savelsirkun kayttoonoton jalkeen tulee olemaan, riippuu taysin siita, millaiset kayt-
totavoitteet sille on asetettu. Toisilla organisaatoilla oli asetettu selkeat tavoitteet kayton
maarille, kun taas toisissa niita ei oltu asetettu ollenkaan. Tallainen paamaarattomyys voi ai-
heuttaa hammennysta henkilostossa, joka puolestaan heikentaa mahdollisuuksia onnistua
muutoksessa. Muutosta johtavien henkiloiden tulisi maaritella tarkat tavoitteet kayttomaa-

rille, jotta henkilostolle on selkeaa, mihin tahdataan.
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Haastatteluihin osallistuneet organisaatiot, joissa ei ollut asetettu tavoitteita Savelsirkun kay-
ton maaralle, kaytettiin Savelsirkkua noin kerran viikossa. Jos tama on organisaation johdon
mielesta riittava maara niin hyva, mutta mikali kayttomaaria halutaan kasvattaa, taytyy siita
kertoa henkilostolle seka antaa tyovalineet, joilla tata kayton maaran lisaamista voidaan lah-
tea tavoittelemaan. Vain selkeat tavoitteet asettamalla voidaan arvioida ja kuvailla niita hyo-

tyja, joita muutoksesta tulee.
7.4.4 Viestinta

Muutosviestintaa ja sen roolia muutoksessa onnistumisessa on kasitelty tassa opinnayteyossa
paljon, eika sen merkitysta voi painottaa liikaa. Viestinnan tulee olla jatkuvaa, yhtenaista ja
selkeaa koko muutoksen ajan, viestijasta riippumatta. Viestinnan tulee tapahtua mahdollisim-
man monen eri viestintakanavan kautta, pysyen kuitenkin saman henkisena ja samansuuntai-
sena koko muutoksen ajan. Muutosviestinnan paaasiana on saada henkilosto ymmartamaan,
mista on kyse, miksi kyseinen muutos on valttamaton ja mihin muutoksella pyritaan. Onnistu-
neella muutosviestinnalla henkilosto ja heidan asiantuntevuutensa on helpompi saada osallis-
tumaan muutoksen toteuttamiseen. Muutosviestinnassa onnistuminen edellyttaa, etta organi-
saation perusprosessit ovat kunnossa ja tyonjako on selkeaa, jotta siita tulee osa organisaa-
tion perusviestintaa. Kriittista muutosviestinnan onnistumisen kannalta on ymmartaa, mil-
laista viestintaa oman tyopaikan henkilosto tarvitsee, jotta he aidosti haluaisivat osallistua
muutokseen. Muutoksen aikana viestinta ei voi olla vain tiedon ja tiedotteiden jakamista,
vaan silla tulee luoda yhteista ymmarrysta muutoksella haettavista tavoitteista ja toimintata-
voista. (K.s 3.1, 3.3.)

Viestintaa suunniteltaessa ja toteuttaessa tulee huomioida siina kaytettavat kanavat. Toisiin
tilanteisiin kasvokkainviestinta on tehokkaampaa, kun taas toisissa asioissa sahkoiset kanavat
toimivat paremmin. Organisaatiot tietavat itse parhaiten, mita kanavia kayttamalla viesti me-
nee parhaiten perille henkilostolle. Hyvana esimerkkina sahkoisen viestinnan kanavasta kay
haastatteluissa esille tullut jarjestelma, jota organisaatio kayttaa viestinnassaan. Jarjestel-
massa oli mahdollista lahettaa ryhma- tai yksityisviesteja, se sisalsi erilaisia keskustelupals-
toja seka hyodyllisimmaksi kokemani ominaisuus, esimiehen mahdollisuus nahda, ketka kaikki
viestin vastaanottajat ovat lukeneet sen. Jarjestelmasta kertonut tyontekija sanoikin, etta on
todella hyodyllista esimiehelle nahda, ketka ovat nahneet viestin. Nain ollen esimiehelle on
mahdollista kayda kasvokkain kertomassa viestin sisalto, mikali viesti ei muuten mene eteen-

pain.
7.4.5 Henkiloston osallistaminen

Kriittisin tekija muutoksen onnistumisen kannalta on henkiloston osallistaminen muutokseen.
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Tyontekijoita tulee rohkaista osallistumaan muutoksen toteutuksen suunnitteluun eli mita
kaytannontoimenpiteita tulee tehda, jotta muutoksessa onnistutaan. Nailla kaytannontoimen-
piteilla tarkoitetaan tehtavia, joilla hankkiudutaan eroon muutoksen esteista seka muutetaan
niita jarjestelmia ja rakenteita, jotka eivat taysin tue muutosta ja uutta visiota. Ottamalla
tyontekijat mukaan miettimaan ratkaisuja naihin haasteisiin, he kokevat pystyvansa vaikutta-
maan muutokseen, saavat siita lisaa tietoa seka edellytykset sitoutua tulevaan muutokseen.
(K.s 3.1.)

