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TIVISTELMA :

Jatkuvat erilaiset organisaatiomuutokset ilmenevat yksittaisille tyontekijoille epdvarmuutena ja
tydn menettdmisen pelkona. Niin muutoksen suunnittelijoiden, kuin tulevan organisaation
johdon on tarkeda tiedostaa tyontekijoiden epavarmuuden kokemukset muutoksesta, silla
tyontekijoiden kokemalla epavarmuudella on seurauksia yksilétason lisdksi koko organisaation
toimintaan. Muutosviestintd on tarkea osa muutosta, ja sen puute voi lisdtd tyontekijoiden
kokemaa epavarmuutta.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia Pohjanmaan hyvinvointialueeseen siirtyvien tyonte-
kijoiden kokemaa epavarmuutta organisaatiomuutoksen aikana. Pohjanmaan hyvinvointialu-
een kuntayhtyma aloitti toimintansa 1.1.2022. Tata pro gradua aloittaessa syksylld 2021 muu-
tos Pohjanmaan hyvinvointialueeksi oli vasta tulossa. Muutos on laaja, ja lisaksi Pohjanmaan
hyvinvointialue aloitti ensimmaisena ja ainoana hyvinvointialueena toimintansa jo vuonna
2022. Nama kaikki tekijat muutoksessa voivat aiheuttaa suurelle joukolle tyontekijoitd epa-
varmuuden tunteita.

Organisaatiomuutokseen liittyvaa epdavarmuutta on pyritty jaottelemaan erilaisiin muotoihin.
Tassa pro gradussa tutkittiin tydntekijoiden kokemia epavarmuuden muotoja kayttden pohjana
Allenin ja muiden (2007) seka Bordian ja muiden (2004b) jaottelemia muutokseen liittyvan
epavarmuuden muotoja. Ndama ovat strateginen, rakenteellinen seka tyéhon liittyva epéavar-
muus. Tutkimuksen tutkimusmenetelmaksi valittiin monimenetelmatutkimus, ja aineistoina
kadytettiin Vaasan sairaanhoitopiirin teettdmaa valmista kyselyaineistoa sekd Pohjanmaan hy-
vinvointialueeseen siirtyviltd tyontekijoiltda teemahaastatteluna kerattya haastatteluaineistoa.
Haastattelut suoritettiin joulukuussa 2021 juuri ennen muutoksen voimaantuloa. Aineistot
analysoitiin teorialdhtoisella sisallonanalyysilla.

Erilaisia epavarmuuden muotoja Iahdettiin etsimaan jakamalla epavarmuus kolmeen eri luok-
kaan aikaisemman teorian pohjalta. Kolmesta eri luokasta muodostui yhteensa seitseman eri
epavarmuuden muotoa. Strategisen epavarmuuden alle muodostui kaksi epavarmuuden muo-
toa, jotka ovat epavarmuus tulevan organisaation kankeudesta ja suuresta koosta seka epa-
varmuus organisaation palveluiden ja toiminnan jarjestamisestd. Rakenteellisen epavarmuu-
teen liittyvia muotoja 16ytyi kaksi, jotka ovat epdavarmuus yksikdiden sijoittumisesta ja omasta
esimiehesta sekd epavarmuus muutoksen kaytannon toteuttamisesta. Viimeiset kolme epa-
varmuuden muotoa, tydpaikan menettaminen tai siirtyminen, tyon sisallon muuttuminen seka
tydetujen muuttuminen ja sdilyminen, muodostuivat tyohon liittyvan epavarmuuden alle.
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1 Johdanto

Pysyakseen kilpailukykyisend monien organisaatioiden on nykydan uudelleenorganisoi-
duttava tai muututtava jollain tasolla (Allen ja muut, 2007). Jatkuvat erilaiset organisaa-
tiomuutokset ilmenevat yksittaisille tyontekijoille epavarmuutena ja tydon menettami-
sen pelkona (Kinnunen & Mauno, 2008, s. 168). Epavarmuus onkin yksi tavallisimmista
tunteista organisaatiomuutoksen aikana, silld organisaation rakenteen muutoksessa
tyontekijat voivat tuntea epavarmuutta useista asioista (Bordia ja muut, 2004b). Mita
laajempi muutos on, sitd enemman epavarmuutta koetaan (Kim ja muut, 2013). Taman
vuoksi laajan, koko organisaation kasittdvan muutoksen kohdalla olisi tyontekijat ja

heidan kokemuksensa otettava erityisesti huomioon.

Niin muutoksen suunnittelijoiden, kuin tulevan organisaation johdon on tarkeaa tiedos-
taa tyontekijoiden epavarmuuden kokemukset muutoksesta, silla tyontekijoiden koke-
malla epavarmuudella on seurauksia yksilétason lisdaksi koko organisaation toimintaan
(De Witte, 2005). Organisaation toimintaan vaikuttavia tekijoita voivat olla epavarmuu-
desta seuraavat tyopaikan vaihtoaikeet sekd organisaatioon luottamisen ja sitoutumi-
sen heikentyminen (Kinnunen ja Mauno, 2008, s. 183). Toteutuessaan nama tekijat

eivat ole haitaksi ainoastaan tyontekijoille, vaan koko organisaation tehokkuudelle.

Useat tutkijat ovat todenneet epavarmuuden kasvavan organisaatiomuutoksen aikana.
Epdvarmuutta on aikaisemmin tutkittu laajasti muun muassa psykologian, organisaatio-
tieteiden seka viestinnan aloilla (Bordia ja muut, 2004a). Aikaisemmissa tutkimuksissa
organisaatiomuutokseen liittyvaa epavarmuutta on pyritty jakamaan erilaisiin muotoi-
hin, ja yksi mahdollinen jaottelu on jakaa epavarmuus strategiseen, rakenteelliseen
sekd tyohon liittyvaan epavarmuuteen (ks. Allen ja muut, 2007; Bordia ja muut, 2004b).

Na&ita muotoja tullaan tarkastelemaan tassa tydssa myohemmin lisaa.

Viestinnan puutteen on huomattu lisdavan epavarmuutta, silld organisaatiomuutoksen
aikana tyontekijat pyrkivat |[6ytdmaan tietoa muutoksesta vahentadkseen epavarmuut-

taan (Allen ja muut, 2007; Bordia ja muut, 2004a). Onnistunut muutosviestinta auttaa



tyontekijoitd ymmartamaan ja tulkitsemaan muutosta, mutta heikkolaatuinen muutos-
viestinta voi sen sijaan aiheuttaa epdavarmuutta, huhuja ja kuulopuheita (Allen ja muut,
2007; Bordia & DiFonzo, 1998). Muun muassa nadiden syiden vuoksi muutosviestinta on
todettu tarkedksi osaksi organisaatiomuutoksen onnistumista (ks. Allen ja muut, 2007;

Bordia ja muut, 2004b; Li ja muut, 2021).

1.1 Tutkimuksen tausta

Kansallisen sosiaali- ja terveydenhuollon seka pelastustoimen uudistuksen jalkeen pal-
veluiden jarjestdamisvastuu on kuntien sijaan hyvinvointialueilla (laki sosiaali- ja tervey-
denhuollon jarjestamisesta 612/2021; Valtioneuvosto, n.d.). Rakenteen uudistamisen
tarkoitus on mahdollistaa yhdenvertaisten palveluiden tarjoaminen kaikkialla Suomessa.
Tarve muutokselle johtuu Suomen vdeston ikadantymisestd seka palvelutarpeen lisdan-
tymisesta. Lisaksi on tutkimustietoa siita, etta suurempi sosiaali- ja terveydenhuollon
jarjestaja pystyy varmemmin turvaamaan toiminnan ja hallinnon tehokkuuden seka
palveluiden yhdenvertaisen saatavuuden. Muutoksessa kunnilta tai kuntayhtymilta
siirtyy yhteensa noin 172 900 henkil6a hyvinvointialueiden palvelukseen. (Valtioneu-

vosto, n.d.)

