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Diakonia-ammattikorkeakoulu, Diak Eteld, Helsinki, Sosiaalialan koulutusohjel-
ma, sosionomi (YAMK).

Opinnaytetydn aiheena on muutosviestintd, muutosjohtaminen ja viestinnan
kehittaminen.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda johtavien sosiaalityontekijoiden kokemuk-
sia muutosjohtamisen ja — viestinnan onnistumisesta organisaatiouudistuksen
aikana seka siita miten niita pitaisi jatkossa kehittaa.

Tutkimuksessa selvitettiin johtavien sosiaalitydntekijoiden nakemyksia ja koke-
muksia siitd miten organisaation johto on heille muutoksista viestinyt ja miten he
ovat toteuttaneet itse muutosjohtamista ja muutosviestintaa.

Tutkimus on laadullinen ja aineisto kerattiin kyselylomakkeella johtavilta sosiaa-
litydntekijoilta sekd yhden sosiaalitydon esimiehen haastattelulla. Kyselylomake
sisélsi suljettuja seka avoimia kysymyksia. Suljettujen kysymysten vastaukset
analysoitiin maarallisesti ja avoimet sisdllonanalyysia kayttaen. Haastattelu ana-
lysoitiin teorialahtoisella teemoittelulla. Kyselylomakkeita jaettin kahdeksan
kappaletta ja niista palautui kuusi. Kato oli kaksi kahdeksasta.

Tulokset osoittivat, etta johtavien sosiaalitydntekijoiden kokemusten mukaan
ylin johto ja esimiehet olisivat voineet perustella organisaatiomuutoksen syyt
paremmin henkilokunnalle. Kuitenkin puolet vastaajista piti johdon ja esimiesten
kykya johtaa muutosta ja tehda paatoksia hyvana. Myds muutosviestinta koet-
tiin kohtuullisen selkeana ja johdonmukaisena. Parannettavaa oli viestinnan
oikea-aikaisuudessa ja muutosjohtamisen ja — viestinnan koulutuksen maaras-
sa.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta yksi onnistuneen muutoksen edellytyksis-
t& on muutoksen taustalla olevien syiden perusteleminen ja selkea visio. Ylim-
mall& johdolla ja esimiehilla tulisi itselld olla selkeé visio ja ajatus miksi muutos-
ta lahdetaan tavoittelemaan. Tama visio ja muutoksen taustalla vaikuttavat syyt
tulisi pystya perustelemaan mahdollisimman hyvin kaikille tyéntekijoille. Henki-
[6kunta kannattaa ottaa mukaan muutosten suunnitteluun koska se parantaa
heidéan sitoutumistaan muutokseen.

Asiasanat: Muutosjohtaminen, muutosviestintd, organisaatiomuutos



ABSTRACT

Kuusto, Johanna. Change well! The leading social workers' views on communi-
cation in organizational change of City of Vantaa adult social services.

Helsinki, Spring 2015, 64 pages, 3 appendices.
Diaconia University of Applied Sciences, Helsinki Unit, Second-Cycle Degree
Programme in Social Services, Drugs and Marginalization.

Topic of this thesis is communication of change, change management and
communications improvement. The aim of this study was to explore the leading
social workers' experiences of change management and communication of
change during the reform period, and how they should be improved in the fu-
ture.

The study examined the leading social workers' views and experiences on how
the organization management succeeded in informing them of changes and
how they themselves carried out change management and communication of
change.

The data was collected from the leading social workers by using a question-
naire including both structured and open-ended questions and by interviewing
one of the social work supervisors. The questionnaire included both closed and
open questions. The answers to the closed questions were analyzed quantita-
tively and open questions were analyzed using content analysis. The interview
was analyzed using a theory-based thematic analysis. Of the total 8 question-
naires sent, 6 were returned.

The results showed that according to the leading social workers' experience, the
senior management and supervisors could have justified the reasons for organ-
izational change better to the staff. However, half of the respondents thought
that the managers' and supervisors' ability to manage change and make deci-
sions was good. Also, the communication of change was considered reasonably
clear and consistent. Room for improvement was found in communication
promptness and in the amount of change management and communications
training.

It can be concluded that one of the conditions for successful change is justifi-
cation of the underlying causes for change and a clear vision. The board of di-
rectors and supervisors should have a clear vision of why change is needed.
This vision of change and underlying causes should be justified for all employ-
ees as well as possible. It is worth including the staff in the planning of changes
as it will enhance their commitment to change.

Keywords: Change management, communication of change, organizational
change
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1 JOHDANTO

Viime vuosina muutoksen johtaminen on noussut yhdeksi johtamisen keskei-
simmistd kysymyksista. Sosiaalialan esimies joutuu toimimaan ymparistossa,
jossa seka nopeat etta hitaat muutokset ovat jatkuvasti lasna. Sosiaalitydtn mur-
roksesta on puhuttu jo 20 vuoden ajan. Nykyisessa yhteiskunnallisessa tilan-
teessa hyvinvointivaltio ja sosiaalityd ovat joutuneet voimakkaiden muutosten
kohteeksi. Opinnaytetyon aihe lahti omasta kiinnostuksestani johtamiseen ja
esimiestydbhon. Koska sosiaalialalla tapahtuu jatkuvasti paljon muutoksia ja ke-
hittdmista, on muutosjohtaminen ajankohtainen aihe sosiaalialalla esimiesten

tyossa.

Vantaan aikuissosiaalityon sosiaaliasematydssa aloitettiin vuoden 2012 aikana
palvelurakenteen uudistus, jossa tavoitteena oli, etta asiakkaiden saama palve-
lu paranee ja palvelut vastaavat aiempaa paremmin asiakaskunnan tarpeisiin.
Tavoitteena oli luoda pysyvia, vakituisia tyopaikkoja niin monelle nykyiselle
tyontekijalle kuin mahdollista ja paasta eroon suuresta henkildstén vaihtuvuu-
desta, joka kuormittaa seka tyonjohtoa ettd henkilostda, ja heikentdd asiakas-
palvelun laatua. Tehtavarakenteen kehittaminen liittyy aikuissosiaalityon arvoi-
hin: asiakaslahtoisyyteen, avoimuuteen, luottamuksellisuuteen ja oikeudenmu-

kaisuuteen.

Uudistuksen ensimmaéisessa vaiheessa toteutettiin vuoden kestavat tehtavara-
kennepilotit, missa jokaisella sosiaaliasemalla (kuusi tyopistettd) kokeiltiin eri-
laista tiimitydn mallia. Tiimit muodostuvat sosiaalitydntekijoistd, sosiaaliohjaajis-
ta, erityissosiaaliohjaajista ja etuuskasittelijoistd. Tehtavarakennepiloteista on
paatetty sosiaali- ja terveyslautakunnassa 11.6.2012. Aikuissosiaalityon tehta-
varakenneprojektin aikana tavoitteena oli ratkaista uusi tehtava- ja henkilostora-
kenne, joka otettiin kayttdon 1.1.2014. Tavoitteena oli mallintaa oikeat tehtava-
kuvaukset seka sosiaalityontekijalle etta sosiaaliohjaajille niin, ettd niissa tulee
hybdynnetyksi parhaalla mahdollisella tavalla koulutus ja osaaminen. Lisdksi

toteutettiin toimipistemuutoksia yhdistamalla sosiaaliasemia ja tyontekijatimeja.



Etuuskasittelyty0 eriytettin omaan toimipisteeseen tavoitteena vahvistaa sosi-
aality6ta ja lisata asiakastapaamisten maaraa.

Opinnaytetydn aiheena on muutosviestintda, muutosjohtaminen ja viestinn&n
kehittaminen. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda johtavien sosiaalityontekijoi-
den kokemuksia muutosjohtamisen ja — viestinndn onnistumisesta organisaa-

tiouudistuksen aikana seka siitd miten niita pitaisi jatkossa kehittaa.

2 JOHTAMINEN SOSIAALIALALLA

Sosiaalialan johtamisen odotetaan noudattavan sille ominaisia arvoja ja tukevan
sosiaalialan perustehtavaa, mutta samalla johtajalla tulisi olla ammattijohtajan
taidot ja osaaminen. Erilaiset johtamismenetelmat maarittelevat johtamista seka
my0Os se ettd johtamisen edellytetddn tukevan organisaation perustehtavaa ja
siihen liittyvia tavoitteita. (Niiranen, Seppanen-Jarveld, Sinkkonen & Vartiainen
2010, 5,9))

Sinkkonen-Tolppi ja Niiranen (2006, 13—-16) toteavat etté kuntien sosiaalitoimen
johtamiseen liittyvat odotukset kasvavat tulevaisuudessa ja johtamiseen kohdis-
tetut osaamisvaatimukset muuttuvat. Perinteisten organisaatio- ja tehtavaraken-
teiden vaihtuessa prosessiorganisaatioiksi moniammatilliset toimintatavat vah-
vistuvat ja johtamisen kvalifikaatiot seka johtaminen muuttuvat (Niiranen 2009,
84).

Johtamisessa sosiaalialalla on 2000- luvulla ollut kolme suurta muutosta; orga-
nisaatioiden koon kasvu, yksityisen ja julkisen rajan ohentuminen ja lisaanty-
neet tehokkuuden ja vaikuttavuuden vaatimukset. Sosiaalialan johtaminen liittyy
seka johdettavaan perustehtavaan ettd alalla tydskenteleviin ihmisiin; johtamista
ei voi pelkistaa vain asioiden tai ihmisten johtamiseksi. Sosiaalialan johtamiselle
luontaisia elementteja ovat poliittinen tulosvastuu, rajoitettu asiakasorientaatio,
lakisidonnaisuus ja oikeudenmukaisuus seké toiminnan lapindkyvyys ja avoi-
muus. Sosiaalialan johtamiseen ovat vaikuttaneet organisoinnin ja ohjauksen

lisdksi vaestolliset muutokset, alueellinen kehitys seka kansainvalisen talouden
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ja maahanmuuton tilanne. Globaali kehitys ja siitd seuraavat ongelmat muok-
kaavat kuntarakenteita sekd johdettavaa organisaatioita. (Niiranen, Seppanen-
Jarveld, Sinkkonen & Vartiainen 2010, 22.)

Sosiaalialan johtamisella tarkoitetaan sitd kokonaisuutta, joka muodostuu teo-
reettisista lahtokohdista, toimintaympariston piirteista ja sisallollisista teemoista.
Johtaminen tapahtuu organisaatioissa joten, esimerkiksi organisaation rakenne
ja perustehtavat maarittelevat johtamista. Johtaminen on moniulotteista ja laa-

jaa osaamista edellyttava alue. (Niiranen ym. 2010, 10, 13, 23.)

Sosiaalityon murroksesta on nyt puhuttu jo yli kaksikymmenté vuotta ja uusi
jarjestys hakee vielakin muotoaan. Yhdysvalloissa ja Iso-Britanniassa 1980-
luvun alussa syntyi hallintotieteellisen oppi nimeltda New Public Management
(NPM). Tama suomeksi uutena julkisena johtamisena tunnettu oppi tahtaa julki-
sen sektorin tehostamiseen ja sen roolin minimoimiseen palvelujen tuottajana
soveltamalla yksityisen sektorin markkinakaytantéja — erityisesti sen johta-
misoppeja. NPM syntyi tarpeesta purkaa hierarkkista ja byrokraattista hyvin-
vointivaltiota, jonka katsottiin tulleen liian kalliiksi ja tehottomaksi. (Manttéri-van
der Kuip 2013, 5.)

Sosiaalitydon professori Leena Erdsaaren mukaan uusi julkisjohtaminen kyseen-
alaistaa julkisen sektorin toimintatavat ja eetoksen ja korvaa ne yritysten toimin-
tatavoilla. Uuden julkisjohtamisen myotd myos sosiaalialan johtaminen on saa-
nut vaikutteita liikke-elaman johtamisajattelusta, tulostavoitteista ja tehok-

kuusajattelusta. (Manttari-van der Kuip 2013, 5.)

NPM:n ja sosiaalitydon ndkemykset laadukkaista palveluista varmasti kohtaavat,
jos asiakkaalle pystytddn tarjoamaan sama palvelu kuin ennenkin tuloksellisesti
aiempaa nopeammin. Ristiriita tulee siing, ettd sopimustoiminnalla haettava ta-
salaatuinen kustannustehokkuus tarkoittaa sita, etta toimintaa ohjataan budjetti-
lahtokohdista kéasin eli mita voidaan, ja ei voida tuottaa. Téllaisessa tilanteessa
tulosvastuullisen organisaation asema vahvistuu, kun taas sosiaalityon osalta
on vaara, etta joidenkin palveluiden osalta tapahtuu sisallollistd heikkenemista,

mika taas voi johtaa pinnalliseen asiakastyohon. (Juhila 2006, 74.)
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3 ORGANISAATIOMUUTOS JA JOHTAMINEN

”Muutoksen johtajaksi ei usein synnyta, sellaiseksi kasvetaan”

(Mattila 2007, 31).

