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Tiivistelma

Tamén maisterintutkielman tavoitteena oli tarkastella yksildiden kokemuksia sosiaalisen tuen saamisesta seké sup-
portiivisen viestinndn merkityksestd hyvinvointialueiden organisaatiomuutoksessa. Vuoden 2023 alussa sosiaali- ja
terveydenhuollon sekd pelastustoimen jirjestdmisvastuu siirtyi kunnilta hyvinvointialueille, jolloin hyvinvointialu-
eiden palvelukseen siirtyi yhteensd noin 216 000 tydntekijad. Tavoitteeseen vastattiin tutkielmassa kolmen tutkimus-
kysymyksen avulla 1) Millaista sosiaalista tukea tyontekijét kertovat hakeneensa ja saaneensa esihenkil6ltdén hyvin-
vointialueiden organisaatiomuutoksessa? 2) Millaista sosiaalista tukea tyontekijdt olisivat toivoneet esihenkiloltédan
hyvinvointialueiden organisaatiomuutoksessa? 3) Millainen merkitys supportiivisella viestinnélla tai sen puutteella
on tyontekijoille hyvinvointialueiden organisaatiomuutoksessa?

Tutkimuskohteena oli hyvinvointialueilla tyoskentelevit sosiaali-, terveys- ja pelastustoimen tyontekijat. Tutkielmaa
varten haastateltiin 12 henkild4, jotka tydskentelevit kolmella eri hyvinvointialueella. Haastateltavat olivat sellaisia
tyontekijoitd, joilla ei ollut esihenkildasemaa organisaatiossaan. Tutkielma toteutettiin empiirisend tutkimuksena laa-
dullista tutkimusmenetelmad hyddyntden. Tutkimusaineisto kerittiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Ai-
neisto analysoitiin laadullisen siséllonanalyysin avulla, jossa hyddynnettiin teoriaohjaavaa analyysitapaa.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd sosiaalinen tuki auttaa tyontekijoitd sopeutumaan ja kisittelemaén muutos-
tilanteita. Tyontekijoille tirkedd on esihenkilon antama emotionaalinen tuki, joka néyttiytyy esimerkiksi positiivisen
palautteen tarjoamisena tehdysta tyostd. Tiedollista tukea tyOntekijét tarvitsevat etenkin tilanteissa, joissa tyon oh-
jeistuksessa tai toimintatavoissa tapahtuu muutoksia. Tyontekijoiden ndkemykset korostavat viestinnan lapindkyvyy-
den merkitysti organisaatiossa. Vilineellinen tuki esihenkil6ltd voi olla ratkaisevan tirkedd organisaatiomuutoksen
onnistumisen kannalta, silld muun muassa riittdvét resurssit, sekd mieluisat ja osaamista vastaavat tydtehtavit voivat
tyontekijoiden ndkemysten mukaan lisdtd motivaatiota ja sitoutumista organisaatioon. Supportiivisen viestinnan
osalta kuuntelemisen merkitys muutostilanteissa korostuu. Supportiivisen viestinnin voidaan todeta olevan merkit-
tdvd osa esihenkilotyotd, sekd vaikuttavan positiivisesti niin tydssd jaksamiseen kuin tyShyvinvointiinkin.

Tamén tyon tuloksilla pystytddn vahvistamaan se, ettd organisaation muutostilanteet aiheuttavat monenlaisia tunteita
ja kokemuksia muutoksessa mukana olevissa tyontekijoissd. Kaytdnnon johtopédatoksend esihenkildtydssa tulisi kiin-
nittdd huomiota sosiaalisen tuen sekd supportiivisen viestinnén osoittamiseen, etenkin organisaatioiden muutostilan-
teissa. Merkittdvind huomiona on myds se, ettd toimialasta riippumatta esihenkildtydssi arvostetaan ihmiskeskeistd
johtamista sekd empatiaa, kannustusta ja positiivisen palautteen antamista.
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TAULUKOT

TAULUKKO 1 Sisallonanalyysissa muodostuneet teemat



1 JOHDANTO

Vuoden 2023 alussa Suomessa tapahtui historiallisesti merkittdva, koko valtakuntaa kosketta-
nut palvelurakenteen muutos, kun sosiaali- ja terveydenhuollon seké pelastustoimen jirjesti-
misvastuu siirtyi kunnilta hyvinvointialueille. Muutoksessa hyvinvointialueiden palvelukseen
siirtyi litkkeenluovutuksilla noin 216 000 henkiloa 332 kunnasta tai kuntayhtymaésti. Raken-
teet uudistettiin, jotta jatkossa voitaisiin taata yhdenvertainen palvelujen saatavuus kaikkialla
Suomessa. Hyvinvointialueet ovat itsehallinnollisia alueita, jotka ovat vastanneet lakisdétei-
sesti sekd sosiaali- ja terveyspalvelujen ettd pelastustoimen jirjestdmisestd 1.1.2023 alkaen.

(Sote-uudistus, 2023b.)

Useat hyvinvointialueet ovat my0s alueidensa suurimpia tyonantajia ja tistd syystéd niiden toi-
mintaa voidaan tyonantajina pitdd yhteiskunnallisesti merkittavénd. Hyvinvointialueille siirty-
neitd sosiaali-, terveys- ja pelastusalan ammattilaisia on yhteensd noin 222 700 (Kunta- ja hy-

vinvointialuetyonantaja, 2022).

Isot organisaatiomuutokset nidkyvét luonnollisesti myds organisaation tyontekijoiden arjessa,
minkd vuoksi tutkimme ilmi6td tyontekijoiden ndkokulmasta. Organisaatiomuutokset aiheut-
tavat ldhes poikkeuksetta epdvarmuutta tyontekijéiden keskuudessa. (Lewis 2019). Sen
vuoksi on ensiarvoisen tirkedd, ettd tyontekijdt osallistuvat muutoksen toteutukseen (Sahay
2017) - muun muassa vuoropuhelu organisaatiotasojen vélilld sekd tasapuoliset osallistumis-

ja vaikuttamismahdollisuudet ovat muutoksen kulmakivié.

Téssi tyOssi tavoitteena on selvittdd hyvinvointialueilla tydskenteleviltd sosiaali-, terveys-
seka pelastustoimen tyontekijoiltd kokemuksia sosiaalisesta tuesta ja supportiivisen viestin-

ndn merkityksestd organisaatiomuutoksen aikana. Tutkielman kiinnostuksen kohteena oli



selvittdd, minkilaista sosiaalista tukea tyontekijdt ovat saaneet ja minkélaista tukea he olisivat
toivoneet, sekd minkélainen merkitys supportiivisella viestinnilld on tyontekijoille organisaa-
tiomuutoksen aikana. Téassé ty0ssd sosiaalinen tuki toimii yldkésitteend, jonka osa-alueena

supportiivinen viestintd on ja johon tydssdmme tarkemmin syvennymme.

Sosiaalinen tuki on vuorovaikutusta, joka auttaa hallitsemaan kuormittavaan tilanteeseen liit-
tyvad epdvarmuutta sekd vahvistaa yksilon kisitystd hyviksytyksi tulemisesta ja elaménhal-
linnasta (Albrecht & Adelman 1987, s. 19; Albrecht & Goldsmith 2003, s. 265; Mikkola
2006, s. 30). Sosiaalisella tuella on havaittu olevan yhteyttd tydmotivaatioon sekéd tydyhtei-
sO0n sitoutumiseen ja sen on todettu selittdvan tyossa jaksamista. (Mikkola, 2009, s. 26.) Kun
yksilot saavat tukea kollegoiltaan tai esihenkildltddn, he voivat paremmin selviytya tyossa
kohdatuista haasteista ja stressitilanteista. Tuki tarjoaa erdénlaisen puskurin, joka auttaa vi-
hentdmiin tydpaineita ja mahdollistaa paremman stressinhallinnan - timé puolestaan voi vai-

kuttaa myonteisesti seki fyysiseen ettd psyykkiseen hyvinvointiin.

Sosiaalinen tuki on tirked voimavara yksildille niin tydeldméassd kuin muillakin eldmén osa-
alueilla. Se edistdd hyvinvointia, motivoi ty0ssi ja auttaa jaksamaan kuormittavissa tilan-
teissa. Sosiaalisen tuen tirkeys korostuu erityisesti nykypaivin monimutkaisissa ja vaativissa

ympdristdissd, joissa yhteison tuki voi olla erityisen merkittavaa.

Sosiaalinen tuki on erityisen tdrkedd aloilla, jotka ovat yhteiskunnallisesti merkittavid, kuten
tutkielman kohteena olevilla sosiaali-, terveys- ja pelastusaloilla. Sosiaalinen tuki voi auttaa
tyontekijoitd selviytymédin haasteellisista tyotehtévistd ja tarjoaa tukea heidin tyonsd merki-
tyksen ymmairtdmiseen. Niilld aloilla olevat tyontekijit kokevat monenlaisia stressaavia ja,
jopa vaarallisia tilanteita, kuten tulipaloja, litkenneonnettomuuksia, vikivaltatilanteita ja
haastavia potilas- tai asiakastapauksia. Sosiaalinen tuki voi auttaa heitd késittelemain vaikeita

tilanteita, ja tarjoaa vilineitd keskustella ja jakaa ajatuksiaan kollegoiden kanssa.

Supportiivinen viestintd on sosiaalisen tuen osoittamista viestinnén keinoin. Se voi olla esi-

merkiksi lohduttamista, tarvittavan tiedon antamista tai toisen huolten kuuntelemista. (Burle-
son & MacGeorge, 2002, s. 374; 384.) Supportiivisella viestinndlld on monia hydtyja organi-
saatiomuutoksissa ja tyoeldmassa ylipadtddn. Tiedetdén, ettd niin johtajalta kuin ty6tovereilta

saatu sosiaalinen tuki auttaa tyontekijoitd sitoutumaan organisaatioon ja tuntemaan
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vihemman ty6hon liittyvad stressid. Lisdksi supportiivinen viestintd parantaa tyontekijoiden
ongelmanratkaisukykyd ja kehittdd heiddn ammatillista identiteettidéin. (Mikkola 2020, s.
156-157.) Tdma on erityisen tarkedd organisaatiomuutosten yhteydessd, kun tyontekijéit voi-
vat kokea epdvarmuutta ja ahdistusta. Supportiivisen viestinnin avulla voidaan luoda turvalli-
nen ilmapiiri, joka auttaa tyontekijoitd kasitteleméén muutoksia ja sopeutumaan niihin pa-
remmin. Tydntekijoiden tuntiessa, ettd heitd tuetaan ja heidén ndkemyksidén arvostetaan,
ovat he usein myos taipuvaisempia aktiiviseen osallistumiseen ja luovien ratkaisujen etsimi-

seen.

Tieteellisesti ja yhteiskunnallisesti aihetta voidaan pitdé relevanttina, silld uudistus on kosket-
tanut valtakunnallisesti koko Suomea. Massiivista muutosta voidaan pitdd my0s viestinnalli-
sestd ndkokulmasta tarkasteltuna poikkeuksellisena, silld uudistuksessa on tdytynyt huomi-
oida erilaisia kohderyhmié hyvin moninaisesti — kuinka he ovat toteuttaneet viestintéd ja saa-
neet tietoa. Hyvinvointialueiden organisaatiomuutoksessa useiden eri organisaatioiden vies-
tinndn toimintamallien, kdytinteiden ja alustojen yhdistiminen, vanhasta luopuminen seké

uuden luominen ovat haastaneet seki viestinnén ettd esihenkilotyon.



2 SOSIAALINEN TUKI JA SUPPORTIIVINEN VIESTINTA

Téassé luvussa késitellddn sosiaalista tukea ilmiond, sekd sen kolmea osa-aluetta; emotionaalista,
tiedollista ja vélineellistd tukea hyvinvointialueiden organisaatiomuutoksessa. Lisdksi syven-

nymme supportiiviseen viestintddn, joka on sosiaalisen tuen osoittamista viestinndn keinoin.

2.1 Sosiaalinen tuki

Sosiaalista tukea on tutkittu jo 1800-luvulla psykologisesta ja sosiologisesta ndkdkulmasta,
mutta vuorovaikutuksen roolia prosessissa on alettu tutkimaan vasta 1980-luvulla. (Burleson
& MacGeorge 2002, s. 374-375). Tutkimuksia on tehty muun muassa sosiaalisen tuen roo-
lista keskusteluissa, eri ihmisryhmien tarpeista sosiaaliseen tukeen, seké erilaisista tuen etsi-
misen ja tarjoamisen tavoista (Goldsmith 2004, s. 2). Viestinnéllisesti sosiaalista tukea ja sup-
portiivista viestintdd on tutkittu etenkin ldheisten interpersonaalisten suhteiden, kuten perhe-
ja ystavyyssuhteiden kontekstissa (mm. Jones & Koerner 2015; MacGeorge, Feng & Burle-
son 2011). Mikkolan (2009) kokooma-artikkelissa sosiaalisen tuen tutkimusta esitellddn tyo-
yhteisokontekstissa, jossa sitd on tutkittu muun muassa yksilon kuormituksen, ammatillisen
roolin rakentumisen, organisaatioon sitoutumisen ja tuloksellisuuden nikokulmasta. Naissd
tutkimuksissa on kéytetty sekd laadullista ettd maarillistd tutkimusmenetelmai, seké niiden
yhdistelmid. (Mikkola 2009, 26-39). Esihenkilon ja alaisen vilistd suhdetta sosiaalisen tuen
nikokulmasta ovat tutkineet muun muassa Sand ja Miyazaki (2000) seké Singh (2000).
Naéissd tutkimuksissa tarkasteltiin esihenkildltd saadun tuen suhdetta tyduupumukseen (Sand
& Miyazaki 2000, s. 13-26), seké esthenkil6ltd saadun tuen vaikutuksia stressiin, tuottavuu-

teen ja organisaatioon sitoutumiseen (Singh 2000, s. 15-34).

Sosiaalinen tuki on vuorovaikutusta, joka auttaa hallitsemaan kuormittavaan tilanteeseen liit-
tyvad epavarmuutta sekd vahvistaa yksilon késitystd hyvaksytyksi tulemisesta ja eliménhal-
linnasta (Albrecht & Adelman 1987, s. 19; Albrecht & Goldsmith 2003, s. 265; Mikkola
2006, s. 30). Sosiaalisen tuen miérdlld ja laadulla voidaan todeta olevan merkittévid vaiku-
tuksia yksilon kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin, silld sosiaalinen tuki on selviytymisresurssi,

joka auttaa tunteiden sditelyssd ja helpottaa vaikeita tilanteita (Jones & Koerner 2015, s. 1).



Sosiaalinen tuki sisdltdd tuen etsimisen, vastaanottamisen ja tarjoamisen (MacGeorge, Feng,
& Burleson, 2011, s. 317-354). Sosiaalisen tuen etsiminen voi ilmentyé esimerkiksi sellai-
sissa tilanteissa, kun henkil6lla on jokin pulma tai haaste, johon hén tarvitsee apua. Tukea
saatetaan etsid sellaiselta henkiloltd, joka oletettavasti osaisi auttaa, tai vaihtoehtoisesti ke-
neltd tahansa, joka on tilanteessa lasna (Dirks & Metts, 2010, s. 391-411). Tukea etsitddn
verbaaleilla ja nonverbaaleilla keinoilla, suorasti tai episuorasti (Barbee, Rowatt, & Cun-
ningham 1998, s. 281-301). Sitd voidaan etsid suoraan pyytdmalld apua tai esimerkiksi valit-
tamalla ongelmatilanteesta, jolloin ymparilld olevat ihmiset saattavat paétyé tarjoamaan apu-

aan. (Mikkola, 2020, s. 154-155.)

Tuen tarjoaminen on sosiaalisen tuen konkreettista osoittamista ja sithen on monia tapoja
(Jones & Koerner, 2015, s. 2). Se voi olla esimerkiksi kuuntelemista, lohduttamista tai neuvo-
jen antamista. Se, miten tarjottu tuki otetaan vastaan, riippuu paljon tuen antajan ja saajan va-
lisestd suhteesta. (Mikkola, 2020, s. 155.) Jos tuen saaja kokee, ettd tuen antaja todella haluaa
auttaa hanti, ottaa hdn tuen vastaan varmemmin. Jos hin taas kokee esimerkiksi toisen neu-
vot hyokkadviksi tai alistavaksi, hin ei luultavasti kuuntele niitd. Epdsopivaksi koettu tuki
voi tuntua tuen saajasta jopa loukkaavalta. Myds toisen tarjoamat lohdutuksen sanat voivat
tuen saajasta tuntua vihéttelyltd, eikd han silloin koe tulleensa autetuksi tilanteessa. (Mikkola,

2020, s. 155; Jones & Koerner, 2015, s. 2-3.)

Sosiaalinen tuki luokitellaan usein emotionaaliseen, tiedolliseen ja vélineelliseen tukeen.
Emotionaalinen tuki (emotional support) on sosiaalisen tuen antamista vuorovaikutuksessa.
Sen on todettu olevan kaikista vaikuttavin sosiaalisen tuen muoto - onnistunut emotionaali-
nen tuki auttaa ihmisid selviytyméén stressaavista tilanteista kaikista parhaiten (Jones &
Koerner, 2015, s. 6.) Siini tuen antaja pyrkii helpottamaan tuen saajan stressid vaikeassa ti-
lanteessa. Emotionaalinen tuki voi olla muun muassa tunteiden sanoittamista, tunnistamista ja
reflektointia. Keskeistd on tunteiden validointi sen sijaan, ettd niitd kritisoitaisiin tai vdhatel-
taisiin. Téarked konkreettinen keino emotionaalisen tuen nayttimiseen on kuunteleminen. Se,
miten tuen saaja pystyy vastaanottamaan emotionaalista tukea, riippuu siité, kuka tukea tar-

joaa ja missa tilanteessa. (Mikkola, 2020, s. 149—152; Jones & Koerner, 2015, s. 1.)

Tiedollinen tuki (informational support) ndyttiytyy tuen tarvitsijalle relevantin tiedon tar-

joamisena. On tarkedd antaa nimenomaan tarpeellista tietoa, joka helpottaa tuen tarvitsijaa -
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kaikki tieto ei ole hyddyksi ja liika tiedon méérd voi aiheuttaa lisdd stressid. Tiedollinen tuki
jaetaan ongelmakeskeiseen ja ratkaisukeskeiseen tukeen. (Mikkola, 2020, s. 152.) Ongelma-
keskeinen tuki keskittyy tunnistamaan ja arvioimaan ongelmallisen tilanteen aiheuttavia teki-
jOitd, eikd varsinaisesti tuota uutta tietoa (Goldsmith & Dun 1997, s. 317-338; Mikkola 2020,
s. 152). Ratkaisukeskeisessé tuessa keskitytdén vaihtoehtoisten toimintatapojen tunnistami-
seen ja arviointiin. Tiedollinen tuki on keino jakaa tietoa, antaa neuvoja ja ratkaista ongelmia

organisaation sisilla. (Mikkola, 2020, s. 152—-153.)

Vilineellinen tuki (instrumental support) on taas konkreettisen avun ja resurssien tarjoamista.
Se on luonteeltaan konkreettista ja aineellista, ja se voi olla esimerkiksi neuvojen antamista,
tyotehtdvissd auttamista, tyovélineiden tarjoamista tai resurssien turvaamista. (Mikkola, 2020,
s. 151-152.) Asianmukaisien tyétilojen, riittdvan vélineiston ja resurssien lisddmisen voidaan
ndhdé olevan osoitus vélineellisestd tuesta esihenkildn taholta osoitettuna. Myos esimerkiksi
se, ettd esihenkilo tarjoaa mieluisia tyotehtdvii tai jakaa vastuuta tyontekijoille, voi olla vili-

neellistd tukea.

Sosiaalinen tuki toimii pro gradu -tutkielmassamme ylékasitteend, silld olemme kiinnostu-
neita kaikista sosiaalisen tuen muodoista ja siitd, kuinka ne ovat ndyttdytyneet hyvinvointialu-
eiden organisaatiomuutoksessa esihenkildiden taholta. Sosiaalisen tuen késitteen rinnalla voi-
daan kiyttdd supportiivisen viestinnédn késitettd, joka kuvaa tukea viestintdkayttdytymisen ta-
solla (Mikkola 2009, s. 27). Syvennymme tyossdmme tutkimaan supportiivisen viestinnin
merkitystd muutoksessa sekd, millaisia vaikutuksia, silld mahdollisesti on hyvinvointialueen

tyontekijoille ollut arjen tyon sujumisen ndkokulmasta keskelld organisaatiomuutosta.

2.2 Supportiivinen viestinti

Supportiivinen viestintd on sosiaalisen tuen ilmentdmisti viestinnén keinoin. Se voi olla esi-
merkiksi lohduttamista, tarvittavan tiedon antamista tai toisen huolten kuuntelemista. (Burle-
son & MacGeorge, 2002, s. 374, 384.) Mikkolan (2020, s. 150) mukaan Kramer (2003) on
todennut, ettd supportiivinen viestintd perustuu epdvarmuuden hallintaan. Epdvarmuus syn-
tyy, kun tietoa ei ole tarpeeksi, jolloin tilannetta ja tulevaisuutta on vaikea tulkita ja enna-
koida (Kramer 2003). Epdvarmuus voi johtua myds epdselvistd, monimutkaisista ja arvaamat-
tomista tilanteista (Brashers 2001, s. 477-497). Supportiivinen viestintd ndyttdytyy erityisesti
6



emotionaalisena sosiaalisena tukena, ja sillé tarkoitetaan sellaista henkildiden vélistd viestin-
tad, jonka avulla voidaan ilmaista halutut asiat tdsméllisesti ja avoimesti. Supportiivinen vies-
tija haluaa tukea, ymmartda ja auttaa sekd huomioida toisia. Supportiivisen viestinnén tarkoi-
tus on sdilyttdd ja edistdd ihmissuhteita. (Whetten & Cameron, 2011, s. 242—-243.) Syven-

nymme supportiiviseen viestintddn sosiaalisen tuen osa-alueena.