Hyvinvointialue maaritellaan julkisoikeudelliseksi yhteisoksi, jolla on itsehallinto alueel-
laan (laki hyvinvointialueesta 611/2021). Sen vastuulla on alueensa pelastustoimen
seka sosiaali- ja terveyspalveluiden jarjestaminen, kansalaisten terveyden ja hyvinvoin-
nin edistamisen jaddessa edelleen kuntien tehtavaksi (laki sosiaali- ja terveydenhuollon
jarjestamisestd 612/2021; Valtioneuvosto, n.d.). Sosiaali- ja terveyspalveluiden jarjesta-
ja seka paaasiallinen tuottaja on muutoksen jalkeen edelleen julkinen sektori, yksityi-

sen ja kolmannen sektorin tdydentdessa palveluja (Valtioneuvosto, n.d.).

Pohjanmaan hyvinvointialue aloitti toimintansa 1.1.2022 nimelld Pohjanmaan hyvin-
vointialueen kuntayhtyma, ja vuonna 2023 toimintansa aloittaa varsinainen Pohjan-

maan hyvinvointialue (Vaasan sairaanhoitopiiri, 2020; Vaasan sairaanhoitopiiri, n.d.).



Kuntayhtyma koostuu kolmestatoista kunnasta, ja vuodesta 2022 lahtien se jarjestaa
erikoissairaanhoidon seka sosiaali- ja perusterveydenhuollon alueellaan. Pohjanmaan
hyvinvointialueen kuntayhtyma on vield hallinnollisesti hyvinvointialueesta erillinen
organisaatio. (Pohjanmaan hyvinvointialue, n.d.; Vaasan sairaanhoitopiiri, n.d.). Tassa

tutkimuksessa kaytetaan kuitenkin yleisnimitysta Pohjanmaan hyvinvointialue.

Taman pro gradun tutkimuksen kohteena on Pohjanmaan hyvinvointialueeseen siirty-
vien tyontekijoiden kokema epdvarmuus organisaatiomuutoksen aikana. Aihe on ajan-
kohtainen, ja taman pro gradun kirjoitusprosessin alkaessa syksylla 2021 muutos Poh-
janmaan hyvinvointialueeksi oli vasta tulossa. Muutos on hyvin laaja, ja lisdksi Pohjan-
maan hyvinvointialue aloitti ensimmaisena ja ainoana hyvinvointialueena toimintansa
jo vuonna 2022 (Vaasan sairaanhoitopiiri, 2021). Tama tarkoittaa, ettd Pohjanmaan
hyvinvointialueella tydskentelevat ihmiset kokevat muutoksen ensimmaisten joukossa.
Nama kaikki tekijat muutoksessa voivat aiheuttaa suurelle joukolle tyontekijoita epa-

varmuuden tunteita, ja niita haluttiin lahtea tutkimaan tarkemmin.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoite on tutkia, minkalaisia erilaisia epavarmuuden muotoja Pohjan-
maan hyvinvointialueeseen siirtyvat tyontekijat kokevat muutoksen aikana. Pohjana
epavarmuuden muotojen etsimiselle kdytetaan Allenin ja muiden (2007) seka Bordian
ja muiden (2004b) jaottelemia muutokseen liittyvdan epavarmuuden muotoja. Nama
ovat strateginen, rakenteellinen seka tyéhon liittyva epavarmuus. Tutkimusmenetel-
maksi on valittu monimenetelmatutkimus, ja ensin selvitetdan valmiin kyselyaineiston
avulla, minkalaisia epavarmuuden muotoja tyontekijoilla esiintyy muutoksessa. Taman
jalkeen tietoa syvennetdan haastattelemalla kuutta muutoksen ldpikayvaa tyontekijaa

heidan kokemuksistaan muutoksen aiheuttamasta epavarmuudesta.



Tutkimuskysymykset ovat:

Minkdlaisia piirteitd organisaatiomuutoksessa koettuun epdvarmuuteen sisdltyy?

Minkdlaisia epdvarmuuden muotoja nousee esiin tarkasteltaessa tyontekijéiden koke-

muksia hyvinvointialueen muodostamiseen liittyvdstd organisaatiomuutoksesta?



10

2 Muutos organisaatiossa

Tassd luvussa kaydaan lapi organisaatiomuutosta sekd muutokseen liittyvia tekijoita
aikaisemman kirjallisuuden ja tutkimusten pohjalta. Aluksi maaritelladn organisaa-
tiomuutoksen kasite, jonka jalkeen tarkastellaan erilaisia muutostyyppeja ja muutoksen
vaiheita. Koska taman tutkimuksen kohteena on julkisessa organisaatiossa tydskentele-
vien tyontekijoiden kokemukset, kdydaan lapi sitd, mitd organisaatiomuutos tarkoittaa
julkisessa organisaatiossa. Lisaksi ollaan kiinnostuneita muutoksen merkityksesta tyon-
tekijoille. Lopuksi tarkastellaan muutosviestintda ja sen vaikutusta tyontekijoiden epa-

varmuuden kokemiseen.

2.1 Organisaatiomuutoksen maarittely

Organisaatiomuutosta on tutkittu paljon, ja siita l6ytyy runsaasti kirjallisuutta seka ai-
kaisempia tutkimuksia. Muutosta tapahtuu organisaatioissa paivittdin, mutta Helms-
Mills ja muut (2009, s. 4) muistuttavat, ettd mika tahansa muutos ei ole organisaa-
tiomuutosta. Se on kompleksinen ja monitahoinen tapahtuma (Kim ja muut, 2013; Ma-
lopinsky & Osman, 2006, s. 262), jossa organisaation olemassa olevia rutiineja, strate-
giaa, kulttuuria tai rakennetta muutetaan (Herold ja muut, 2008). Helms-Millsin ja mui-
den (2009, s. 4) mukaan se muuttaa ihmisten tapaa ajatella omaa organisaatiotaan.
Malopinsky ja Osman (2006, s. 263) toteavat organisaatiomuutoksen olevan perusta-
vanlaatuinen koko organisaation laajuinen muutos. Vastakohtana sille ovat heidan mu-
kaansa pienet organisatoriset muutokset, kuten uuden teknologisen toiminnon kayt-

toonotto tai uusien tyontekijoiden palkkaaminen.

Sverken ja muiden (2017, s. 235) mukaan organisaatio koostuu viidestd eri osatekijasta.
Niitd ovat organisaatiossa tyoskentelevat ihmiset, organisaation toiminnot, tavoitteet,
rakenne seka kulttuuri. Muutos voi heidan mukaansa koskea naistd yhta tai jokaista
osatekijaa. Helms-Millsin ja muiden (2009, s. 4-9) mukaan organisaatiomuutos tarkoit-

taa organisaation ydintekijoiden muutosta. Ydintekijoita ovat heiddn mukaansa organi-
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saation tavoite, kulttuuri, rakenne, teknologia, johtaminen sekd henkilosté. Yhden tai
kaikkien naiden tekijoiden muutos voi heiddn mukaansa vaihdella yksittdisen yksikén
uudelleenjarjestelystd koko organisaatiotason muutokseen. Esimerkiksi teknologian
kohdalla voidaan joko esitelld yksittdinen uusi kone tai muuttaa koko tuotantojarjes-
telm3, ja johdon kohdalla taas voidaan muuttaa toimitusjohtaja tai sen sijaan koko joh-
toryhma. Tarkeda heidan mukaansa ei ole niinkdan muutoksen laajuus, vaan se, missa

maarin muutoksen vaikutus organisaatiossa tuntuu.