Muutosjohtaminen on ennen kaikkea ihmisten johtamista muutoksen keskella
(Leskela 2001, 25). Organisaatiossa voi tapahtua monenlaisia muutoksia, mutta
yleensa organisaatiomuutos on rakenteellinen ja vaikuttaa koko organisaation
toimintaan. Organisaatiomuutos koskettaa yleensd useampaa tai jopa kaikkia
organisaation tyontekij6ita, heidan tyétehtaviaan ja asemaansa.

Mattila (2007, 32) mukaan, organisaatioita voidaan sanoa olevan virallisia ja
epavirallisia. Virallista organisaatiota kuvastaa muun muassa organisaatiokaa-
vio, johtamisjarjestelmat, prosessien ja tyotapojen kuvaukset, toimenkuvat ja
niin edelleen. Epavirallinen organisaatio on se osa jota ei ole dokumentoitu mut-
ta joka hallitsee kaytannon toimintaa; tydyhteisot, vakiintuneet tyénjaot, roolit,
kaytavapuheet ja hiljainen tieto. Virallinen organisaatio hallitsee johdon ja esi-
miesten arkea ja epdvirallinen taas tyontekijdiden. (Mattila 2007, 32, 42-43.)
Toisaalta varmasti myos johdolla ja esimiehilla voi olla epavirallinen organisaa-
tio; erilaisia rooleja, hiljaista tietoa ja kaytavapuheita. Voisi myos sanoa, etta itse
muutos tapahtuu epavirallisessa organisaatiossa, koska muutos tapahtuu aina

henkiloston keskuudessa ja henkiléston kautta.

Onnistuneiden muutosten aikaan saaminen ei suinkaan ole vain johtamisotteen
mukana ennalta maaratty. Varsinkin organisaationa alemmilla portailla muutos-
johtaminen liittyy erilaisten projektien ja hankkeiden arkipaivaisen hallinnointiin
jossa korostuu selkeéat toimintatavat ja kyky ohjata henkiloston tyota. (Mattila
2007, 32, 42-43.)

Elina Pekkarinen (2010) on koonnut katsauksen kotimaisesta ja kansainvalises-
ta johtamistutkimuksista vuosina 2000-2009. Pekkarisen katsauksessa on yh-
teensad 79 sosiaalityon tutkimusta, joista kotimaisia oli 6 kappaletta ja kansain-

valisia 73. Tutkimusten teemoja olivat johtajuus muutoksessa, johtamisen tavat



12

ja tyylit, tehokkuus ja vaikuttavuus, ty6olosuhteet, johtamisen koulutus, uusi jul-
kisjohtaminen, johtamisen teoria, moniammatillisuus, naisasia, vAhemmistoky-

symykset seka historia.

Muutosjohtamisessa korostuu esimiestaidot ja johtajuus. Johtaminen on ihmis-
ten vélisen vuorovaikutuksen tuotos, joka on jaettua. Hyva johtaja kuuntelee
alaistaan ja pyrkii kayttamaan keskustelevaa johtamista menestyksellisesti
tydssaan. Muutoksen johtamisessa keskeista on johtaa ihmisia, samoin keskus-
televa ilmapiiri ja viestinnan taitojen hallinta auttavat. (Juuti & Virtanen 2009,
140, 148, 160.)

Myds Erametsan (2003,) mukaan organisaation ja muutoksen johtaminen on
aina ihmisten johtamista ja asiat myds muuttuvat vain ihmisten valityksella.
Muutosjohtajan tulisi siis pystyd seuraamaan organisaatiossa vallitsevaa ilma-
piiri& ja muutoksen herattamia tunteita. (Erametsa 2003, 18-23.) Erittain tarke-

aa on, etta myos negatiivisten tunteiden ilmaiseminen on sallittua.

Elli Aaltonen (1999) tutki vaitdskirjassaan sosiaalitoimen johtamista johtamis-
roolien, organisaatiomuutosten ja henkilokunnan seké asiakkaiden nakdkulmas-
ta. Tutkimuksen johtopaatoksissa todettiin, ettad tyontekijoiden ja johtajien vali-
nen vuorovaikutus on epasaannollistd ja osittain tasta syysta sosiaalitoimen
tulevaisuuden haasteista ja tehtavista ei ole paasty yksimielisyyteen. Tutkimus
osoittaa myds, ettéa kuntien sosiaalitoimen johtamisessa ovat korostuneet liike-
taloudellisen johtamisen, byrokratiateorian ja tulosjohtamisen piirteet. (Aaltonen
1999, 6-7.)

Muutokset ja muuttuminen edellyttdvat organisaation jaseniltd toiminta- ja aja-
tusmallien muokkausta, vanhasta poisoppimista sekd uuden tiedon omaksumis-
ta. Vastarinta ja konfliktit kuuluvat yleensd muutosprosessiin, koska kaikki orga-
nisaation jasenet eivéat ole heti alusta asti sitoutuneita muutokseen. Muutos on
mahdollinen vain jos se on kunnollisesti viestitty koko organisaatiolle. Talldin on
toivottavaa, ettd organisaatiossa huomioidaan myds henkiloston mahdolliset
uskomukset ja oletukset. (Vanhala & Laukkanen & Koskinen 1997, 133.)

Muutosjohtamisessa tulee muistaa ettd johdettava ryhnma on yleensé ollut ole-

massa jo ennen muutosta. Se miten hyvin esimies onnistuu viemaan muutok-
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sen lapi tyontekijaryhménsa kanssa, on selkedssa yhteydessa hanen kykyynsa
ymmartaa ryhmadynamiikkaa. (Arikoski & Sallinen 2008, 14.)

Muutos vaatii kaikilta osapuolilta epavarmuuden ja keskeneraisyyden sietoky-
kya. Muutosprosessissa eteen tulee varmasti sekavia tilanteita ja vaikeita paa-
toksid. On kuitenkin vaikeaa kuvitella minkaan muuttuvan ainakaan haluttuun
suuntaan ilman muutoksen johtamista. Organisaatioiden muutospaineissa joh-
don kyvyt ovat koetuksella, kun muutosvastarinta on kyettavd murtamaan lan-
nistamatta tyéntekijoita ja samalla motivoiden. Muutos on kyettdva perustele-
maan siten, etta yksilét haluavat sitoutua muutokseen ja ponnistella sen eteen.
Tama voi vieda aikaa. (Viitala 2002, 89.)

3.1 Muutosprosessi

Muutos voidaan toteuttaa joko suunnitellusti tai heittaytymalla muutoksen vietéa-
vaksi odottaen mitd muutos tuo tullessaan. Pettigrew ja Whipp (1993, 5-9) na-
kevat muutosjohtamisessa olevan viisi keskeistd osa-aluetta (Kuvio 1), jotka
vaikuttavat toisiinsa; johdonmukaisuus, ihmisten johtaminen muutoksessa, stra-
tegisen ja toiminnallisen muutoksen yhdistdminen, henkiléstovoimavarat ja ym-
paristdn arvioiminen. Muutosprosessin hallitseminen ja onnistuminen edellyttaa

kaikkien viiden osa-alueen toteutumista.

Muutosprosessin moniselitteisin vaihe on johdonmukaisuus. Organisaation ylei-
set tavoitteet ja arvot eivat saa olla ristiridassa muutoksen tavoitteiden kanssa.
Ylemmassa johdossa tulisi vallita yhteisymmarrys, jotta tyontekijoille ei kulkeu-
tuisi ristiriitaisia viesteja. (Pettigrew & Whipp 1993, 6-8.)
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Kuvio 1 Muutosjohtamisen viisi keskeista osa-aluetta (Pettigrew & Whipp 1993,
6)

Pettigrewin ja Whippin (2003, 6-8) mukaan, usein tapahtuu niin, ettei tuleviin
muutoksen esteisiin ja haasteisiin varauduta kunnolla etukateen. Ylin johto
my0Os herkasti vieraantuu organisaatiosta ja tyontekijoista niin, etté yksittaisen
tyontekijan nakokulman ymmartdmisesta tulee vaikeaa. Ihmisten johtaminen
muutoksessa sisaltda ihmisten toimien linkittamisen lapi eri organisaatiotasojen.
Ennen kaytanndn muutostoimenpiteiden aloittamista tulisi pyrkid luomaan muu-
tosilmapiiri ja osoittaa uusi suunta. Strategisen ja toiminnallisen muutoksen yh-
distaminen tarkoittaa, ettd muutokset implementoidaan ja ajan my6td ne muo-
toutuvat ja kehittyvat edelleen. Organisaationmuutoksen menestyksen ja onnis-
tumiseen vaikuttaa kyky tunnistaa henkiléstovoimavarojen johtaminen ja niiden
hyodyntaminen. (Pettigrew & Whipp 1993, 6-8.)

Erds muutosteorioiden klassikko on Kurt Lewinin muutoksen kolmivaiheinen
malli johon monet muut myéhemmin kehitellyt mallit perustuvat. John P. Kotte-
rin (Kotter & Cohen 2002) malli pohjautuu Kurt Lewinin hahmotteleman kolmi-
vaiheiseen malliin. My6s Kotterin malli kuvaa organisaation toimintaa ja ihmis-
ten kayttaytymista muutoksessa. Kotterin muutosjohtamisen mallissa ajatellaan,

ettd muutoksia voidaan johtaa suunnittelemalla ennalta ajalliset vaiheet muu-
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tokselle ja tarvittaville tehtaville. John P. Kotterin (Kotter & Cohen 2002) muu-

tosjohtamismallin vaiheet ovat:

. Muutoksen valttamattomyyden sisaistaminen

. Muutosta ohjaavan tiimin luominen

. Selkean vision ja strategian laatiminen

. Muutosvision viestittdminen

. Henkiloston valtaistaminen

. Lyhyen aikavalin onnistumisten varmistaminen

. Muutosten vakiinnuttaminen

0o N oo o0 A W DN P

. Uusien toimintatapojen ja kaytanteiden juurruttaminen organisaa-

tiokulttuuriin

Kotterin (1996; Kotter & Cohen 2002) mukaan kaikki kahdeksan vaihetta ovat
yleisesti organisaatiomuutoksissa tarvittavia etappeja. Onnistuneissa organisaa-
tiomuutoksissa jokaisella kahdeksalla tasolla suurin haaste on muuttaa ihmisten
kayttaytymista ja reagoida muutosvastarintaan. (Kotter & Cohen 2002, 1, 6.)

3.2 Muutoksen perustelu ja onnistunut muutos

Normaalit tyotehtavat karsivat helposti mikali muutoksesta tulee ikdan kuin paa-
asia tyontekijoiden perustehtavien tilalle. On tarkeaa etta perustyotlle maaritellyt
tavoitteet toteutuvat muutoksesta huolimatta. Muutos tulisi aina olla hyvin perus-
teltu. Muutosta, miksi uusi on parempi kuin vanha, voidaan perustella esimer-
kiksi teorioilla, menestystarinoilla kuinka samankaltainen muutos toisessa orga-
nisaatiossa on onnistunut, tuottavuuden kasvulla, laadun parantumisella, palk-
katason nousulla, konsulttien ja asiantuntijoiden avulla. (Perkka-Jortikka 2002,
143-149.)
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Pelkka rationaalinen muutoksen perustelu ei kuitenkaan riitda vaan johtamisen
nakokulmasta tyontekijoiden asenteiden muutos myonteiseksi tapahtuu myos
emotionaalisella tasolla. Muutoksen onnistumisen kannalta tunnetaso on tarke-
ampi silla kielteiset tunteet estavat helpommin muutoksen toteutumista. Johta-
jan tehtava on selittéd muutoksen tarvetta ja suunnitella muutosta yhdessa
tyontekijoiden ja tydyhteison kanssa. (Perkka-Jortikka 2002, 150-155.)

Arikosken ja Sallisen 2008 mukaan, muutoksen johtamisessa piilee paradoksi,
jossa johtajan on kyettava johtamaan loogisia asiakokonaisuuksia seka tuntei-
neen mahdollisesti epaloogisesti kayttaytyvia ihmisia. Tama on haastavaa kos-
ka esimiehella on itsella&nkin tunteita ja my6s han voi kayttaytya epéaloogisesti.
(Arikoski & Sallinen 2008, 14.)

Stenvallin ja Virtasen (2007, 12) mukaan muutos etenee harvoin lineaarisesti ja
ennalta arvattavasti. He kritisoivatkin rationaalista ajattelutapaa muutosteoriois-
sa, jotka vaittavat, ettd muutoksia voidaan toteuttaa vaiheittain ja loogisena pro-
sessina. Kaikilla muutokseen vaikuttavilla asioilla ja ilmidilla on lukemattomia
epajatkuvuuksia, joita ei voida hyvallakdan suunnitellulla varmuudella hallita
(Stenvall & Virtanen 2007, 35).