Supportiivisen viestinndn tydyhteisdtutkimuksissa on tarkasteltu muun muassa tyéuupu-
musta, tyytyvadisyyttd ja tuloksellisuutta, ammatillisen roolin rakentumista sekéd tuen tarvetta,
saamista ja osoittamista kuvaavissa ja selittdvissa tutkimuksissa. Sosiaalinen tuki on ollut
mukana ldhinni supportiivista viestintia selittivana tekijana ja késitteend. Interpersonaali-
sella tasolla sosiaalista tukea on tarkasteltu niin johtaja-alais-suhteessa, kuin tyGtovereiden
vililld. Organisaatiotasolla sosiaalista tukea on kuvattu useimmiten supportiivisen viestintdil-

mapiirin ja organisaation havaitun supportiivisuuden kisitteilla. (Mikkola, 2009, s. 26.)

Supportiivisen viestimisen taidot ovat keskeisid my0s tyoeldmén viestintétilanteissa. Tydyh-
teisOssd sosiaalinen tuki ndkyy muun muassa siind, miten tydtoverit ilmaisevat tuen tar-
peensa, miten tukea tarjotaan, miten tyGtoverit reagoivat tuen antamiseen, ja miten tydyhtei-
sOssd kuunnellaan toisia. (Mikkola, 2020, s. 150.) Erityisen tarked4 supportiivinen viestintad
on tilanteissa, jotka vaativat rakentavan palautteen antamista, toisen ihmisen kadytdksen kor-
jaamista tai hidnen puutteidensa esiin tuomista. (Whetten & Cameron, 2011, s. 242-244,
246.) Supportiivinen viestintd tuottaa kognitiivisia, emotionaalisia ja suhteellisia resursseja,
joiden avulla voidaan ratkaista ongelmatilanteita ja hallita emotionaalista rasitusta. Se on ver-
baalista ja nonverbaalista viestintéd, jolla tarjotaan tukea sitd tarvitseville erilaisissa tilan-
teissa (MacGeorge, Feng & Burleson 2011, s. 317). Supportiivinen viestinti siis tarjoaa mah-
dollisuuden muun muassa vastata tyontekijoiden kysymyksiin ja huolenaiheisiin, miké véhen-

tad epdvarmuutta ja luo turvallisuuden tunnetta.

Keskeistd on kuitenkin tunnistaa, ettd juuri viestinnén supportiivisuus mahdollistaa haasta-
vien asioiden késittelemisen tavalla, joka vahvistaa osapuolten vilistd suhdetta sen sijaan, ettid
rikkoisi niitd. Supportiivinen viestinté ja sen kautta saavutetut hyvit ihmissuhteet edistdvat
my0s organisaatiotasolla tuottavuutta, nopeampaa ongelmanratkaisua ja parempaa tulosten

laatua sekd ehkiisee tyontekijoiden vélisid konflikteja ja vastahakoisuutta. (Whetten &



Cameron, 2011, s. 242-244, 246.) Supportiivinen viestintd tyOyhteisossd parantaa my0os hen-
kiloston tydhyvinvointia, tyohon sitoutumista ja tyytyvaisyyttd tydhon (Mikkola 2020, s.
149).



3 SOSIAALINEN TUKI ORGANISAATIOMUUTOKSESSA

Tassa luvussa esitellddn sosiaali-, terveys- ja pelastusalaan, organisaatiomuutoksiin ja sosiaa-
liseen tukeen liittyvada aiempaa tutkimusta. Sen liséksi kdsitellddn tarkemmin tdmén tutkiel-

man kontekstia, eli hyvinvointialueiden organisaatiomuutosta.

3.1 Sosiaalinen tuki tyoympariston muutostilanteissa

Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd muutos on usein stressaavaa tyontekijoille (esim.
Lawrence & Callan, 2011, 567-568). Tdma johtuu muun muassa muutoksen odotetuista tai
todellisista kielteisisté tuloksista, kuten tyOpaikkojen menetyksistd, itsendisyyden menettdmi-
sestd tai siirtyméprosessista, joka voi luoda yliméérdisté tyotd ja aiheuttaa epdvarmuutta ja
ahdistusta. Kuitenkin on huomioitava, ettd stressid esiintyy aina jonkin verran tydeldmissa
my0s ilman isoja muutoksia ja toiseksi, jotkut muutokset voivat myds vihentda stressid (Ka-
rasek, 2004, s. 446-456). TyOoympériston vaatimukset, kuten kiire ja tyotehtdvien monimut-
kaisuus voivat kaikki olla stressin aiheuttajia normaaleissakin tydolosuhteissa. Stressin méard

ja laatu voivat vaihdella yksildittédin ja eri tyGympéristoissa.

Organisaatiomuutosten avulla organisaatiot voivat tavoitella muun muassa parempaa kilpailu-
kykyad ja tyon tuottavuutta. Organisaatiomuutos voidaan mairitelld koko organisaatiota tai jo-
tain sen toimialaa koskevaksi toiminnalliseksi muutokseksi ja se on laajempi kuin esimerkiksi
yksittdistd tyotapaa koskeva muutos. Organisaatiomuutokset ovat merkittava haaste sekd
tyonantajille ettd tyontekijoille, koska péivittdiset tyotehtidvit on hoidettava samalla kun muu-
tosprosessi toteutetaan. Organisaatiomuutoksia voivat olla esimerkiksi yrityksen myynti,

siirto ulkomaille tai fuusio. (Pahkin ym., 2011, s.5)

Tyontekijoilld on keskeinen rooli tehokkaassa organisaatiomuutoksessa (Holt ym. 2007, s.
232-255). Jotta organisaatiomuutospyrkimykset onnistuisivat, on tarkeéd, ettd antaa tyonteki-
joille mahdollisuuden osallistua muutosprosessiin (Chiang, 2010, s. 157-167). Osallistumi-
nen voi antaa tyontekijoille tunteen muutoksen hallinnasta, edistié tyontekijoiden sitoutu-
mista muutokseen ja minimoida heiddn muutosvastarintaansa (Holt ym. 2007, s. 232-255).

Yksi tapa antaa tyontekijoille mahdollisuus ottaa aktiivinen rooli muutosprosessin aikana on



esimerkiksi mielipiteiden, palautteen ja reaktioiden pyytdminen muutosprosessin aikana (Le-

wis & Russ, 2012, s. 267-294; Lewis ym., 2006, s. 113—-137).

Sosiaalisella tuella voi olla monia myonteisia tuloksia seka tyontekijoille ettd organisaatioille.
Sosiaalinen tuki voi johtaa laadukkaampiin suhteisiin, positiivisiin reaktioihin ja lisddntynee-
seen yksilolliseen suorituskykyyn. (Jolly, Kong & Kim 2020, s. 229.) Kannustava viestintad
muutosprosessin aikana antaa tyontekijoille mahdollisuuden ymmaértid, miten organisaatioi-
den on sopeuduttava uuteen ymparistoon, sekd mitd organisaatioiden on tehtdva tdméan saa-
vuttamiseksi (Lewis, 2006, s. 42). Sosiaalisella tuella on todettu olevan yhteys muun muassa
tydmotivaatioon ja tyOyhteis6on sitoutumiseen. Lisdksi sen on todettu selittdvin tyossa jaksa-
mista. (Mikkola, 2009, s. 26.) Tyontekijit, jotka kokevat saavansa tukea ja arvostusta, ovat
todenndkoisemmin sitoutuneita organisaation tavoitteisiin. On havaittu, ettd sosiaalinen tuki
parantaa suorituskykyé ja edistdd yhteistd ongelmanratkaisua (Park, Wilson, & Lee 2004, s.

444-455.)

Sosiaalisen tuen puute voi lisdtd muun muassa stressin kokemuksia tydssa (Karasek ym.,
1998, s. 322). Juuri organisaatiomuutokset voivat erityisesti aiheuttaa tyontekijoille haasteita
ja epdvarmuustekijoitd, jotka saattavat vaikuttaa heidén suhteisiinsa organisaatioihin. (Oreg
ym. 2018, s. 65-86). Itse muutoksen lisdksi myds huonojen suhteiden organisaatiojohtoon ja
yksittéisiin esihenkildihin on havaittu lisddvén stressaavia kokemuksia muutoskonteksteissa

(Riolli & Savicki, 2006, s. 351-377).

Havaittu sosiaalisen tuen puute muutoksen aikana ei ole pelkistdin stressitekijd, vaan se
my0s heikentdd kykyéa selviytyd muutoksesta (Lawrence & Callan, 2011, 567-568; Teo,
Yeung & Chang, 2012, 1443—1445). Riollin & Savickin (2006) ja Smollanin (2015) mukaan
Fugate ym. (2012) ovat todenneet huonon viestinnén organisaatiotasolla olevan yhteydessi
koettuun rasitukseen ja kdsityksiin epdoikeudenmukaisuudesta. Tyontekijdt voivat kokea rasi-
tusta, kun viestintd on puutteellista tai epédselvdd, mika lisdé stressid ja kuormitusta. Epdvar-
muus syntyy, kun tietoa organisaation tavoitteista ja suunnitelmista ei jaeta riittavasti, ja se
voi vahentdd tyontekijoiden sitoutumista ja motivaatiota. (Riolli & Savicki, 2006, s. 351-377;

Fugate ym. 2012, Smollanin (2015) mukaan).
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My0s esihenkil6illd on merkittdvé rooli muutoksen toteutumisessa. Esihenkil6ltd voidaan
odottaa esimerkiksi ymmarrysté, joustavuutta sekid empatiaa haastavassa tilanteessa. My0s
avoimuus, seka riittdva tiedonsaanti ovat keskeisia asioita (Charoensap-Kelly, Sheldon & An-
tony, 2023, s. 501). On tirkeda, ettd esihenkil6t kartoittavat, minkélaista tukea tyontekijat kai-
paavat, ja pyrkivit tarjoamaan sitd parhaansa mukaan. (Daniels ym. 2022, s. 193-222; Gray
ym. 2022, s. 215-237) Organisaatioiden on myds huomioitava ja hallittava ylimaardinen tyo-
madrd, jotta muutoksen tuoma lisdkuormitus ei vaikuttaisi negatiivisesti tyontekijoiden asen-
teisiin ja suorituskykyyn. (Vakola & Nikolaou 2005, s. 160). On my0s tiarkedd, ettd esihenki-
16t kiinnittavat erityistd huomiota tyontekijoille annettavaan tukeen ja palautteeseen organi-
saatiomuutoksen jélkeisessi ajassa, tyontekijoiden kokiessa tyOperdisté stressid (Swanson &
Power 2001, s. 161). Vastuuta tyontekijoiden stressistd, selviytymisestd, identiteetin rakenta-
misesta tai ongelmanratkaisusta ei voi kuitenkaan asettaa vain johdolle. Supportiivisen tyo-
paikan luominen toteutuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ja vastuu siitd on kaikille yhtei-

nen. (Mikkola 2020, s. 158-159.)

3.2 Organisaatiomuutos sosiaali-, terveys- ja pelastustoimen kontekstissa

Terveydenhuollossa muutokset ovat osa jatkuvaa ja vaistimatontéd kehittymisprosessia. Orga-
nisaatioiden onkin pyrittdva sopeutumaan muuttuviin tilanteisiin samalla parantaen tuotta-
vuuttaan (McMillan & Perron, 2020, s. 1029—-1039.) Tdhén mennessé terveydenhuollon orga-
nisaatiomuutostutkimus on painottunut terveydenhuollon kustannusten korjaamiseen, seka
toksiin ja muutoksen vaikutuksiin tyontekijoissd (Bazzoli ym., 2004; Rankin & Campbell,
2006). Terveydenhuoltoalan organisaatiomuutosten yleisimpiéd haasteita ja epdonnistumisen
syitd ovat olleet muun muassa tehoton viestintd seké johdon tuen puute (Longenecker & Lon-
genecker 2014, s. 147-157). Mahdollisuus osallistua ty6td koskevaan padtoksentekoon on
ndhty aiemminkin tydn voimavarana niin yleisesti (Demerouti ym. 2001, s. 499), kuin my0s
muutoksen onnistumiseen kannalta (Nilsen ym. 2020). Sosiaalitoimen tutkimuksissa on to-
dettu muun muassa, ettd johtajuudessa on haasteita, jotka vaativat muutosta. (Filej ym., 2009,

s. 166-167.)
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My®0s pelastustoimessa on tutkittu muun muassa organisaation suunnalta saadun tuen merki-
tystd tydssd suoriutumiseen ja tyotyytyvéisyyteen. Palomiesten tehokkuuden on havaittu riip-
puvan pitkélti siitd, miten heitd tuetaan organisaation toimesta esimerkiksi jarjestimalla riitta-
vid resursseja ja huolehtimalla my0s henkisestd hyvinvoinnista haastavissa tyotehtavissa (Ru-
baca & Khan 2020, s. 281.) Tydympariston vuorovaikutus on nihty myo6s merkittdvéna teki-

j@nd ty0hon sitoutumisen ja hyvinvoinnin ndkdkulmasta (Tuckey ym., 2012, s. 15).

Etenkin sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioissa vallitsee tyypillisesti vahva hierarkia ja
institutionaalisuus, jotka voivat méérittdd muutoksen toteutumista eri tavoin. (Mikkola &
Stormi, 2021; Filej ym., 2009, s. 166—167.) Vakiintuneet organisaatiorakenteet ja ylhaalta
alaspiin tapahtuva paitoksenteko voivat aiheuttaa haasteita muutokselle — erityisesti sosiaali-,
terveys- ja pelastustoimen organisaatioissa institutionaalisuus voi olla voimakasta. Pd4toksen-
tekijdt voivat olla kaukana tyontekijoistd, jotka ovat suoraan tekemisissd asiakkaiden ja poti-
laiden kanssa. Tdmé voi tehdd muutoksen haasteelliseksi, koska uudet kdytdnndt ja toiminta-

tavat saattavat olla ristiriidassa vakiintuneiden kiytént6jen kanssa.

3.3 Hyvinvointialueiden organisaatiomuutos

Téssd tyossd tarkastellaan Suomen hyvinvointialueisiin liittyvdd organisaatiomuutosta, jossa
sosiaali- ja terveydenhuollon seki pelastustoimen jarjestimisvastuu siirtyi kunnilta ja sairaan-
hoitopiireiltd valtakunnan tasolla 21:Ile hyvinvointialueelle 1.1.2023. Hyvinvointialue on
kunnista ja valtiosta erillinen julkisoikeudellinen yhteisd, jolla on alueellaan itsehallinto. Hy-
vinvointialue jérjestdd sille laissa sdddetyt tehtdvit, joita ovat sosiaali- ja terveydenhuollon
sekd pelastustoimen jérjestaiminen. (Sote-uudistus, 2023c). Myos sosiaali- ja terveydenhuol-
lon ja pelastustoimen henkildst6 siirtyi vuodenvaihteessa kokonaisuudessaan hyvinvointialu-
eiden palvelukseen. Muutoksessa hyvinvointialueiden palvelukseen siirtyi yli 200 000 tyon-

tekijda (Sote-uudistus, 2023a).

Hyvinvointialueet muodostettiin sosiaali- ja terveydenhuollon ja pelastustoimen uudistuk-
sessa. Uudistus on yksi Suomen historian merkittivimmistd hallinnollisista uudistuksista,
joka tehtiin yhdenvertaisten palvelujen varmistamiseksi, kaventamaan hyvinvointi- ja ter-
veyseroja seka hillitsemdédn kustannusten kasvua. (Sosiaali- ja terveysministerid, 2023.)
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Koska jokaisella tyontekijdlld on tarked merkitys organisaatiomuutoksessa (Sahay 2017), ja
jokainen kokee muutoksen eri tavoin, on mielenkiintoista tarkastella juuri tyontekijéiden ko-
kemuksia aiheesta. Tutkimmekin yleisesti hyvinvointialueilla tyoskentelevien sosiaali-, ter-
veys- ja pelastustoimen tyontekijoiden kokemuksia organisaatiomuutoksen aikaisesta sosiaa-
lisesta tuesta ja supportiivisen viestinndn merkityksestd. Puhuttaessa hyvinvointialueesta on

keskeistd huomioida kaikki mukana olevat toimialueet ja niiden tyontekijat.
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4 TUTKIELMAN TOTEUTUS

4.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Tutkimusongelmana oli selvittdéd hyvinvointialueilla tyoskentelevilti tyontekijoiltd kokemuk-
sia sosiaalisesta tuesta ja supportiivisen viestinndn merkityksestd organisaatiomuutoksen ai-
kana. Tarkoituksenamme oli saada mahdollisimman monipuolinen kuvaus ja eri toimialuei-
den tyontekijoiden kokemuksia sosiaalisen tuen saamisesta sekéd supportiivisen viestinnan
merkityksestd esihenkil6ltddn hyvinvointialueiden organisaatiomuutoksessa. Tutkittaessa hy-
vinvointialuetta kohdeorganisaationa koemme, ettd jokaisesta toimialueesta on tiarkedé saada

tyontekijdedustus, silld eri toimialoilla voi olla erilaisia kokemuksia muutoksesta.

Tutkimuskysymykset:

1. Millaista sosiaalista tukea tyontekijat kertovat hakeneensa ja saaneensa esihenkil6l-
tddn hyvinvointialueiden organisaatiomuutoksessa?

2. Millaista sosiaalista tukea tyontekijat olisivat toivoneet esihenkil6ltddn hyvinvointi-
alueiden organisaatiomuutoksessa?

3. Millainen merkitys supportiivisella viestinnilla tai sen puutteella on tyontekijoille

hyvinvointialueiden organisaatiomuutoksessa?

Ensimmaiselld tutkimuskysymykselld haettiin tietoa siitd, mink&laista tukea tyontekijat ovat
hakeneet ja kokeneet saaneensa omalta esihenkil6ltdén hyvinvointialueiden organisaatiomuu-
toksen eri vaiheissa. Toinen tutkimuskysymys keskittyi sithen, minkélaisia toiveita ja tarpeita
tyontekijoilld oli sosiaalisesta tuesta esihenkilon taholta. Kolmannella tutkimuskysymykselld
selvitettiin supportiivisen viestinndn merkitysté, seké sitd, mitd sen puuttuminen tyonteki-

jOissd aiheutti.

Naiden kolmen tutkimuskysymyksen avulla kartoitettiin kattavasti todellista tilannetta organi-
saatiomuutoksen aikana, toiveita sosiaalisesta tuesta sekd kokemuksia supportiivisen viestin-
nén merkityksestd. Yhdessé tutkielman kolme tutkimuskysymysté tdydentavit toisiaan ja an-

tavat monipuolisen ja syvillisen vastauksen tutkielmamme kohteena olevasta ilmidsté.

14



4.2 Laadullinen tutkimusmenetelmé

Tutkielmaan valikoitui laadullinen tutkimusmenetelma. Laadullisen tutkimuksen ldhtokoh-
tana on ymmartaa tutkittavaa ilmiotd, henkiloa tai muuta tutkimuksen kohdetta (Kiviniemi,
2018, s. 73). Laadullinen tutkimus on usein kontekstuaalista, eli siind halutaan ymmartia

juuri tiettyd ilmiota tietyssd ympéristossa ja ajassa (Tracy, 2013, s. 23-24).

Laadullisen tutkimuksen avulla voidaan tutkia esimerkiksi ihmisen kéyttdytymisté, yhteis-
kunnan sosiaalisia rakenteita ja kulttuuria. Laadullista tutkimusta tekevé tutkija ei ole kiin-
nostunut tilastoista tai mééristd, vaan enemmaénkin siitd, misté ilmid johtuu, miten sitd kuvail-
laan ja mihin sen juurisyyt perustuvat (Tracy, 2013, s. 23—24.) Laadullinen tutkimus tuottaa
tietoa ympéaroivastd maailmasta sen luonnollisine ilmidineen — tutkijat haluavat tietoa ilmi-
oOistd sellaisena, kuin ihmiset ne kokevat ja tulkitsevat. Tutkijat voivat esimerkiksi tutkia mer-

kityksié, joita ihmiset luovat eri asioista (Flick, 2018, s. 1-3.)

Laadullinen tutkimusmenetelmé onkin hyva valinta muun muassa silloin, kun halutaan ku-
vata ilmiotd laveasti, ymmartdd ihmisid ja ilmioitd, seka selittdd thmisten tapoja tai valintoja.
(Tracy, 2013, s. 25). Téssé tutkielmassa olemme kiinnostuneita tutkittavien henkilokohtai-
sista kokemuksista organisaatiomuutoksen aikana. Haluamme selvittds, miten sosiaalinen
tuki ja supportiivinen viestintd ovat nayttdytyneet muutoksen eri vaiheissa, ja miten kukin on
sen kokenut. Laadullinen tutkimusmenetelma sopii tdhén tyohon parhaiten, silld olimme kiin-

nostuneita tutkittavien kokemuksista ja nikemyksisté juuri tdssd organisaatiomuutoksessa.

Laadullisessa tutkimuksessa erilaiset haastattelutyypit ovat tutkimusaineiston keruutapoina
hyvin yleisesti kdytettyjd. Haastattelu on menetelméina ajattelun siséltdihin kohdistuva, jonka
tavoitteena on kerdtd aineisto, jonka avulla on mahdollista tehdé tutkittavaa ilmiota koskevia
uskottavia padtelmid. Haastattelut voidaan toteuttaa monin tavoin ja niiden metodinen etu on,
ettd haastateltaviksi voidaan valita henkil6itd, joilla etukiteen tiedetddn olevan kokemusta
tutkittavasta ilmiost tai tietoa aiheesta. Haastattelun tarkoituksena on pyrkid saamaan moni-
puolisesti tietoa halutusta asiasta ja perusteellinen kuva kiinnostuksen kohteena olevasta ilmi-
Ostd. Luottamus on tirkedd haastattelututkimuksessa ja keskeistd onkin, etta tutkija kykenee
sekd luomaan luottamuksellisen ilmapiirin ettd motivoimaan haastateltavaa osallistumaan téy-

sipainoisesti haastattelutilanteessa. (Puusa & Juuti, 2020, s. 103—108.) Haastattelut ovat yksi
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kéytetyimmisté tekniikoista tiedon hankkimisessa, mutta keskeisté on kuitenkin tunnistaa,
ettd haastattelut ovat my0s haastavia tehdi ja vaativat tutkijalta paljon ty6td esimerkiksi tal-
lentamisen, litteroinnin kuin koodauksenkin muodossa. Tutkimusmenetelma kuitenkin tarjoaa
tyOméérasta huolimatta ainutlaatuisen tavan pééstd kasiksi ihmisten mieliin. (Berger, 2011, s.