Organisaatiomuutoksen syyna ja sen edistavana voimana on yleensa organisaation seka
sen ympadriston suhteen muutos, kuten muutos organisaation markkinoissa. Erilaiset
muutokset organisaation ymparistossa saavat sen arvioimaan uudelleen tilaansa. (Ma-
lopinsky & Osman, 2006, s. 267.) Kun organisaation nykytilaan ei olla tyytyvaisia, orga-
nisaatiomuutos paatetaan toteuttaa. Muutoksen tavoitteena on tavallisesti tehda orga-

nisaatiosta jollain tasolla parempi. (Sverke ja muut, 2017, s. 234.)

Organisaatiomuutos voi tapahtua eri tasoilla ja useissa eri muodoissa. Organisaatiot
voivat tehda laajan rakenteen ja prosessien uudelleenorganisoinnin, tai muuttua hi-
taasti ja askelittaisesti loytdessaan hiljalleen uusia mahdollisuuksia. Muutos voi olla
pitkdan ja strategisesti suunniteltua, mutta toisaalta se voi olla pakollinen reaktio odot-
tamattomiin ymparistén muutoksiin, kuten markkinoiden muutoksiin, globalisaatioon

tai sisdisen tuotantolinjan muutoksiin. (Malopinsky & Osman, 2006, s. 262.)

Taman tutkielman kohteena oleva muutos on pitkdan suunniteltu ja valmisteltu muutos.
Sen tarve kuitenkin johtuu ulkoisen ymparistoén muutoksista, vaeston ikdaantymisesta ja

palvelutarpeen muutoksesta (Valtioneuvosto n.d.).

2.1.1 Muutostyypit

Organisaatiomuutokset voidaan jaotella tyypeittdin erilaisten nakokulmien pohjalta,

kuten muutoksen tason, muodon tai kontrollin pohjalta. Esimerkiksi muutoksen taso on
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mahdollista jakaa transformationaaliseen tai inkrementaaliseen tasoon. (Malopinsky &

Osman, 2006, s. 264.)

Transformationaalisella tasolla organisaatio kdy lapi laajan ja mullistavan muutoksen,
jossa uudistetaan organisaation strategiaa, rakennetta, teknologiaa, visiota, missiota tai
jopa arvoja ja kulttuuria. Muutoksessa organisaation rakenteeseen tehdadan laajoja
muutoksia melko lyhyessa ajassa. (Hasan ja muut, 2005; Malopinsky & Osman, 2006, s.
264.) Brignallin ja muiden (2001) mukaan muutoksesta odotetaan huomattavia paran-
nuksia organisaation toimintaan, silla siihen kaytetdaan paljon resursseja. Transforma-
tionaaliset muutokset ovat usein tarkkaan suunniteltuja ja strategisesti toteutettuja
(Sverke ja muut, 2017, s. 236). Malopinsky ja Osman (2006, s. 264) toteavat niiden
kdynnistdavana voimana olevan tavallisesti jokin kriittinen tapahtuma organisaation
elamassa, kuten yritysfuusio tai aikaisempien toimintatapojen epaonnistuminen. Trans-
formationaalista muutosta voidaan kutsua myos mullistavaksi, jatkumattomaksi tai ra-

dikaaliksi muutokseksi (Sverke ja muut, 2017, s. 236).

Inkrementaalisella tasolla muutos on organisaation luonnollisen kehityksen muoto, ja
se voi sisdltaa esimerkiksi uusien prosessien, teknologian tai tuotteiden kayttoonottoa.
(Malopinsky & Osman, 2006, s. 264). Inkrementaalinen muutos on transformationaalis-
ta muutosta pienimuotoisempaa, ja muutokseen kaytetyt resurssit vahdisempia (Brig-
nall ja muut, 2001). Hasan ja muut (2005) huomauttavat tallaisen muutoksen tapahtu-
van tavallisesti melko pitkalla aikavalilla. Inkrementaalista muutosta on kutsuttu myds
nimilla jatkuva, yhteneva, evoluutionaarinen tai transaktionaalinen muutos. Kaikki
edelld mainitut nimet pyrkivat kuvaamaan jatkuvia organisaatiossa tapahtuvia muutok-
sia. Nama jatkuvat muutokset voivat olla parannuksia tai sdadoksia koskien mita tahan-

sa organisaation osa-aluetta. (Sverke ja muut, 2017, s. 236.)

Organisaatiomuutoksen muoto voidaan jakaa ennakoivaan tai reagoivaan muotoon.
Muutos on ennakoivaa, kun organisaatio muuttaa toimintatapojansa, vaikka ymparis-

tosta ei tulisi valitontd uhkaa ja tarvetta muutokselle. Tallaista muutosta voi olla esi-
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merkiksi prosessi- ja tuoteinnovaatiot. Organisaatioihin kohdistuu nykydaan myos jatku-
vasti poliittisen, taloudellisen ja sosiaalisen ympariston aiheuttamia muutospaineita.
Ndin ollen muutospaineet pakottavat organisaatiot reagoimaan ja muuttumaan, ja
muutos on muodoltaan reagoivaa. (Malopinsky & Osman, 2006, s. 265.) Jotta organi-
saatiomuutokset onnistuisivat, organisaatioiden on oltava jatkuvasti valmiita reagoi-
maan (Hasan ja muut, 2005). Esimerkkinad reagoivasta muutoksesta on COVID-19 pan-
demian aiheuttama muutos, joka pakottanut terveydenhuoltojarjestelmat ympari maa-

ilman vastaamaan &killisiin muutoksiin (Ahlsson, 2020; Amis & Janz, 2020).

Organisaatiomuutoksen kontrollin taso jaetaan suunniteltuun ja suunnittelemattomaan
tasoon. Tavallisesti ennakoiva muutos on my6s muodoltaan suunniteltua muutosta,
joka on tulos muutosjohtajien ja muutosta tukevien ihmisten tyosta. Muutoksen suun-
nittelu aloitetaan, kun huomataan puutteita organisaation toiminnassa. (Malopinsky &
Osman, 2006, s. 265.) Suunnitellun muutoksen johtamismalleja on vuosien aikana kehi-
telty useita. Naista varhaisimmaksi ja keskeisimmaksi malliksi voidaan ajatella Kurt Le-
winin kolmen askeleen muutosmallia (Bridgman ja muut, 2016; Rosenbaum ja muut,
2018), jota esitelldaan tarkemmin seuraavassa alaluvussa. Esimerkkeind organisaatioi-
den suunnitelluista muutoksista ovat prosessi- ja tuoteinnovaatiot. Vastaavasti suunnit-
telematon muutos tapahtuu tahattomasti ja muutos voi olla luonteeltaan kielteista tai
myoOnteistd. Vaikka muutos olisi suunnittelematonta, on sitakin pyrittava johtamaan ja

hallitsemaan. (Malopinsky & Osman, 2006, s. 265—-266.)

2.1.2 Muutoksen vaiheet

Muutoksen vaiheita voidaan kdyda lapi Lewinin kolmen askeleen muutosmallin avulla.
Lewinin kolmen askeleen muutosmallin (sulatus, muutos, uudelleenjaadytys) ajatellaan
olevan keskeinen ja perustavanlaatuinen lahestymistapa muutoksen johtamiseen
(Bridgman ja muut, 2016). Lewinin ajatukset ovat hallinneet muutosjohtamisen teoriaa
ja kaytantoa jo yli 40 vuotta, mutta hanen ajatuksiaan muutosjohtamisesta on myds

kritisoitu. Sen on vaitetty esimerkiksi soveltuvan vain pienen mittakaavan muutoksiin ja
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vain vakaaseen ymparistoon. Lisaksi kriitikoiden mukaan se ei ota huomioon konflikteja

tai organisaation yksilollisia kdytantoja. (Burnes, 2004.)