Haastatelluissa organisaatoissa on ollut eroja henkiloston osallistamisessakin. Kaikissa organi-
saatioissa oli nimitetty Savelsirkku -vastaava tyontekija, mutta vain organisaatiossa 4 henki-
6stoa oli otettu mukaan miettimaan kayttoonottoa kaytannossa. Savelsirkku -vastaavilla on
mahdollista ilmaista omat mielipiteensa kayttoonottoon liittyvissa asioissa, mutta vain harva
kertoi omaavansa minkaan nakoista vaikutusvaltaa muutosta koskevissa asioissa. Organisaa-
tioiden tulisi ottaa henkilostoaan mukaan kayttéonoton suunnitteluun enemmankin, eika vain
siksi, etta tyontekijat pysyisivat paremmin muutoksessa mukana, vaan myos siksi, etta tyonte-
kijoilta saatetaan saada uusia hyvia nakokulmia kayttoonottoon ja muutoksen esteiden poista-
miseen. Muun muassa sisaisen markkinoinnin kappaleessa esiteltya sitouttamisen, mahdollis-
tamisen, valtuutamisen ja varmistamisen keinoa voidaan kayttaa henkiloston osallistamisen

kasvattamiseksi.

Haastatteluissa yhdeksi tallaiseksi muutosta haittavaksi esteeksi, tai tassa tilanteessa muutok-
sen onnistumisen mahdollisuutta heikentavaksi tekijaksi, osoittautui organisaation viriketoi-
minta tottumukset eli niin sanotusti viriketoimintakulttuuri. Vahainen viriketoiminta jo ennen
Savelsirkku -palvelun kayttoonottoa tai sen kokonaan puuttuminen selvasti heikensi palvelun
paivittaista kayttoa ja juurtumista organisaatioon. Nama haastateltavat kuvailivat, etta Savel-
sirkun kaytto voisi olla suurempaa ja monipuolisempaa. Painvastaisesti, organisaatiot, joissa
viriketoiminta oli jo aiemmin ollut joka paivaista arkea, oli Savelsirkku kaytossa paivittain ja
se oli juurtunut jo todella vahvasti organisaation toimintatapoihin, vaikka kayttoonotosta oli-

sikin ollut alle vuosi.

On tarkeaa havaita hyvissa ajoin, mitka ovat naita muutosta haittaavia tekijoita ja keksia nii-
hin ratkaisu. Kyseisissa organisaatiossa, joissa ei ollut vahvaa viriketoimintakulttuuria, ei oltu
myoskaan asetettu tarkkoja tavoitteita kayton maaralle, paiville joina sita kaytetaan eika
tyontekijaa, joka vastaisi Savelsirkun kaytosta tiettyna paivana. Ei voida olettaa, etta tallai-
sessa organisaatiossa palvelu ja uudet toimintatavat juurtuisivat ilman maaratietoisia ohjeis-
tuksia kaytolle. Eika niin ole kaynytkaan. Organisaatioissa, joissa on vahainen viriketoiminta-
kulttuuri alun alkujaan, tulisi painottaa entistakin enemman johtamista. Kun muutosta hait-
taavia tekijoita ei tunnisteta jo alussa, tulee myohemmista kayttoonoton vaiheista entista

vaikeampia ja on lahes mahdotonta saada palvelu juurtumaan organisaatioon.
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7.4.6 Edistysaskelien huomioiminen

On tarkeaa tunnistaa ja tuoda esille pienetkin edistysaskeleet, joita on muutoksen edetessa
saavutettu. Naiden pienten tavoitteiden tulisi olla nakyvia parannuksia suorituksissa, jotka on
mahdollista toteuttaa muutoksen ollessa viela kaynnissa. On tarkeaa, etta johto tunnistaa ja
palkitsee ne tyontekijat, jotka ovat olleet mukana toteuttamassa naita pienia parannuksia.
(K.s 3.1.)