151.)

Tutkimushaastattelun lajeja on useita ja ne eroavat ldhinni toisistaan strukturointiasteen eli
niiden ohjailevuuden perusteella ja, kuinka vapaamuotoisesti haastattelussa edetddn. Haastat-
telutyyppejé voi olla muun muassa avoin ja syvéhaastattelu, strukturoitu- ja puolistrukturoitu
haastattelu sekd teemahaastattelu. Haastattelutapoja on myds kirjavasti, joita toteutetaan esi-
merkiksi kasvokkain, puhelimessa tai sdhkoisten vilineiden avulla. (Puusa & Juuti, 2020, s.
111.) Haastattelun etu on ennen kaikkea joustavuus; haastattelijalla on mahdollisuus toistaa
kysymys, oikaista vadrinkésityksid, selventdd ilmausten sanamuotoa ja kdyda keskustelua tie-
donantajan kanssa (Tuomi & Sarajérvi, 2018, s. 85). Useimmat laadulliset haastattelut ovat
suhteellisen epévirallisia, joihin haastattelija valmistautuu perusteellisesti suunnittelemalla
haastattelutilanteen seké laatimalla haastattelukysymykset. Laadullisen tutkimuksen haastat-
teluissa edetddn kysymyspatteriston mukaan, mutta tarvittaessa tutkija pystyy tdmén lisdksi
reagoimaan haastattelun aikana ilmeneviin odottamiin tapahtumiin. (Lindlof & Taylor, 2011,

s. 176.)

Tassa tutkielmassa haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Olimme
koonneet kysymysrungon perustuen tutkimuskysymyksiimme ja kdytimme sitd haastattelun
tukimateriaalina. Teemahaastattelun kiyttd sopii monenlaisten ilmididen tutkimiseen. Sen
metodisiin ominaisuuksiin kuuluu, ettd osa haastattelun 1dhtokohdista on ennalta pédtetty,
jonka avulla tutkija kykenee ohjaamaan haastattelua kuitenkaan kontrolloimatta sitd. (Puusa

& Juuti, 2020, s. 112.)

4.3 Haastateltavat

Aineistoa varten haastattelimme 12 henkil64, jotka tyoskentelevit hyvinvointialueella. Tutkit-
tavia saimme haastatteluun mukaan kolmelta eri hyvinvointialueelta, ja haastatteluun osallis-
tui tyontekijoitd hyvinvointialueiden jokaiselta toimialueelta; 4 pelastustoimen, 4 sosiaali-
huollon seki 4 terveydenhuollon edustajaa. Pidimme keskeisend haastatella jokaisen toimi-

alueen tyontekijoitd, silld hyvinvointialue koostuu sosiaali-, terveys- ja pelastustoimesta, eika
16



mielestimme ole perusteltua jittdé jotain toimialoista tutkielman ulkopuolelle. Haastatte-
luissa oli mukana muun muassa sairaanhoitajia, palomiehid, sosiaalityontekijoitd sekd hallin-
non tyontekijoitd. Edellytyksend haastatteluun osallistumiseen oli se, ettd osallistujat eivét
toimineet esihenkildasemassa hyvinvointialueella ja olivat tydskennelleet sekd organisaa-
tiomuutosta edeltdneen vuoden sekd hyvinvointialueen alkamisen aikaan hyvinvointialueen

palveluksessa. Jokaisella haastateltavalla oli 1dhiesihenkil6 haastattelun hetkella.

Haastatteluun sopivien tyontekijoiden rekrytoimista teimme omien sosiaalisen median tilien,
kuten Instagramin ja Facebookin kautta. Lisdksi kummallakin tutkijalla oli kdytssdan henki-
l6kohtaisia kontakteja eri hyvinvointialueen toimialueilta, silld olemme molemmat tydsken-
nelleet eri hyvinvointialueiden viestintdtiimeissd organisaatiomuutosta edeltdneen vuoden.

Naistd kontakteista oli apua haastateltavien rekrytoinnissa.

Haastateltavat olivat tyontekijoitd, joilla ei ole esihenkildasemaa organisaatiossa. Kun han-
kimme haastateltavia, olimme kiinnostuneita siitd, milld toimialalla hdn toimii, koska halu-
simme haastatella seké sosiaali- ja terveydenhuollon etté pelastustoimen tyontekijoitd. Hyvin-
vointialueiden eri toimialojen tyontekijoitd haastattelemalla saimme aineistoa, joka kuvailee
heididn kokemuksiaan sosiaalisesta tuesta ja supportiivisen viestinnidn merkityksesti hyvin-

vointialueiden organisaatiomuutoksen kontekstissa.

Haastatteluiden kohderyhmaiksi valikoitui hyvinvointialueiden kaikki toimialueet, silld oli
kiinnostavaa selvittdéd sekd eri ammattiryhmien mutta myds alojen kokemuksia sosiaalisen
tuen merkityksestd hyvinvointialueiden organisaatiomuutoksessa. Keskeistd oli ottaa edus-
tusta kaikista toimialueista, jotka rakentavat hyvinvointialueen palvelut. Oli perusteltua huo-
mioida jokainen hyvinvointialueelle siirtynyt toimiala, kun tutkimme tyontekijéiden koke-

muksia sosiaalisesta tuesta hyvinvointialueen organisaatiomuutoksessa.

Kaikilla tutkielman haastatteluun osallistuneilla oli erilaista tydkokemusta eri toimialueilta, ja
jokainen oli tydskennellyt edustamallaan alalla jo useita vuosia; he olivat siis olleet mukana
sekd hyvinvointialueen valmisteluvuoden 2022 seki tyoskennelleet organisaatiossa, kun hy-
vinvointialueet aloittivat toimintansa vuoden 2023 alussa. Haastateltavilla oli siis tutkielman
aiheen edellyttimia kokemuksia hyvinvointialueen organisaatiomuutoksesta pidemmaélla ai-
kavélilld sekd sen aikana kertyneitd kokemuksia sosiaalisesta tuesta ja supportiivisesta vies-

tinndstd esihenkilon taholta. Haastateltavien kertomuksista vilittyi erilaisia kokemuksia
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esihenkilon tarjoamasta sosiaalisesta tuesta ja sen muodoista, tuen hakemisesta ja supportiivi-
sen viestinndn merkityksestd esihenkil6-alaissuhteessa. Osa haastateltavista kertoi kokemuk-
sistaan laajemmin ja osalle esitettiin tarkentavia kysymyksid oman nikemyksen esittdmisen

tueksi.

4.4 Aineistonkeruu haastatteluina

Tavoitteenamme oli selvittdd hyvinvointialueiden tyontekijoiden kokemuksia sosiaalisesta

tuesta ja supportiivisen viestinndn merkityksestd organisaatiomuutoksessa. Erinomainen tapa
yksilon kokemusten ja ndkemysten selvittimiseen on haastattelu. Tutkimusaineisto keréttiin-
kin haastattelemalla organisaatiomuutoksessa mukana olleita operatiivista tyoté tekevid tyon-

tekijoita.

Kaikille haastatteluun osallistuneille 1dhetimme sdhkopostitse etukéteen tiedotteen tutkiel-
masta, tictosuojailmoituksen seké suostumuslomakkeen tutkielmaan. Haastattelut toteutettiin
sekd teknologiavilitteisesti Teamsin valitykselld, ettd haastattelemalla tyontekijoita yksi-
koissd paikan pédlld. Padosin haastattelut jérjestettiin etdisyyksien vuoksi teknologiavilittei-
sesti - haastatteluista 8 jarjestettiin Teamsin vélitykselld ja 4 kasvokkain. Kahdessa tutkimus-
haastattelussa toimimme parina, mutta muuten hoidimme haastattelut itsendisesti jakaen ne

tasaisesti.

Haastatteluiden alussa suostumuslomake seka tietosuoja-asiat kuten anonymiteetin toteutumi-
nen kaytiin vield suullisesti 1dpi1 sekd tallennettiin suullinen suostumus haastatteluun osallistu-
misesta. Haastatteluita varten olimme laatineet haastattelurungon, joissa kysymykset esitettiin
kaikille miltei samassa jarjestyksessd. Haastatteluissa syntyi my0s keskustelua késitellyistéd
aiheista haastattelukysymysten ulkopuolelta, jolloin esitimme kysymyksié ja tarkennuksia
my0s spontaanisti aiheeseen liittyen. Haastatteluihin pyrimme luomaan mahdollisimman kii-
reettdoman ja turvallisen ilmapiirin, jossa annoimme haastateltaville tilaa ja aikaa kertoa
omista henkilokohtaisista kokemuksista juuri niin avoimesti kuin heilld oli aiheen tiimoilta
tarve. Kuuntelimme ja tarkkailimme haastattelutilannetta sekd selkiytimme tarvittaessa esitté-
midgmme kysymyksid tai kisiteltdvad aihetta. Lasndoloa pyrimme kuuntelemisen ohella osoit-
tamaan haastattelutilanteissa myods muilla nonverbaaleilla vihjeilld kuten esimerkiksi nyok-

kéilemall4 tai 44dnenpainoin.
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Luottamuksen rakentaminen ja ldsnéolon osoittaminen oli meille haastattelutilanteissa hyvin
tarkedd. Nonverbaalit vihjeet, kuten katsekontaktin luominen, d4nensdvyt ja -painot sekd
nyokkéykset - olivat tapoja, joilla osoitimme itse sosiaalista tukea haastateltavalle hdnen ker-
toessaan kokemuksistaan ja sosiaalisen tuen merkityksestd organisaatiomuutoksessa. Nonver-
baaleiden vihjeiden hyddyntdminen oli vahvasti ldsnd tuen osoittamisessa - oli kyse sitten
kasvokkain pidetyisti tai teknologiavilitteisistd haastatteluista. Kasvokkain toteutetut haastat-
telutilanteet jarjestettiin rauhallisessa tilassa, joka osaltaan my&s mahdollisti haastateltavalle

miellyttdvan ilmapiirin kertoa vapaasti kokemuksistaan.

Jokaisen haastattelun aluksi kdvimme viela lapi tutkielmamme keskeiset aiheet, eli ker-
roimme, mitd sosiaalinen tuki tarkoittaa ja missi kontekstissa sitd tutkimme. Haastatteluissa
olimme operationalisoineet sosiaalisen tuen késitteen niin, ettd puhuimme yleisesti esihenki-
16n antamasta tuesta. Haastatteluvastauksista pystyimme tunnistamaan erilaisia sosiaalisen

tuen muotoja, vaikka emme olleet eritelleet niitd kysymyksissa.

Haastattelut kdynnistettiin yleiskysymyksilld, kuten “missé tyoskentelet” ja “millaisena olet
kokenut hyvinvointialueiden organisaatiomuutoksen”. Alun kysymykset eivit kuuluneet var-
sinaisesti haastattelurunkoon, vaan niiden oli tarkoitus kidynnistdd keskustelua ja rentouttaa

haastattelun osapuolia.

Haastattelun ensimmaéisessa osiossa kysymykset koskivat tuen saamista esihenkildltd organi-
saatiomuutoksen aikana. Siind pyrimme selvittiméén, ovatko haastateltavat kokeneet saa-
vansa tukea, minkaélaista tukea tyontekijit ovat saaneet, millaisten tilanteiden yhteydessé he

itse lahestyvit esthenkil6d ja millaiselta tuen hakeminen esihenkil6ltd on tuntunut.

Toisessa osiossa keskityimme sithen, minkélaista tukea tyontekijdt toivoisivat saavansa orga-
nisaatiomuutoksessa. Kdvimme muutosta vaiheittain lépi - millaista tukea muutoksen alku-
vaiheissa, vuodenvaihteessa muutoksen toteutuessa tai tilla hetkelld muutostilanteen vield jat-
kuessa tyontekijét kaipaisivat? Kysyimme myds siitd, minkélainen tuki auttaisi nimenomaan

tyOssd jaksamisen ja viithtymisen ndkokulmasta.

Kolmas haastatteluosiomme syventyi supportiiviseen viestintdén. Kun siirryimme supportii-
vista viestintdd koskeviin kysymyksiin, pohjustimme sitd vield kuvailemalla, miti supportii-
vinen viestintd tarkoittaa ja miten se voi nidkyé. Haastateltaville puhuimme viestinnéllisesti

tuesta, jonka tavoitteena on tukea, ymmartéa ja auttaa toisia vuorovaikutuksessa. Kysyimme,
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minkélainen viestintd on heididn mielestddn tukea antavaa, minkélainen merkitys viestinnélli-
selld tuella on ja miten tuen saaminen tai sen puute on vaikuttanut tyon tekemiseen organisaa-

tiomuutoksen aikana.

Haastateltavat saivat vastata esitettyihin kysymyksiin vapaamuotoisesti ja moni haastattelu-
rungossa olevista aiheista tuli luontevasti esiin jo muiden kysymysten yhteydessa. Tadman li-
saksi keskustelun kautta nousi my0s sellaisia aiheita, joita emme olleet etukdteen suunnitel-
leet, mutta ne soveltuivat aihepiiriimme ja olivat hyddyksi myo0s tuloksissa. Tarvittaessa ohja-
simme keskustelua takaisin tydmme kannalta olennaisiin aiheisiin, mik&li esimerkiksi tapah-

tui vadrinymmarrys kysymykseen liittyen tai keskustelu laajeni liikaa.

Teemahaastattelun onnistumisen kannalta on keskeista, ettd tutkijalla on riittdvd ymmaérrys
sekd tutkimuksen kohteena olevan ilmion keskeisista tekijoisté ettd sithen mahdollisesti vai-
kuttavista tekijoistd ja tistd syystd my0s lopulta ilmion kokonaisuudesta. (Puusa & Juuti,
2020, s. 112.) Puolistrukturoitu teemahaastattelu sopii tutkielmaamme aineistonkeruumene-
telméksi, silld olimme ennalta miettineet haastatteluille teemat, joiden mukaan valmisteltiin
tarkempia kysymyksid. Haastattelun kysymykset olivat kaikille haastateltaville samat. Haas-
tatteluiden kautta halusimme saada tietoa valitsemistamme teemoista, joiden mukaan tehtyi-
hin kysymyksiin haastateltavat vastasivat - puolistrukturoidun haastattelun mukaisesti halu-
simme seki asettaa selvit raamit haastatteluun mutta my6s mahdollistaa vapaampaa kerron-

taa kasiteltdavista asioista.

Haastatteluiden kokonaiskesto oli 6 tuntia 50 minuuttia. Keskiméérin haastatteluithin kului ai-
kaa 30—40 minuuttia. Haastatteluiden pituuteen ei varsinaisesti ollut merkitysta silla, jarjestet-
tiinko ne teknologiavilitteisesti vai kasvokkain. Osa kertoi haastatteluissa laajemmin tausto-

jaan ja kuvaili tehtdvidén tai yksikkoddn tarkemmin haastattelukysymyksiin vastatessaan, kun

osa taas vastasi kysymyksiin lyhyemmin.

Litterointiaineistoa haastatteluista kertyi yhteensd 173 sivua, fontilla Arial, fonttikoolla 11,
rivivalilla 1,15. Haastatteluiden organisointi, aikataulutus ja toteutus saatiin tehtya padosin
sujuvasti, mutta etenkin teknologiavilitteisesti jarjestetyissd haastattelutilanteissa kohta-
simme muutamia teknisid haasteita, kuten hairiditad yhteyksien tai dédnen kanssa. Nama eivit
kuitenkaan osoittautuneet esteeksi haastattelujen toteutumiselle ja lopulta kaikki saatiin hoi-
dettua onnistuneesti ilman suurempia ongelmia. Paikan pdilld jarjestetyt haastattelut dénitet-

tiin ja litteroitiin manuaalisesti ja puolestaan videovilitteisissd haastatteluissa hyodynnettiin
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seka tallennusta ettd automaattisesti tehtya litterointia. Automaattisen litteroinnin jdlkeen
teksti tiytyi kdyda tarkasti l4pi, silld sovellus ei tunnistanut kaikkia sanoja oikein. Lisdksi so-
vellus kirjoitti automaattisesti osallistujien nimet puheenvuorojen yhteyteen, joten myos
kaikki tunnistetiedot piti poistaa manuaalisesti. Automaattinen litterointi helpotti haastattelu-
jen toteutusta, sekd mahdollisti paremman ldsnéolon, kun muistiinpanoja ei tarvinnut tehda
itse. Haastatteluiden tallennus mahdollisti samalla tavalla keskittymisen tilanteeseen, kuin au-

tomaattinen litterointikin.

Haastatteluaineistoa kisiteltiin luottamuksellisesti ja tietoturvallisesti. Haastattelunauhat sii-
lytettiin tietosuojaa mukaillen lukollisessa kaapissa ja litteroidut haastatteluaineistot salasa-
nan takana olevassa yhteisessd Google Docs-tiedostossa. Tutkielmassa ei kisitelty tutkitta-
vien henkil6tietoja tai tyoyksikdita ja kaikki tunnistettavat seikat anonymisoitiin. Tutkiel-
maan osallistuminen oli vapaaehtoista, ja osallistumisen pystyi perumaan missa tahansa vai-
heessa. Haastatteluaineisto hivitetdéin Jyviskyldn yliopiston ohjeiden mukaan sitten, kun tyd
on kokonaisuudessaan valmistunut ja arvioitu. Haastatteluja sopiessa tutkittavan nimi tuli
esille esimerkiksi sdhkopostien tai tutkimuslupien yhteydessé, mutta tutkielmamme kannalta

nimié ei ollut tarpeellista tallentaa haastattelun yhteyteen tai muihin tutkimustietoihin.

4.5 Laadullinen sisillonanalyysi

Haluamme selvittdd hyvinvointialueilla tydskenteleviltd sosiaali-, terveys- ja pelastustoimen
tyontekijoiden kokemuksia sosiaalisesta tuesta ja supportiivisen viestinndn merkityksestd kes-
kelld organisaatiomuutosta, ja kokemukset voivat olla hyvin moninaisia. Analysoimme haas-
tatteluaineiston sisdllonanalyysin avulla. Laadullinen sisdllonanalyysi mahdollistaa monipuo-
lisenkin aineiston selkeén analyysin, silld sen tavoitteena on luoda sanallinen, selked kuvaus
tutkittavasta ilmiostd. Sisdllonanalyysi on luonteva tapa analysoida seké kirjoitettuja ettd pu-

huttuja aineistoja objektiivisesti ja systemaattisesti (Tuomi & Sarajéarvi, 2018, s. 117-119.)

Analyysin voi toteuttaa muun muassa aineistoldhtdisesti tai teorialdhtdisesti.
Aineistoldhtdisessd analyysissé tieto rakentuu aineiston ymparille, kun taas teorialdhtoisessa
analyysissd tieto peilautuu johonkin ennalta mééritettyyn teoriaan. (Eskola, 2018, s 212—
216.) Tassd tydssa hydodynnetddn ndiden yhdistelmii, eli teoriaohjaavaa analyysitapaa. Siind

tutkijan ajattelua ohjaavat niin teoria kuin aineisto. Useimmiten analyysiyksikot nousevat
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aineistosta, mutta niiden tulkintaa tai ryhmittelyi ohjaa teoria. Teoriaohjaava analyysitapa voi
ndkyd myos niin, ettd aineistoldhtdisen analyysin lopuksi tehdyt havainnot liitetddn tiettyyn

teoriaan. (Tuomi & Sarajdrvi, 2018, s. 133.)

Aineiston sisdllonanalyysisséd on useita vaiheita. Sen avulla aineistosta voidaan muodostaa
erilaisia teemoja ja luokkia, sekd lopulta itse tuloksia (Tuomi & Sarajérvi, 2018, s. 105-107.)
Tata jaottelua kutsutaan usein myos koodaamiseksi; siind aineisto kdydéén systemaattisesti
1dpi, jotta materiaalia voidaan sijoittaa eri kategorioihin (Tracy 2013, s. 184—186). Jotta ai-
neiston voisi luokitella jollain tavalla, taytyy se lahes poikkeuksetta litteroida. Analysointia
varten taytyy ensin madrittdd analyysiyksikko — se voi olla tekstissd vaikkapa sana, lause tai
asiakokonaisuus. Analyysiyksikon valintaan vaikuttaa aineiston laatu. (Tuomi & Sarajérvi,
2018, s. 122.) Jos vaikkapa haastateltava kertoo yhdessa puheenvuorossa monta eri asiaa,
sana ei valttimatta ole riittdva analyysiyksikkd, mutta lauseen avulla yhdestd puheenvuorosta
voidaan poimia useampia teemoja. Tdssé tyossd analyysiyksikkoind ovat olleet asiakokonai-

suudet.

Kasvokkain jarjestetyissd haastatteluissa litteroimme aineiston itse. Néissa haastatteluissa lit-
terointitarkkuus oli vapaampi; jatimme pois tdytesanat, joilla ei ollut sanoman kannalta mer-
kitystd. Néité olivat esimerkiksi pohdinnan yhteydessé esiintyvét huokaukset, &anndhdykset
tai toistuvat tdytesanat, kuten “ehkd” tai “niinku”. Teknologiavilitteisissad haastatteluissa au-
tomaattinen litterointi tunnisti myos tdytesanoja ja ddnndhdyksii, joten ne tulivat aineistoon
mukaan. Kaikista haastatteluista on manuaalisesti poistettu tai jatetty alun perin kirjoittamatta
kaikki tunnistettavat tiedot, kuten tydyksikdiden tai hyvinvointialueiden nimet, esihenkiloi-

den tai kollegoiden tunnistetiedot, tai organisaation sisdisten viestintdkanavien nimet.