Johtajan tulee myds informoida ja tukea hAmmentyneitéd ja ehka pelokkaitakin
tyontekijoita ja tyoyhteiséja. Myods johtajan osallistumattomuus muutoksen
suunnitteluun ja toteuttamiseen voi lisatd vastarintaa. Muutosprosessiin pitaisi
ottaa mukaan kaikki tyontekijat joita muutos koskee. Yhteistyd organisaation eri
rakenteiden ja tasojen kanssa on tarpeellista muutoksen onnistumisen kannalta.
(Perkka-Jortikka 2002, 150-155.)

Muutosprosessi on ongelmissa jos esimies ei ole itse sitoutunut muutokseen.
Esimiehen tulee olla itse sitoutunut muutokseen jotta han pystyy johtamaan
muutosta omalla esimerkilla&n. Esimiehen tulee ensiksi etsia vastaukset kaik-
kiin niihin kysymyksiin joita hanelle itselleen herdd muutosta koskien. TA&man
jalkeen hanen on helpompi asettua myo6s tyontekijan asemaan. Organisaation
ja muutosprosessin kannalta on tuhoisaa jos esimies ei pysty toimimaan muu-
toksen puolesta tai pahimmassa tapauksessa sabotoi muutosta. (Arikoski &
Sallinen 2008, 100-101.)
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4 VIESTINTA MUUTOSTILANTEESSA

Johdon sitoutuminen on muutoksen onnistumisen kannalta keskeista. llman
johdon esimerkkia, mukanaoloa ja ndkymistd muutos ei saa uskottavuutta. Sa-
moin jonkun on koordinoitava asioita. Kollektiiviset vastuut eivéat tunnetusti toimi.
Muutokset monissa organisaatioissa ovat usein monisyisid ja monimutkaisia
joten muutosten lapiviennista kannattaa yrittdd tehda mahdollisimman yksinker-
taista. Viisaalla aikataulutuksella ja muutoksen rytmityksella voidaan ehkaista
muutosvastarintaa. Esimiehet ovat muutoksen etulinjassa ja siksi heita tulee
tukea muun muassa valmennuksella. Ylimméan johdon tuki esimiehille on a&-

rimmaisen tarkeaa. (Erametsa 2003, 220-226.)

Sanotaan etta tiedottamisen ja viestinnan tarkeyttd muutoksen johtamisessa ei
voi liiaksi korostaa. Jopa siitd on tarkea viestia, ettei mitddn uutta tiedotettavaa
ole. Vaativissa muutostilanteissa tulevat esiin johtajan todelliset johtamisen tai-
dot. (Arikoski & Sallinen 2008, 90-91.)

Muutosviestinndssa esimiehen yksi tadrkeimmista tehtavista on avoin tiedottami-
nen. Muutostilanteessa avoimella viestinnalla saavutetaan luottamusta. Luotta-
muspula johtaa siihen, ettd toiminta heikkenee koska viestinta ja toisten tukemi-
nen kaytannon tydasioissa vahenevat. Tiedottamisessa oleellista on seka esi-
miehen, ettd ryhman kyky kommunikoida. Esimiehelld on useita eri keinoja vai-
kuttaa ryhman sisédiseen kommunikoinnin tasoon. Han voi jarjestaa tilaisuuksia
ja kokouksia joissa asiaa puidaan yhdessa; hén voi rohkaista ihmisia ilmaise-
maan omia kasityksiaan osoittamalla omalla kaytoksellaan etta kaikkien mielipi-
teilla on merkitysta. Kokouksen péaatteeksi voidaan myds kysya kaikkien koke-
musta kokouksessa kaydyn keskustelun tasosta. (Arikoski & Sallinen 2008, 17—
19.)
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4.1 Muutosviestinnan tehtavat

Arikosken & Sallisen (2008 91-93) mukaan jatkuvalla viestinnélla voidaan en-
naltaehkaista huhujen ja turhien pelkojen syntymista. Muutostilanteissa voi mo-
nesti kayda niin etta johtotasolla muutosta valmistellaan etukateen niin pitkaan
ettd julkistamistilanteessa syntyy konflikti tyontekijoiden ja johdon vélille. Taus-
talla on pyrkimys valmistaa ja valmentaa esimiehia mahdollisimman hyvin tule-
vaan muutokseen. Tyontekijat saattavat kuitenkin kokea, ettei heitd ole otettu
mukaan muutoksen suunniteluun. Tiedottamisen olisi kuitenkin hyva olla run-
sasta, kysymykset sallivaa avointa vuorovaikutusta ja henkilékunnan ottamista
mukaan suunniteluun ja toteutukseen. Avoimen ilmapiirin luominen on haasteel-
lista mutta takaa parhaimman tuloksen. Avoimuudessa on kyse asenteesta ja
asennoitumisesta. (Arikoski & Sallinen 2008, 91-93.)

Hyvat kommunikaatiostrategiat huolehtivat parhaimmillaan viestin sisallosta,
viestinnan kanavista, ajoituksesta seka tiedon levittdmisesta useisiin organisaa-
tion osiin. Ne eivat kuormita ihmisia eivatka jata heita arvailemaan kuinka muu-

tos tulee vaikuttamaan heihin ja heidan tyéhonsa. (Juholin 2006, 320.)

4.2 Muutosty6hon sitoutuminen ja luottamus

Usein muutosjohtamisessa kaytetdan sanontaa ’sata ensimmaista paivaa”.
Valpolan 2004, mukaan uudella muutoksella on noin kolme kuukautta aikaa
saada ilmoitettu muutos. Jos ilmoituksesta ei muutamaan viikkoon tai kuukau-
teen kuulu mitaan, tyontekijat siirtavat sen myos henkisesti ei-toteutuvien ja ei-
kiireellisten asioiden listalle. Muutoksen juurruttaminen kaytantéon on kuitenkin
usein pitkd ja monivaiheinen tie. Se voi kestdéd kuukausista vuosiin, riippuen

muutoksen laajuudesta. (Valpola 2004, 47.)

Arikoski & Sallinen 2007, viittaavat teoksessaan Vastarinnasta vastarannalle —

johda muutos taitavasti, Kurt Lewisin muutosvaiheiden malliin johon kuuluu



19

muutosvastarinta, suruty0 ja varsinainen muutos. Heidan mukaansa sitoutumis-
ta muutokseen ei tapahdu mikali muutos koetaan yhdentekevaksi. Surutydvaihe
tarkoittaa luopumista. Luopuminen on vanhasta pois oppimista. (Arikoski & Sal-
linen 2007, 72—74.)

Pekkarisen kokoamissa tutkimuksissa esitettin monia ehdotuksia sille, miten
muutosjohtaminen tulisi toteuttaa sosiaalialan organisaatioissa. Suurissa uudis-
tuksissa johtamiselta vaadittiin joustamiskyvyn ja epavarmuuden siedon liséksi
erityisesti avointa dialogia, luottamuksellista ilmapiirid ja vuorovaikutusta tyénte-
kijoiden kanssa. Onnistuneen muutoksen edellytys oli yhteisen vision luominen
ja muutosvastarintaa pystyttiin lievittAmaan riittavan tiedottamisen ja mentoroin-
nin avulla (Pekkarinen 2010, 22; Carnochan & Austin 2002). Onnistuneen muu-
toksen lapiviemisessa keskeisiksi tekijoiksi nostettiin myonteisten ominaisuuksi-
en yllapitoon, johdonmukaiseen viestintaan ja transformatiiviseen johtajuustyy-
lin perustuva ihmisjohtajuus. Muutosjohtajuudessa korostui johtamiskoulutuk-
sen merkitys; amerikkalaistutkijat totesivat, etteivat sosiaalialan johtavat osan-
neet vastata muutoshaasteisiin visionaarisesti ja innovatiivisesti. (Pekkarinen
2010, 22; Dickinson ym. 2007).

Henkildsto pitda saada ymmartamaan, mista muutoksessa on kysymys ja miksi
muutos on valttdméatdn. Organisaation pitda pystya myds hyddyntamaan muu-
toksen toteuttamisessa henkildston asiantuntemusta niin hyvin kuin mahdollista.
(Juholin 2006, 320.) Asiantuntemuksen hyddyntaminen on osa tyontekijan si-

touttamista ja osallistamista muutokseen.

Jotta hiipumista ei tapahtuisi, ja muutoksesta tulisi osa normaalia arkity6ta, tulisi
tuloksia arvioida kriittisesti riittavan pitkalla aikavalilla. Onnistumisista on syyta
antaa kiitosta ja palkita. Palautteen antaminen on osa henkilostén palkitsemista
onnistuneen muutosprosessin jalkeen (Mattila 2007, 198.) Tulosten arvioimatta
jattaminen onkin varma keino tehda muutoksesta epaselva ja sen tuloksista
vaikeasti hahmotettavia. (Mattila 2007, 192-193.)
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4.3 Muutosvastarinta

Tasapainopyrkimys on yksi muutokseen liittyva psykologinen mekanismi, jolla
pyritdén sisdisen tasapainon sailyttamiseen. Tama voima toimii selkedsti muu-
toksia vastaan ja koskee niin yksil6itd kuin organisaatioitakin. Helinin (2006,
123) mukaan mieli pyrkii myds valttamaan tuskallisia asioita; muutoksiin usein
littyy ongelmia, ristiriitoja, pelkoja, epavarmuutta ja ylimaaraisia toita. (Helin
2006, 123.)

Perkka-Jortikan (2002, 19) mukaan jatkuva muutos muuttaa muutokseen suh-
tautumista. Organisaatioissa on monesti myos yksiloita jotka kokevat muutosti-
lanteen ahdistavana ja kuormittavana. He kehittavat ympaérilleen suojamuurin
ajatellen ettei muutos koske heita. Tallaisen muurin taakse vetaytyneet tyonteki-
jat tarvitsevat erityista sosiaalisen tuen rakennetta, mik& edellyttaéa johtamiselta
hienovaraista tilannekohtaisuutta ja monipuolisuutta. (Perkka-Jortikka 2002,
19.) Voisi siis sanoa, ettd jatkuvat muutosprosessit itsessdan jo aiheuttavat
muutosvastarintaa uusissa muutoksissa koska ne kuormittavat niin paljon hen-

kilokuntaa.

Henkildstén aiemmat tiedolliset ja kayttaytymiselliset tekijat voivat tulla esteeksi
uudistuksen toteuttamiselle. Yksilgilla on vaikutusta muutokseen, ja yksilo-
tasolla pidetd&n helpommin kiinni tutusta ja turvallisesta tavasta tehda asioita
kuin tulevaisuudesta, jota ei pystyta alussa selkeasti hahmottamaan. Jos henki-
I6kunnalla on jo ennestaan negatiivisia kokemuksia organisaatiossa aiemmin
toteutetuista muutoksista, lisdd se todennékdisesti uusien muutosten muutos-
vastarintaa. (Perkka-Jortikka 2002, 19.)

Pelko osaamattomuudesta on yksi merkittdva syy muutosvastarinnan syntymi-
seen. Uusien toimintatapojen kayttdonottoa ja niiden vakiinnuttamista voidaan
helpottaa, kun tietoa jaetaan avoimesti ja huolehditaan riittavasta koulutuksesta
ja perehdytyksesta. (Mattila 2007, 20-22.) Jokaisella tyontekijalla on myods oi-

keus ja velvollisuus omakohtaiseen osuuteensa muutoksessa. Myds johtamis-
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menetelmista ja — tavoista voi vaihdellen sopia muutostilanteen vaatimuksia
vastaavaksi. (Perkka-Jortikka 2002, 19.)

Organisaatioissa pitaisi selvittdd sen jasenten muutosvalmius silloin kun muu-
toksista aletaan keskustella. Muutosvastarintaa voidaan myos ennakoida tar-
kastelemalla muun muassa organisaatiokulttuuria. Viestinnalla yksin&&n ei voi-
da selvittda kaikkia ongelmia mutta sen avulla ihmisia voidaan motivoiva koh-
taamaan muutokset mahdollisuuksina, seka hallita muutosvastarintaa. (Juholin
2006, 319, 322.)

5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET

Opinnaytetydssa tutkittin muutosjohtamisen eri osa-alueita painottuen muutos-

viestintaan.

Monien epaonnistuneiden uudistusten sudenkuoppa on se, ettei asiasta viesti-
mista ole suunniteltu samalla kun on suunniteltu muutosta. Syntyy salailusyy-
toksi&, epatietoisuutta, huhuja ja usein muutosvastarinta heijastuu myos tydyh-
teisOsté ulos. Tydyhteison ilmapiiri karsii, asiakkaiden palvelu karsii, l&hipiirissa
puhutaan pahaa omasta tyOpaikasta ja tydhyvinvointi heikkenee. (Salminen
1999, 67-68).