Lewinin mallin ensimmainen vaihe on sulatus, jolla tarkoitetaan muutoksen syiden
ymmartamistd sekd valmistautumista itse muutokseen (Malopinsky & Osman, 2006, s.
267). Sulatusvaiheen tarkoitus on luoda motivaatiota uuden oppimiseen sekda mahdol-
listaa jokainen ymmartamaan ja hyvaksymaan muutoksen tarve (Schein, 1999; Sverke
ja muut, 2017, s. 237). Burnesin (2004) mukaan sulatus on edellytyksenda muutoksen
tapahtumiselle. Tahan vaiheeseen vaikuttavat ulkoisen ympariston muutokset, tai sen
sijaan organisaation sisdisten ongelmien ymmartaminen (Malopinsky & Osman, 2006, s.
267). Burnes (2004) muistuttaa, ettd organisaatioon on pystyttdva luomaan riittavan
turvallinen psykologinen ymparisto, jotta tyontekijat voivat ottaa muutoksen vastaan.
Mikali organisaation johto ei kayta riittavasti vaivannakoa ja aikaa muutoksen pohja-
tyon valmisteluun, syntyy tyontekijoilla todenndkdisemmin muutosvastarintaa (Buono

& Bowditch, 1989, s. 109).

Sulatusvaiheen jalkeen seuraa muutosvaihe, jossa itse muutos toteutetaan (Sverke ja
muut, 2017, s. 237). Vaihe sisaltaa varsinaisten muutosten tekemisen, kuten organisaa-
tion kulttuurin, rakenteen, tehtavien tai teknologian muutoksen. Sen onnistuminen on
riippuvainen siitd, miten hyvin sulatusvaiheessa on onnistuttu. (Malopinsky & Osman,
2006, s. 267.) Toisaalta Lewinin mallissa huomioidaan, ettd muutoksen lopputulosta on
usein hankala ennustaa sen ymparistossa ilmenevan kompleksisuuden vuoksi (Burnes,

2004).

Lewinin muutosmallin viimeinen vaihe on uudelleenjdadytys, joka keskittyy tehtyjen
muutosten ylldpitamiseen, vahvistamiseen ja vakiinnuttamiseen. Uudelleenjaadytyksen
vaiheessa arvioidaan muutokseen liittyvia kustannuksia ja hyotyja, sekd suunnitellaan
tulevaisuuden toimia muutoksen menestyksen lisaamiseksi. Vaiheen laiminlyonti voi
johtaa siihen, ettda muutoksen toteutus jaa vajavaiseksi, eikd muutoksesta tule kestava.

(Malopinsky & Osman, 2006, s. 268.) Burnesin (2004) mukaan Lewin naki onnistuneen
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muutoksen vaativan ryhmatoimintaa, silla yksilotason kaytoksen muutoksen sekd muu-
toksen pysyvyyden vuoksi tarvitaan ryhman normien ja rutiinien muutosta. Hanen mu-
kaansa yksi uudelleenjaadytyksen tarkeimmista tehtdvista on varmistaa, ettd muutok-

sessa saavutetut tavoitteet ovat turvassa taantumukselta.

Malopinsky ja Osman (2006) ovat luoneet oman mallinsa organisaatiomuutoksen vai-
heille (kuvio 1). Heiddn mallinsa ensimmainen vaihe on suunnitteluvaihe, johon sisaltyy
muutosjohtamisen strategian maarittely, organisaation tavoitteiden ja arvojen ymmar-
taminen seka organisaation tilan maarittely. Strategian maarittelysta taas seuraa muu-
tosjohtamismallin valinta, muutoksen roolien maarittely, suunnitelmien muotoilu seka
metodien ja tyokalujen kehitys. Heidan mallinsa toinen vaihe on toteuttamisen vaihe,
joka sisdltda vastarinnan hallinnan, organisaatiomuutoksen mittauksen seka yksildiden
auttamisen muutoksen omaksumisessa. Mallin viimeinen vaihe on muutoksen yllapi-
don vaihe. Tassa vaiheessa toteutetaan muutokseen kannustamisen ja sen tunnustami-
sen strategioita, suunnitellaan tulevaisuuden askelia sekd suunnitellaan viestinta- ja

koulutusohjelmia.
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Muutoksen suunnittelu

Organisaation Organisaation tilan
tavoitteiden ja arvojen ‘ diagnoosi
ymmartaminen

Muutosjohtamisen
strategian valinta

Muutosjohtamisen
metodien ja tydkalujen

kehittdminen \ /

Muutosjohtamisen ~<—> Muutoksen roolien
suunnitelmien muotoilu méérittelv

Muutosjohtamismallin
valinta

Muutoksen toteuttaminen

Yksildiden auttaminen Vastarinnan hallitseminen

muutoksen omaksumisessa \ /

Organisaation muutoksen
mittaaminen

Muutoksen ylldpito

Viestinta- ja Muutokseen kannustamisen

koulutusohjelmien ja sen tunnustamisen
suunnittelu \ / strategiat

Tulevaisuuden askelien
suunnittelu

Kuvio 1. Organisaatiomuutoksen vaiheet (Mukaillen Malopinsky & Osman, 2006, s. 269).

2.2 Muutos julkisessa organisaatiossa

Taman tutkimuksen kohteena olevat tyontekijat tyoskentelevat julkisessa organisaa-
tiossa, jossa on meneilldan suunniteltu muutos. Julkisen sektorin suunnitellulla uudis-
tuksella tarkoitetaan reformia (Niiranen ja muut, 2010, s. 39; Salminen, 2004, s. 34).

Stenvallin ja Virtasen (2021, s. 22) mukaan reformit ja julkisessa hallinnossa tapahtuvat
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pienemmat muutokset on jaettava kasitteellisesti erilleen, silla kaikki muutokset eivat
ole reformeja. Reformi maaritellaan tarkoitukselliseksi ja tietoiseksi uudistustyoksi, jon-
ka tavoite on muuttaa julkisen sektorin organisaation prosesseja, rakennetta tai kult-
tuuria. Sen paamaara on saada organisaatio jollain tasolla toimimaan paremmin (Pollit,
2017, s. 2; Salminen, 2004, s. 34.) Salmisen (2004, s. 34) mukaan kyseinen uudistus on

usein sopeutumista vaistamattdmaan muutokseen.

Stenvallin ja Virtasen (2021, s. 22) mukaan reformeja on useita erityyppisid. Naita ovat
esimerkiksi rakenneuudistukset, johtamis- ja ohjausjarjestelman reformit, julkiseen
talouteen vaikuttavat reformit, palveluiden kehittamiseen tahtaavat reformit sekd osal-
listumiseen ja demokratiaan vaikuttavat reformit. Tavallisimpia hallintoreformeja ovat
heiddan mukaansa rakenneuudistukset, joista esimerkkind on meneilldan oleva kansalli-

nen sosiaali- ja terveydenhuollon muutos.