Sisdllonanalyysilla tarkoitetaan pyrkimysti kuvata dokumenttien, eli tissd yhteydessa keskus-
telun, puheen tai haastattelun, siséltod sanallisesti ja saattaen ne materiaalina kirjalliseen

muotoon (Tuomi & Sarajirvi, 2018, s. 117.)

Aineiston analysointi alkoi redusoinnilla, eli pelkistamiselld, jossa aineistosta karsitaan tutki-
mukselle epdolennainen pois (Tuomi & Sarajérvi, 2018 s. 123). Aineistossa oli paljon sellai-
sia yhtéldisyyksid, joita emme kuitenkaan ottaneet tyohon mukaan - haastateltavat kertoivat

esimerkiksi hyvinvointialueuudistuksen myo6té tulleista konkreettisista muutoksista
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tydarjessaan, mutta timin tyon nikokulmasta ndma asiat eivit olleet keskeisid. Tutkielman

kannalta olennaiset asiat korostettiin aineistosta sovitulla varilla.

Pelkistamisen jalkeen etsimme jdljelle jddneestd materiaalista samankaltaisuuksia, eroavai-
suuksia ja toistuvia elementtejd. Vastauksissa toistui muun muassa se, etti haastateltavat kai-
paavat enemmaén positiivista palautetta ja kannustusta esihenkil6ltdan. Eroavaisuuksia oli esi-
merkiksi siind, miten eri ihmiset kokevat tuen hakemisen esihenkil6ltd. Datan redusoinnin
jilkeen seuraa aineiston klusterointi eli ryhmittely (Tuomi & Sarajérvi, 2018, s. 124).
Teimme ryhmittelyn havainnoistamme, seké késitteellistimme teemat havaintojemme mu-
kaan. Niilla vaiheilla pystyimme tunnistamaan erilaisia teemoja, sekd muodostamaan niista
my0s lopullisia tuloksia. Havaittuja teemoja olivat muun muassa vuorovaikutus, ldsndolo ja

erilaisten sosiaalisen tuen muotojen tarve.

Néiden analyysivaiheiden jdlkeen muodostimme lopulliset teemat (taulukko 1) sekéd niihin

liittyvét alateemat, jotka olivat:
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Teema Alateemat

Saatu tuki Emotionaalinen tuki

- kuunteleminen
- vuorovaikutus
- empatian osoittaminen

Tiedollinen tuki

- tiedon vilittyminen

Vilineellinen tuki

- tyoétilojen ja viélineiden mahdollistaminen

Toivottu tuki Emotionaalinen tuki

- kuunteleminen
- vuorovaikutus
- empatian osoittaminen

Tiedollinen tuki

- tiedon vilittyminen

Vilineellinen tuki

- tyotilojen ja vdlineiden mahdollistaminen

Supportiivisen vies- - kuulluksi tuleminen
tinndn merkitys - kannustus
- tyOssd jaksaminen

- ty6hon sitoutuminen

TAULUKKO 1 Sisélléonanalyysissa muodostuneet teemat
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S TUTKIELMAN TULOKSET

Tédssd luvussa esittelemme tydmme tulokset. Kdymme tulokset 1dpi tutkimuskysymyksiimme
pohjautuen - kisittelemme tyontekijoiden kokemuksia sosiaalisesta tuesta esihenkilon taholta
hyvinvointialueiden organisaatiomuutoksessa, seké toiveita siiti. Liséksi esittelemme tutkitta-

vien kokemuksia supportiivisen viestinndn merkityksestd esihenkilon taholta muutoksessa.

Ensimmaisessé alaluvussa vastaamme kysymykseen, jolla halusimme selvittda millaista sosi-
aalista tukea tyontekijét kertovat hakeneensa ja saaneensa esihenkildltddn hyvinvointialuei-
den organisaatiomuutoksessa. Toisessa alaluvussa vastaamme siihen, millaista sosiaalista tu-
kea tyontekijét olisivat toivoneet esihenkildltddan hyvinvointialueiden organisaatiomuutok-
sessa - mutta eivit saaneet. Kolmannessa alaluvussa syvennymme siihen, millainen merkitys
supportiivisella viestinndlla tai sen puutteella on tydntekijdille hyvinvointialueiden organisaa-

tiomuutoksessa.

5.1 Tyontekijoiden kokemuksia sosiaalisen tuen saamisesta esihenkilolti
organisaatiomuutoksessa

Tésséd luvussa kasitelldan tyontekijoiden kokemuksia sosiaalisen saamisesta esihenkilon ta-
holta hyvinvointialueiden organisaatiomuutoksen aikana. Aluksi késitelldédn yleisesti tyonte-
kijoiden kokemuksia sosiaalisen tuen hakemisesta. Tamin jélkeen seuraavat vastaukset tyon-
tekijoiden kokemuksista on jaoteltu sosiaalisen tuen muotojen perusteella emotionaaliseen,
tiedolliseen ja vilineelliseen tukeen. Vastauksissa ilmeni kokemuksia muun muassa siitéd, mi-
ten esithenkilt ovat huomioineet tyontekijoitd muutoksen aikana, tiedonsaannista ja tytehta-

vien muutoksista.

5.1.1 Kokemuksia sosiaalisen tuen hakemisesta

Téssd osiossa késitelldéin haastateltavien kokemuksia sosiaalisen tuen hakemisesta esihenki-

161t4 hyvinvointialueiden organisaatiomuutoksessa. Tuen hakeminen liittyy useimmiten péa-
toksentekoon, linjauksiin toiminnasta sekd henkildstohallinnollisiin kysymyksiin, kuten ty6-
aikoihin ja tydsopimuksiin. Tuen hakeminen koettiin padosin helpoksi, mutta esimerkiksi ko-

kemus etdisestd suhteesta esithenkiloon voi vaikeuttaa tuen hakemista.
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Haastateltavat hakevat sosiaalista tukea esihenkilSlté erityisesti tyohon liittyvien konkreettis-
ten asioiden, kuten péitdsten ja linjausten seka ty6- ja loma-aikoihin liittyvien kysymysten
yhteydessa. Esihenkilon kanssa selvitetddn my0s muun muassa yksikon siséisid turvallisuus-

asioita, sosiaalisiin suhteisiin liittyvid haasteita ja tydsopimusasioita.

Tuen hakeminen koettiin yleisesti ottaen helpoksi ja haastateltavat kokivat, ettd he voivat la-
hestyé esihenkil6ddn tarvittaessa matalalla kynnykselld. Moni vastaajista koki, ettd esihenki-
16n kanssa on helppo keskustella konkreettisista kysymyksisti ja ongelmatilanteisiin saa hy-
vin apua. Toiset kokivat hyviksi, ettd esihenkilon tavoittaa helposti sdhkdisesti, kun taas toi-
sille esihenkilon fyysinen ldsndolo on merkityksellisempai. Vastaajat toivat esiin myds nike-
mysta siitd, ettd konkreettiset muutokset esihenkilon tyotehtavissa tai resursseissa ovat voi-

neet muuttaa esihenkilon tavoitettavuutta.

H3: “On ollut helppoa, ettd tuntuu nykyddn ndiden sdhkéisten palveluiden ansiosta, ettd pystyy tosi hel-

5

posti ldhestymddn.’

H5: “Mutta nythdn meilld on sillee, ettd toinen esihenkilé kiertdd tuolla yksikéissd ja toinen esihenkilo
vdlilli tekee etdind, niin ehkd se tavoitettavuus on ollut huonompaa verrattuna aikaisempaan, ettd yhd

entistd enemmdn me ollaan keskendmme.”

Haastateltavat toivat kuitenkin esiin kokemusta my®os siité, ettd tuen hakeminen esihenkilolta
tuntuu vaikealta. Hankaluutta tuen hakemiseen ovat aiheuttaneet esimerkiksi esihenkilon
aiemmat kielteiset tai aliarvioivat reaktiot sekd kokemus siitd, ettei esihenkilon taholta tule
kuulluksi tilanteissa. Vastauksissa nousi esiin ndkemyksia siitd, ettei esithenkilo ennété pyséah-
tya tyontekijan asioiden dérelle kiireisyyden vuoksi ja tdimidn ndhdddn hankaloittavan tuen ha-
kemista. Erityisesti organisaatiomuutoksen aikana esihenkildiden tydmaard on kasvanut,
mika on lisdnnyt myds tyontekijoiden kokemusta siité, ettei esihenkildiden aika riitd pysdhty-

méén tyontekijoiden arkisten asioiden dérelle.

H3: “Ehkd ei ihan aidosti kuule tai ehkd viheksyy tai semmoista janndd, ettd niinku ei ehkd ymmdrrd ihan

s

tdtd meiddn kenttdda.’

H6: “No tietysti tulee ensin mieleen, ettd esihenkilolld on aina kiire, ettd ehkd vihdn kiireen tuntu on

tilanteessa. Josta aiheutuu se, ettd yrittdd vihdn vilttdd, ettd ei aina hdiritsisi.”

Vaikka esihenkilon kanssa keskustelu tyohon liittyvistd konkreettisista asioista olisi helppoa,
niin haastateltavat nostivat esiin myds ndkdkulman siité, ettei esimerkiksi omasta jaksami-

sesta tai tybhyvinvoinnista esihenkilon kanssa ole luontevaa keskustella.
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Henkilokohtaisempien asioiden puheeksi ottaminen ei siis vilttimatta ole yhtd helppoa, kuin
suoraan tyohon liittyvien kysymysten kasittely. Osa kokee, ettd suhde esihenkil66n on aina
henkilGsti riippumatta etiinen, eikd l1dhentyminen ole hierarkian vuoksi luontevaa - monelle

lahimpien tyotovereiden kanssa on helpompi jutella vaikeistakin asioista.

H2: “Jos yhteistd séveltd ei ole, niin miksi menet kertomaan. Tekoja ei ole tdhénkddn asti, ettd esihen-
kilo olisi tullut kysymdidn, ettd kuinka sind jaksat tai miten menee - enemmdnkin luikkii karkuun. Tyhjdn

saa pyytimdttikin. Koen, etten tule ndhdyksi tai kuulluksi esihenkilon taholta. Sitten on muita kanavia,

>

mistd tukea haetaan.’

Tilanteissa, joissa esihenkilon tarjoamaa tukea ei ole saatavilla tai tyontekijét eivit itse ole
aktiivisesti hakeneet tukea esihenkil6ltdin, moni haastateltavista kokee, ettd on saanut tukea
omilta tydtovereiltaan. TyOyhteison tuki koetaan arvokkaaksi voimavaraksi niin péivittdisessé
tyossd kuin muutostenkin keskelld. Erityisen merkittdviksi koetaan se, ettd usein tyotovereilla
on omakohtaista kokemusta vastaavista tilanteista. Yhteiset kokemukset madaltavat kynnysta
tuen hakemiselle ja lisddvét luottamusta ratkaisun 16ytymiseen. Kollegoiden vélilla kasitel-
1d4n niin tulevia muutoksia, kuin kysytidin neuvoa erilaisissa arkipdivén tilanteissa. Jos var-

maa tietoa ei ole, muutoksia my0s spekuloidaan jonkin verran huhupuheiden perusteella.

H3: “Kollegat on sellaisia keneltd saa aina tukea ja ovat konkreettisesti ldsnd, niin koen, ettd he ovat

kaikista tdrkeimpid tuen antajia.”

5.1.2 Kokemuksia emotionaalisesta tuesta

Téssd osiossa esitellddn haastateltavien kertomuksia emotionaalisen tuen saamisesta esihenki-
161td hyvinvointialueiden organisaatiomuutoksessa. Haastateltavien kokemukset vaihtelivat
siind, ovatko he kokeneet saaneensa riittdvasti tukea organisaatiomuutoksen aikana. Erityisen
tarkedksi nousivat muun muassa rakentavan palautteen antaminen, kuunteleminen seké kiin-

nostus ja huolenpito esihenkiln taholta.

Haastatteluissa nousi esiin se, etteivit tyontekijat kokeneet tulleensa huomioiduksi yksilota-
solla muutoksen aikana. Haastateltavat kertoivat, ettd organisaatiomuutoksen aikana ei ole
tarjottu normaalista poikkeavaa tukea, kuten keskustelumahdollisuuksia tai tehostettua tiedot-
tamista. Esihenkil6t ovat tukeneet enemmaén tydyhteisdd kokonaisuutena, joka haastateltavien

mukaan voi johtua esimerkiksi riittdméattomisté resursseista - yksildille ei riitd aikaa.
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Ty0Oyhteisolle on voitu esimerkiksi antaa yhteista tietoa muuttuneista ohjeista tai konkreetti-

sista tulevista muutoksista.

H3: “En koe, ettd olisivat osanneet sen kummemmin tarttua siihen, ettd tyoyhteisossd tarvitaan tukea.

Niinku dsken mainitsin, niin tuntuu, ettd kaikki on vihdn pihalla vield.”

HI: “Ei ehkd semmoisessa normaalissa ongelmattomassa arjessa, niin vdlttamdttd tule niitd keskustelun

>

paikkoja.’

Osa haastateltavista koki kuitenkin saaneensa tukea hyvin ja riittdvasti. Néissd tapauksissa
esihenkilon aktiivinen ja huolehtiva 1dhestymistapa on ollut merkittdvassé roolissa - esihen-
kilo on ottanut aikaa kuunnellakseen tyontekijoiden huolia. Vastauksissa nousi esiin koke-
muksia siitd, ettd esihenkild on kuunnellut tyontekijéiden toiveita ja tarpeita tarvittavista tyo-
vélineistd, sekd tehnyt jarjestelyitd varmistaakseen, ettd tyontekijoilld on parhaat mahdolliset
edellytykset tyonsa hoitamiseen. Esihenkilo on selkeyttinyt epéselvid tilanteita ja sanoittanut

my0s keskeneréisid asioita tyontekijoille.

HI10: “Oon kylld saanut tukea. Todella hyvin. Olen kertonut asioista, ollaan hankittu asioita ja, mitkd asiat

on ollut epdselvid, niin on sanoitettu myds se, ettd milloin asiat selvidd.”

Haastateltavat kertovat arvostavansa siti, ettd esihenkilo kuuntelee, hoitaa asiat sovitusti sekéd
pitdd ajan tasalla muutoksista. Esihenkilossé arvostetaan myos sité, ettd han huomioi yksilon
ja antaa kiitosta hyvin tehdysta tyostd. Tyontekijdt kokevat, ettd esihenkilon antama huomio
heidin tekemélleen tydlle osoittaa, ettd heidén tyopanostansa ja ammattitaitoa arvostetaan.
Positiivinen palaute jdd mieleen pitkéksi aikaa, ja se vaikuttaa myds merkittavisti tyossd viih-
tymiseen sekd tyOpaikan houkuttelevuuteen. Jos hyvin tehty tyd huomioidaan, voi se kannus-
taa tyontekijoitd panostamaan tyohonsa ja saavuttamaan entistid parempia suorituksia myds

jatkossa.

HA4: “Jos niinku esihenkilo noteeraa sen, ettd kiitokset tdille tyontekijdlle, niin kylld se ylldpitdd sitd tyo-

paikan pitovoimaa, ettd sielld on niinku mielekdstd olla ja se on semmoinen onnistumisia ja panostamista

1

tukeva tyoyhteiso.’

HS: “Niin nimenomaan se, ettd ei ajatella meitd semmoisena massana vaan, ettd kyettdisiin nikemddn se

tyontekiji omana yksilonddn.”

H3: “Kiitosta kylld saan esihenkiloltini jostain tekemistdni téistd”
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My0s esihenkildlle osoitettu kiitos ja huomiointi ovat arvokkaita asioita koko ty0yhteison toi-
minnan kannalta. Erityisesti kuormittuneessa ja pitkdén jatkuneessa muutostilanteessa vasta-
vuoroinen kannustaminen, kunnioitus ja huomiointi voivat olla ratkaisevan tirkeité asioita

toimivan tyOyhteison ja positiivisen ilmapiirin kannalta.

HY9: “Annoinkin omalle esihenkilolle palautetta siitd, ettd on kiittdnyt ja antanut myénteistd palautetta

siitd, ettd ollaan hienosti toimittu tiimind ja joustettu muutoksessa”

Emotionaalinen tuki esihenkilon taholta voi ilmentyd monin eri tavoin - se voi sisdltdi esi-
merkiksi kannustamista ja rohkaisua seka positiivisen palautteen antamista. Lisdksi emotio-
naalista tukea voi esihenkilon taholta osoittaa tyontekijdd kehumalla sekd rakentavaa pa-
lautetta antamalla, joka auttaa yksilod kehittymiin. Esimerkiksi esihenkilon osoittama kiin-
nostus ja huolenpito tyontekijan hyvinvointia seka tydsuorituksia kohtaan voivat auttaa luo-

maan vahvan siteen esihenkil-alaissuhteeseen.

Myds tyontekijoiden puolen pitdminen yksikon ulkopuolisissa yhteyksissd koetaan merkitta-
véksi. Tdma tarkoittaa sité, ettd esihenkild seisoo tyontekijoidensd rinnalla myos silloin, kun
he eivit itse ole paikalla. Téllainen tuki luo tunnetta siitd, ettd tyontekijoiden panos ja tekema

ty0 on arvostettua sekd tarkeds.

Tutkittavat toivat esiin ndkemysta siitd, ettd esihenkilon aika ja huomio ovat erityisen arvok-
kaita; esihenkilon pysdhtyminen tyontekijoiden ajatuksien, huolien sekd ideoiden dérelle ko-
ettiin hyvin merkitykselliseksi. Vastauksissa ilmeni timén lisddvén tunnetta jokaisen tyonte-
kijin tarkeydestd yksilond, jonka nikemykset ja kokemukset otetaan vakavasti. Esihenkilon

osoittama aito kiinnostus ja kuuntelemisen taito luovat vahvan perustan luottamukselle ja po-

sititviselle tydilmapiirille.
HS8: “No ehkd just sitd, ettd pitid meiddin puolesta sitd ddntd. Niinku pidettdisiin meiddn puolta.”
H10: “Se, ettd sitd niinku aikaa annetaan ja ollaan Idsnd niille tyontekijoille, ettd ehkd ihan semmoinen.”

5.1.3 Kokemuksia tiedollisesta tuesta

Téssd osiossa késitelldéin haastateltavien kokemuksia esihenkildlta saadusta tiedollisesta tu-
esta hyvinvointialueiden organisaatiomuutoksen aikana. Muutostilanteessa tiedonsaannin tér-

keys on korostunut, ja haastateltavat kokivat, ettd my0skédén esihenkil6illd ei ollut riittévasti
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tietoa muutoksesta. Haastateltavat toivat esiin sen, etti tietoa oli paljon saatavilla, mutta

oman tyotehtdvin nikokulmasta tarvittavaa tietoa oli liian vahén.

Haastateltavat toivat esiin kaipaavansa tiedollista tukea epéselvissa tilanteissa, kuten muuttu-
vien ohjeiden tai toimintamallien linjausten yhteydessd. Tiedollinen tuki esihenkilon taholta
voi ilmentya eri tavoin; tukea voidaan osoittaa kasvotusten tai sdhkdisesti, kysymalld itse tai
esihenkilon omasta aloitteesta. Vastauksissa kerrottiin, ettd esihenkilod ldhestytéén tapaa-
malla hinet kasvotusten tai ottamalla yhteyttd sdhkoisesti, esimerkiksi Teamsilla. Haastatel-
tavat lisdsivit, ettd tietoa voi saada suoraan myds esimerkiksi organisaation intrasta tai sahko-
postin vilitykselld. Moni kertoikin lukeneensa tietoa muutoksesta organisaation sisdisista ka-
navista, erityisesti intranetisté - toisilla yhteisté intranetid ei taas ollut vield olemassa, joten

tiedonsaanti sitd kautta jii pois.

H5: “En niinkddn esimiehiltd ole saanut tietoa, enemmdnkin sitd, ettd lukee intran etusivulta eli meiddn

sisdisen verkon etusivulta ja siihen niitd tiedotteita tulee, niin niitten kautta oikeastaan.”

H11: “Kylld me ollaan yritetty tota kysyd ja laittaa sitd chattipalstalle, mutta kun hénkddn ei moneenkaan
asiaan todellisuudessa tiedd mitddn, niin sitten kun on vieraita asioita hdnelle paljolti niin sitten ne jdd

auki ja vihdn ilmaan ne asiat ja sitten me tehdddn vihdn itse jotain kompromisseja”

Tutkittavat kokivat, ettd henkilokohtaista tiedollista tukea on saanut parhaiten itse kysymaélla.
Joskus my6s esihenkild on voinut ottaa yhteyttd suoraan tyontekijdan, jos hdnelld on juuri tita
tyontekijdd tai hdanen tehtdvainsa koskevaa uutta tietoa. Néissd tapauksissa muutoksista on
voitu keskustella kahden kesken, joka on lievittdnyt tyontekijédn epdvarmuutta. Vastauksissa
tuotiin my0s esiin kokemuksia siité, ettd aina esihenkil6lld ei ole ollut vastauksia kaikkiin

tyontekijdn kysymyksiin, koska muutos on ollut kesken tai asiat ovat olleet vield epdvarmoja.