Tarkoitus oli saada esiin johtavien sosiaalityontekijoiden nakemyksia ja koke-
muksia siitd miten he ovat kokeneet, etta organisaation johto on heille muutok-
sista viestinyt ja miten he ovat toteuttaneet itse muutosjohtamista ja muutos-
viestintdd, miten he ovat viestineet keskenéaan ja miten ovat ilmaisseet muutok-

sesta tyontekijoille.

"Yrityksen organisaatio — ja johtamisviestinndn laatu vaikuttavat siihen, miten
yhdenmukaista tietoa ihmiset kykenevat yhteiséssa luomaan” (Salminen 1999,

67—-68). Muutosviestinnalla on olennainen rooli muutoksessa. Viestinnalla pyri-
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taan tiedottamaan ja vaikuttamaan henkilihin koko muutosprosessin ajan ja
sen jalkeen. Muutoksessa viestinta on keino vaikuttaa ihmisten ajatteluun ja
toimia paatbksenteon perustana. (Mattila 2001, 189.) Tavoitteena oli tuottaa
tietoa miten muutoksista tulisi viestia ja miten muutosjohtamista ja muutosvies-

tintaa voidaan kehittaa.

Tutkimuskysymyksiksi olen méaaritellyt:

1. Minkélaisia kokemuksia johtavilla sosiaalitydntekijéilla on organisaation joh-

don muutosviestinnasta ja - johtamisesta?

2. Miten johtavat sosiaalitydntekijat ovat viestineet muutoksista tyontekijoille?

3. Miten johtavien sosiaalitydntekijoiden mielesta muutosjohtamista tulisi jatkos-
sa kehittaa?

6 AINEISTONKERUU- JA ANALYYSIMENETELMAT

Tutkimusymparistona oli Vantaan kaupungin aikuissosiaalityo ja tutkittavat hen-
kilot kaikki Vantaan kaupungin aikuissosiaalitydn johtavat sosiaalityontekijat
seka yksi sosiaalitydon esimies. Aineisto kerattiin kyselylomakkeella johtavilta
sosiaalityontekijoiltéa seka yhden sosiaalitydn esimiehen haastattelulla. Sosiaali-
tyon esimiehet ovat johtavien sosiaalityontekijéiden esimiehia ja organisaation
johdolla tarkoitetaan tassa aikuissosiaalityon palvelupaallikkba ja perhepalvelu-

jen johtajaa.
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6.1 Kyselylomake aineistonkeruumenetelméana

Paadyin toteuttamaan tutkimukseni tiedonkeruun kyselylomakkeella, koska se
soveltuu hyvin toisasioiden, kayttaytymisen, toimintojen, tietojen, arvojen, asen-
teiden, uskomusten, kasityksien ja mielipiteiden keruuseen. Kyselytutkimus on
kaytannon jarjestelyiden puolesta helppo toteuttaa ja silla voi kysya runsaasti
kysymyksia. Liséksi se on aineistonkeruutapana edullinen ja kaytannéllinen.
Kyselylomaketutkimuksessa aikataulu ja kustannukset voidaan arvioida suhteel-
lisen hyvin etukateen. Kyselylomaketutkimuksella tutkija ei vaikuta lasn&olollaan
vastaajan vastauksiin ja luotettavuutta parantaa myos se, etta kysymys on kai-
kille tutkittaville samassa muodossa. Haittapuolina on se, etta kyselyiden vasta-
usprosentit ovat usein melko alhaisia. (Hirsjarvi ym. 2004, 184-186; Valli 2001,
101.)

Tiedonkeruun olisi voinut toteuttaa myos johtavien sosiaalityontekijoiden haas-
tattelulla, mutta koska tein tutkimuksen omalla tyGpaikallani, koen ettd vastaaji-
en anonyymiyden tulee sailya. Sen sijaan paadyin haastattelemaan yhta kol-
mesta sosiaalitydn esimiehesta. Tutkimukseen on haastateltu vain yhta sosiaali-

tyon esimiesta aikapulan vuoksi.

Tarkeada tutkimuksessa oli l&hiesimiesten kokemusten esiin nostaminen. Kyse-
lylomake oli taman vuoksi vaittama- kysely jossa vastausvaihtoehdot olisivat
Likert-asteikolla annettuja. Kun halutaan mitata asenteita tai kayttaytymista, Li-
kert-asteikko on tédhan tarkoitukseen yksi suosituimmista ja luotettavimmista
tavoista. Likert-asteikko mittaa asenteita ja kayttaytymista &aripaasta toiseen
olevilla vastausvaihtoehdoilla (esimerkiksi vaihtoehdot ei lainkaan todennakai-
sesta aina erittain todennakoiseen). Likert-asteikolla voi yksinkertaisten kyll&/ei-
kysymysten sijaan mitata mielipiteiden eri asteita. Taméa voi olla erityisen hyo-
dyllistd arkaluontoisissa tai vaikeissa aiheissa. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara
2009, 191-193.)

Kysymysten puutteellinen muoto aiheuttaa eniten virheita tutkimustuloksiin. Lo-

makkeen teossa tulee kiinnittda kysymysten lisaksi huomiota sen pituuteen ja
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kysymysten lukumaardén. Vastaajat jattdvat helpommin vastaamatta pitkaan
lomakkeeseen tai vastaavat huolimattomasti. Myds lomakkeen ulkoasuun, sel-
keyteen ja ohjeiden antamiseen tulee kiinnittda huomiota. Kysymysten tarken-
taminen on mahdotonta ja vaarinymmarryksia sattuu. Naita huonoja puolia voi-
daan kuitenkin pienentaa huolellisesti suunnitellulla selkealla lomakkeella, kun-
nollisilla vastausohjeilla ja esitestauksella. (Aaltola & Valli 2007, 102.) Saatekir-
jeen tulee myos olla selkea ja informatiivinen. Saatteessa avataan tutkimuksen
taustoja ja vastaajalle annetaan vastuu kyselyn toteuttamisesta tutkijan antami-
en ohjeiden mukaan. Koska kaikki eivat kuitenkaan lue etenkaan pitkia vasta-
usohjeita, ohjeiden tulee olla mahdollisimman tiiviit ja kysymysten oltava selkei-
ta ilman vastausohjeitakin. (Aaltola & Valli 2007: 106; Gillham 2000, 38.)

Kysymyksia lahdetdan rakentamaan tutkimuksen tavoitteiden ja tutkimusongel-
mien mukaisesti: vasta kun tutkimusongelmat ovat tdsmentyneet, on syyta lah-
teda keraamaan aineistoa. Talloin tiedetdan, mita tietoa aineistonkeruulla pyri-
taan loytamaan ja valtytadn myos helpommin turhilta kysymyksiltd, jotka ovat
epaolennaisia tutkimuksen kannalta. (Aaltola & Valli 2007: 102-103.) Kysymyk-
set laadittiin asetettujen tutkimuskysymysten ja aiheen teorian pohjalta.

Vastausmuotoja voi olla useita, yleensa ne ovat erilaisia mitta-asteikkoja, jotka
on muotoiltu analyysia silméalla pitaen. Kyselylomakkeeseen on valittu Likert-
asteikko, jonka rakenne on pariton porrasjarjestelma, jossa neutraaliluokka on
keskelld. Likert-asteikko on siis jarjestysasteikko, joka koostuu viidesta tai seit-
semasta eri vastausvaihtoehdosta. Tutkimuksen kyselylomakkeessa kaytettiin
viisiluokkaista Likert-asteikkoa. On tavallista ettd téllaisessa asteikkoihin, el
skaaloihin perustuvassa asteikoissa kaytetdan vaittamia, joihin vastataan tyylilla
"samaa mieltd” tai "erimieltd”. (Grédnroos 2003, 22; Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 1997, 195—196.)

Valli (2001, 29) muistuttaa, ettd lomakkeen tulee houkutella vastaamaan myds
ulkon&ollisesti: selkeys ja ulkoasu ovat isossa roolissa kyselylomaketta raken-
nettaessa. Aivan kuten lilan pitkd lomakekin, tayteen ahdetut sivut edesauttavat
mielikuvaa pitkasta ja raskaasta kyselystd, joten kyselylomakkeen on oltava

riittavan ilmava. Aaltolan ym. (2007, 103-104) mukaan kysymysten looginen
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eteneminen vaatii oman paneutumisensa. Lomakkeessa on syyta sijoittaa vai-
vattomasti vastattavat kysymykset alkuun ns. lammittelykysymyksiksi, jotka sit-

ten johdattelevat varsinaiseen aiheeseen.

Valli (2001, 30) toteaa, etté jo kysymysten rakentamisessa tulisi miettia vastaus-
ten syottamista tietokoneelle tilasto-ohjelmaan. Valmiit vastausvaihtoehdot tulisi
numeroida ja muutenkin on Kiinnitettava huomiota siihen, miten vastaukset on
helpoimmin syotettavissa ja kasiteltavissa. (Valli 2001, 30). Kyselylomakkeen

suljettujen kysymysten vastaukset analysoitiin maarallisesti.

Liséksi kyselylomakkeeseen valittiin avoimia kysymyksia. Avoimet kysymykset
ovat helppoja laatia, mutta hankalia analysoida. Lisdksi avoimet kysymykset
saattavat houkuttaa vastaamatta jattamiseen. Avoimet kysymykset ovat kuiten-
kin tarkoituksenmukaisia silloin, kun vaihtoehtoja ei tunneta etukéteen. Avoimi-
en kysymysten vastaukset voidaan analysoida sisallon analyysilla, jolloin tutki-
taan esiintyyk6d vastauksissa samoja sanoja tai ilmaisuja (Eskola & Suoranta
1999, 185).

Kyselylomakkeessa olevat avoimet kysymykset analysoitiin ryhmittelyn avulla.
Avoimia kysymyksia voidaan analysoida tilastollisesti keskiarvomenetelmalla,
kunhan vastaukset ensin luokitellaan ryhmiksi, joiden perusteella vastauksia
voidaan vertailla (Valli 2001, 101-102). Tama ryhmittely tehdaan kyselya ana-
lysoitaessa tyypittelymenetelmalla. Tyypittelyssa on kyse aineiston ryhmittelysta
tyypeiksi, selviksi ryhmiksi samankaltaisia tarinoita. Naista saaduista tyyppi-
luokista analysoidaan luokan historiallisen aineiston kayton tavoitteet. Naiden
tavoitteiden ja luokkaan kuuluvien vastaajien lukumaarien avulla voidaan eri
tavoiteluokkiin tadhtaavien ryhmien tuloksia vertailla keskiarvomenetelmalla. (Es-
kola ja Suoranta 1999, 185.)

Kyselylomaketta on suositeltavaa testata aina ennen varsinaisen aineiston ke-
rddmista, koska mahdollisia virheita ei voi korjata enda kyselyn toteuttamisen
jalkeen (Vilkka 2007, 78).
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6.2 Haastattelu aineistonkeruumenetelméana

Saadakseni lisaa tutkimusaineistoa seka toisenlaisen nakokulman tutkimuksee-
ni, haastattelin yhtd kolmesta sosiaalitydon esimiestd. Haastattelu toteutettiin
sosiaaliasemalla 3.2.2015. Haastattelussa kaytin apuna kysymysrunkoa (LIITE
3) mutta esitin myds joitain tarkentavia lisakysymyksia eika kaikkiin kysymyksiin

vastattu rungon jarjestyksessa.

Haastatteluaineistoa olen lahestynyt teemoittelun kautta. Jari Eskolan ja Juha
Suorannan (1998, 175-176, 180) tematisoinnin kautta aineistosta voi nostaa
tutkimusongelmaa valaisevia teemoja ja erottaa tutkimusongelman kannalta
olennaiset aiheet. Teemoittelun avulla tekstimassasta saadaan siis esille koko-

elma vastauksia tai tuloksia tutkimuskysymyksiin.

Teemoittelun avulla pyrin pilkkomaan ja ryhmittelemaan aineiston erilaisiin ai-
hepiireihin seka lIdytamaan aineistossa sijaitsevien aiheiden esiintyvyyden. Lah-
din lukemaan litteroitua haastattelua jo aiemmin Kirjoittamani teorian pohjalta eli
teorialahtoisesti. Teorialahtbinen analyysi tehddan tunnetun teorian pohjalta.
Teoriasidonnaisessa analyysissd teoriaa kaytetddn analyysin pohjana, mutta
sen ei tarvitse noudattaa suoraa teoriaa. (Eskola 2001, 133-157) Analysoitava-
na minulla oli vain yksi haastattelu, joten vertailua eri haastateltavien vastausten
kesken ei voitu tehda. Haastattelun tuloksia verrataan teoriaan seka kyselylo-

makkeiden vastauksiin.