Vain muutamassa organisaatiossa palkittiin henkilostoa suorituksista Savelsirkun parissa. Yh-
dessa sai ylemmalta tasolta kiitosta, ja toisessa elokuvalipun useamman viriketuokion pitami-
sesta. Edistysaskeleita kuitenkin seurattiin useammassa organisaatiossa raporttien avulla, jo-
ten tieto muutoksen edistymisesta on ollut organisaatioilla tiedossa, vaikka varsinaista palkit-
semista tai tunnustusta ei ole tapahtunut. Ideaalisinta olisi, etta kaikissa organisaatioissa
otettaisiin kayttoon jonkinlainen palkitsemisen keino, kuten esimerkissa kaytetty elokuva-
lippu, jolla voidaan rohkaista henkilostoa jatkamaan samaan malliin ja yllapitamaan motivaa-
tiota muutosta kohtaan. Ei tule kuitenkaan unohtaa sisaisen markkinoinnin merkitysta tyonte-

kijoiden motivaatioon, jota on kasitelty taman opinnaytetyon luvuissa 3.4 ja 4.2.
7.4.7 Uusien toimintatapojen vahvistaminen ja vakiinnuttaminen

Uusia toimintatapoja saadaan vahvistettua karsimalla pois kaikki ne jarjestelmat, rakenteet
ja menettelytavat, jotka eivat sovi yhteen uuden vision kanssa. Uudet toimintatavat saadaan
vakiinnutettua osoittamalla yhteys uusien toimintatapojen ja menestyksen valilla. Johtamisen
kehittamiselle ja onnistumiselle annetaan uudet tyovalineet seka mittarit, jotka sopivat uu-
siin toimintatapoihin. Tama vaatii erityisen kannustavaa otetta ja jatkuvaa viestintaa kaikista

edistysaskelista yrityksen johdolta seka esimiehilta. (K.s 3.1.)
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Kuva 4: Kehitysehdotus uusien toimintatapojen vakiinnuttamiseksi ja vahvistamiseksi

Kuten aiemmin jo mainittiin, uusien toimintatapojen vakiinnuttaminen vaatii maaratietoista

muutoksen johtamista, eritysesti organisaatoissa, joissa viriketoimintakulttuuri ei ole vahva.

Vaikka kaikissa organisaatoissa oli asetettu tavoitteeksi lisata asukkaiden viriketoimintaa, ei

naihin tuloksiin oltu viela kaikissa paasty. Syyna tahan liian valja ote uuden palvelun kayttoon

johtamisessa. Haastatteluissa on pystytty todentamaan yhteys uusien toimintatapojen ja hoi-

tajien viriketyon helpottumisen seka asukkaiden parantuneen viriketoiminnan valilla niissa or-

ganisaatioissa, joissa palvelun kayttoonoton johtaminen on ollut maaratietoista ja systemaat-

tista. Tyontekijoita tulisi kannustaa entista enemman palvelun kayttoon, tarkkojen tavoittei-

den maarittamisen lisaksi.
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7.5 Opinnaytetyoprosessin arviointi

Valitsin opinnaytetyoni aiheen omien kiinnostuskohteideni perusteella seka toimeksiantajan
tarpeiden mukaan. Vaikka Savelsirkku -palvelun muutoksen johtamista on tutkittu jo aiem-
min, ei siina ole keskitytty niihin tekijoihin, jotka ovat helpottaneet tai haitanneet palvelun
juurruttamisessa organisaatioon. Minulle oli tarkeaa tehda opinnaytetyo, josta voisi olla konk-
reettista hyotya toimeksiantajalle seka heidan asiakkailleen, ja uskonkin onnistuneeni tassa.
Tutkimustuloksista loytyi selkeita tekijoita, joilla on ollut positiivisia tai negatiivisia vaikutuk-
sia palvelun kayton juurruttamisessa ja vakiinnuttamisessa. Kehitysehdotuksiin on saatu koot-
tua selkeita suuntaviivoja muutoksen johtamiselle, haastattelusta saatujen esimerkkien

avulla, joita organisaatiot voivat halutessaan hyodyntaa omassa kayttoonottoprosessissaan.

Yhteistyo toimeksiantajan kanssa on sujunut hyvin koko opinnaytetyoprosessin ajan eika vies-
timinen sahkopostitse ole ollut ongelma. Haastatteluajat saatiin sovittua mutkattomasti kun-
kin organisaation kohdalla, ainoana takaiskuna ollen kahden Savelsirkku -vastaavan puuttumi-
nen akillisten poissaolojen johdosta. Tasta huolimatta tutkimustuloksiin saatiin koottua moni-

puolisesti hyodyllista tietoa.