H6: “Ehkd se henkilokohtainen tuki mitd olen saanut, niin se on tullut silld tavalla, ettd on kdynyt hdneltd
kysymdissd jotain tdhdn muutokseen liittyvdid ja hédn on sitten antanut sen tiedon, mitd hédnelld on. Ja sitten
sitten, jos on ollut jos oli jotain mun tyotd koskevaa tietoa, niin sitten hdn kutsui minut luokseen tai soitti

Ja sitten me juteltiin siitd kahdestaan”

Suurin osa haastatelluista kuitenkin koki, ettd esihenkildt ovat olleet samassa tietimattomyy-
den tilassa kuin itse tyontekijdt muutoksen edetessd, eivitka ole siksi voineet myoskdin tukea
omaa tyOyhteisdén riittdvésti. Tiedon saaminen ylemmalti johdolta on koettu hitaaksi ja ra-

joittuneeksi, miké on johtanut epétietoisuuteen ja toisaalta dkillisiin pddtoksiin, joihin ei ole
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voitu valmistautua etukéteen. Haastateltavat uskovat, ettd esihenkil6t olisivat halunneet tukea

ja erityisesti antaa tietoa enemmén, mutta tietoa ei ole ylipdétdan ollut saatavilla.
HS8: “Tdssd vaiheessa hehdn yrittdd kertoa niistd asioista ja yrittivit olla tukena.”

Haastateltavat kokivat, ettd riittdvan tiedon saaminen on ratkaisevan tirkedd muutoksen lapi-
viemisessd ja siihen liittyvien epdvarmuuksien hallinnassa. Tiedon puutteen nédhdéén aiheut-
tavan himmennysti ja lisddvan epdvarmuutta tyontekijoissd, mikd on vastaajien mukaan han-

kaloittanut sopeutumista muutokseen ja uusiin toimintatapoihin.

Tieto muutoksen etenemisesté sekd yksityiskohdista auttaa tyontekijoitd hahmottamaan mita
odottaa ja, miten heididn roolinsa saattaa muutoksessa muuttua. Lisdksi riittdva tieto auttaa
torjumaan huhuja ja virheellisié tulkintoja, jotka voivat levité tiedon puutteen vuoksi. Riittdva
tieto oikeista asioista lisdé tyyneyttd, eikd tyontekijoiden tarvitse kokea huolestuneisuuden

tunteita muutoksesta.

H6: “Mutta kylld se on ihan tosi merkittdvdd, kun ne asiat, joista on odottanut sitd tietoa niin, kun ne asiat
selvidd ja ratkeaa, niin ne on ollut kylld tosi tirkeitd ja merkityksellisid tilanteita. Sitten niitd ei endd
tarvitse kantaa mielessd, ettd sitten ehkd jatkaa eteenpdin kevyemmin eikd niistd tarvitse huolehtia tai olla

huolestunut.”

Viestinndn miérésta ja sen riittdvyydestd nousi tutkielman haastatteluissa esiin erilaisia koke-
muksia; osa koki viestintdd olleen riittdvésti, kun taas toiset eivit ndhneet sitd olleen juuri
lainkaan - ainakaan onnistuneena. Osa haastateltavista koki saaneensa liian véhin tietoa muu-
toksesta, mutta eivit kokeneet sen johtuvan omasta ldhiesihenkildsti. Tutkittavat toivat esiin
nidkemyksen siitd, etteivit my0Oskddn esithenkilot olleet saaneet riittdvisti tietoa muutoksesta
ylemmaltd johdolta. Vastauksissa nostettiin esiin luottamusta omaa esihenkilda kohtaan; asi-

oista tiedotetaan tyOntekijoitd heti, kun tieto vain saavuttaa ensin esihenkil6t.

H1: “Kylli ne (esihenkilét) todenndikdisesti sitten, kun ne saa itse tietdd, niin kylld ne sitten kertoo meille-
kin. Tietoa saa ehkd vihdn huonosti, mutta sitten taas se ei johdu vilttdmdttd niistd esihenkiléistd, vaan

niistd joistakin ylemmistd tahoista.”

Osa haastateltavista kokee, ettd tietoa on ollut runsaasti saatavilla, mutta se ei ole suoranai-
sesti kohdistunut tydntekijdin itseensi tai hanen edustamaansa toimialaan. Etenkin muutok-
sen alkuvaiheissa tyontekijéit kokevat saaneensa sdhkopostitse valtavan méaréin erilaisia oh-

jeita ja muuta materiaalia, joiden sisdistdiminen ollut haasteellista. Haastateltavat nostivat
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esiin, ettd tiedotuksen ndkdkulmasta muutoksessa on vaikea pysyd mukana, eikd kaikkea

uutta yksinkertaisesti pysty omaksumaan.

H4: “Kun ldhdettiin 2022 muutosta tekemdcdn, niin sdhkopostitulva oli valtaisa - tuli erilaisia ohjeita ja
muuta. Sdhkopostien mddrd vaan kiihtyi marras-joulukuussa entistd enemmdn, niin siihen ei pystynyt vas-

taamaan endd millddn.”

H6: “Varmaan paljon on tullut tietoa, mutta mitd siind tiedon tulvassa on pystynyt sitten omaksumaan.
Sitd on tullut niin paljon ja niitd vaan vilitettiin ja meiddin esihenkilotkin oli vaan viestin vilittdjid. Ne
vaan vdlitti niitd viestejd, mitd sieltd tuli valmistelusta. Se sitten, ettd miten paljon on sellaista hyodyllistd
tietoa saanut, ettd mikd on itseeni vaikuttanut ja omaan toimintaan, niin varmaan aika vihdn, kun kukaan

ei ole tiennyt.”

Osa tutkittavista toi esiin kokemusta siité, ettei tietoa ole ollut ollenkaan. Vastauksissa esiin-
tyi ndkemysta siité, ettei tietoa ole ollut ollenkaan ja viestinndn ndhdéin siind suhteessa epé-
onnistuneen johdon taholta - yksisuuntaisen tiedottamisen on nihty korostuneen muutok-

sessa. Viestinndn puutteen nédhtiin hankaloittavan organisaatiomuutokseen liittyvien padtok-

sentekoprosessien sekd niiden tavoitteiden ymmaérrysta.

H4: “Se ongelma on tdssd se, ettd kun sitd viestintdd ei ole ollenkaan. Tyontekijoiltd menee viestid eteen-

s

pdin niin kun ylospdin, mutta sieltd ei tihku mitddn tietoa alas.’

Osa haastateltavista myontié olevansa pettynyt, ettei esimerkiksi yhteisissé infotilaisuuksissa
ole tullut hyodyllistd ja konkreettista tietoa muutoksesta. Organisaatiotasoinen yleinen tieto ei
ole ollut yksilon kannalta relevanttia, ja siksi infotilaisuudet tai muut tiedonsaantiin liittyvét

tilanteet ovat voineet aiheuttaa turhautumista tyontekijoissa.

H2: “Johdon taholta heitetddn samaa jargoniaa kokoajan, samat kalvot, kun on henkilostéinfo tai mikd
tahansa. Olen jopa kuullut, ettd tiettyjd henkilditd se on ruvennut keljuttamaan niin, ettd ldhdetddn tilai-

suuksista pois, kun kuullaan aina ne samat jargoniat.”

HI12: “Muistan, kun valmistauduin johonkin infoon ja odotin, ettd nyt tulee jotain konkreettista, niin sit

sielld oli vaan sellaista sanahelindd.”

Muutokseen on liittynyt paljon epdvarmuutta, johon haastateltavat ovat tarvinneet esihenkilon
tukea. Joskus epdvarmuus ja huoli tulevasta on voinut vallata my06s tyOyhteison, jos esihenki-

l6llakadn ei ole ollut selkeitd vastauksia. Yhteisid huolia on ollut esimerkiksi siitd, tuleeko
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kaikille palkka normaalisti organisaatiomuutoksen jdlkeen tai toimivatko tietojérjestelmét

muutoksen hetkell.

HI: “Kaikki vihdn jdnnitti sitd, kun sanottiin, ettd varautukaa siihen, ettd eka palkka ei sitten tule, niin

jotenkin tuntuu ihan dlyttémdltd, ettd se oli se kaikkien meiddn huolen aihe, ettd saadaanko me palkkaa.”

Tutkittavien vastauksissa nousi esiin ndkemyksié siitd, ettei esihenkilo ole yksin vastuussa
viestinndsti; vastaajien mukaan myos tyontekijan tulee itse olla aktiivinen, hakea tietoa ja
olla kiinnostunut ympérilladn tapahtuvista asioista. Erityisen tirkeénd esiin nousi tyontekijoi-
den asenne muutoksessa - avoimella ja joustavalla asenteella muutostilanteet on helpompi ot-
taa vastaan. Muutosvastarinta ndhdéén hankaloittavan uuteen sopeutumista. Tutkittavat osoit-
tivat vastauksissaan myods ymmaérrystd esihenkilotyotd kohtaan ja korostivat ndkemysté siité,

ettei kaikkea vastuuta viestinndn onnistumisesta voida, eikd tule kohdistaa vain yhdelle ta-
holle.

H12: “Huomasin, ettd osa tyokavereista oli hyvin muutosvastarintaisia, niin itse ajattelin ottaa siihen sel-

>

laisen asenteen, ettd “ldhetddn kattoo”, ettd miten itse pystyy vaikuttamaan.’

HI10: “Léhin aika myénteiselld ja joustavalla mielelld muutokseen ja koen, ettd muutos on tarvinnut hy-

vinvointialueen tyontekijoiltd itseltidn muutosmydnteisyyttd ja oikeaa asennetta, silld ei se tuki sieltd yl-

1l

hddltd ollut niin vahvaa, joten tarvitsi myés sen oman panoksen siihen.’

Kaiken kaikkiaan viestinndn néhtiin olevan darimmadisen keskeinen osa seké hyvinvointialu-
een organisaatiomuutosta ettd esihenkilotydssd onnistumista. Esihenkilon viestintéd- ja vuoro-
vaikutustaidot korostuivat vastauksissa selkedsti ja niiden ndhdéaédnkin olevan esihenkilotyon
yksi tarkeimmista, ellei tdrkein ominaisuus niin muutoksissa kuin arjen tydssédkin. Viestintd ja
vuorovaikutus ndhdéddn keskeisend osa organisaation kulttuuria ja johtamistapaa - niilld asi-
oilla voidaan vaikuttaa merkittévisti organisaation ilmapiirin, joka edistié sekd organisaa-

tiomuutoksen onnistumista ettd paivittdisen tyon sujumista.

H?2: “Viestinndlld on valtaisa merkitys arjen tyossd.”

5.1.4 Kokemuksia vilineellisesti tuesta

Téssid osiossa kerrotaan haastateltavien kokemuksia esihenkiloltid saadusta vilineellisesta tu-

esta hyvinvointialueiden organisaatiomuutoksen aikana. Tyontekijit kokivat, ettd
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muutostilanteessa esimerkiksi kiintedt tyotilat sekd tyotehtivien selkeys ovat osoituksia esi-
henkilon vélineellisesté tuesta ja ndiden puuttumisen ndhdién hankaloittavan sekd oman tyon

tekemisté ettd muutokseen sopeutumista.

Suurimmalla osalla tyotehtivét ovat pysyneet ennallaan, mutta joillakin puolestaan tyotehtiava
tai tyopaikka on voinut vaihtua organisaatiomuutoksen mydtd. Uudet tyotehtdvit eivit ole ol-

leet kaikille selkeitd, eikd uusien resurssien kohdistus ole kaikissa tapauksissa onnistunut.

HI1l: “Meilli ei ole ollut timmdistd keskustelua, missd olisi kdyty ldpi meiddn tyénkuvia, ettd mitd me

s

tehdddn. Sille keskustelulle ei ole I6ytynyt sopivaa aikaa.’

H?2: “Itselld se epdvarmuus siind, siis kylldhdn tyét jatkuu ei siind, mutta mikd se on ja mitd se tulevaisuu-

dessa on. Ja kylld mind ymmdrrdn, ettd kukaan ei vilttimdttd tieddkddn niitd asioita.”

Organisaatiomuutoksen myo6ta tulleet uudet tehtévit ja niihin liittyvét resurssihaasteet ovat
synnyttineet huolta ja kuormitusta tyontekijoiden keskuudessa. Erddsséd haastattelussa tuotiin
esiin kokemus siitd, ettd tyontekijoiden maird on pienentynyt huomattavasti hinen omassa
tyoyksikdssddn organisaatiomuutoksen yhteydessé - samalla tyotehtavét ovat lisdéntyneet.
Osa haastatelluista kertoikin tuntevansa olonsa kuormittuneeksi, kun heidén on tasapainotel-

tava uusien vastuiden kanssa ja samalla hoidettava my0s kaikki entiset tyotehtaviit.

Konkreettisesti haasteita on ilmennyt muun muassa puuttuvien tydtilojen muodossa. Tyonte-
kijat ovat kokeneet vaikeuksia pdivittdisessd tydssddn selviytymisessd, kun tarvittavat tilat ei-

vit ole olleet kdytettdvissid tai ne eivdt vastaa tyotehtdvien vaatimuksia.

HIl: “Aikaisemmin téitd tyotd teki semmoinen noin 30 ihmistd, niin nyt meitd tekee sitid semmoinen 6

Il

ihmistd. Tdd kuormitus jatkuu edelleen, eikd sille ole siis tehty vield mitddn.’

Esihenkil6 voi osoittaa vélineellistd tukea myos antamalla tyotehtdvid, jakamalla vastuuta
tyontekijoilleen tai ottamalla huomioon kunkin toiveita omasta tydonkuvastaan. Osa haastatel-
tavista koki, ettd esihenkil6t yrittdvit parhaansa mukaan jirjestdd kunkin tyotehtavit mielek-

kéiksi ja haluavat auttaa parhaansa mukaan tyohon liittyvissd haasteissa.

H6: “Voi olla joku muu luottamuksen osoitus vaikka, ettd annetaan joku semmoinen tehtdvd, mikd on

’

niinku tdrked tehdd.’

HS: “Ettd niilld on halu auttaa ja tehdd just silleen, ettd myo viihdyttdisiin. Se on kylld tullut vahvasti
esille, ettd he niinku haluaa, ettd kaikki viihtyisi ja saisi semmoisia tyétehtdvid, kun toivoo, osaa ja kykenee

Jja, mitkd on itselle sopivia.”
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HI10: “Esihenkil6 voi tukea tarjoamalla resursseja ja vdilineitd ja, ettd asioihin ottaudutaan. Asioita, joita

i

esitetddn, niin sitten niihin ottaudutaan ja ne ndkyvdt kdytinnossa.’

Jos esihenkild ei pysty antamaan vélineellistd tukea, kuten tyotiloja, riittdvad tydaikaa tai riit-
tavasti tyontekijoitd, se hankaloittaa tyontekijoiden arkea. Organisaatiomuutoksen myota
osalla haastateltavista ei ollut vuodenvaihteessa esihenkil6d ollenkaan, joka on ollut niin ta-
vallisen tydarjen kuin muutoksenkin kannalta haastava tilanne. Témén vuoksi tyontekijoilla
on ollut lisdéntynyttd epdvarmuutta esimerkiksi siitd, kuka suunnittelee tyovuorot, hyviksyy

lomat tai hoitaa muut esihenkilén ty6hon liittyvit kdytannon asiat.
HS: “Se alkuvuosi oli kylld yhtd kaaosta, koska meilld ei ollut sitd esihenkilod.”

H9: “Tietysti semmoiset hoidettavat tai selvitettivdt asiat arjessa, jotka pitdd selvittid esihenkilon taholta,
niin sitten oli epdvarmuus siitd, ettd kuka nditd hoitaa tai kuka hyviksyy lomia seuraavalle kevddlle tai

ihan tdmmdisid asioita sitten kdytinnon puolesta.”

5.2 Tyontekijoiden toiveita sosiaalisesta tuesta esihenkiloltiin organisaa-
tiomuutoksessa

Téassd osiossa kisitellddn tyontekijoiden toiveita sosiaalisesta tuesta esihenkilon taholta hy-
vinvointialueiden organisaatiomuutoksen aikana. Vastaukset on jaoteltu sosiaalisen tuen
muotojen perusteella emotionaaliseen, tiedolliseen ja vilineelliseen tukeen. Vastauksissa il-
meni toiveita muun muassa positiivisen palautteen saamisesta, sopivista tydtiloista ja parem-

mista vuorovaikutuksen mahdollisuuksista muutosta koskien.

5.2.1 Toiveita emotionaalisesta tuesta

Téssé osiossa kerrotaan haastateltavien toiveista esihenkilon osoittamasta emotionaalisesta
tuesta hyvinvointialueiden organisaatiomuutoksessa. Haastateltavien toiveissa tuli esiin muun

muassa positiivisen palautteen antaminen, tydsté kiittdminen ja kannustus.

Haastateltavat toivovat muutostilanteessa esihenkil6ltd kannustusta, ymmartaviisyytta ja rau-
hoittelua, seké positiivisen uskon valamista. Moni koki tarvitsevansa vahvistusta sille, etti
kaikki menee hyvin ja ty6t jatkuvat entiseen malliin, eiké heti siirtymén jdlkeen tapahdu mi-
tadn radikaaleja muutoksia. Koska organisaatiomuutoksen néhtiin aiheuttaneen epdvarmuutta

ja tuoneen mukanaan uusia toimintatapoja, toivoivat tyontekijdt esihenkil6lta kérsivillisyytta
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muutosten ldpiviemisessd, inhimillisid vastauksia kysymyksiin seka riittévisti aikaa totutella
kaikkeen uuteen. Esihenkil6ltd toivotaan ldsnéoloa ja tukea perusty6hon, joka jatkuu sosiaali-

, terveys- ja pelastusaloilla muutoksista huolimatta vuorokauden ympéri joka péiva.

1}

H3: “Ehkd semmoista rauhoittelua ja tilanteen tasaamista olisin kaivannut ylemmdltd taholta.’

“Ettd olisi helppo ldhestyd ja saada apua sieltd ja semmoisia inhimillisid vastauksia sekd tilannetajua.

1l

Ja ettd aina olisi apua saatavilla.’

Haastateltavista moni kertoi kaipaavansa enemmaén palautetta ja kannustusta tyostddn. Vas-
taajat toivat esiin kokemusta siitd, ettd ty0ssé keskitytddn vahvasti suoritukseen ja numeroi-
den seuraamiseen sen sijaan, ettd panostettaisiin positiivisen palautteen antamiseen ja tydsti
kiittdmiseen esihenkilon taholta. Haastateltavat kertoivat saavansa neutraalia palautetta, kuten
kuukausittaisia koonteja tyOstddn sekd ajoittain my0ds negatiivista palautetta - positiivisen pa-
lautteen saamista vastaajat kertovat saavansa osakseen varsin harvoin. Tutkittavat tuovat
esiin, ettd positiivinen palaute ja kiitokset motivoivat muun muassa jatkamaan tydssién, teke-
méén tyonsa hyvin ja pitdméén ylla positiivista ilmapiirid koko tydyhteisdssd. Hyvin tehdyn
tyOn tunnistaminen ja siitd palautteen saaminen antaa tyontekijédlle varmuutta toimia omassa

tyOssaan.

H5: “No oishan se kiva saada jotain kannustusta tavallaan, kun tyon tekemistd kuitenkin seurataan her-

1l

kedmdittd, niin olishan se kiva, ettd vililld saisi omasta tyostddn jotain tsemppaavaa viestid.’

H6: “Se, ettd saa tukea, luo sitd turvallisuutta ja luottamusta ja, ettd voi niin kun kevyemmin mielin sit-

ten tehdd niitd tyotehtdvid.”

Haastateltavat toivoivat esihenkildltd henkilokohtaista huomiointia. Muutoksessa ja tydar-
jessa muutenkin esihenkil6t ovat keskittyneet pddasiassa tydyksikon tai tiimin toimintaan, jol-
loin henkilokohtainen palaute on jdényt vihemmaélle. Vastauksissa nousikin esiin toiveita
siitd, ettd esihenkilo huolehtisi tyontekijoiden hyvinvoinnista ja kysyisi vélilld mita heille

kuuluu.

H5: “Oishan se kiva saada kannustusta, henkilokohtaisesti jotain tsemppaavaa, kannustavaa viestid esi-

’

henkiloltd, eikd vaan niin, ettd on kuin yksi ratas koneistossa’

H2: “Toivon vilpittomdsti, ettd tulis kysymddn, miten menee”
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Osa tutkittavista nosti kuitenkin esiin kokemuksia siitéd, etteivét he kaipaa kannustusta yhté
paljon tai samalla tavalla, vaan keskeistd on ennemminkin saada rakentavaa palautetta, joka
tarjoaa mahdollisuuden kehittii taitoja ja tydskentelytapoja entisestdén. Kannustuksen ja po-
sitiivisen palautteen sijasta toiset tyontekijit saavat enemman tyydytystd ja onnistumisen tun-

teita pelkdstdén siitd, ettid he kokevat tekevinsd merkityksellistd tyota.

5.2.2 Toiveita tiedollisesta tuesta

Téassd osiossa tuodaan esille haastateltavien toiveita esihenkilon osoittamasta tiedollisesta tu-
esta hyvinvointialueiden organisaatiomuutoksessa. Haastateltavien toiveissa korostui viestin-
nén lapindkyvyys, epdselvien asioiden johdonmukainen selvittiminen seké relevantin tiedon

tarjoaminen.

Haastatteluissa ilmeni, ettd viestinnén ldpindkyvyyttad pidetdéin edellytyksend onnistuneelle
viestinnélle, silld tiedon puutteen koetaan lisdédvin sekd epavarmuutta ettd vihentdvan moti-
vaatiota muutokseen. Moni tutkittavista korosti sité, ettd he toivoisivat tietoa myos epésel-
vistd ja keskenerdisistd asioista - tieto siitd, ettd asiaa selvitetddn tai se ei ole toistaiseksi eden-
nyt, koetaan paremmaksi vaihtoehdoksi kuin se, ettei tietoa olisi ollenkaan. Télloin tyontekija
pystyy paremmin luottamaan siihen, ettd heiddt huomioidaan ja asiat etenevét tarkoituksen-
mukaisesti. Se, ettd keskeneriisistiakin asioista kerrotaan, vahentda haastateltavien mukaan
epavarmuutta ja avoimeksi jadneitd kysymyksid, sekd lisdd luottamusta esihenkil6d kohtaan.
Jos asioista ei kerrota, voi tyontekijélle jddda olo, ettd hidnet on muutoksessa sivuutettu tai

unohdettu.