Ensin luokittelin aineiston erilaisiksi teemoiksi. Lahdin luomaan teemakortistoa
ja kopion haastattelusta kuhunkin teemakortistoon sopivia lauseita ja kappalei-
ta. Teoriasidonnaisen analyysin mukaisesti teemat nousivat teoriataustasta.
Teoriaan ja aineistoon perustuen nimesin seuraavat paateemat; muutosjohta-
minen, muutosviestintd ja kehittdminen. Muutosjohtamisesta tein alakategoriat;
muutoksen perustelu, osallistaminen ja muutosvastarinta. Sijoitin aineistosta

nousseet teemat naiden paateemojen alle.

Tutkimusaineistoista jatettiin pois haastattelun aiheita, jotka eivat vastanneet

tutkimuskysymyksiin. Sosiaalitydbn esimies ei tietenk&&n voinut vastata toiseen
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tutkimuskysymykseeni siitd miten johtavat ovat viestineet muutoksesta vaan
han vastasi miten han itse on viestinyt. Lisaksi halusin nostaa esimiehen haas-
tattelusta esiin tutkimuskysymyksiin liittymattéman, mutta teoriassani esiintyvan
aiheen; organisaatiomuutoksen taustalla vaikuttavista syista ja julkisen sektorin

tilasta.

7 MUUTOSJOHTAMISEN JA — VIESTINNAN TOTEUTUMINEN

Kyselylomake l&ahetettiin séhkdpostilla 7.1.2015 kaikille Vantaan kaupungin per-
hepalveluiden johtaville sosiaalitydntekijoille, joita on kahdeksan kappaletta.
Kyselylomakkeiden lahettamisen jalkeen kéavin johtavien sosiaalitydntekijdiden
viikkokokouksessa esitteleméssa itseni ja opinnaytetyoni aiheen. Lomakkeet
l&hetettiin minulle takaisin nimettémina sisaisella postilla. Nain sailyi vastaajien
anonyymiys. Kyselyyn oli kuukausi aikaa vastata. Kahdeksasta kyselylomak-
keesta palautui minulle kuusi kappaletta. Tata voidaan pitaa verrattain hyvana
tuloksena koska kyseessa oli kokonaistutkimus jossa kato oli kaksi kahdeksas-
ta.

Kyselylomakkeen lisaksi haastattelin yhtd sosiaalitydon esimiestd saadakseni
lisdd tutkimusaineistoa sekd toisenlaisen perspektiivin tutkimusaiheeseen.
Teemahaastattelun runko muodostui tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen

pohjalta. Aikapulan vuoksi ei ollut mahdollista toteuttaa enempaa haastatteluja.

Tutkimuksen luotettavuutta ja objektiivisuutta lisad varmasti myos se, ettd en
itse ollut tdissd organisaatiossa tdna aikana kun muutos toteutettiin. Palasin

téihin 2014 kun uudet mallit ja toimintatavat oli jo otettu kayttoéon.

Kyselylomakkeen vastaukset analysoitiin laskemalla ne ja siirtdmalla suoraan
Excel- ohjelmaan. Kyselylomake oli kolmiosainen. Ensimmaisessa osiossa ky-
syttiin ylimman johdon ja esimiesten muutosjohtamista, toisessa osassa ylim-
man johdon ja esimiesten muutosviestintda ja kolmannessa osassa johtavien

sosiaalityontekijoiden omaa viestintaa tyontekijoilleen.
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7.1 Muutoksen syyt ja viestinnan selkeys

Johtavia sosiaalitydntekijoitd pyydettiin arvioimaan muutosjohtamiseen liittyvien
asioiden tilaa organisaatiossa (KUVIO 1). Lahes kaikkien kysymysten kohdalla
oli vastaajien kesken paljon eriavaisyyttd; tiedonkulku muutostilanteessa, esi-
miesten johtaville antama tuki seka ylemman johdon ja esimiesten kyky yhteis-
toimintaan jakautui siten, ettd 2/6 vastasi melko huonosti, 2/6 silta valilta ja 2/6

melko hyvin.

Viisi kuudesta vastaajasta koki organisaation muutoskyvykkyyden olevan silta
valiltd; se ei saanut erittain huono tai hyvaa arvosanaa. Kukaan vastaajista ei
kokenut ylimman johdon ja esimiesten viestinndn johdonmukaisuutta ja selkeyt-
td hyvana tai erittdin hyvana. Ylimman johdon kyvylle kiteyttda organisaa-
tiomuutoksen syyt ja johtaa muutosta ei annettu erittéin hyvia arvosanoja. Myos
ylimman johdon ja esimiesten kyvyssa yhteistoimintaan oli parantamisen varaa.
Johtavat sosiaalitydntekijat toivoivat myds padsevansa vaikuttamaan enemman

itse muutosprosessiin.
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KUVIO 1. Ylimman johdon ja sosiaality6n esimiesten muutosjohtaminen

Seuraavaksi selvitettiin kuinka térke&né johtavat kokivat muutosjohtamiseen
liittyvia vaittamia (KUVIO 2). Kaikki vastaajat pitivat yhta vaittdmaa lukuun otta-
matta esitettyja vaittamia melko tarkeina tai erittain tarkeina. Vain yksi vastaaja
koki tarkeyden, ettd esimiehet ja johtavat vaikuttavat muutosprosessiin olevan
siltd valilta. Tyontekijoiden osallistuminen muutosprosessiin koettiin erittain tar-
keédksi. Henkilokunta on yleensa silloin tyytymaton muutoksen toteuttamiseen
jos he eivat nde muutoksessa omaa kadenjalke&dan, eli he kokevat etteivéat ole
paasseet itse osallistumaan muutoksen toteutukseen vaan ovat joutuneet tyy-
tymaan siihen mitd muut ovat jo paattaneet. Tarkedksi koettiin vuorovaikuttei-

nen kommunikointi niin tydntekijéiden kuin ylimman johdon ja esimiesten osalta.
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KUVIO 2. Mitka asiat koet tarkeana muutostilanteessa?
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Johtavia sosiaalityontekijoitd pyydettiin myds antamaan arvosanoja organisaati-
on muutosjohtamisesta asteikolla 1-5, siten etta 1 on huonoin ja 5 paras arvo-
sana (KUVIO 3). Suurinta hajontaa oli kysymyksissa ylimméan johdon kyvyssa
kiteyttd& organisaatiomuutoksen visio seka syiden perusteleminen niin johtaville
kuin tyontekij6ille. Naissa kysymyksissa oli annettu myos huonointa arvosanaa.
Yksikdan vaittama ei saanut parasta arvosanaa 5. Keskiméarin eniten annettiin
arvosanaa 3. Huomattavaa on, etta vaikka ylimman johdon ja esimiesten kykya
johtaa muutosta ja paatoksia seka viestia johdonmukaisesti ja selkeasti kritisoi-
tiin aiemmin, on silti puolet vastaajista antanut naistd hyvan 3 arvosanan. Sosi-
aalitydn esimiesten kyvylle johtaa muutosta 4/6 antoi hyvan arvosanan. Omalle
kyvylleen johtaa muutosta kaikki kuusi vastannutta johtavaa sosiaalityontekijaa
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antoivat hyvan arvosanan kolme. Organisaatiomuutoksen visiossa ja muutok-

sen syiden perustelussa oli parannettavaa.

Tyontekijoiden halukkuus
organisaatiomuutokseen

Kyky innostaa muutoksen toteuttamiseen

Organisaatiomuutoksen syiden perustelu
tyontekijoille
Organisaatiomuutoksen syiden
perusteleminen johtaville...

Organisaatiomuutoksen visio selked?

Organisaation kyky viedd muutosprosessi
lapi suunnitellulla tavalla

Oma kykyni johtaa muutosta
Esimiesten kyky johtaa muutosta
Ylimman johdon kyky johtaa muutosta
Ylimman johdon kyky tehda paatoksia
Johdonmukaisuus ja selkea viestinta

Koko henkiloston yhteistoiminta

m5
m4
m3
o2
m1

0

2

4 6 8

KUVIO 3. Organisaation muutosjohtamisen tila arvosanoin 1-5?

7.2 Muutoksista tiedottaminen

Tietoa muutoksesta oli saatu jokseenkin riittavasti esimieheltad, kehittamispaivil-

ta, kokouksista, sahkdpostilla, tydkavereilta ja tiimivalmennuksesta. Kolme kuu-

desta vastaajasta oli valinnut vaihtoehdon "jokin muu lahde” josta saanut tietoa,

mutta vastauksissa ei selvinnyt mik&a tama muu lahde oli. (KUVIO 4)
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KUVIO 4. Muutosviestinnén vaylat

Johtaville esitettiin vaittdmia organisaation johdon ja esimiesten muutosviestin-
nasta. Tassakin muutosviestintdd koskevassa osiossa (KUVIO 5) on néhtavissa
jakautuneisuutta. Esimerkiksi tiedottamisen yhtenevaisyydesta, riittavyydesta ja
avoimuudesta oltiin hyvinkin eri mieltd. Puolet vastaajista oli sita mielta etta tie-
dottaminen oli saanndllista. Myds suurin osa, 4/6 johtavasta koki oman esimie-
henséd puhuneen muutoksesta myodnteiseen savyyn ja puolet on kokenut saa-

neen keskustella muutoksista esimiehensé kanssa.

Tiedottamista ei koettu olevan liikaa. Tiedottamisen avoimuudesta ei oltu samaa
eika eri mieltd. Puolet vastaajista oli sitad mieltd, ettd muutosjohtamisesta ja —

viestinnasta olisi saanut olla enemman koulutusta.
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KUVIO 5. Organisaation johdon ja esimiesten muutosviestinta

Kyselyssa kysyttiin myds minka viestintavaylan kautta johtavat olivat saaneet
tietoa muutoksista ja kuinka usein. Selvasti suosituin viestintakanava oli sahko6-
posti, mutta vastaajien kesken siindkin oli hajontaa. Tasta voi vetaa sen johto-
paatoksen, ettéa eri sosiaalitydon esimiehet kayttavat sahkodpostia viestintavali-

neend eri verran. Kohtaa "muu tapa” ei ollut kysytty mika se oli.
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1 Kuukausittain
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Johtavien Tiimi- Kehittamis- Sahkoposti Muu tapa?
valmennus paiva

KUVIO 6. Viestintavaylat ja viestintatiheys.
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7.3 Avoin ja riittava viestinta

Kyselylomakkeen viimeinen osio liittyi johtavien sosiaalitydntekijoiden omaan

viestintdan tyontekijoilleen (KUVIO 7). Johtavilta kysyttiin mita kautta ja kuinka
usein he tiedottivat tyontekijoilleen organisaatiomuutokseen liittyvista asioista.

7
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3 M P3ivittdin
) m Viikoittain
1 Kuukausittain
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KUVIO 7. Johtavien kayttamat viestintavaylat ja viestintatiheys.

Kaikki kuusi vastannutta johtavaa sosiaalityontekijaa oli viestinyt tyontekijoille
muutoksista viikoittain yhteisessa toimistokokouksessa. Liséaksi 4/6 oli viestinyt
viikoittain myds tiimin omassa kokouksessa. Tiimien omat viikkokokouskaytan-
not vaihtelevat tiimeittdin ja tarpeen mukaan. Tiimien omissa kokouksissa kasi-
telladn yleenséa asiakasasioita eika kokouksia valttamétta pidetd joka viikko mi-

kéli asiakasasioita ei ole tai yleiset asiat on jo tiedotettu toimistokokouksessa.

Johtavilta myds kysyttiin, mika viestintavayla on heidan mielestaan ollut tehok-
kain muutoksen viestimisen valine (KUVIO 8). Tehokkaimmiksi viestintavayliksi
koettiin yhteiset toimistokokoukset, timin omat kokoukset sek& sahkdposti. Puo-

let vastaajista oli sitd mielta, ettei kahvitauko oli kovin hyva viestinnén valine.
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KUVIO 8. Tehokkaimmat viestintavaylat.
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KUVIO 9. Johtavien ndkemyksia omasta muutosviestinnastaan.
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Johtaville sosiaalitydntekijoille esitettiin vaittamia heidan omasta viestinnasta
tyontekijoilleen (KUVIO 9). Viisi kuudesta johtavasta oli mielestdan tiedottanut
riittdvasti, saanndllisesti ja avoimesti. Kaikki vastaajat olivat myds sita mielta
ettd tyontekijat ovat saaneet keskustella heidan kanssaan muutoksista ja myos
negatiivisia mielipiteitd on saanut ilmaista. Eniten hajontaa oli johtavien omien
nakemysten vaikutuksista ja tiedottamisen yhtenevaisyydesta muiden johtavien
kesken. Kaksi kuudesta johtavasta oli ollut jokseenkin eri mielta ja kaksi kuu-
desta taas jokseenkin tai taysin samaa mieltd. Kaksi kuudesta ei ollut samaa
eika eri mieltd. Vaikka aiemmin johtavat olivat antaneet huonompia arvioita joh-
don ja esimiesten viestinnan oikea-aikaisuudelle, koki kuitenkin suurin osa joh-

tavista itse pystyneen viestimaan tyontekijdille mahdollisimman oikea-aikaisesti.
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KUVIO 10. Mita asioita henkildkunnalle suunnatussa viestinnassa kerroit?