Kunta- ja palvelurakenteeseen kiinnitetdaan jatkuvasti enemman huomiota, silla haas-
teet palveluiden jarjestamisessd ovat kasvaneet (Airaksinen & Haveri, 2012, s. 305).
Jatkuvat muutokset koskevat yksityisen sektorin lisaksi julkista sektoria, jossa keskeinen
muutoksen motiivi on tavallisesti palveluiden tuottokyvyn parantaminen (Anttonen ja
muut, 2012, s. 11-14). Salminen (2004, s. 33) huomauttaa, etta julkisten organisaatioi-
den muutos ei kuitenkaan ole yksiselitteista, silla peruskysymyksena on aina organisaa-
tion suhde poliittista paatoksentekoa koskevaan alueeseen sekd tuotantoon ja talou-
teen. Taman lisaksi julkiset organisaatiot ovat rakenteeltaan sellaisia, etteivat ne kykene
automaattisesti reagoimaan yhteiskunnallisiin muutostarpeisiin, vaan muutoksen to-

teuttamiseksi tarvitaan systeemistda muutosta (Stenvall & Virtanen, 2021, s. 22).

Anttonen ja muut (2012, s. 11) toteavat julkisten organisaatioiden muutosten muutta-
van niin palveluiden tuottamisen ja rahoittamisen tapoja, kuin asiakkaankin asemaa.
Muutoksissa asiakkaista on heidan mukaansa pyritty tekemadan kumppaneita ja kulutta-

jia. Lisaksi yritysten, jarjestojen sekd omaisten asemaa palveluntuottajina on pyritty
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lisédmaan. Useissa muutoksissa julkisista palvelutuotanto-organisaatioista halutaan

heidan mukaansa muodostaa yha suurempia.

Julkisten organisaatioiden ohjaamien, rahoittamien ja tuottamien palveluiden muutos
on hyvin laaja ja pitkdaikainen prosessi (Anttonen ja muut, 2012, s. 12). Onnistuneen
reformin painopisteena tulisi olla ihmiskeskeinen ajattelu, muutosprosessin hahmot-
taminen, yhteistyo sekd yhdessa tekeminen. Reformin liiallinen yksityiskohtaisuus ei ole
hyvaksi, vaan sen sijaan olisi jatettava varaa joustavuudelle. Aikaisemmassa tutkimus-
kirjallisuudessa on tarkasteltu reformien epdonnistumisten syitd, ja esiin on nostettu
esimerkiksi tavoitteenasettelun epaonnistuminen tai uudistuksen alkuperaisten tavoit-
teiden unohtaminen. Toisaalta reformit voivat epdonnistua, mikdli ne nahdaan rasit-

teena organisaatiossa ja niitd vastustetaan. (Stenvall & Virtanen, 2021, s. 26-28.)

Julkisten organisaatioiden muutosta voidaan lahestyda monen eri tieteenalan kautta.
Tutkimussuuntaukset ovat lahestyneet muutosta esimerkiksi uuden julkisjohtamisen
(New Public Management), hyvinvointivaltion muutoksen tai julkisten menojen kasvun
pysayttamisen ilmion kautta. (Anttonen ja muut, 2012, s. 12.) Lisdksi julkisten organi-
saatioiden muutosta on kasitelty muun muassa taylorismin tai hallinnon ja politiikan

suhteen kautta (Salminen, 2004, s. 36—-39).

2.3 Organisaatiomuutoksen merkitys tyontekijalle

Organisaatiomuutos vaikuttaa usealla tavalla tydntekijaan (Kim ja muut, 2013). Heidan
mukaansa tyontekijat pohtivat muutoksen vaikutusta itseensa sekda mahdollisia muu-
toksia tyosopimuksiin. Vaikka organisaatiomuutos ei automaattisesti tarkoittaisi irtisa-
nomisia, se uhkaa tyontekijoiden autonomiaa, vaikutusvaltaa, etuoikeuksia sekd uran
kehitystda. Merkittavat muutokset vaikuttavat kirjoittajien mukaan kielteisesti tyonteki-
jan organisaatioon identifioitumiseen, jota toisaalta kdytetdadn apukeinona muutoksen
kasittelyssa. Sverke ja muut (2017, s. 234) toteavat, ettd organisaatiomuutos voi uhata

jopa tyontekijan tydpaikan pysyvyytta. Osalle tyontekijoistd muutokset ovat |ldhes mer-
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kityksettomia, kun taas toisten tyontekijoiden tydnkuva voi muuttua hyvin laajastikin
(Stenvall & Virtanen, 2021, s. 20). Organisaatiomuutoksella voi olla mydnteinen vaiku-
tus tyontekijaan (Kim ja muut, 2013), silld se voi olla mahdollisuus oppia uusia toimin-
tamalleja ja kdytantoja (Malopinsky & Osman, 2006, s. 264). de Fatima Neryn ja mui-
den (2020) mukaan usein organisaatiomuutoksen suunnittelussa mukana olevat henki-

|6t kokevat muutoksen muita myénteisemmin.

Sverke ja muut (2017, s. 234) toteavat suurimman osan ihmisista toivovan tydymparis-
tonsa olevan ennalta arvattava, vakaa ja turvallinen, minka vuoksi organisaatiomuutok-
set koetaan usein stressaavina. Organisaatioelamdassa esiintyy aina jannitteitd seka
stressitekijoitd, mutta muutoksen aikana nama tekijat voimistuvat entisestaan, silla
muutos voi aiheuttaa vahinkoa, menetyksia tai haasteita (Buono & Bowditch, 1989, s.
111; Sverke ja muut, 2017, s. 242). Tasta voi seurata psyykkista rasitusta, turvattomuu-
den tunteita ja kielteisia vaikutuksia tyontekijoiden tyosuoritukseen (Bordia ja muut,
2004a; Ozcelik ja muut, 2020). Buonon ja Bowditchin (1989, s. 108) mukaan usein muu-
tos yhdistetdaankin ahdistukseen, jannittyneisyyteen seka vastarintaan. Sverke ja muut
(2017, s. 244) toteavat muutoksen pitkdaikaisen kielteisen vaikutuksen haittaavan tyon-

tekijan terveytta ja hyvinvointia.

Useat tekijat vaikuttavat siihen, kuinka voimakkaasti tyontekijat reagoivat muutokseen.
Naita tekijoita ovat esimerkiksi se, kuinka kaukaiseksi muutos koetaan seka kokemus
siitd, kuinka paljon muutos tulee vaikuttamaan tyontekijdan itseensa. Mita kaukaisem-
maksi ja vdhemman tyontekijaan itseensa vaikuttavaksi muutos koetaan, sitd vahem-
man muutos aiheuttaa tyontekijassa reaktioita. (Sverke ja muut, 2017, s. 234.) My0s
muutoksen ldpiviemisen tyylilld on merkitysta siihen, kuinka tyontekija reagoi muutok-
seen. Mikdli muutoksen toteuttaminen koetaan myodnteiseksi, koetaan muutos va-
hemman uhkaavaksi. Huonosti toteutettu muutos taas saa tyontekijat kokemaan koko

muutoksen uhkaavampana. (Terry ja muut, 1996.)
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Sverken ja muiden (2017, s. 252) mukaan organisatorisilla tekijoilla on vaikutus tyonte-
kijan kokemukseen muutoksesta. Naitd ovat esimiehilta ja tyotovereilta saatu sosiaali-
nen tuki, organisaation oikeudenmukaisuus, avoin kommunikaatiokulttuuri sekad henki-
I6stohallinnon strategia, joka mahdollistaa tyontekijoiden osallistumisen paatoksente-
koon. Esimerkiksi organisaation oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan sitd, kuinka reilus-
ti tyontekijat kokevat organisaation heita kohtelevan. Kun kohtelu koetaan reiluna,

tyontekijat ymmartavat muutoksen syyt ja tavoitteet paremmin.