H12: “Minusta on ollut kiva, ettd tiedotetaan myds niistd asioista, mitkd ovat vield epdselvid”

H4: “Ihan niin kun vaikka semmoinen viliaikatieto aina silloin tdlloin siitd, ettd hei tdd asia ei ole vield

s

edennyt mihinkddn, mutta siitd on palaveri tulossa.’

Vastaajista kaikki kuitenkaan eivit ndhneet keskenerdisistd asioista viestimisté sellaisena
asiana, joka palvelisi tyontekijoitd epdvarmuutta poistavana tai ldpindkyvyyttd lisdavéni teki-
Jéna.

H7: “Se, ettd viestitddn, vaikkei olisi mitddn konkreettista viestittivdd, niin on oikeastaan aika tymped

viesti, ettd meiddn pitdd vaan sietdd titd tietdmdttomyyttd. Ei kukaan tiedd, ettd sitd kylld on kuultu tosi

paljon.”
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Haastateltavat toivovat selkeyttd tiedon saantiin. Saatavan tiedon tdytyisi olla kunkin tyon
kannalta tarpeellista ja hyodyllistd. Osa haastateltavista koki, ettd episelvdd muutostilannetta
selkeyttdisi esimerkiksi kokousmuistioiden pitdminen ja yhteiset asialistat, joille jokainen
voisi lisdtd asioitaan. Samassa yhteydessa sovittaisiin, milld aikataululla sovitut asiat selvite-
tddn ja kenen toimesta. Johdonmukaisuus ja selkeét prosessit auttaisivat siind, ettei tyonteki-

joilla olisi epdvarma tai unohdettu olo.

HI10: “Ihmiset kuitenkin kaipaa sitd selvyyttd, ettd tdytyyké mun tissd omassa tyéssdni jollain tapaa huo-

>

mioida ndd muutokset, vaikka ne olisi organisaatiotasoilla tai korkeammalla tasolla.’

Tutkittavat korostivat, ettd viestinnin pitéisi olla enemmén vastavuoroista - vuorovaikutus eri
organisaatiotasojen vililld nédhtiin tdrkedksi. Tdssd organisaatiomuutoksessa tyontekijit ovat
kokeneet viestinndn yksisuuntaiseksi, ylhdilta alaspéin tapahtuneeksi tiedottamiseksi. Tdma
yksipuolinen viestintdmalli on tuonut esiin kokemusta siitd, etteivit tyontekijdt koe tul-
leensa kuulluiksi ja osallistetuiksi padtoksenteossa. Monet tutkittavista toivoivatkin, ettd or-
ganisaatio olisi ottanut kiyttdon parempia kanavia ja foorumeita, joissa tyontekijit olisivat

pdidsseet ilmaisemaan mielipiteensd ja esittdmiin kysymyksid muutoksesta.

H2: “Ettd ois vuorovaikutusta, niin se olisi ddrimmdisen hyvd. Mutta meiddnkin organisaatiossa tipute-
taan vaan tietoa ylhddltd alaspdin ja sitten on melkeinpd parempi, ettd piddit suusi kiinni tai parempi vaan

olla kysymadttd.”

Organisaatiomuutoksessa tietoa on tullut paljon, mutta haastateltavat olisivat myds toivoneet
relevantimpaa tiedotusta juuri omaan ty6honsa tai toimialaan liittyen. Haastateltavat olisivat
toivoneet tarkempaa tietoa siitd, miten oma ty6 tulee muuttumaan, tuleeko se muuttumaan tai

jatkuuko tyd6t ylipdétdan.

H6: “Ehkd olisin kaivannut jotain konkreettista omaa tyotd ja tyoyksikkod koskevaa infoa siitd, ettd miten

tyot jatkuu? Vai jatkuuko ne ja minkdlaisena ne jatkuu?”

HI: “Enemmdn siitd tietoa olisi halunnut, ettd mitd kaikkea tulee tapahtumaan, tuleeko joku muuttu-

maan?”’

HI1: “Mun mielestd isossa roolissa on esihenkilo sen suhteen, ettd niitd tirkeimpid ja tyén kannalta mer-
kityksellisid asioita katsottaisiin ja kdytdisiin yhdessd ldpi ja, vaikka kerdttdisiin jonnekin. Nyt niitd tdir-

keitd asioita ei kdydd yhteisesti oikeastaan missddn ldpi.”
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5.2.3 Toiveita vilineellisesti tuesta

Téssd osiossa esitellddin haastateltavien toiveita esihenkilon osoittamasta vilineellisestd tuesta
hyvinvointialueiden organisaatiomuutoksen aikana. Haastateltavien toiveet vilineellisen
osoittamisesta liittyivdt muutokseen liittyvien kdytdnnon asioiden parempaan suunnitteluun,

tehtavinkuvien selkeyteen ja resurssien asianmukaiseen kohdistamiseen.

Haastateltavat toivat esiin toiveensa siitd, ettd ongelmakohtiin tartuttaisiin rakentavasti, eika
haasteita jétettéisi huomioimatta. Ongelmien sivuuttamisen tai vélttelemisen néhdddan luovan
tyOyhteisoon ilmapiirin, jossa tyontekijdt tuntevat, ettei heiddn ndkemyksidén oteta vaka-

vasti.

HI10: “Jos esihenkil ei pysty siind tilanteessa tekemddn jotain tai ratkaisemaan sitd asiaa, niin ottaa
myos niinku koppia siitd, ettd se ei myoskddn sitten jdd silleen vaan asiaksi leijumaan vaan sitten se

niinku selvidd.”

Haastatteluissa kuvattiin sité, ettd hyvinvointialueiden organisaatiomuutosta valmisteltiin alu-
een asukkaiden ndkokulmasta toteutumaan mahdollisimman turvallisesti ja sujuvasti. Tutkit-
tavat nostivat esiin kokemuksen siit4, ettei tyontekijoiden huomiointi toteutunut samassa suh-
teessa. Uusia ja vanhoja ty6tehtdvid on jouduttu tekeméddn pédllekkidin, koska muutosta ei ole
suunniteltu riittdvalld tasolla, eikd siihen ole otettu mukaan. Tydntekijét olisivat toivoneet,
ettd muutokseen olisi varauduttu paremmin suunnittelemalla ja miettimilld etukateen kaytén-
non asioita, kuten tydtehtévien siirtoa, resurssien kohdistamista ja muita muutoksia. Haasta-
teltavien kokemuksen mukaan siirtymévaihe jatkuu edelleen, jonka vuoksi kaikkia tehtdvén-

kuvia tai resurssihaasteita ei ole pystytty ratkaisemaan.

H4: “Mutta ehkd siind olisi enemmdn kaivannut sitd, ettd sen sijaan, ettd priorisoidaan sitd, ettd se siir-
tymd on niin kun turvallinen ja mahdollisimman vihemmdn vihdn kuormittava asiakkaille, niin ehkd se

olisi ollut enemmdin se, ettd siind ois valmistauduttu enemmdn siihen muutokseen. Ja siihen, ettd meiddn

>

ei myoskddn tarvitse tavallaan tehdd vanhoja hommia sekd uusia hommia pddllekkdin.’

Haastatteluista nousi esiin pohdintoja siitd, ettd tyontekijét olisivat mieluusti mukana kehitti-
méssd oman tydyksikkonsa toimintaa ja erityisesti muutoksessa heillé olisi voinut olla ratkai-
seva rooli muutosten ldpiviemisessé tai tarjota kriittistd tietoa parhaista toimintatavoista. Tut-
kittavat toivat esiin, etteivit he ole saaneet mahdollisuutta osallistua kehittimistyohon, vaan

paétokset on tehty ylemmilld tahoilla.
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H7: “Olisin toivonut, ettd oltaisiin enemmdn otettu jollain tapaa sithen muutokseen mukaan. Silloin, kun
alettiin puhumaan, ettd tdllainen muutos tulee ja sitd valmistellaan, niin tuntuu, ettd se valmistelutyo ta-
pahtui aivan jossain muualla, kun siind omassa yksikossd. Olisiko vaikka meiddn mukaan otolla ollut

sitten apua siihen, ettd tiettyjd asioita olisi ratkennut helpommin tai nopeammin’

HI11: “Haluan olla mukana kehittdmdssd, mutta esihenkiloiden tulisi vaan antaa tihdn mahdollisuus

)

niille tyontekijdille, joilla tdllaisia toiveita on.’

Tyontekijoille on tarkedd myo0s se, ettd heidédn toiveitaan tydnkuvasta kuunneltaisiin. Jos tyo-
yhteisdssd on mahdollisuus jakaa tehtdvid tyontekijoiden osaamisen ja kiinnostuksen mukaan,
auttaisi se viithtyméén téissd paremmin. Epdmieluisten tyotehtidvien ndhdiin haittaavan

tyOssd jaksamista sekd vdhentdvin motivaatiota tyon tekemiseen.

HS8: “Jos sulla on tyétehtdvit, mitd sind tykkddt tehdd, niin sindhdn viihdyt téissd paljon paremmin kuin,
jos sulla on semmoiset, mitkd sua ei kiinnosta pdtkdn vertaa. Onhan silld iso merkitys, jos sen tydssd jak-

samisen kannalta miettii.”

Haastatelluista moni koki, ettd esihenkil6lld tulee olla riittdva késitys alaistensa tekemasti
tyosté kyetékseen tukemaan tyontekijoitd arjen tyOssd. Haastateltavien mielestd on jopa valt-
tamétontd, ettd esihenkildlld on omakohtaista kokemusta siité tydstd, jota hdn johtaa. [lman
konkreettista tietoa ja taitoa tyotehtdvistd sekd sithen kuuluvista mahdollisista haasteista, ei
esthenkilo pysty antamaan oikeanlaista tukea tai auttamaan ongelmatilanteissa. Tamén vuoksi
kohdatessaan ongelmia tyotehtavissd, haastatelluista osa kertoi hakeneensa esihenkilon sijaan

tukea kollegoilta omasta tydyhteisostd, tai muista hyvinvointialueen yksikoista.

H6: “Sellaiset asiat mihin ajattelen, ettd esihenkilé ei pysty ottamaan kantaa, niin sitten niissd olen ha-

kenut tukea oman ammattikunnan edustajilta ja muista yksikoistd.”

Esihenkilon tausta ja kokemus tyotehtévistd luovat perustan hanen kyvylleen ymmértda tyon-
tekijoidensd tarpeita. Vastauksissa nousi esiin, ettd esihenkilon omatessa kokemusta vastaa-
vasta ty0std kuin hinen alaisensa, on hinelld myds syvempi ndkemys tydprosessista, tyOstd
aitheutuvista paineista sekd mahdollisista vaikeuksista. Tdma auttaa luomaan luottamusta ja
yhteenkuuluvuuden tunnetta, kun tyontekijit tietdvit, ettd heiddn esihenkilonsé todella ym-

mértdd heidén tilanteensa ja kykenee samaistumaan siihen.

Toisaalta haastatteluissa nousi esiin myds se, ettd johtajuus vaatii koulutusta, jota alan tyoko-
kemus ei korvaa. Haastatteluissa tuotiin esille, ettd johtajuus on oma taitonsa, joka vaatii eri-

tyistd koulutusta esimerkiksi sairaanhoitajan tai palomiehen tyokokemus ei yksistéén tee
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henkilostd hyvai johtajaa. Koulutus- ja johtajuustaidot ovat siis osaltaan avaintekijoitd hyvéin

johtajuuden saavuttamisessa, vaikka ne eivit korvaisikaan suoraan ammatillista kokemusta.

H?2: “Esihenkild luo toiminnallaan sitd kulttuuria ja toimintamalleja. Vaatii asennetta ja motivaatiota,

jopa koulutusta.”

5.3 Supportiivisen viestinnin merkitys tyontekijoille

Tassd luvussa kasitellddn tyontekijoiden kokemuksia supportiivisen viestinndn merkityksesta
hyvinvointialueiden organisaatiomuutoksen aikana. Vastauksissa tuotiin esiin kokemuksia
muun muassa siitd, miten esihenkil6t ovat osoittaneet supportiivista viestintdd osana johta-
mista, millaisia vaikutuksia sen puutteella on tyontekijoille seki, kuinka supportiivista vies-

tintdd voisi hyodyntda osana johtamistaitoja.

Haastateltavat pitivdt supportiivisen viestinndn merkitystd organisaatiomuutoksessa erittdin
tarkednd arjen tyon ndkokulmasta. Vastauksissa tuotiin esille, ettd kuulluksi tuleminen esihen-
kilon taholta sekéd yhteinen vuorovaikutus ovat arjen tyon sujumisen ndkokulmasta keskeisid
ja sen ndhdédén tuovan tyon tekemiseen varmuutta. Haastateltavat toivat esiin ndkemyksii siitd,
ettd supportiivinen viestintd ja sitd kautta tuen tarjoaminen ovat tirkeitd edellytyksid esihenki-
16ty0ssé toimimiselle sekd yksi keskeisimmisté taidoista. Kuulluksi ja ndhdyksi tulemisen ko-
kemus tyontekijélle tirkeissa asioissa, niin yksilond kuin tydtehtdavienkin osalta, koettiin tydssa
jaksamisen ndkokulmasta merkityksellisend. Vastauksissa nousi kuitenkin esiin kokemuksia
myos siitd, ettd timénhetkinen hyvinvointialueiden organisaatiokulttuuri ei titd ole mahdollis-

tanut.

H?2: “Kuuntelu on se, mitd eniten kaipaa. Meiddn kulttuuri on sellainen, ettd ei siind hirveesti ole vuoro-

vaikutusta ollut. Se on ollut yksisuuntaista tiedottamista”

HS8: “Toivoisin, ettd tulen kuulluksi niissd minulle tdrkeissd asioissa.”

Haastatteluissa tuotiin esiin, ettd supportiivisen viestinndn osoittaminen esihenkilon taholta
ilmenee kannustamisena sekd huomionosoittamisena esimerkiksi tehdysté tyosti, osallistumi-
sesta tai saavutuksista. Supportiiviseen viestintdén kuuluvat kiitokset, kannustukset ja positii-
vinen palaute mainittiin myos tyohyvinvoinnin ja tydssd jaksamisen edellytyksina.
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Vastauksissa tuotiin esille, ettd tyontekijin haastaessaan itsedén tydssd esimerkiksi ottautu-
malla erilaisiin projekteihin tai uusien toimintamallien kehittimiseen, esihenkilon huomiointi
ja saatu kannustus, on tyontekijélle erittdin merkityksellista ja lisdd tyon mielekkyyttd. Sup-
portiivinen viestinnin kautta saatu tuki lisdd onnistumisen kokemusta ja sdilyttd4 halun toi-
mia tydyhteison ja toimintatapojen kehittdmisen eteen jatkossakin. Esihenkiloltd taholta saatu
supportiivisen viestintd lisdd my0s sitoutuneisuutta tyopaikkaan. Vastauksissa tuotiin esille,
ettd kohtaamiset esihenkilon kanssa ja saadun supportiivisen viestinnin ja tuen vaikutukset

huomaa positiivisesti omassa olemuksessa.

HY9: “Sellaisina viikkoina, kun on ollut kohtaamisia esihenkilon kanssa, niin on huomannut, ettd voi pa-

>

remmin.’

H5: “Kylld silld on iso merkitys, ettd saa kannustavaa palautetta, asioista keskustellaan ja kerrotaan. On

tdarked asia minun mielestd. Tyossd jaksaminen on parantunut aina, kun on saanut tukea ja kannustusta.

’

Tavallaan koen, ettd oma vireystila laskee siitd, jos ei ole minkddnlaista tukea tai ei saa sitd.’

Vastauksissa tuotiin esiin kokemus, kuinka supportiivisen viestinndn puute on saanut aktiivi-
sesti pohtimaan jopa irtisanoutumista omasta tyotehtavistaan seka herdttanyt ajatuksia tyon
merkityksellisyydestd organisaatiossa, jossa asiaan ei puututa. Supportiivisen viestinnin
puute koetaan epdvarmuutta lisdéviksi tekijaksi sekd aiheuttavan vaikeutta jdsennelld organi-
saatiomuutoksesta johtuvaa uutta tilannetta. Puutteen ndhddan myos antavan enemman tilaa
mielikuvitukselle, jota organisaatiomuutoksesta enemmén kuormittuneet tyontekijét voivat
osaltaan pahentaa. Vastauksissa tuotiin esiin kokemusta siitd, ettd mikali esihenkild ei osoita
tyontekijoilleen supportiivista viestintdd, voi silld olla vaikutusta heidén henkisen hyvinvoin-
tinsa merkittdvaan heikentymiseen. Tdmén voidaan nihda aiheuttavan jopa lisdéntyneitd sai-

rauspoissaoloja, alentunutta tydmotivaatiota ja huonontunutta tyotyytyvaisyytta.

H7: “Sen (supportiivisen viestinndn) ontuminen on vaikuttanut silld tavalla jaksamiseen, ettd aktiivisesti
mietin, ettd pitdisiké irtisanoutua, ettd miten tykkdd olla tuommoisessa organisaatiossa toissd missd tun-
tuu, ettd vihdn kaikki laahaa sen viestinndn lisdksi, niin kylld se aika merkittivdsti on vaikuttanut esimer-

kiksi sithen tyéhyvinvointiin.”

HI2: “Jos esihenkil6ltd ei saa sitd (supportiivista viestintdd), niin se lisdd epdvarmuutta ja on vaikea
Jjdsennelld sitd tilannetta. Se jdttdd myos enemmdn tilaa mielikuvitukselle ja antaa sille mahdollisuuksia.
Se lisdd mielestdni sitd uhkakuvaa, ettd haitalliset ajatuskehdt levidd helposti kuormittuneimpien tydnte-

s

kijéiden tai muutoksia hitaammin kdsittelevien keskuudessa.’
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Yksilon ndkokulmasta tarkasteltuna, puuttuva supportiivinen viestintid voi aiheuttaa tunnetta
aliarvostuksesta ja huomiotta jddmisestd. [lman kannustusta ja positiivista palautetta tyonteki-
jén motivaatio ja ty6hon sitoutuminen voivat heikentyd. Tdma voi puolestaan vaikuttaa hei-
kentdvésti heiddn tydsuoritukseensa, tuottavuuteensa ja innovatiivisuuteensa. Lisdksi tunne

siitd, ettei saa tarpeeksi tukea, voi johtaa stressiin, ahdistukseen ja jopa uupumukseen.

H5: “Kylld se voi just aiheuttaa, vaikka mielenterveyden ongelmia tai jaksamisen kanssa ongelmia. Jos on
se kokemus ettei tule kuulluksi tai saa sitd tukea, niin kylld silld on iso merkitys varmasti jokaiselle. Ainakin

itse koen voimavarana, ettd saan tukea esihenkiléiltd tai edes kollegoilta, niin se on tosi tirked voimava-

>

ratekijd, ettd on hyvd tyoyhteiso.’

HI10: “Jos mietitddn, ettd tuki olisi tosi niukkaa ja vihdistd, niin tavallaan se yksittdinen henkilo ja itekki

kokisin sen, ettd sitd tyotd ei koeta merkitykselliseksi, ettd sitd ei tarvitse tehdd.”

Jos esihenkil6 ei osoita supportiivista viestintdd, se on aiheuttanut haastateltavien mukaan
epdvarmuutta ja negatiivisia tunteita esihenkil6d ja myds hyvinvointialueiden organisaa-
tiomuutosta kohtaan. Haastateltavat kokevat, ettd esihenkil6lta osoittama supportiivinen vies-
tintd vaikuttaa positiivisesti tydssd viihtymiseen, tydmotivaatioon, jaksamiseen ja yleiseen il-
mapiiriin tydpaikalla. Osa kaipaa tukea ja vahvistusta esihenkil6ltd péivittiisessa tyOssd, kun
toiset kokevat olevansa itseohjautuvia, ja hakevat oma-aloitteisesti tukea, kun sitd kaipaavat.
Etenkin muutostilanteessa supportiivinen viestintd koetaan erityisen tarkedksi, silld jokainen
tyontekijd kdy muutoksen ja siihen liittyvit epdvarmuudet omalla tavallaan 14pi - toiset tarvit-
sevat paljon tietoa, osa kaipaa kuuntelijaa ja, jotkut puolestaan eivit ajattele muutosta ollen-

kaan.

H3: “Jos ei esihenkiloiltd saa sitd tarvittavaa tukea, niin miten sitd pystyy itse niinku

>

varmana toimimaan tyossddn.’
HS8: “Se vaikuttaa ihan hirvittivisti sithen jaksamiseen. Se vaikuttaa siihen, ettd toihin ei ole kiva tulla.”

H6: “No se luo semmoista epdvarmuutta ja sitten miettii, ettd onko kaikki hyvin. Oonko md tehnyt jotain

vddrin? Tulee vihdn semmoinen ehkd niinku huono fiilis siitd ja saattaa huolestuttaa vield illallakin sitten

>

kotona.’

Supportiivisen viestinnén taidoilla seké tunnedlykkyydelld on vastaajien mukaan suuri merki-
tys puhuttaessa esihenkilotaidoista. Vastauksissa tuotiin lisdksi esille, ettd esthenkilon rooli

supportiivisena viestijdna organisaatiomuutoksessa on tyontekijoille merkityksellinen.
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Esihenkilon osoittaessa supportiivista viestintdd valittdmalld tietoa ja informoimalla tirkeista
sekd ajankohtaisista asioista omia tyontekijoitdén, liséd se tyontekijan merkityksellisyyden
kokemusta. Tyontekijin ollessa tietoinen itsedén koskettavista asioista ja toisaalta myos asioi-
den keskenerdisyyden sanoittaminen, saa vastaajien mukaan tyontekijan kokemaan itsensé
tarkedksi osaksi organisaatiota. Mahdollisimman ldpindkyvén tiedottamisen toteuttaminen
koetaan siis esihenkilon taholta tapahtuvana merkitykselliseksi supportiivisen viestinnin kei-

noksi.