Viimeisessa suljetussa kysymyksessa kysyttiin mita asioita ja minka verran joh-
tavat olivat omassa viestinnassaan kertoneet tyontekijoille (KUVIO 10). Riitta-
vasti ja jokseenkin riittavasti johtavat olivat mielestaan kertoneet rekrytoinneista,

tiimimuutoksista, palkkauksesta ja tydtehtdvien muuttumisesta. Johtavista 1/6 ei
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ollut kertonut viestinnassaan henkilokunnalle lainkaan koulutuksista, rekrytoin-
neista tai vaikutuksista ty0pisteen muuttumiseen ja 2/6 ei ollut kertonut lainkaan
mahdollisesta esimiehen vaihtumisesta tai vaikutuksista tyontekijoiden palkka-

uksiin ja tydaikaan.

7.4 Muutoksen suunnittelu ja vaikuttaminen

Ensimmaisessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin missa johtavien sosiaali-
tyontekijoiden mielestd on onnistuttu koskien organisaatiomuutosprosessia.
Kolmessa vastauksessa tuli ilmi se, etta tyontekijat ovat saaneet vaikuttaa ja

osallistua muutoksen suunnitteluun.

"Tyontekijoita otettiin laajalla rintamalla keskustelemaan muutok-
sesta ja siitd kuinka asiat tehd&an nyt.”

"On annettu mahdollisuus kehittd&d sosiaalityotd, keskittya asiak-

kaaseen ja miettia erilaisia kohtaamisen tapoja/’areenoita.”

"Keskustelu etuuskasittelyn ja sosiaalitydon suhteista on ollut vilkas-

ta.

Yhdessé vastauksessa ilmeni myds muutosvastarinnan vahaisyys ja yhdessa
vastuksessa vastattiin ainoastaan etta tyomaara on lisdéntynyt. Joko vastaaja ei
ollut vastannut kysymykseen tai sitten han pitaa positiivisena asiana tydmaaran
lisaantymista. Yhdessa vastauksessa mainittiin onnistuminen motivoinnissa ja

johdon kyvyssa viedd muutokset l&pi.

"Paineesta ja kiireestd huolimatta muutokset viety 1&pi ja motivointi

kohtuu onnistunut.”
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Toisessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin mitk& toimenpiteet ovat mielestasi
edesauttaneet tai tukeneet johtavia sosiaalityontekijoitd muutoksen toteuttami-
sessa? Kysymyksessa pyydettiin mainitsemaan kolme asiaa. Viisi kuudesta
vastaajasta mainitsi kollegoiden ja tyontekijoiden tukeneen heitd muutoksen
toteuttamisessa. Puolessa vastauksissa mainittin my6s viestinnan tukeneen
muutosta; tehtavarakenneuudistuksesta on puhuttu pitkd&n ja runsaasti ja seka
positiivisia etta negatiivisia ajatuksia on saanut ilmaista. Yksi vastaaja mainitsi
myos selkean vision sekd oman halun ja ylpeyden olla mukana muutoksessa ja

sosiaalityon kehittdmisessa.

Viimeisessa kysymyksessa kysyttiin mité johtavien sosiaalityontekijoiden mie-
lesta jatkossa tulisi kehittdd muutosjohtamisessa ja muutosviestinnassa. Kysy-
mykseen tuli samoja vastauksia kuin suljetuissakin kysymyksissa; henkilokun-
taa pitaisi ottaa enemman mukaan muutoksen suunnitteluun ja koulutusta muu-
tosjohtamisesta pitaisi olla enemman. Parannettavaa on my6s viestinnan maa-
rassa ja oikea-aikaisuudessa. Stenvall & Virtanen 2007 toteavat, ettd johdon
pitdd pystya viestimaan monimutkaisiakin asioita ymmarrettavasti ja kommuni-
kointi ei saa perustua "ylhaalta alaspain”- periaatteeseen. (Stenvall & Virtanen
2007, 60-63.)

"Kaikista muutoksen seurauksista tulisi tiedottaa niin ajoissa kuin
mahdollista. Muutoksen suhteen onkin oleellista miettia mita kaik-
kea kerrotaan ja miten. Ideoita ja mahdollisia suunnitelmia ei saa

kertoa kuin ne olisi jo paatetty.”

"Tyontekij6ille lisda koulutusta muutoksesta. Esimiehille eli siis la-
hiesimiehille lisdd koulutusta muutosjohtamisesta ja liséksi joku
apukasi tyomaaraan. Ei yksi ihminen ehdi tehda kaikkea. Huolehdi-
taan siita, ettd johtavilla on tarpeeksi tietoa asiasta, jotta eivat jaa

valikateen tyontekijoiden ja esimiesten valiin.”

"Tiedottamisen yhtaaikaisuuteen ja selkeyteen kaikissa yksikoissa
jotta ei ole henkilosta kiinni. Muutoksen perusteluun; miksi muutos

on valttamatén?”
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Usein muutokset koetaan huonoiksi silloin kun ne vied&an lapi lilan kovalla
vauhdilla henkilokuntaa kuuntelematta, jolloin aikaa sopeutumiseen ei ole riitta-
vasti. Avoimissa vastauksissa ei tullut esiin uusia asioita joita ei suljetuissa ky-
symyksissa olisi kysytty, paitsi yhdessa vastauksessa mainittu tydmaaran li-

saantyminen.

7.5 Organisaatiomuutoksen lapivienti

"Mieluummin Kkertarytind kuin ainainen Kkitinéd”

(Sosiaalitydn esimies, 2015)

Lisdaineiston saamiseksi otettiin tutkimukseen mukaan my6s sosiaalitydbn esi-
miehen nakodkulma organisaatiomuutosprosessista. Tata varten toteutettiin yh-

den sosiaalitydn esimiehen haastattelu.

Syvéajarven ym. (2007) mukaan muutosjohtamisessa korostuu ihmisten johtami-
nen ja kohtaaminen, jonka tarkoituksena on pyrkia tukemaan ihmisten muutos-
dynamiikkaa. Muutosjohtamisessa ja muutosprosesseissa ihmiset tulisi ottaa
mukaan muutoksen toteuttamiseen. Muutosjohtaja joutuu myds perustelemaan
muutoksen ja sen tavoitteet henkildstolle. Hanen pitaa olla selvilla muutoksen
tarkoitusperistd, jotta muutokseen on mahdollista sitoutua. (Syvajarvi ym. 2007,
4,14.)

"Henkilokunta osallistui organisaatiomuutoksen suunnitteluun. Meil-

|& oli myds ylemman johdon tuki ja ne oli hyvin suunniteltu.”

"Suhteellisen hyvin saimme myds johtavat sosiaalityontekijat ja
henkilokunnan sitoutettua muutokseen ja annettua osallisuutta.
Kaikki prosessit mitd on toteutettu, on toteutettu yhdessa henkil6-

kunnan kanssa. Kylla me perusteltiin muutos johtaville.”
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Organisaation johdolla tulisi olla yhtenainen linja ja selke& perustelut miksi muu-
tosta lahdetaan toteuttamaan. Sosiaalitydon esimiehen mielesta nain oli, mutta
johtavien vastauksissa kavi ilmi, etta johto ei ollut kyennyt kiteyttdmaan organi-

saatiomuutoksen syita niin hyvin.

"Johdolla oli selkeé visio ettd organisaatiomuutos pitda toteuttaa.
Organisaatiomuutos oli hyvin valmisteltu siltd osin, ettd meilla oli

ylemmén johdon tuki.”
Ylin johto ja me itse uskottiin muutokseen.”

Haastateltava esimies mainitsee, ettd muutokselle oli selkea tarve; henkilokun-
nalta oli tullut palautetta suuresta kirjallisten hakemusten maaréasta joka vei ai-
kaa asiakastapaamisilta, pitkistd sairauspoissaoloista, sijaistusten ongelmista ja
eritasoisista toimistoista. Palautetta annettiin myds vanhan asiakastietojarjes-

telman puutteista.

"Organisaatiomuutoksen toteutumista auttoi se etta oli selkeét tar-
peet muutokselle; oli alhaiset kasittelyajat, oli yksittaisia toimistoja
joissa oli poissaoloja, jotka eivat olleet toimintakykyisia. Oli tarve ja
kysyntd muutokselle. Henkilokunnalta tuli palautetta uudesta tieto-

jarjestelmasta, johto oli sita mielta ettd muutos pitaa tehda.”

Ideaalissa muutossuunnitelmassa ennakoidaan myés mahdolliset karikot ja krii-
sipaikat, silla muutokseen liittyy aina seka epéonnistumisen riski etta onnistumi-
sen mahdollisuus. Mutta kuten haastattelussa todetaan, vaikka kuinka olisi

suunniteltu etukateen, voivat suunnitelmat muuttua;

"Asiat eivdt aina mene niin kuin suunnitellaan. Vaikka olisi paperilla
tosi hyva suunnitelma niin se ei aina mene just silleen. Joudutaan
tekemdan muutoksia vaikka olisi suunniteltu ettd joku juttu menee

niin; joudutaan tarkistamaan ja suuntaamaan uudestaan.”

"Siitd on saatu kritiikkid ettd meidan johtaminen on ollut poukkoile-

vaa, se on nayttanyt silta, se on totta.”
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Sydanmaalakan 2004 mukaan muutoksesta selviytyy parhaiten organisaatio,
jossa muutoksen aiheuttama epéavarmuus pystytaan hyvaksymaan ja jossa pys-
tytdan kaantdmaan muutos eduksi. Lisdksi johtajuudella on pystyttadva osoitta-
maan pysyvia asioita muutoksen keskella kuten organisaation perustehtava ja
arvot. (Sydanmaalakka 2004, 191, 196-197.) Haastateltava muistuttaa, etta

perustehtavat tuli hoitaa muutoksen keskella.

"Me toteutettiin tatd muutosta silloin kun samaan aikaan piti turvata
toiminta, piti suorittaa asiakaspalvelutehtavia ja perustehtavien piti
toimia, toimeentulotuki piti myontaa ja asiakkaita tavata vaikka muu-

tosta toteutettiin.”

7.6 Muutosvastarinta

Muutokset edellyttavéat aina vanhasta poisoppimista sekd uuden tiedon omak-
sumista. Vastarinta ja konfliktit kuuluvat yleensa muutosprosessiin, koska kaikki
organisaation jasenet eivat ole heti alusta asti sitoutuneita muutokseen. Muutos
tapahtuu henkiloston keskuudessa ja henkilostén kautta. (Vanhala & Laukkanen
& Koskinen 1997, 133.)

"Muutoksessa ei kaikki aina ole silla tavalla etta "téa on kiva juttu ja
maé pidén tatd hyvanad”. Osa ihmisistd koki tietyt jutut silleen, etta

nain on ennen tehty ja tdd on hyva, miksi pitdd muuttaa?”

"Henkilokunta koki, ettéa ennen oli hyvin ja kaikki ei olleet sitd mielta

ettd tdd on hyva juttu. Eiké& kaikista johtavistakaan.”

Arikosken ja Sallisen 2007 mukaan, muutokselle omistautumisessa on tarkeda
ettd esimies huolehtii, ettd jokaiselle tyontekijalle 16ytyy rooli muutoksessa. Esi-
miehen tulee myos itse olla sitoutunut muutokseen ja toimia esimerkkind, muu-
toin tyontekijat eivat I16yda muutosmotivaatiotaan. (Arikoski & Sallinen 2007, 75—
79.)
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“Joku kritisoi sité, ettd on niin paljon muutoksia ettei kerked hahmot-
tamaan kaikkea, eikd kerkea sopeutua eikd omaksua muutoksia.

Totta oli.”

"Se on hirveédn vaikeaa luopua vanhasta ja omaksua uusia tapoja.

Sitten tulee esimies joka sanoo etta nyt me tehdaan nain.”

Kielteistd palautetta ei saa aina kokea muutosvastarintana vaan

siina voi olla hyvia kehittdmisen kohteita.”