Tyontekijat kayttavat erilaisia selviytymiskeinoja vahentadkseen stressida organisaa-
tiomuutoksen aikana. Selviytymiskeinot voidaan jakaa ongelmakeskeisiin ja tunnekes-
keisiin keinoihin. Tyontekijat mukautuvat muutoksen eri tavalla riippuen siita, minka-
laista selviytymiskeinoa kdytetdan. (Terry ja muut, 1996.) Sverke ja muut (2017, s. 235)
puhuvat selviytymiskeinojen sijaan tyontekijan puolustusmekanismeista organisaa-
tiomuutoksen aikana. Tallaisia puolustusmekanismeja voivat heidan mukaansa olla
esimerkiksi muutoksen aktiivinen vastustaminen tai sen sijaan poisvetaytyminen ja
apatia. Kirjoittajat huomauttavat, ettd nama reaktiot voivat edelleen vaikuttaa kieltei-

sesti tyontekijan terveyteen tai tyosuoritukseen.

2.4 Muutosviestinta ja epavarmuus

Muutosviestinnan tarkoitus on tarjota tyontekijoille tarkeda tietoa organisaatiomuu-
toksesta. Tietoa tulisi antaa muun muassa muutokseen liittyvista menettelytavoista,
sekd organisaation tulevaisuuden kaytdnteistd ja liiketoimintamallista. (Li ja muut,
2021.) Yksi muutosviestinnan paatavoitteista on vahentaa tyontekijoiden kokemaa epa-
varmuutta muutoksen aikana, silla kommunikaation puute lisdd epavarmuutta (Bordia

ja muut, 2004a; De Witte, 2005).

Muutosviestinta on useissa tutkimuksissa todettu tarkeaksi osaksi organisaatiomuutok-
sen onnistumista (ks. Allen ja muut, 2007; Bordia ja muut, 2004b; Li ja muut, 2021),

silla se auttaa tyontekijoitda ymmartamaan ja tulkitsemaan muutosta (Allen ja muut,
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2007). Bordian ja muiden (2004a) mukaan tehokas muutosviestinta kasvattaa tyonteki-
joiden kontrollin tunnetta muutoksen aikana. Erityisesti tiedon laadulla on merkitys
muutosviestinnan onnistumisessa, sillda muutosviestinnan laadukkaaksi kokevilla tyon-
tekijoilla on usein myodnteisempi asenne muutosta kohtaan seka parempi ymmarrys

syistd sen takana (Allen ja muut, 2007).

Muutosviestinndn Iéhteet

Tyontekijat saavat muutoksen aikana tietoa useasta lahteestd. Muutosviestinnan lah-
teena toimii organisaation ylin johto, Iahiesimiehet, tyotoverit, IT-henkilosto ja organi-
saation verkkoldhteet. (Allen ja muut, 2007; Barrett, 2018). Allen ja muut (2007) huo-
mauttavat, ettd usein suurin osa muutosviestinnasta saadaan omalta lahiesimiehelta.
Liun ja muiden (2020) mukaan tydntekijat tukeutuvatkin muutoksen aikana usein en-
simmaisena esimieheensa toivoen tukea ja tietoa muutoksesta. Muutosviestinnan lah-
teelld ja sen herattamalld luottamuksella on merkitys tyontekijan epavarmuuden va-
hentamisessa muutoksen aikana. Eri muutosviestinnan lahteiden merkitys voi vaihdella

muutoksen eri vaiheiden aikana. (Allen ja muut, 2007.)

Lahiesimiehet on todettu tarkeaksi muutosviestinnan lahteeksi. Tyypillisesti heiltd saa
tyontekijan oman tyon kannalta merkityksellista tietoa muutoksesta. (Allen ja muut,
2007.) Esimiehiltd saatu tieto lisdd samalla muutoksen koettua hyddyllisyytta (Barrett,
2018). Taman ohella ldhiesimiehet pystyvat selventdamaan ja kasittelemaan muutokses-
ta liikkkuvia huhuja. Heidan tehtavakseen onkin kuvattu muutosviestinndan muuttaminen
ymmarrettavaan muotoon. (Allen ja muut, 2007.) Herzig ja Jimmienson (2006) kirjoitta-
vat lahiesimiesten toimivan ylemman johdon ja alaisten valisen viestinndn mahdollista-
jana seka helpottajana. Allen ja muut (2007) kuitenkin huomauttavat, ettd tyontekijan
suhteella omaan ldhiesimieheen on keskeinen vaikutus siihen, miten he arvioivat esi-

mieheltd saatua tietoa muutoksesta. Kaksisuuntainen ja vuorovaikutteinen kommuni-
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kaatio Iahiesimiehen kanssa on huomattu tehokkaimmaksi (Allen ja muut, 2007; Herzig

& Jimmienson, 2006).

Allenin ja muiden (2007) tutkimuksessa lahiesimiehilta saatu tieto muutoksesta koettiin
ylemman johdon viestintda tarpeellisemmaksi, silla se oli ajankohtaista, tarkkaa seka
hyodyllista. Toisaalta Bordia ja muut (2004b) huomasivat tutkimuksessaan ylemman
johdon kommunikoinnin olevan tehokasta vahentamaan tyontekijoiden epdvarmuutta
muutoksen strategisista piirteista. Tama saattaa johtua heidan mukaansa siita, etta
usein johdon viestintda muutoksesta sisaltdaa tietoa vain muutoksen strategisesta sisal-
|6sta. Johdon ei aina ole mahdollista tarjota kaikkea muutoksesta haluttua ja tarvittua
tietoa juuri tyontekijoiden toivomaan aikaan (Bordia & DiFonzo, 1998). Lisdksi on vain
vahan tutkimustietoa siitd, miten esimiehen oma viestintdtapa vaikuttaa muutoksen
johtamiseen. Tehokkaaksi on kuitenkin havaittu karismaattinen johtamistapa. (Liu ja

muut, 2020.)

Muutoksen strategisiin piirteisiin liittyvan epavarmuuden viahentamiseen riittaa tavalli-
sesti johdon yksipuolinen viestintd. Sen sijaan organisaation rakenteellisen ja yksilon
omaan tyohon liittyvan epavarmuuden vahentamiseksi olisi tehokkainta kayttaa vies-
tinnan osallistavia strategioita, kuten tiimin yhteisia palavereja (Bordia ja muut, 2004b).
Tyontekijoiden osallistuessa paatoksentekoon, he kokevat vaihemman epavarmuutta ja
enemman kontrollin tunnetta muutoksen seurauksista (Bordia ja muut, 2004b; De Wit-

te, 2005). Lisdksi tapahtumien ennustettavuus parantuu (De Witte, 2005).

Allen ja muut (2007) huomasivat tutkimuksessaan tyotovereilta saadun tiedon sisallon
vaihtelevan muutosvaiheen mukaan. Ennen muutoksen lapiviemista tyotovereilta saatu
tieto sisalsi enimmakseen huhuja ja arveluja muutoksen luonteesta ja seurauksista,
mika saattoi jopa lisata tyontekijoiden kokemaa epavarmuutta. Muutoksen lapiviennin
aikana heiltad saatu tieto koostui enemmankin muutokseen liittyvista uutisista sekd so-
siaalisesta tuesta. Muutoksen ldpiviennin aikana tyotovereilta saatu tieto koettiin

myoOnteiseksi, mutta ei valttamattd epavarmuutta vahentavaksi tekijaksi. Barrett (2018)



23

huomasi tutkimuksessaan, ettei tydtovereilta saatu tieto muutoksessa lisaa tyonteki-
joiden kokemusta muutoksen hyodyllisyydesta. Syy tahan on mahdollisesti se, ettei
tyotovereilla tavallisesti ole tyontekijaa itsed enempda tietoa muutoksesta. Herzig ja
Jimmienson (2006) toteavat, ettd esimiehet tukeutuvat epdavarmassa muutostilantees-

sa mieluiten esimieskollegoidensa tukeen ylemman johdon sijasta.