Taman opinnaytetyon tekeminen on opettanut paljon lisaa muutoksen johtamisesta, ja siita
on loytynyt paljon uusia nakokulmia kirjoitusprosessin edetessa. Teorian etsiminen seka kayt-
taminen on opettanut paljon lahdekriittisyydesta ja kirjoittaminen on kehittynyt huomatta-
vasti aiemmasta. Kaiken kaikkiaan opinnaytetyo on onnistunut kokonaisuus, jonka tekeminen

sujui ilman suurempia ongelmia.
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Liite 1: Haastattelukysymykset

TAUSTATIEDOT:

Tyontekijan:
e Koulutus
e Tyotehtava
e Kuinka kauan olet toiminut tyotehtavissasi?
e Oletko Savelsirkku-vastaava organisaatiossasi?
e Mita kaikkea kuuluu vastuullesi/tyonkuvaasi Savelsirkku-vastaavana?
e Miten sinut on perehdytetty Savelsirkkuun?

e Kuinka kauan olet henkilokohtaisesti kayttanyt Savelsirkkua?

Organisaation:
e Koko. Kuinka monta hoitotyontekijaa organisaatiossa on?
e Kuinka kauan Savelsirkku on ollut kaytossa?

e Onko se kaytossa koko organisaatiossa vai vain tietyilla osastoilla?

MUUTOKSEN JUURRUTTAMINEN:

Muutoksen lahtokohdat:
e Onko johdon viestinta sisaltanyt tietoa uusista toimintatavoista ja tavoitteista Savel-
sirkun myota? Mita nama tavoitteet ovat, joihin Savelsirkun kayttoonotolla pyritaan?
e Onko muutoksesta kayty avointa keskustelua organisaatiossa ennen muutokseen lahte-
mista? Erityisesti siita, miksi ja mita tulee tapahtumaan.
e Millaista tukea olet saanut tyotovereilta, esimiehelta ja johdolta muutoksen aikana?

e Kuinka pitka siirtymaaika oli Savelsirkun ja vanhojen toimintatapojen valilla?

Muutosvalmius:
e Miten sinun tyosi uudistumisen tarpeet ja tavoitteet on viestitty?
e Miten esimiehesi on ollut tukenasi muutoksen aikana?
e Tiedatko millaista tukea muutokseen on saatu organisaation johdolta?
e Miten kuvailisit tyopaikkasi tyoilmapiiria?
e Oletko huomannut tyoilmapiirissa muutoksia, muutoksesta tiedottamisen jalkeen?
o Kuvailisitko tyopaikkaasi enemman kilpailuhenkiseksi vai avoimeksi?
e Miten muutosta on lahdetty toteuttamaan?
e Oletko huomannut muutosta ennen tai sen aikana vastarintaa/innostusta itsessasi ja

kollegoissasi?
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Miten itse olet kokenut muutoksen?

Muutosjohtaminen:

Onko organisaatiosta maaratty tiettyja henkiloita viemaan muutosta lapi?

Onko sinulle/tyontekijoille osattu kuvata, miten muutos tulee nakymaan konkreetti-
sesti kayttoonoton jalkeen?

Onko henkilostoa otettu mukaan miettimaan muutoksen toteutusta kaytannossa? Jos

on, miten?

Muutosviestinta:

Mita kanavia viestinnassa on kaytetty, onko niita ollut useita?
Onko viestinta ollut jatkuvaa?

Onko viestintaa ollut enemman sahkoisesti vai kasvokkain?
Onko kasvokkainviestintaa ollut mielestasi tarpeeksi?

Onko ollut koko organisaation laajuisia tiedotustilaisuuksia?

Koetko tiedottamisen olleen nopeaa ja ajankohtaista?

Sisainen markkinointi:

Koetko, etta Savelsirkkua on markkinoitu organisaatiossasi sisaisesti? Markkinoitko
sina Savelsirkkua kollegoillesi?
Miten paljon sinulla on valtuuksia toteuttaa asioita Savelsirkku-vastaavana ja miten

sinua otetaan mukaan paatoksentekoon?

Motivointi:

Miten sinua on motivoitu Savelsirkun kayttoon?
Miten motivoit tyotovereitasi Savelsirkun kayttoon?
Miten paljon sinulla on resursseja kaytossasi tyosi toteuttamista varten? Mita nama re-

surssit ovat?

Muutoksessa onnistuminen:

Kuvailisitko muutoksen olevan onnistunut organisaatiossasi?
Miten sinun mielestasi uudet toimintatavat ovat vakiintuneet ja juurtuneet organisaa-
tioon?

Kaytetaanko palvelua paivittain?