Paallekkaisid muutoksia olisi kuitenkin hyva yrittaa valttaa, koska tulisi ajatella
henkilokunnan jaksamista ja stressinsietokykya. Muutoksille olisi hyva antaa
valilla aikaa rauhoittua ja tunnekuohujen tasoittua. Aina ei tietenk&an ole mah-
dollista hidastaa muutosprosessien vauhtia kun vaatimukset tulevat organisaa-
tion ulkopuolelta. Tarkeaa olisi myds etta muutoksilla olisi selka alku ja loppu.
(Arikoski & Sallinen 2007, 75-79.)

"Ei kylla tiedetty miten niissd projekteissa kay ja millaisia vastoin-
kaymisia niissa tulee ja etta niitd sattui kasaantumaan niin monta ja
viela ulkopuoleltakin tuli muutama prosessi jossa ollaan oltu muka-
na. Itse asiassa ndma kaynnistettiin samaan aikaan kun oli tehtava-
rakennehanke eli meilld oli monta muutosprosessia meneillaén ja

vireilld yhta aikaa, monen tasoisia kehittamisprojekteja.”

7.7 Suunniteltu muutosviestinta

Juholin (2002, 244) mukaan johdon tuottamassa organisaatioviestinnassa vies-
tien sisalto vaikuttaa ratkaisevasti henkiloston muutostarpeen hyvaksymiseen ja
sitd kautta sitoutumiseen. Muutosjohtajan tulisi hanen mukaansa pystya enna-

koimaan ja valmistautumaan toimintaan muutostilanteessa. (Juholin 2002, 244.)
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*Jos ajattelen itsedni, niin viestin ihan riittavasti; aina kun joku kysy,
aina kun jollain oli kysyttavaa, aina viestin. Se etta meita oli eri lin-
joissa esimiehia ja toinen esimies viesti toista niin sitd4han ma en

tieda mita toinen on viestinyt.”

Viestinta tukee muutosprosessia ja ilman suunniteltua viestintda muutokset hy-
vin todennéakdisesti epaonnistuvat. Viestinnan avulla tyontekijat pyritddn myos
sitouttamaan muutokseen ja tehostamaan organisaation vuorovaikutusta.
(Stenvall & Virtanen 2007, 60, 66—67.)

"Olisi voitu olla avoimempia ja olisi voitu keskustella enemman,
mutta jos me olis keskusteltu enemman ja jos me olis oltu avoi-
mempia, jos me olis tiedotettu enemman niin olisko me silti saavu-

tettu sen enempaa?”

"Alkuun ei oltu suunniteltu viestintdd, mutta loppupeleissa ruvettiin
vahan vetamaan yhteen. Mutta siita huolimatta en ole varma sanot-

tiinko tasmalleen samoilla sanoilla.”

Juholin 2001 suosittelee etté esimiehet tarjoavat mahdollisuutta kasvokkain ta-
pahtuvaan keskusteluun seka vastaamaan tyontekijdille herdnneisiin kysymyk-
siin. (Juholin 2001, 242 - 251.) Johtavat sosiaalitydntekijat olivat kyselylomak-
keessa arvioineet itse antaneensa mahdollisuuden keskusteluun. Myds haasta-

teltava kokee toimineensa samoin.

"On ollut avoin tydyhteisd joka on antanut palautetta, siita olen kii-
tollinen. Se olisi ollut kauheeta jos ihmiset olisivat olleet sitd mielta,
ettd on mennyt pain helkattia eivatka olisi antaneet siitd palautetta.
On ensiarvoisen tarkeata muutosjohtamisessa, ettd tydyhteisot ja
johtavat antavat kritiikkid, palautetta on annettu ja sitd on saanut

antaa.”
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7.8 Riittava muutosvalmennus ja koulutus

Johtavien sosiaalityontekijoiden vastauksissa tuli ilmi koulutuksen riittamatto-
myys. Sosiaalitydbn esimieskin toteaa, etta ehk& koulutusta olisi voinut olla

enemman tai eri ajankohdassa.

"Ehk& muutosvalmennus olisi pitanyt synkronoida heti kéarkeen,

koska suunnitteluvaiheessa ei ollut koulutusta.”

"Ehka olisi pitéanyt olla henkildkunnalle valmennusta miten opitaan
pois entisista tavoista ja miten omaksua uudet tavat. Jos jotain teki-

sin toisin ehka jarjestaisin henkilokunnalle tallaista valmennusta.”

"Ehk& koulutusta olisi voinut olla johtaville uudestaan, mutta ndméa
prosessit tulevat tana vuonna uudestaan kun muuttuu laki, sosiaali-

huoltolaki.”

Vastanneista johtavista sosiaalityontekijoistd kukaan ei ollut taysin samaa miel-
ta vaittaman kanssa, ettd muutosjohtamisesta ja — viestinnasta olisi ollut riitta-

vasti koulutusta.

8 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISIDEAT

Opinnaytetyossa havaittiin, ettd yksi onnistuneen muutoksen edellytyksistd on
muutoksen taustalla olevien syiden perusteleminen ja selkea visio. Ylimmalla
johdolla ja esimiehilla tulisi itsella olla selked visio ja ajatus miksi muutosta lah-
detaan tavoittelemaan. Tama visio ja muutoksen taustalla vaikuttavat syyt tulisi

pystya perustelemaan mahdollisimman hyvin kaikille tydntekijdille.

Ylimmalla tasolla johtamiseen liittyy kunnissa paitsi poliittiset ja budijetilliset ta-
voitteet seka strateginen johtaminen, kun vastaavasti keski- ja alemman johdon

tasolla johtaminen on paaasiassa toiminnan valitontd ohjaamista (Oulasvirta &
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Bronnkarr 2001, 99). Sosiaalitydbn esimies kertoi haastattelussa pitkalti myos
organisaatiomuutoksen taustalla olevista syistd. Sosiaali- ja terveystoimen lau-
takunnassa kasitellyssa toimialan kayttétaloussuunnitelmassa, tuloskortilla oli
nostettu huomio sosiaali- ja terveydenhuollon palvelujen saatavuuden paranta-
miseen mm. kehittdmalla asiakastyon prosesseja. Lisaksi Vantaan talous- ja
velkaohjelma vaikuttavat muutosten taustalla; palveluja pitdé tuottaa taloudelli-
semmin ja sosiaalitoimistoja yhdistdd. Organisaatiomuutoksen taustalla oli sel-
keat tarpeet muutokselle; alhaiset toimeentulotuen kasittelyajat ja asiakasta-
paamisten maarat, henkilokunnassa paljon vaihtuvuutta, henkildkuntavajausta

ja jatkuvaa rekrytointia.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa Juuti ja Virtanen (2009, 151) to-
tesivat, ettd muutos tarvitsee jatkuvaa avointa viestintaa ja ettd kommunikointi-
ja vuorovaikutustaidot nousevat tarkeaksi erityisesti muutostilanteissa. Onnistu-
neen vuorovaikutuksen edistamiseksi Salmimies (2008, 196) mainitsi kuuntele-
misen taidon. Hyva dialogi tyontekijan ja esimiehen vélilla saa aikaan sitoutu-
mista ja innostumista my0s muutostilanteessa. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta
muutosviestinnan olisi hyva olla hieman ennalta suunniteltua ja mahdollisimman
yhtendistd. Henkilbkunta arvostaa viestinndn yhdenmukaisuutta ja oikea-

aikaisuutta.

Pilvi Purmonen ja Riitta Makkonen 2011 toteavat julkaisussaan muutosjohtami-
nen, osaamisen johtaminen ja esimiesty0 yhteys- ja palvelukeskusalalla, etta
mikali muutostarpeita ei onnistuta kiteyttamaan ylimman johdon ja valiportaan
esimiesten dialogisessa vuorovaikutuksessa, ei voida olettaa, ettd muutokset
voitaisiin vieda prosesseina l&pi menestyksellisesti. (Purmonen & Makkonen
2011, 41.) Tama sama ongelma tuli ilme my6s taman tutkimuksen vastauksis-
sa. Johtavat sosiaalityontekijat kokivat, ettd muutosten taustalla olevat syyt olisi

tullut perustella heille paremmin.

Jaskyten (2003) tutkimuksen mukaan avoimeen kommunikaatioon ja rehellisyy-
teen perustuva johtamistapa toimivat parhaiten muutosvastarinnan vahentami-
seksi (Pekkarinen 2010, 22; Jaskyte 2003). Organisaation yleiselle muutosky-
vykkyydelle ei annettu melko tai erittdin huonoja arvosanoja. Tasta voisi paatel-
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& ettd myodskdadn muutosvastarintaa ei ole ollut liikaa muutoksen toetutumisen

kannalta.

Elina Pekkarisen (2010) katsauksessa kotimaisesta ja kansainvalisesta johta-
mistutkimuksista vuosina 2000-2009 todettiin, ettd muutosjohtajuudessa koros-
tui johtamiskoulutuksen merkitys. Koulutusta muutosjohtamisesta ja - viestin-

nasta olisi johtavien sosiaalitydontekijoiden mielesta saanut olla enemman.

Kyselylomakkeen vastauksia analysoidessani kiinnitin huomiota siihen seik-
kaan, etta useamman kysymyksen vastaukset jakautuivat kolmeen osaan,
ikdan kuin kokemuksissa olisi kolme eri linjaa. En tietenkd&n voi tietdd miten
vastaukset jakaantuvat eri vastaajien kesken, mutta nailla vastanneilla johtavilla
sosiaalityontekijoilla on osalla eri esimies; normitetulla toimeentulotuella on oma
esimies, aikuisten sosiaality6lla oma esimies ja nuorten sosiaality6lla oma esi-
mies. Hyvin todennakdista siis on, ettd naméa kolme esimiesté ovat toteuttaneet

muutosjohtamista ja — viestintaa kukin omalla tavallaan.

Haasteena muutoksessa voi olla vanhoista tyodtavoista irti paastaminen ja lupa
tehda asioita uudella tavalla, johon tulee koko henkildstén sitoutua. Lahiesimie-
hen nakokulmasta haasteena voi olla henkildkunnan tukeminen muutoksen siir-
tymavaiheessa ja muutosvastarintaa kohdatessa. Taito oppia uutta ja paastaa
irti vanhasta seka valmius pysya muutoskykyisena ovat keskeisia taitoja taman
ajan muutoskeskeisessa tytelamassa. Tutkimustulosteni mukaan johtavat sosi-
aalityontekijat toivoivat jatkossakin henkildkunnan ottamista mukaan muutosten
suunniteluun jo alkuvaiheessa. Lisaksi koulutusta toivottiin lis&d& niin muutosjoh-
tamisesta kuin muutosviestinnastékin. Kehitysehdotukset voisikin tiivistdd seu-

raavasti:
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Henkilokunta mukaan muutosten suunnitteluun

Enemman koulutusta muutosjohtamisesta ja — viestinnasta

Muutoksen selkea perustelu

Muutosviestinnan suunnittelua yhdenmukaisemmaksi ja
oikea-aikaisemmaksi

On hyva kuitenkin muistaa, ettd Vantaan kaupunki on iso organisaatio, jossa
tapahtuu hyvin monen tasoisia muutoksia, eika ole realistista edes odottaa, etta
kaikilla olisi mahdollisuus paasta vaikuttamaan muutoksiin ja niiden suunnitte-
luun, mutta mitd enemman tdhan pystytaan, sitd paremmin henkilékunta saa-

daan muutoksiin sitoutumaan ja motivoitumaan.

9 POHDINTAA TUTKIMUS- JA OPPIMISPROSESSISTA

Tama toinen opinnaytetyoni on kaiken kaikkiaan ollut hyvin erilainen kokemus ja
prosessi kuin ensimmainen opinnaytetyoni. TA&man opinnaytetybn prosessi on
alusta lahtien ollut paljon suunnitelmallisempi ja hallitumpi. Olen osallistunut
prosessin aikana kaikkiin opinnaytetyéryhmiin ja saanut sddnndllisesti palautet-
ta omasta tydstani. Tama on antanut varmuutta tyén etenemiselle ja loppuun
saattamiselle. Prosessi on toisaalta tuntunut pitkaltd koska se alkoi jo heti opin-
tojen alussa vuosi sitten. Mutta taas toisaalta tassa loppupuolella tuntuu aina

tulevan hieman kiire tulosten analysoimisen kanssa.

Tassa tutkimuksessa kaytin ensimmaista kertaa myods haastattelua aineistonke-
ruumenetelmana ja tykastyin siihen. Kyselylomakkeessa on ongelmana se, etta
sen vastauksissa jaa helposti asioita kertomatta. Lisédksi tuntuu ettéa taman pai-

van Kiireisessa ja paperintayteisessa tytelamassa on haasteellista saada ihmi-
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sid tayttamaan enaa yhtdan paperia. Haastattelu jo itsessaan kokemuksena oli
minulle paljon antoisampi ja hieno tilaisuus my6s paasta tutustumaan haastatel-
tavaan. Myos haastateltavalle itselleen haastattelu voi olla paljon mieluisampi
tapa paasta omin sanoin kertomaan kokemuksistaan kuin kyselylomake valmii-
ne vastausvaihtoehtoineen. Haastattelun analysointi on hitaampaa kuin kysely-
lomakkeen vastausten maaréllinen laskeminen mutta se mahdollistaa useampia
eri tapoja analysoida materiaalia. Mielesténi siind tutkija voi paljon vapaammin

paattdd mita asioita haluaa tutkimuksen kannalta nostaa esiin.