Viestinnan ldhteen herattamalla luottamuksella on todettu olevan suuri merkitys tyon-
tekijoiden etsiessa muutokseen liittyvaa tietoa (Allen ja muut, 2007). Liun ja muiden
(2020) mukaan silla on vaikutus tyontekijan avoimuuteen muutosta kohtaan. Tydnteki-
jat hakevat tietoa muutoksesta ensisijaisesti siita lahteestd, johon eniten luottavat, ja
luottamus eri tiedonlahteisiin kehittyy tavallisesti aikaisempien kokemusten perusteella.
Tutkimuksen mukaan tarkedna luottamuksen kehittdjana on pidetty viestinnan avoi-

muutta, luottamuksellisuutta seka lojaalisuutta. (Allen ja muut, 2007.)

Muutosviestinnén laatu

Epdvarmuutta, huhuja seka kuulopuheita nousee esiin organisaatiomuutoksen aikana
silloin, kun muutosviestintd on heikkolaatuista (Bordia & DiFonzo, 1998). Tuntiessaan
epdvarmuutta muutoksessa, tyontekijat pyrkivat hakemaan tarvittavaa tietoa sen va-
hentamiseksi. Muutosviestinnan laadulla on kuitenkin huomattu merkitys epavarmuu-
den vahentdamisessa. Muutosviestinnan laadukkaaksi kokevat tyontekijat ymmartavat
paremmin muutoksen takana olevia syitd ja osoittavat myonteisempia asenteita seka
avoimuutta muutosta kohtaan. (Allen ja muut, 2007.) De Witten (2005) mukaan laadu-

kas muutosviestintd saa tyontekijat kokemaan itsensa arvostetuiksi.

Laadukkaalla muutosviestinndlld tarkoitetaan oikeaan aikaan annettua, tarkkaa ja hyo-
dyllista tietoa, joka on apuna tyontekijoiden muutoksenkasittelyssa (Allen ja muut,
2007; Bordia ja muut, 2004b). Muutosviestinnan ajankohtaisuus ja tarkkuus ovatkin

useiden tutkijoiden mielestd tarkeimpia laadukkaan muutosviestinnan edellytyksia
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(Bordia & DiFonzo, 1998). Muutosviestinnan tulisi olla riittdvdan avointa, lapindkyvaa,
totuudenmukaista ja runsasta, jotta se vahentaisi tyontekijéiden kokemaa epavarmuut-
ta (De Witte, 2005; Li ja muut, 2021). Bordia ja DiFonzo (1998) huomauttavat, etta
muutospaatdsten takana olevat syyt ja arvot tulisi aina tuoda kaikkien tietoon. Bordian
ja muiden (2004a) mukaan osa laadukasta muutosviestintda on vield systemaattisen

muutosviestintaohjelman luominen.

Laadukkaaseen muutosviestintddn kuuluu avoin kommunikaatiokulttuuri (Bordia &
DiFonzo, 1998). Mita paremmaksi tyontekija kokee organisaation kommunikaatiokult-
tuurin, sitd vahemman han kokee epavarmuutta muutoksesta (Genkova & Gehr, 2016).
Bordia ja DiFonzo (1998) toteavat luottamuksen olevan tarked osa muutosviestintaa. Se
voidaan heidan mukaansa saavuttaa, kun organisaatiossa muistetaan kertoa tarkeista
muutoksista tyontekijoille, ennen kuin niista kerrotaan ulkopuolisille tahoille. Lisaksi

muutosviestinnan sisaltda tulisi muokata eri kohderyhmille sopivaksi.

Bordian ja DiFonzon (1998) mukaan muutosviestintd on heikkolaatuista silloin, kun se
epdonnistuu tyontekijoiden epavarmuuden vahentamisessa. He esittavat heikon muu-
tosviestinnan piirteiksi esimerkiksi muutoksen myodhdisen julkistamisen, tiedon salaa-
misen seka epajohdonmukaisuuden. Muutosviestinndan heikkolaatuisuuden ja epdon-
nistumisen merkki on heiddan mukaansa tyoyhteisdssa kiertdvat tosiasioihin perusta-

mattomat kuulopuheet sekd huhut muutoksesta.

Allenin ja muiden (2007) tutkimuksessa viestinnan laadun heikoksi kokeneet tyontekijat
kuvailivat enemman epavarmuuden tunteita muutosta kohtaan. Joskus annettu tieto
saattoi selkedsti kertoa muutoksen strategisen nakokulman, mutta yksittaisten tyonte-
kijoiden tyon kannalta merkityksellinen tieto jai puuttumaan. Tydntekijéiden omaan
tyohon liittyvan tiedon puuttuminen saattoi pahimmillaan lisata tutkittavien epavar-
muuden tunnetta. Lisaksi monet haastateltavat kuvasivat tutkimuksessa heikkona vies-
tintana ylhaalta alaspain annettua viestintda, jossa tyontekijoita ei osallistettu laisin-

kaan.
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3 Epavarmuus

Tassa luvussa kdydaan lapi epavarmuutta aikaisemman tutkimuksen ja kirjallisuuden
perusteella. Ensimmaisessa alaluvussa maaritelldaan epavarmuus, ja seuraavassa alalu-
vussa tarkastellaan epdavarmuuden kokemista seka sen kasittelyd. Kolmannen alaluvun
tarkoitus on maaritella tyon epavarmuus, seka pohtia sen aiheuttajia ja seurauksia.
Lopuksi tarkastellaan epavarmuuden yhteyttd organisaatiomuutokseen ja esitelldan

aikaisemmissa tutkimuksissa maariteltyja muutoksen epavarmuuden muotoja.

3.1 Epdvarmuuden madrittely

Epdvarmuus voi olla joko ulkoisen ympariston ominaisuus tai yksilon kokema psyykki-
nen tila (Bordia ja muut, 2004a), kuten tassa pro gradussa ymmarretaan. Yksilon koke-
ma epdvarmuus maaritelldaan kokemukseksi siita, ettei tulevaa voida ennakoida tarkasti
(Milliken, 1987), eika jonkin asian ratkaisemiseksi ole riittavasti tietoa (Jackson ja muut,
1987, s. 147). Se on epasuotuisa tila, josta pyritadn pois erilaisilla selviytymiskeinoilla,
kuten etsimalla tietoa tdman tilan estamiseksi (Berger & Bradac, 1982, s. 15; Berger &
Calabrese, 1975). Allenin ja muiden (2007) mukaan monet teoriat nakevatkin epavar-

muuden toimintaan motivoivana voimana.

Vastakohtana epdvarmuuden poistamisen teorialle on epdvarmuuden hallitsemisen
teoria, jossa epdavarmuus voidaan nahda jopa myodnteisend asiana seka toivon ja opti-
mismin herattdjana (Allen ja muut, 2007; Brashers, 2006). Tassa epdavarmuus ei ole sy-
nonyymi huolelle ja ahdistukselle, sillda epdavarmuus voidaan kokea hyddyllisenakin
asiana, kuten mahdollisuutena paremmasta tulevaisuudesta. Epavarmuutta ei yleisesti

ole silloin, kun yksilo tietaa jonkin asian tapahtuvan. (Brashers, 2006.)

Bergerin ja Calabresen (1975, s. 6) mukaan epavarmuus voi johtua tiedon puutteesta.
Jackson ja muut (1987, s. 145) sen sijaan toteavat epavarmuuden johtuvan tiedon epa-

selvyydestd, ennustamattomuudesta tai tuoreudesta. Koettu epdvarmuus voi johtua
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myos ilmion tai tilanteen kompleksisuudesta (Hillen ja muut, 2017). Brashers (2006)
huomauttaa, etta yksilolla voi olla kaikki silla hetkella saatavilla oleva tieto, ja han voi
silti kokea olonsa epdvarmaksi. Yksilot voivat kokea yhtaaikaisesti eri lahteesta tulevia
epavarmuuksia (Brashers, 2006; Bruno, 1994), ja yhden epavarmuuden lahteen muutos
voi vaikuttaa toiseen epavarmuuden ldhteeseen (Brashers, 2006). Jacksonin ja muiden
(1987, s. 148) mukaan koettu epavarmuus kokonaisuudessaan kasvaa sen mukaan, mi-

ta useammasta lahteesta epavarmuutta syntyy.