Supportiivisen viestinnén osoitus esihenkildltd koetaan toteutuvan muun muassa osallisuuden
mahdollistamisena. Haastatteluun osallistuneet toivat esiin my0s nidkemysté siité, ettei orga-
nisaatiomuutoksesta johtuvat epdvarmuuden tunteet ja haastavat ajat ole pysyva tila, vaan tu-
levaisuuteen suhtaudutaan optimistisesti ja halu tyon kehittdmiseen sekd oman ammattitaidon
hyoddyntdmiseen yhteisen hyvén eteen on edelleen olemassa — sithen vain on saatava esthen-

kilon taholta mahdollisuus.
HI: “Haluan olla optimisti, enkd luovuttaa. Haluan kehittdd toimintaa, jos vaan saisi mahdollisuuden.”

Vastauksissa ilmeni ndkemys siité, ettd kuinka hyvinvointialueella paatoksid tekevé johto
pystyy osoittamaan supportiivista viestintdd ja lisddmaan merkityksellisyyden kokemusta.
Paitoksid tekevit tahot ovat parhaita kertomaan ja perustelemaan tehtyja ratkaisuja, eiké asi-
oista tiedottamista toteutettaisi valuttamalla sitd moniportaisesti alaspdin. Vastaajat toivat
esille, ettd on olemassa asioita, joissa lahiesihenkild on yhta lailla kuulijan roolissa kuin tyon-
tekijétkin ja tdlloin asioiden sanoittaminen tyontekijoille voi osoittautua esihenkildllekin

haastavaksi.

Péitoksid tekevin johdon on keskeistéd tuoda itsedin esille ja pitdd tyontekijéiden suuntaan
matalaa kynnystd. Supportiivisen viestinndn ndkokulmasta koetaan, ettd hyvinvointialueiden
ylimmaén johdon olisi tarkedd jarjestad erilaisia tilaisuuksia, jossa tehdyistd padtoksistd kerrot-
taisiin omilla kasvoillaan, tuotaisiin esille olennaiset asiat seké oltaisiin vuorovaikutuksessa

tyontekijoiden kanssa.

HI10: “Mielestdni on tirkedd, ettd se korkeampi johto nékyy ja ovat myos parhaita kertomaan, ettd miksi
tiettyihin pddtoksiin on vaikka pdddytty. Olisi hyvd, jos he tekisivit sen myos omilla kasvoillaan. Ehkd
léhin esihenkil ei ole niitd pddtoksid vilttimdttd ollut kuulemassa tai tekemdssd yhtddn sen enempdd

kuin ne tyontekijdtkdcdn. Se saattaa olla heille hankala paikka, jos he kertovat ne uutiset tai muutokset.”
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6 POHDINTA

Tédmin tyon tulosten perusteella voidaan todeta, ettd sosiaalinen tuki auttaa yksilditd sopeutu-
maan seki kasittelemadn epdvarmuutta, jonka edessi me kaikki joskus olemme.

Sosiaalisen tuen tarjoama tunne hyviksytyksi tulemisesta on tirked osa ihmisen itsetuntoa ja
identiteettid - kun yksilo tietdd, ettd hdnelld on ymparillddn ihmisid, jotka vélittdvit hdnesti ja
tukevat hianti eri tilanteissa, hdn kokee vahvempaa eliménhallintaa. (Albrecht & Adelman
1987, s. 19; Albrecht & Goldsmith 2003, s. 265; Mikkola 2006, s. 30; Jones & Koerner,
2015, s. 1). Téllainen tunne liséd itsevarmuutta ja rohkeutta kohdata haasteita seka epévar-

muutta.

Tyontekijat kertoivat hakevansa tukea esihenkililtddn erityisesti kdytdnnon kysymyksiin, ku-
ten padtoksiin, tydaikoihin ja muihin konkreettisiin asioihin liittyen. Néissi tilanteissa koros-
tuu tuen etsiminen suorasti, joka voi ilmentya esimerkiksi verbaalisesti avun pyytdmisena.
Tukea voi etsid myds epdsuorasti esimerkiksi valittamalla haastavasta tilanteesta, mutta sil-
loin tuen tarvetta ei vélttaimaitta tunnisteta yhta selkedsti. (Mikkola, 2020, s. 154—155; Barbee,
Rowatt, & Cunningham 1998, s. 281-301.) Tutkielman tulokset osoittavat, ettd useat haasta-
telluista tyontekijoistd eivit kokeneet saavansa riittdvisti yksilollistd tukea organisaatiomuu-
toksen aikana. Tiedon saaminen muutoksesta oli hidasta, miké lisdsi epdvarmuutta ja vai-

keutti muutokseen valmistautumista.

Tuen puuttuminen vaikutti negatiivisesti haastateltujen tyontekijoiden hyvinvointiin ja moti-
vaatioon. Sosiaalisen tuen puute on tunnistettu myos tutkimuskirjallisuudessa seka stressiteki-
jéksi, ettd selviytymiskykyéd heikentdviaksi asiaksi muutoksessa. (Lawrence & Callan, 2011,
567-568; Teo, Yeung & Chang, 2012, 2012, 1443—1445). Sosiaalinen tuki osoittautuikin
merkittidviksi tekijiksi tyontekijoiden sitoutuneisuudessa ja motivaation lisddntymisessé - so-
siaalinen tuki voi hyodyttaa sekd tydntekijoita ettd organisaatioita parantamalla suhteita, 1i-
sadmaélla positiivisia reaktioita ja tehostamalla yksiloiden suorituskykya (Jolly, Kong & Kim
2020, s. 229). Sosiaalisen tuen vaikutukset tydympéristdssd ovat moninaisia ja voivat olla eri-
tyisen tehokkaita niiden tapahtuessa esihenkilon toimesta. Sosiaalinen tuki voi auttaa yllépita-
madn korkeampaa sitoutumista organisaatioon, sekéd tydmotivaatiota, vaikka tydssa olisi

haastavia tai stressaavia hetkid, kuten isoja muutoksia. Smollanin mukaan Fugate ym. (2012)
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sekd Lawrence & Callan (2011, 567-568) ovat todenneet juuri muutosten olevan tyonteki-
joille usein stressaavia, jonka vuoksi erityisesti niiden aikana sosiaalisen tuen merkitys koros-

tuu.

Emotionaalinen tuki ilmenee haastateltavien kokemuksissa monin eri tavoin, kuten kannusta-
misena, rohkaisuna, kehumisena ja rakentavana palautteena. Emotionaalisen tuen on todettu
olevan kaikista vaikuttavin sosiaalisen tuen muoto (Jones &, Koerner, 2015, s. 6), joka nousi
my0s vahvasti esiin tutkimustuloksissamme. Tyontekijit arvostavat esihenkiloiden antamaa
huomiota heididn tekemélleen tyélle, ja positiivinen palaute vaikuttaa myonteisesti tydssi
viithtymiseen ja motivaatioon. Tyontekijoiden tarve esihenkilon tarjoamalle kannustukselle,
ymmartivaisyydelle ja rauhoittelulle muutostilanteessa on erittdin tarked ndkdkohta organi-
saatiomuutosten hallinnassa. My0s aiemmin on havaittu, ettd esihenkildltd odotetaan esimer-
kiksi ymmarrysti, joustavuutta sekd empatiaa haastavassa tilanteessa (Charoensap-Kelly,
Sheldon & Antony, 2023, s. 501). Tyontekijoiden odotukset esihenkiléiden suhteen muutosti-
lanteessa heijastavat tarvetta inhimilliselle ja empaattiselle johtajuudelle. Tydpaikan muutok-
sen aikana kérsivéllisyys, selkeét vastaukset kysymyksiin ja riittdvé sopeutumisaika koetaan
merkityksellisiksi. Aiemmissa tutkimuksissa on myds todettu, ettd lohduttavat sanat saattavat
joskus tuntua jopa véhittelyltd tai epdaidoilta, jos ne eivit ole linjassa tuen tarpeen kanssa.

(Mikkola, 2020, s. 155; Jones & Koerner, 2015, s. 2-3.)

Tiedollista tukea tyontekijét tarvitsevat erityisesti episelvissa tilanteissa, kuten muutosten,
uusien ohjeiden ja linjausten yhteydessé. Tiedon saanti voi tapahtua usealla tavalla, kuten
henkilokohtaisesti, sahkoisesti, tai organisaation sisdisistd lahteistd. Viestinndn laatu ja maara
koettiin keskeisiksi tekijoiksi organisaatiomuutoksen aikana. Haastateltujen tyontekijoiden
nikemykset korostavat myds viestinnédn ldpindkyvyyden merkitystd organisaatioissa. La-
pindkyvyys viittaa avoimuuteen ja rehellisyyteen viestinnéssé, ja silld on laaja-alaisia vaiku-
tuksia organisaation toimintaan ja tyontekijoiden kokemukseen. Tiedon puutteen puolestaan
koetaan lisddvén epdvarmuutta ja vihentdvian motivaatiota muutokseen, kun taas avoin ja sel-
ked viestintd auttaa tyontekijoitd sopeutumaan. Riolli & Savicki (2006, 351-377) ja Smolla-
nin (2015) mukaan Fugate ym. (2012) ovat aiemminkin todenneet, ettd huonoksi koettu orga-

nisaatiotason viestintd on lisdnnyt stressid, epdvarmuutta ja koettua epdoikeudenmukaisuutta.
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Useat haastatellut toivoivat tietoa myds epéselvistd ja keskenerdisisti asioista. Tiedon saami-
nen siité, ettd asioita selvitetddn tai ne eivét ole vield edenneet, vihentdd epavarmuutta ja lisda
luottamusta esihenkil66n. Osan mielestd kuitenkin keskenerdisistd asioista kertominen voi

tuntua jopa turhauttavalta. Tyontekijéit kokivat saaneensa paljon erilaista tietoa muutoksen ai-

kana, mutta se ei valttdmatta ollut relevanttia heidin tyonsa kannalta.

Vilineellinen tuki esihenkilon osoittamana koetaan merkitykselliseksi. Tyontekijdt ovat koke-
neet kuormitusta ja haasteita uusien tyotehtdvien ja vastuiden tasapainottamisessa, ja esimer-
kiksi tyotilojen puute on hankaloittanut paivittdistd tyoskentelyd. Joissakin tapauksissa tyon-
tekijoiden madrd on voinut vihentyd merkittdvisti organisaatiomuutoksen yhteydessi, mutta
tyomaird on pysynyt samana tai, jopa kasvanut, mika on aiheuttanut kuormitusta. Aiemmin-
kin on esitetty, ettid organisaatioiden on tirkedd huomioida ja hallita organisaatiomuutoksen
aiheuttama yliméardinen tydmééri, jotta muutoksen tuoma lisdkuormitus ei vaikuttaisi nega-
tiivisesti tyontekijoiden asenteisiin ja suorituskykyyn (Vakola & Nikolaou 2005, s. 160). V-
lineellinen tuki esihenkil6ltd voi olla ratkaisevan tarkedd organisaatiomuutoksen onnistumi-
sen kannalta, silld sen voidaan nidhdi edistidvan tyontekijoiden motivaatiota ja mielekkyyttéd

tyOssd, sekd auttaa heitd kohtaamaan muutokseen liittyvid haasteita.

Esihenkilot ovat pyrkineet tarjoamaan vélineellistd tukea esimerkiksi antamalla tyontekijoille
heidén toiveitaan ja osaamistaan vastaavia tyGtehtdvid tai vastuita. Haastateltavien kokemuk-
sen mukaan esihenkildt ovat yrittdneet tehdé tyotehtavistd mielekkditd ja auttaneet tyonteki-
joitd kohtaamaan muutokseen liittyvid haasteita. Mahdollisuus jakaa tehtivia tyontekijoiden
osaamisen ja kiinnostuksen mukaan on tekijd, joka voi tuoda monia etuja tyontekijoille -
mutta my0s organisaatiolle. Téllainen kdytdnto ei vain paranna tyontekijoiden viihtyvyytta
tyOssédén, vaan silld voi olla laajempiakin vaikutuksia organisaation toimintaan. Tyotehtidvien
jakaminen osaamisen ja kiinnostuksen mukaan voi parantaa tyontekijoiden tyytyviisyyttd, te-

hokkuutta ja tydssé jaksamista.

Tyontekijét kaipaavat organisaatiomuutosten yhteydessi rakentavaa otetta ongelmakohtien

késittelyyn. Hyvinvointialueiden organisaatiomuutoksen valmisteluvaiheessa keskityttiin sii-
hen, ettd siirtymédvaihe olisi mahdollisimman sujuva asiakkaille - samalla tyontekijéiden huo-
mioiminen koettiin jidneen vihemmadlle. Tyontekijét olisivat olleet mielellddn mukana kehit-

taméssi tyoyksikkonsé toimintaa ja olleet aktiivisemmin osallisina muutoksen
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lapiviemisessd. He toivoivat enemmén mahdollisuuksia osallistua pdétoksiin ja muutosten
suunnitteluun. Onkin todettu, ettd muutoksen onnistumisen kannalta olisi ensiarvoisen tér-

kedd, ettd tyontekijat osallistuvat muutoksen toteutukseen (Sahay 2017).

Supportiivinen viestintd néhtiin arjen tyon nidkokulmasta erittdin tarkedné. Supportiivinen
viestintd ndyttdytyy tuen ilmaisemisena, tuen tarjoamisena, kuinka tuen antamiseen reagoi-
daan sekd kuuntelemisena (Mikkola, 2020, s. 150). Kirjallisuudessa ja myos omassa tutkiel-
massamme kuuntelemisen merkitys organisaatiomuutostilanteissa korostuu. Kuunteleminen
antaa mahdollisuuden tyontekijoiden osallistumiselle muutoksen suunnitteluun ja toteutuk-
seen sekd luo perustan luottamukselle organisaation ja tyontekijoiden vililld seké luo tyonte-
kijoiden mukaan varmuutta tyon tekemiseen. Kuunteleminen on myds keskeinen osa teho-
kasta viestintéd ja vuorovaikutusta muutostilanteissa. Supportiivisen viestinnén koetaan ole-
van olennainen osa esihenkildtyoté, ja sen ndhdéén vaikuttavan merkittavésti tydssi jaksami-

seen ja tyohyvinvointiin.

Tyontekijat kaipaavat enemmaén palautetta tydstdén omalta esihenkildltd. Haastateltavat koki-
vat, ettd usein tyossd esihenkilon taholta kiinnitetddn huomiota asioiden johtamiseen ja posi-
titvinen palaute, kannustaminen seké kiittdminen tehdysta tyosta jaavit vihemmalle. Palaut-
teen antaminen on keskeinen osa organisaation toimintaa, ja sen merkitys korostuu erityisesti
silloin, kun annetaan rakentava palautetta. Téssd yhteydessé supportiivisen viestinnin rooli
nousee erityisen tirkedksi, ja tdimi ndkokulma on saanut vahvistusta myos kirjallisuudesta.
Supportiivinen viestintd nousee erityisen tarkedksi niisséd hetkissd, kun tehtdvédnd on tarjota
toiselle henkildlle tukea, ohjausta ja mahdollisesti my0s palautetta. Supportiivinen viestintd
on keskeistd rakentavassa vuorovaikutuksessa, ja se auttaa luomaan myonteisid suhteita ja
edistiméadn yksildiden kehitystd ja kasvua erilaisissa tilanteissa. (Whetten & Cameron, 2011,

s. 242-244, 246.)

Esihenkil6illa on suuri rooli supportiivisen viestinnén toteuttamisessa - heidén tulee kertoa
tarkeistd asioista, tukea tyontekijoité ja tarjota mahdollisuus osallistua paatoksentekoon.
Vastaajat korostivat myds ylimmaén johdon ndkyvyyden merkitystd organisaatiomuutoksissa.
Johdon tulisi jdrjestdd sadnnollisié tilaisuuksia, joissa he voivat avoimesti kertoa paatoksis-
tddn, tavoitteistaan ja suunnitelmistaan seké olla vuorovaikutuksessa tyontekijéiden kanssa.

Tallaiset tilaisuudet tarjoavat mahdollisuuden avoimeen keskusteluun, kysymysten
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esittdmiseen ja huolenaiheiden jakamiseen, mika edistié organisaation yhteishenked ja vihen-

tad epdvarmuutta muutosten keskell.

Supportiivisen viestinndn puute voi vaikuttaa heikentidvéasti moniin organisaation ulottuvuuk-
siin, kuten tydntekijoiden henkiseen hyvinvointiin, motivaatioon ja tydsuoritukseen. Suppor-
titvisen viestinnin puute voi lisdtad tyontekijoiden kokemaa epavarmuutta, joka voi vaikuttaa
kielteisesti tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Supportiivinen viestintd edistdd organisaatiota-
solla tuottavuutta, nopeampaa ongelmanratkaisua seké ehkéisee tyontekijoiden vilisid kon-

flikteja ja muutosvastarintaa. (Whetten & Cameron, 2011, s. 242-244, 246.)
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7 TUTKIELMAN ARVIOINTI

Tutkielmamme arvioinnissa hyddynnamme laadukkaan laadullisen tutkimuksen kahdeksaa
arviointikriteerid (Tracy, 2013), joita ovat tutkimuksen aiheen tdrkeys, laaja perusteellisuus,
vilpittomyys, uskottavuus, kontribuutio, resonointi, merkityksellinen koherenssi seki eettisyys.
Seuraavissa kappaleissa syvennymme néiden kriteereiden kautta arvioimaan tydmme aikana

tehtyja erilaisia valintoja.

Aiheen tirkeys (worthy topic). Laadukasta laadullista tutkimusta voidaan arvioida aiheen tar-
keyden perusteella. Se kuvaa muun muassa aiheen ajankohtaisuutta ja merkittdvyyttd. Aiheen
tarkeys ja merkityksellisyys voivat perustua my0s esimerkiksi uusien tai ylldttdvien ndkokul-

mien esiin nostamiseen. (Tracy, 2013, s. 230-231.)

Tutkielmassamme aiheen tarkeyttid voidaan perustella sen ajankohtaisuudella sekd merkitté-
vyydelld. Valtakunnan tasolla tapahtunut historiallisen suuri hyvinvointialueiden organisaa-
tiomuutos on tarjonnut myds uuden kontekstin viestinnén ja vuorovaikutuksen tutkimukselle
jamyds tdmén tiimoilta piddimme aihetta tarkedna. Viestinnén tutkimusta ei hyvinvointialuei-
den kontekstissa ole ennétetty juuri tekemédédn, mutta juuri tistd syystd onkin olennaista tuoda
esiin sen merkitys ja potentiaali. Tdménhetkinen muutosprosessi ja sen vaikutukset voivat
vaikuttaa pitkalld aikavililld sekd hyvinvointialueiden toimintaan etti niiden asiakkaisiin, ja
tdmin ymmartdminen on ensiarvoisen tdrkedd niin organisaatioille kuin paatdksentekijoille-

kin.

Laaja perusteellisuus (rich rigor). Laadukkaan laadullisen tutkimuksen arvioinnissa perus-
teellisuus kuvaa muun muassa tutkimusmenetelmien ja analyysiprosessien tdsméllisti toteut-
tamista. Lisdksi sithen kuuluu monipuolisen aineiston kerddminen tutkimusta varten, seki
riittdva aiheeseen tutustuminen. Myds hankitun tiedon ja analyysiprosessien ldpindkyvyys
ovat osa laadullisen tutkimuksen perusteellisuutta. (Tracy, 2013, s. 230-232.) Ennen aineis-
ton kerddmistd sekd analyysivaihetta perehdyimme laajasti olemassa olevaan kirjallisuuteen
supportiivisesta viestinnésté, sosiaalisesta tuesta seké organisaatiomuutoksesta. Kirjallisuu-

teen perehtyminen auttoi meitd myos haastattelurungon muodostamisessa.

Tutkielmassa kéytetty laadullinen sisdllonanalyysiprosessi on kuvattu perusteellisesti ja tar-

kasti. Analyysissa aineisto lapikéytiin systemaattisesti useita kertoja molempien tekijéiden
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toimesta. Kaikki aineistosta tehdyt havainnot kisiteltiin tasa-arvoisina ja prosessin edetessi

pystyimme muodostamaan niistd tdsmaéllisi tuloksia.

Tutkimuskysymysten ja tutkielman kokonaisuuden lopullinen muodostuminen tapahtui ai-
neiston analysoinnin yhteydessa ja sen jilkeen. Sen vuoksi saatuja tuloskategorioita oli paljon
ja ne olivat osin padllekkéisid. Tamén vuoksi lopullisten teemojen muodostaminen oli haas-
teellista, silld esiin nousseet aiheet limittyvét tiukasti toisiinsa, eikd niiden erottelu ollut aivan

selkeda.

Tyomme tavoitteena on kuvata, millaista sosiaalista tukea tyontekijét kertovat saaneensa esi-
henkil6ltdén hyvinvointialueen organisaatiomuutoksessa, minkalaista sosiaalista tukea he oli-
sivat toivoneet saaneensa sekd millainen merkitys supportiivisella viestinndlld tai sen puut-
teella organisaatiomuutoksen aikana tyontekijoille ollut. Téhin tavoitteeseen 1dhdimme vas-
taamaan kolmen tutkimuskysymyksen avulla. Mielestimme oli perusteltua valita kolme tutki-
muskysymysté, silld niiden avulla pddsimme kartoittamaan monipuolisesti seka todellista ti-
lannetta ettd toiveita sosiaalisesta tuesta sekéd syventymédn supportiivisen viestinndn merki-
tykseen. Yhdessa tutkimuksemme kolme tutkimuskysymysté tdydentivit toisiaan ja antavat
mielestimme monipuolisen ja syvillisen vastauksen tutkielmamme kohteena olevasta ilmi-

Osta.