Olen miettinyt useampaan otteeseen tutkimusta tehdessani, mita tekisin toisin.
Omalla kohdallani opintojen on tarkoitus jatkua ja pro gradun tekeminen voi joi-
denkin vuosien paasta olla ajankohtaista. Taman vuoksi koen, ettd tama opin-
naytetyd oli erittdin tarked oppimiskokemus. Jatkossakin koen, ettd aiheen on
hyva olla sellainen jota on aiemmin tutkittu koska talléin kirjallisuuden ja aiempi-
en tutkimusten l6ytyminen helpottuu. Toisaalta tulisi aihe rajata siten, etta se
tuottaisi jotain uutta tietoa. En usko ettd oma tutkimukseni loi mitdan uutta mul-
listavaa tietoa muutosjohtamisesta ja — viestinnasta yleensd, muuten kuin ehka
omaan tydyhteisdoni. Tutkimustani voi pitdd myos tietynlaisena paatdspisteena

organisaatiossa toteutuneille muutoksille.
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LIITE 1 SAATEKIRJE

Hyvi Johtava sosiaalityéntekiji,

opiskelen Diakonia-ammattikorkeakoulussa ylempéé AMK- tutkintoa. Olen tekemissi
tutkintooni liittyvéiéi opinnéytetyété, aiheena _]ohtavien sosiaalityéntekijéiden néikemyksié

muutosviestinndstid Vantaan kaupungin aikuissosiaalityén organisaatiomuutoksessa.

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa miten rnuutosjohtamisessa ja -viestinndssd on
onnistuttu ja miten jatkossa muutosjohtamista ja muutosviestintdd voidaan kehittaa.

Toivoisin, ettd kéyttiisit muutaman minuutin kysymyksiin vastaamiseen.

Tutkimuksesta saatavia tietoja kisitelldan ehdottoman luottamuksellisesti ja vain timain

tutkimuksen suorittamiseen.

Vastaamisestasi etukiteen kiittden,

Johanna Kuusto
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LIITE 2 KYSELYLOMAKE
OSA 1 YLIMMAN JOHDON JA SOSIAALITYON ESIMIESTEN MUUTOSJOHTAMINEN

1. Arvio seuraavien muutosjohtamiseen liittyvien asioiden tilaa organisaatiossanne

Erittain Melko Silta Melko Erittdin
hyva hyvi valilta huono huono
Tiedonkulku
. O O O O O
muutostilanteessa

Esimiesten johtavﬂle

antama tuki muutosti- O O O O O

lanteessa

Omat vaikutusmahdol-
lisuudet muutostilan-

teessa

Ylimmsin johdon ja
esimiesten kyky yhteis-
toimintaan muutosti-

lanteessa

Ylimmsin johdon ja
esimiesten johdonmu»
kaisuus ja selked vies-

tintd muutostilanteessa

Ylimmain johdon ja
esimiesten kyky tehdd
péﬁté’)ksiéi muutostilan-

teessa

Ylimmsin johdon ja

esimiesten kyky johtaa O O O O O

muutosta

Ylin johto on onnistu-

nut kiteyttdmaan orga- O O O O O

nisaatiomuutoksen syyt

Organisaation yleinen

muutoskyvykkyys




2. Miten tirkeini koet seuraavat asiat muutostilanteessa?

Erittdin

tarkeds

Melko

tarkeds

Silta

valilta

Jokseenkin

tarkeds

Ei
lainakaan

tiarkedd

Ylin johto ja esimiehet puhuvat
tiarkeistd muutoksista vuorovai-
kutteisesti johtavien sosiaali-

tybntekijéiden kanssa

O

Esimiehet ja johtavat puhuvat
tiarkeistd muutoksista vuorovai-

kutteisesti tyontekijéiden kanssa

Esimiesten ja johtavien vaikut-

taminen muutosprosessiin

O

O

O

Tyéntekijéiden vaikuttaminen

muutosprosessiin

Ajantasainen tieto on kaikkien

saatavilla

Tunnelma tyépaikaﬂa on avoin

ja vilittavi

O | O | O

| 0O |O

| O |O

Muutoksen syyt ja taustalla
vaikuttavat tekijéit tulee perustel»

la johtaville sosiaalitydntekijoille

O

O

O

Muutoksen syyt ja taustalla
vaikuttavat tekijéit tulee perustel»

la tyontekijsille




3. Miten arvioisit organisaation muutosjohtamisen tilaa seuraavien ominaisuuksien osalta,

arvosanoin 1-5 huonoimmasta parhaimpaan?

56

Koko henkiléston yhteistoiminta muu-

tostilanteessa

Johdonmukaisuus ja selked viestintd

muutostilanteessa

Ylimmsin johdon kyky tehda pééitéksiéi

muutostilanteessa

Ylimmain johdon kyky johtaa muutosta

Esimiesten kyky johtaa muutosta

Oma kykyni johtaa muutosta

Organisaation kyky viedd muutosprosessi

léipi suunnitellulla tavalla

O |O|0j0] O | O | O

o olojol o o |o

O |0|0|0 O] O | O

Ylimmain johdon kyky kiteyttdd organi-

saatiomuutoksen visio

O | O |00l O OO

O

ol 0ol000lo|lo |0

O

O

Organisaatiomuutoksen syyt ja taustalla
vaikuttavien tekijéiden perusteleminen

johtaville sosiaalityéntekij oille

O

O

Organisaatiomuutoksen syyt ja taustalla
vaikuttavien tekijéiden perusteleminen

tyéntekijéille

Ylimmain johdon ja esimiesten kyky

innostaa muutoksen toteuttamiseen

Tyéntekijéiden halukkuus

organisaatiornuutokseen
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OSA 2 YLIMMAN JOHDON JA SOSIAALITYON ESIMIESTEN MUUTOSVIESTINTA

1. Misti ja miten sait tietoa organisaatiomuutokseen liittyvisti asioista?

(Ulla Rasimus)

Riittavasti Jokseenkin Jokseenkin En lainkaan
riittavasti vihan

Esimieheltd O O O O
Kehittamispaivilta O O O O
Kokouksista O O O O
Sahkopostista O O O O
Tyékavereilta O O O O
Tiimivalmennus

O O O O

O O O O

Jonkin muu ldhde

2. Miti mielti olet seuraavista viittimisti koskien organisaation johdon ja esimiesten

viestintda?

Taysin
samaa

mieltd

Jokseenkin
samaa

mieltd

En
samaa,
enk eri

mieltd

Jokseenkin

eri mieltd

Taysin

eri mieltd

En osaa

sanoa

Tiedottaminen oli

saannollistd

O

Tiedottaminen oli

avointa

Tiedottaminen oli

riittavaa

Tiedottaminen oli

hyédyllistii

Tiedottaminen oli

yhtenevéistéi

Sain tietoa mielestini

oikeaan aikaan

Tietoa annettiin

liikaa

OLo0|] 0] 00|00

OO0 O] O0O|]0O0] O] O

O|O0O|O|]O|]0O]|O

OlLo0ol0l0O0|O0O|0O0]|O0O

OO0 O] O]O|0O0]O0

OO0 O0O]O|0]O0
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Esimieheni puhui
muutoksista

myénteiseen séivyyn

Sain keskustella muu-
toksista esimieheni

kanssa

Olen saanut riittavisti
koulutusta muutos-

johtamisesta

Olen saanut riittavisti
koulutusta muutos-

viestinnasta

3. Kuinka usein ja miti kautta organisaatiomuutokseen liittyvistd asioista tiedotettiin
teille johtaville sosiaalitydntekijoille?

Johtavien Tiimi- Kehittimis- Sihkoposti Muu tapa?
kokous valmennus péivé
Piivittdin O O O O O
Viikoittain O O O O O
Kuukausittain O O O O O
Harvemmin O O O O O
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OSA 3 JOHTAVIEN SOSIAALITYONTEKIJOIDEN VIESTINTA TYONTEKIJOILLE

1. Kuinka usein ja miti kautta tiedotit organisaatiomuutokseen liittyvisti asioista

tyontekijoille?
Yhteiset Tiimin Sihkopostilla | Paperinen | Kahvitauko Muu
toimistoko- omat tiedote tapa?
koukset kokoukset
Piivittiin O O O O O O
Viikoittain O O O O O O
Kuukausittain O O O O O O
Harvemmin O O O O O O

2. Miki viestintiviyld on mielestiisi ollut tehokkain muutoksista viestimiseen?

Taysin Jokseenkin En Jokseen- Taysin En osaa
samaa samaa samaa, kin eri mieltd sanoa
mieltd mieltd enki eri eri mieltd
mielti
Yhteiset
tyékokoukset O O O O O O
Tiimin omat kokoukset O O O O O O
Sihkoposti O O O O O O
Paperinen
tiedote O O O O O O
Kahvitauko O O O O O O
Muu, mika? O O O O O O




3. Miti mielti olet seuraavista viittimisti koskien omaa tiedottamistasi

henkilskunnalle?
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Taysin
samaa

mieltd

Jokseenkin
samaa

mielti

En
samaa,
enki eri

mieltd

Jokseen-
kin eri

mieltd

Taysin

mielti

En osaa

sanoa

Tiedotin sdannollisesti

Tiedotin riittavisti

Tiedotin avoimesti

Pystyin tiedottamaan mahdol-

lisimman oikea-aikaisesti

Tiedottaminen oli yhtenevéisté

kaikille tyéntekijéiﬂe

Tiedottaminen oli yhtenevéisté

muiden johtavien kanssa

Omat nikemykseni eivit
vaikuttaneet muutosviestin-

taan

OO | O] 0|00

OO | O] O|00O0

Ol o]0 | ololoo

OO | 0O | O 000

O] O] O] O|000

Ol 0O | O 0O 000

Tyéntekijit ovat saaneet il-
maista mielipiteitdén, myds

negatiivisia

O

O

O

Tyéntekijit ovat saaneet kes-

kustella muutoksista kanssani

Tiimikokouksien maéri ja

kesto on ollut riittava




4. Miti asioita henkilokunnalle suunnatussa tiedottamisessa kerroit?
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Riittavasti

Jokseenkin

riittavasti

Jokseenkin

vihin

Ei lainkaan

Vaikutukset heidin tyétehtﬁviinsﬁ

Vaikutukset heidin tyéaikaansa

Vaikutukset heidin palkkaansa

Vaikutukset heidin tiiminsi

muutoksiin

Vaikutukset esimiehen

muuttumiseen

Vaikutukset tydpisteen

muuttumiseen

Rekrytoinneista

Koulutuksista

Ol0] O | O | O |00

OO0l 0| O O |00

Oj0 O | O O 000

0|0 O | O | O [O00

5. Missi mielestisi on onnistuttu koskien organisaatiomuutosprosessia?
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6. Mitki toimenpiteet ovat mielestisi edesauttaneet tai tukeneet sinua muutoksen to-
teuttamisessa? Mainitse kolmea asiaa.

7. Miti tulisi jatkossa kehittis muutosjohtamisessa ja muutosviestinnassi?

KIITOS!
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LIITE 3 HAASTATTELURUNKO

e Miten muutosprosessissa onnistuttiin? Missa onnistuttiin?

e Mita virheita tehtiin tai mita olisi pitanyt tehda toisin?

e Mitka asiat auttoivat organisaatiomuutoksen toteutumista?

e Miten organisaation johto ja esimiehet ovat viestineet muutoksista johta-
ville sosiaalitydntekijoille?

e Miten muutosjohtamista kaytannossa tuettiin ja ohjattiin?

e Miten muutosvastarintaan suhtauduttiin tai oliko sellaista?

e Miten muutoksista tiedotettiin?

e Tarjottiinko koulutusta riittavasti?

e Onko esimiesten viestinta mielestasi ollut selke&a ja johdonmukaista?

e Pystyttiinkd organisaatiomuutoksen syyt perustelemaan riittdvan hyvin
johtaville?

e Millaisia arvosanoja arvelet johtavien antaneen esimiehille muutosjohta-
misesta ja — viestinnasta?

e Tutkimuksen pohjalta nayttaisi, etté varsinkin viestinnan yhtenevaisyytta
on kritisoitu. Johtavat kokevat saaneen kesken&én eriavaa tietoa koskien

muutosta. Mista luulet ettd tama johtuu?
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