Vilpittomyys (sincerity). Vilpittdmyys laadukkaan laadullisen tutkimuksen arviointikriteeriné
tarkoittaa tutkimuksen tekijan rehellisyyttd, hyvintahtoisuutta, avoimuutta sekd kykya tyota
koskevaan itsereflektioon (Tracy, 2013, s. 230-233). Tutkielmassamme vilpittdémyyttd on to-
teutettu kuvaamalla tutkimusprosessia, sen vaiheita ja tehtyja valintoja avoimesti seka rehelli-
sesti. Sitd kautta tarjoamme lukijalle mahdollisimman selkedn kuvauksen siitd, miten tut-
kielma on suoritettu alusta loppuun. Néin lukija voi ymmartda tutkielman kulun ja arvioida

sen luotettavuutta.

Lisdksi olemme avoimesti raportoineet tutkielman eri vaiheet ja tehdyt valinnat. Tdm4 sisél-
tad esimerkiksi metodologiset paitokset, kuten valitun aineiston perustelut ja analyysimene-
telmét. Olemme avoimia siitd, miten tietoja on keritty ja késitelty. Olemme pyrkineet tarkas-
telemaan omia tutkielmaan liittyvid asenteitamme ja mahdollisia ennakkoluuloja avoimesti.
Tédmai auttaa meitd tunnistamaan mahdolliset tutkielmaan liittyvét vinoumat ja varmistamaan,

ettd tutkielmamme on mahdollisimman objektiivista ja puolueetonta.
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Kummallakin tutkijalla on myos henkilokohtainen kytkds aiheeseen; olemme molemmat
tydskennelleet eri hyvinvointialueiden viestintédtiimissd organisaatiomuutosta edeltdneen vuo-
den. Olemme péésseet siis varsin ldheltd ndkemadn viestinndn suunnittelua ja toteutumista
muutoksen aikana. Kummankin kytkokset aiheeseen ovat ohjanneet tutkielman aiheen valin-
nassa, rajaamisessa ja varmasti joltain osin my0s asettaneet ennakko-olettamuksia siihen liit-
tyen. Hyvinvointialueiden viestintitiimeissé tydskennellessimme saimme tietoomme paljon
erilaista palautetta liittyen tulevaan muutokseen. Palaute oli usein my06s melko kriittista.
Aloittaessamme tekeméén tutkimusta téssd kontekstissa, tuli meiddnkin paéstaa irti aiemmista
olettamuksista ja pyrkid aloittamaan puhtaalta poydaltd. Ndemme, ettd kaikenlaiset tunteet ja
palautteet ovat my0s antaneet arvokasta taustatietoa muutoksen todellisuudesta seké arkisista

realiteeteista, joita aiheeseen liittyy.

Uskottavuus (credibility). Laadukkaan laadullisen tutkimuksen seuraava arviointikriteeri on
uskottavuus, joka koskee tutkimuksen tulosten luotettavuutta ja samalla niiden realistisuutta
ja todenndkdisyytti. Uskottavuudesta kertoo esimerkiksi havaintojen tarkka kuvaaminen, eri-
laisten ndkdkulmien esiintulon mahdollistaminen sekéd tydskentelyprosessien kuvauksen 14-

pindkyvyys. (Tracy, 2013, s. 230; 235-237.)

Olemme mahdollistaneet erilaisten ndkdkulmien esiintulon haastatteluaineiston monipuolisen
analyysin ja tulkinnan kautta, jolloin olemme voineet tarjota laajan kuvan tutkimusaihees-
tamme ja sen ympdrilld olevista ilmidistd. Olemme tuloksissa pyrkineet tuomaan esiin kaik-
kien haastatteluun osallistuneiden keskuudesta esille nousseita aineistoesimerkkejd, joiden
pohjalta tydémme tulokset ja pohdinnat on muodostettu. Kokonaisuutena tutkimushaastattelui-
den kautta muodostui kattava aineisto, joka vastasi tydmme tutkimuskysymyksiin monipuoli-
sesti ja pddsimme saavuttamaan asettamamme tavoitteet. Esimerkiksi juuri haastatteluaineis-
tosta muodostuvat tulokset perustuvat haastateltavan luomiin merkityksiin ja tutkijan tulkin-
toihin. Aineiston ja tulosten kannalta tutkimuksen luotettavuutta lisdi se, ettd tutkijoita ja ndin

ollen my®os tulkitsijoita on kaksi.

Kaksitoista haastattelua tuottivat mittavan maarin haastattelumateriaalia, mika voi seké rikas-
tuttaa ettd tuoda haasteita tutkielmaamme. Tutkijoina tiedostamme, ettd aineiston runsaus voi
johtaa tiedonhallinnan haasteisiin. Suuren aineiston kisittelyssé saattaa olla riski sille, ettd

jotkin tulosten kannalta olennaiset ndkokulmat jadvét huomiotta, tai saavat vihemmain
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painoarvoa analyysissa. Siksi on tirkedd suunnitella ja toteuttaa tarkka analyysi, jotta kaikki

merkittdvit ndkokulmat tulevat esiin ja, ettd tutkimustulokset ovat uskottavia ja kattavia.

Olemme kiinnittdneet erityistd huomiota tydskentelyprosessiemme ldpindkyvyyteen. Olemme
muun muassa selittdneet, miten aineistonkeruu ja analyysi suoritettiin vaihe vaiheelta. Koko-
naisuutena tutkielmamme on pyrkinyt edistiméédn uskottavuutta monin tavoin. Aineiston mo-
nipuolisuus, tarkka dokumentointi ja ldpindkyvyys ovat kaikki elementtejé, jotka lisdévit tut-

kielmamme tulosten vakuuttavuutta ja realistisuutta.

Resonointi (resonance). Resonointi tutkimuksen arvioinnin kriteerind merkitsee merkitta-
vyyttd tutkimuksen yleisolle. Myds tutkimuksen praktisen merkittdvyyden tarkastelu, eli tuo-
tetun tutkimustiedon hyddyllisyys ja mahdollisuudet olla laajemmin kehittdmaissé yhteiskun-
nallista toimintaa tai ihmisten eldmaa, kuuluu resonoinnin ulottuvuuteen. (Tracy, 2013, s.

230; 238-242.)

Tutkielmamme tavoitteena on ollut tuottaa ajankohtaisen ja valtakunnan tasolla merkittédvan
organisaatiomuutoksen osalta merkityksellisté tietoa sosiaalisesta tuesta ja supportiivisesta

viestinnéstd osana tyoeldmaa - erityisesti esihenkilon taholta osoitettuna. Liséksi tyon tavoit-
teena on laajentaa ymmarrystd sekd sosiaalisen tuesta ettd supportiivisesta viestinnastd ilmi-

0ind tyoeldman kontekstissa.

Tutkielmamme aihevalinta on sekd mielenkiintoinen ettd perusteltu niin tydeldmén kuin vies-
tinndn tutkimuksen ndkdkulmasta. Se tuo uutta ndkdkulmaa organisaatiomuutosten vaikutuk-
siin ja tarjoaa konkreettisia oivalluksia siitd, miten sosiaalista tukea ja tarkoituksenmukaista
viestintdd voidaan hyodyntdd tehokkaasti organisaatioiden toiminnan kehittdmisessa ja tyon-
tekijoiden hyvinvoinnin tukemisessa. Tamaé tutkielma pyrkii vastaamaan ajankohtaisiin haas-
teisiin ja tarpeisiin, ja sen tulokset voivat olla hyddyksi seké akateemiselle yhteisolle ettd kay-

tdnnon toimijoille.

Kontribuutio (significant contribution). Kontribuutio laadukkaan laadullisen tutkimuksen ar-
viointikriteerind tarkoittaa tutkimuksen merkittdvyyttd, eli esimerkiksi tutkimuksen tapoja
laajentaa, muuttaa tai monipuolistaa olemassa olevaa tietoa, teoriaa tai kdytantdd uusilla ja

merkityksellisilld tavoilla (Tracy, 2013, s. 230;240-242).

Tutkielmamme kontribuutio ilmenee erityisesti siind, miten olemme onnistuneet tuomaan
esiin uutta tietoa tyontekijoiden kokemasta sosiaalisesta tuesta esihenkildiden taholta
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valtakunnallisen organisaatiomuutoksen aikana. Tamé on tarkedd, koska organisaatiomuutok-
set voivat olla stressaavia ja niilld voi olla yhteys tyontekijoiden hyvinvointiin. Lisdksi
olemme saaneet informaatiota supportiivisen viestinndn merkityksestd hyvinvointialueiden

organisaatiomuutoksessa.

Tutkimustulokset ovat tuottaneet tietoa tyontekijoiden kokemuksista ja toiveista sosiaalisen

tuen tarjoamisesta esihenkilon taholta sekd supportiivisen viestinnédn merkityksestd uudenlai-
sessa, ajankohtaisessa kontekstissa tarkasteltuna. Tutkielmamme tulokset ndin ollen tdydenta-
vit sekd viestinndn alalta ettd hyvinvointialueiden osalta tehtyja tutkimuksia. Ne tarjoavat sy-
vempdd ymmarrysta siitd, kuinka tukea ja viestintdd voidaan parantaa organisaatiomuutosten

aikana, ja kuinka tdmai voi edistié tyontekijoiden hyvinvointia ja organisaation toimintaa.

Eettisyys (ethical). Eettisyys kulkee tutkimuksen mukana sen kaikissa vaiheissa - tutkimus-
asetelman suunnittelusta aineiston keruuseen, analyysin toteuttamiseen seki tyOvaiheista ja
tuloksista raportointiin. Eettisyyteen liittyy esimerkiksi tutkittavien kunnioittaminen ja heidin
yksityisyydestidin huolehtiminen seki tutkimuksen vilpiton ja rehellinen toteuttaminen

(Tracy, 2013, s. 230; 242-245).

Haastatteluvaiheessa kohtelimme kaikkia tutkittavia arvostavasti sekd mahdollistimme haas-
tattelutilanteessa, ettd tutkittavalla on tilaa ja aikaa kertoa kokemuksistaan juuri silld laajuu-
della, kun hén koki tarpeelliseksi. Korostimme haastattelutilanteessa tutkielmaan osallistumi-
sen vapaaehtoisuutta sekd kunnioitimme sovittuja asioita. Lisdksi kiinnitimme huomiota vuo-
rovaikutukseen seké haastatteluiden aikana sekéd kasvokkain ettd teknologiavélitteisesti luo-

malla avoimen ja turvallisen ilmapiirin tutkittaville.

Sosiaaliseen tukeen seké supportiiviseen viestintddn voi liittyd herkkid tunteita tai arkaluon-
toisia kokemuksia, jonka vuoksi ldhestyimme tutkittavia arvostavasti niin yhteydenotoissa,
haastattelutilanteissa kuin saadun aineiston esittelyn tiimoilta. Haastattelutilanteet toteutettiin
tutkittavien toiveiden mukaan joko kasvokkaisesti tai teknologiavélitteisesti ja haastatteluta-
vasta riippumatta toteutimme haastattelut sellaisena aikana ja sellaisessa tilassa, ettd tutkit-

tava sai vapaasti kertoa kokemuksistaan ja késitelld niitd turvallisessa tilassa.

Eettisyys ndyttdytyy myO0s tulosten esittelyn tiimoilta, silld raportoinnissa tutkittavien kerto-

muksia on pyritty kuvaamaan mahdollisimman autenttisesti ja monipuolisesti
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aineistoesimerkkien kautta sekd samanaikaisesti mahdollistamaan tiysi anonymiteetti tutkit-

tavan sukupuolen, ammatin, toimialan sekd hyvinvointialueen osalta.

Merkityksellinen koherenssi (meaningful coherence). Tutkimuksen merkityksellinen kohe-
renssi tarkoittaa sitd, ettd tutkimus on toteutettu johdonmukaisesti, koherentisti, ja se vastaa
siind esitettyihin kysymyksiin. Myos tutkimusmenetelmien sopivuutta ja valittuja esitystapoja
tarkastellaan merkityksellinen koherenssin kautta. Luettuaan tutkimuksen, lukijoiden tulisi
ymmartia tutkimuksen tarkoitus ja tuntea, ettd sen tulokset vastaavat selkedsti asetettuihin ta-
voitteisiin. (Tracy, 2013, s. 230; 245-246.) Tutkielmassamme olemme pyrkineet kuvaamaan
tydmme taustaa mahdollisimman perustellusti sekd selkedsti. Tutkielmassa keskitymme ajan-
kohtaiseen aiheeseen, jonka tiimoilta tarkastelemme tyontekijoiden kokemuksia sosiaalisen

tuesta sekd supportiivisesta viestinndsté - niiden saamisesta, toiveista ja merkityksesté.

Avaamalla tutkielman taustoja haluamme varmistaa, ettd lukija saa kattavan késityksen siité,
miksi tdimé aihe on merkityksellinen ja miksi se ansaitsee huomiota. Tdmé auttaa myds luo-
maan vahvan perustan tutkielman tavoitteille ja kysymyksille. Systemaattisuus ja johdonmu-
kaisuus ovat olennaisia tutkimuksen laadun varmistamisessa. Pyrimme varmistamaan, etti
tutkimusprosessimme on looginen ja ettd tulokset voidaan johdonmukaisesti liittad tavoittei-
siimme ja kysymyksiimme. Tama auttaa my0s tulosten tulkinnassa ja niiden ymmartadmi-
sessd. Pyrimme tarjoamaan lukijalle selkeén polun tutkielmamme ldpi ja varmistamaan, etti

tuloksemme ja padtelmdmme ovat vakuuttavia ja tarkoituksenmukaisia.
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8 PAATANTO

Sosiaalisella tuella esihenkilon taholta on vahva merkitys tyontekijoille etenkin silloin, kun
tyontekijoiden ympdrilla tapahtuu suuria muutoksia. Supportiivinen viestinti vaikuttaa posi-
titvisella tavalla tyGyhteison toimintaan, ilmapiiriin ja tyontekijéiden tyShyvinvointiin. Sup-
portiivisella viestinnéll4 ja sosiaalisen tuen osoittamisella on todettu olevan positiivisia vaiku-

tuksia yksilon fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin (Jones & Koerner 2015, s. 1-2.)

Valitessamme aihetta tutkielmalle, tiedostimme hyvinvointialueiden organisaatiomuutoksen
olevan ilman muuta ajankohtainen ja kiinnostava konteksti viestinnén tutkimuksen tekemi-
selle. Tutkijoina olemme molemmat olleet my0ds henkilokohtaisesti kytkoksissé tutkimusai-
heeseen, silld kumpikin meistd tyoskenteli organisaatiomuutosta edeltineen vuoden eri hyvin-
vointialueiden viestintdtiimeissi. Taméa kiytdnnon kokemus ohjasi tutkielman aiheen valintaa
jarajausta. Lisdksi se tarjosi arvokasta taustatietoa muutoksesta ja arkisista realiteeteista,

jotka liittyivat tutkittavaan aiheeseen.

Muutokseen on helpompi sitoutua, mikéli tyontekijoilld on kokemus kuulluksi ja ndhdyksi
tulemisesta. Jos tiedotus tapahtuu vain ylhaalta alaspdin, eika tilaisuuksia kuulluksi tulemi-
seen mahdollisteta, voi sen ndhdd muodostuvan ongelmaksi seké viestinnillisesti ettd muu-
toksen onnistuneen ldpiviemisen nidkokulmasta. Muutos koskettaa vahvasti koko organisaa-
tiota ja sen tyOntekijoitd, jonka vuoksi sitd ei voida toteuttaa yksin johdon toimesta. Ideaaliti-
lanteessa tyontekijit halutaan vahvasti mukaan muutoksen ldpiviemiseen, uuden kehittami-

seen sekd sovittujen toimintamallien jalkauttamiseen.

Muutoksessa viestinndn merkitys korostuu; sithen kohdistuu painetta ja sen toteutumista, on-
nistumista ja ldpindkyvyytta tarkkaillaan jatkuvasti. Viestinnille asetetaan erilaisia tavoitteita
ja osin ne voivat olla jopa kohtuuttomia. Muutoksen aikana organisaation jdsenten odotukset
ja tarpeet voivat vaihdella merkittdvasti, ja tdma luo painetta viestinnélle. On térkedd, ettd
viestintd on aktiivista ja tehokasta, jotta kaikki asianosaiset saavat tarvitsemansa tiedot ja voi-
vat tuntea olevansa osa muutoksen prosessia. Viestinnin avulla voidaan parantaa tyontekijoi-
den tietoisuutta muutoksen tarpeesta ja samalla luoda yhteisollisyyttd, mikd puolestaan edis-

tdd organisaation kestdvyyttd (Sundstrom & Annika, 2009, s.745-753.) Viestintd my0s edistda
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yhteishengen tunnetta organisaatiossa ja, on siksi olennaisen térkeda sitoutumisen ja tyonteki-

joiden yhteenkuuluvuuden tunteen vahvistamisessa (Raineri, 2011, s. 266-272).

Organisaation johdon on oltava realistinen siind, mité viestinndltd voidaan odottaa, mutta sa-
malla pyrittdva tarjoamaan riittdvésti tietoa ja tukea muutoksen onnistumiseksi. On tarkeda
tunnistaa, ettd viestintd on monimutkainen prosessi, ja sen tehokkuus voi vaihdella tilanteesta
riippuen. Jatkuva palaute ja viestinndn parantaminen ovat avainasemassa, jotta muutoksen la-
pivieminen saadaan onnistumaan mahdollisimman kitkattomasti ja organisaation jisenten hy-
vinvointi sdilyméén keskeisend tavoitteena. My0s tutkimustulosten perusteella nousi esiin né-
kemyksii siitd, ettei esihenkild ole yksin vastuussa viestinnistd. Tyontekijoiden aktiivisuus
tiedonhankinnassa ja kiinnostus ympardiviin asioihin ovat tirkeitd - avoin ja joustava asenne
helpottaa muutosten hyvéksymisti, kun taas muutosvastarintainen asenne voi vaikeuttaa so-

peutumista.

Muutokseen sopeutumisen ja muutosvastarinnan kokemisen voidaan ndhdé korostuvan tilan-
teissa, joissa tyontekijét eivit koe saavansa tarpeeksi tietoa muutoksesta tai mukautumista uu-
teen varjostaa epatietoisuus. Tutkielman ndakokulmasta hyvinvointialueiden organisaatiomuu-
tosta, jossa eri ammattiryhmét, organisaatiot seké toimintatavat yhdistyvit, vilitettdvaa tietoa
on paljon tai esimerkiksi tyontekijoiden sijainti ja mahdollinen viestintdvélineiden kdyttd on
monenkirjavaa, voidaan pitdd viestinnéllisesti haastavana. Liséksi haasteellisuutta viestinndn
ndkokulmasta lisddvit tekijét, joissa tieto on haastavasti saatavilla, tiedonvilityksessa ei ole
riittdvasti lapindkyvyyttd tai sddnnollisyyttd, eikd se kulje riittdvén tasapuolisesti eteenpdin.
Néiden asioiden voidaan osaltaan ndhda lisddvin mahdollisuuksia esimerkiksi disinformaati-

oon tai huhupuheiden levidmiseen tydyhteison sisélla.

Viestinnén haasteita voidaan vilttia ja tehokasta vuorovaikutusta edistdd monin tavoin organi-
saatiomuutoksen aikana. Suunnitelmallisuus on avainasemassa, silld selkedsti mééritellyt vies-
tintisuunnitelmat auttavat varmistamaan, ettd tarked tieto tavoittaa oikeat ithmiset oikeaan ai-
kaan. Tdma auttaa estiméén tiedon puutetta tai vadrinkasityksid, jotka voivat aiheuttaa epavar-
muutta ja levottomuutta tyontekijoiden keskuudessa. Viestinndn on oltava ajan tasalla ja vas-
tattava kysymyksiin, jotka nousevat esiin muutoksen eri vaiheissa - esimerkiksi selkeét ja in-
formatiiviset organisaation viestintdkanavat ovat valttimattomid. TyOntekijoilld tulee olla

helppo pddsy ajankohtaiseen tietoon, ja heidén tulee tietdd, mistd 10ytdd tarvitsemansa tiedot.
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Tama voi siséltidd verkkosivustoja, intranettejd, sdhkoposteja, kokouksia tai muita viestintavé-

lineitd, jotka ovat helposti saatavilla ja ymmaérrettivia.

Erityisen merkittdvaa tuloksissa mielestimme on se, ettd toimialasta riippumatta esihenkilo-
tyOssd arvostetaan ihmiskeskeistd johtamista. Tyontekijoille on tdrkedd muun muassa positii-
vinen palaute, kannustus ja empatia esihenkilon taholta. Tutkielman tulosten perusteella mie-
lenkiintoinen havainto oli my®ds se, ettd valtava organisaatiomuutos on haastanut esihenkild-
tyOssd ndma taidot. Toimiakseen esihenkilon roolissa tyontekijat huomioiden, vaatii se koulu-

tusta, asennetta ja halua korostaa johtamisessaan néité taitoja.

Vaikka tarkoituksenamme ei ollut luoda laajasti yleistettivid tuloksia, uskomme, etté tutkiel-
man tulokset ovat joltain osin siirrettdvissd muihin vastaaviin konteksteihin. Esihenkil6-alais-
suhde ja organisaatiomuutokset ovat hyvin tavallisia tydeldmién liittyvid asioita, jotka toistu-
vat alasta riippumatta. Tulosten perusteella voimme vahvistaa sen, ettd muutokset aiheuttavat
monenlaisia ja hyvin vaihtelevia kokemuksia, tunteita ja reaktioita muutoksessa mukana ole-

ville tyontekijoille.

Jatkotutkimusaiheena voisi olla esihenkiléiden ndkdkulma organisaatiomuutokseen esimer-
kiksi juuri esihenkild-alaissuhteen tai viestinndn onnistumisen nékokulmasta.

Joidenkin vuosien paistd, kun hyvinvointialueiden kdynnistymisestd on kulunut enemmén ai-
kaa, olisi mielenkiintoista tarkastella jélkikdteen muutoksen onnistumisia ja epdonnistumisia
eri ndkdkulmista. My6s esimerkiksi viestintékanavien ja niiden tehokkuuden arviointi organi-

saatiomuutoksessa voisi olla hyodyllista.
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