3.2 Epavarmuuden kokeminen ja kasittely

Yleensa epavarmuutta pyritdan kasittelemaan tai vahentamaan erilaisilla strategioilla
(Bordia ja muut, 2004b). Tama voi tapahtua esimerkiksi tiedon etsimisella tai vaihtoeh-
toisesti sen valttelylla. Tiedon avulla voidaan erotella vaihtoehtoja tai saada jokin vaih-
toehto nayttamaan toista houkuttelevammalta. Valttely taas voi suojata yksiléa ahdis-
tavalta tai musertavalta tiedolta. Sosiaalisella tuella on moninainen merkitys yksilon
epadvarmuuden kokemisessa, sillda muut ihmiset voivat toimia tiedon lahteena tai henki-
sena tukena mielipiteissa ja ajatuksissa. Jatkuvaan epdavarmuuteen voi myds tottua, tai
sitd voi oppia kasittelemaan ja hallitsemaan muun muassa tekemalla suunnitelmia ly-

hyemmialle aikavilille. (Brashers, 2006.)

Yksiloiden persoonallisuuden piirteilld on huomattu olevan yhteys epavarmuuden ko-
kemiseen ja kasittelyyn. Persoonallisuudella tarkoitetaan tavallisesti yksilolle ominaista
tapaa kayttaytya, tuntea ja ajatella. Tyopsykologian alalla on kiinnostuttu erityisesti
niista yksilon ominaisuuksista ja persoonallisuuden piirteista, jotka vaikuttavat tyonteki-
jan tyohyvinvoinnin kokemiseen. Yksilon persoonallisuudella on todettu olevan yhteys
yksilon kokemukseen omasta tyostaan (Feldt ja muut, 2008a, s. 78, 86), eikd persoonal-
lisuuspiirteiden yhteytta tule unohtaa epdavarmuuden sietdmisenkadan yhteydessa (Bor-
racci ja muut, 2021). Bordia ja muut (2004a) huomauttavat, etta kaikki yksilot eivat silti

ole aina yhtad motivoituneita vahentdamaan epavarmuutta.
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3.2.1 Epavarmuuden sietiminen

Hillenin ja muiden (2017) mukaan yksilon kyky sietdd epavarmuutta vaikuttaa ensin
sithen, kokeeko yksilo tilanteet ylipddansa epavarmana. Kun tilanne koetaan epavarma-
na, syntyy joko myodnteisia tai kielteisia kognitiivisia, emotionaalisia seka kayttaytymi-
seen liittyvia reaktioita. Kognitiivinen reaktio voi heiddn mukaansa olla tilanteen nake-
minen uhkana tai mahdollisuutena, emotionaalinen reaktio voi nayttaytya huolena tai
uteliaisuutena ja kdyttaytyminen tilanteen valttelyna tai sitd |ahestymisena. Naihin re-
aktioihin vaikuttavat erilaiset tekijat, kuten yksilon ja tilanteen ominaisuudet seka kult-

tuuriset ja sosiaaliset tekijat.

Epdvarmuutta sietamattomilla yksil6illa on taipumus kokea epavarmuus kielteisena
asiana, ja he kokevat epdvarmat tilanteet uhkaaviksi. He myds uskovat, ettd epavar-
muutta olisi valtettava. (Yang ja muut, 2021.) Birrellin ja muiden (2011) mukaan téllai-
set yksilot haluavat usein tietdd mita tulevaisuus pitaa sisallaan, ja etsivat aktiivisesti
tietoa epavarmuuden vahentamiseksi. Heidan mukaansa osa epdvarmuutta sietamat-
tomista ihmisista kokee tdysin lamaantuvansa kohdatessaan epavarmuutta. Naihin ti-
lanteisiin heijastuu myos usein ahdistuksen, huolen ja jopa masennuksen tunteita (Be-

renbaum ja muut, 2008; Birrell ja muut, 2011).

Epdvarmuuden sietdmisen ajatellaan liittyvan yksilon persoonallisuuteen (Berenbaum
ja muut, 2008; Fergus & Rowatt, 2014). Yksilollisista piirteistd muun muassa itsekont-
rollin taso ja myotatunto itsed kohtaan voivat vaikuttaa yksilon epavarmuuden kokemi-
seen (Deniz, 2021; Yang ja muut, 2021). Yang ja muut (2011) kirjoittavat korkeamman
itsekontrollin omaavien yksildiden kasittelevan paremmin epavarmuuteen liittyvia tun-
teita, kuten ahdistusta ja huolta. Tallaiset yksilot pystyvat kirjoittajien mukaan saatele-

maan tehokkaammin impulsiivista paatéksentekoa.

Feldt ja muut (20083, s. 79) kirjoittavat yksilon persoonallisuuteen liittyvasta kielteises-
ta emotionaalisuudesta, jolloin yksilo kokee paljon huolestuneisuuden ja hermostunei-

suuden tunteita. Kielteisen emotionaalisuuden oletetaan heiddan mukaansa lisdavan



28

yksildiden stressitekijoiden havaitsemista, niiden kokemista sekda tyopahoinvointia. Be-
renbaumin ja muiden (2008) mukaan epdvarmuutta sietamattomat ihmiset kokevat

usein muutkin epamiellyttavat tilanteet erityisen ahdistavaksi.

Edellisten persoonallisuudenpiirteiden lisdksi tulevaisuuteen suuntautuneemmat yksi-
|6t sietavat epdvarmuutta paremmin. Tama johtuu siitd, etta he keskittyvat nykytilan
epavarmuuksien sijaan pitkdn ajan tavoitteisiin seka asioiden mydnteisiin puoliin. (Yang
ja muut, 2021.) Sen sijaan epavarmuutta sietdamattomat ihmiset ovat usein ahdasmieli-

sempid seka vahemman avoimia uusille kokemuksille (Berenbaum ja muut, 2008).

3.2.2 Epavarmuus uhkana tai mahdollisuutena

Brashersin (2006) mukaan epavarmuus aiheuttaa yksiloissa erilaisia emotionaalisia re-
aktioita. Kun epdvarmuus koetaan hyddyllisend, syntyy positiivinen emotionaalinen
reaktio ja se nahdaan toivona seka mahdollisuutena paremmasta tulevaisuudesta. Epa-
varmuuden tuntuessa uhkalta tai vaaralta, syntyy vastaavasti negatiivinen emotionaali-
nen reaktio. Kirjoittajan mukaan epavarmuus voi aiheuttaa ahdistuksen tunteita, mikali
se on esteena tehokkaalle paatoksenteolle. My6s neutraali reaktio on hanen mukaansa
mahdollista, ja silloin epdvarmuus koetaan merkityksettomana tai jopa valinpitamat-
tomyyden tunteena. Toisaalta epavarmuus voidaan kokea yhtd aikaa seka uhkana etta

mahdollisuutena.

Feldtin ja muiden (2008b, s. 81, 106—109) mukaan itsearvostus, elamanhallinnan tunne,
optimismi ja mindpystyvyys ovat kasitteita, joita yhdistaa yksilén taipumus muodostaa
myonteisida ndkemyksia ymparistostaan. Optimistit luottavat usein siihen, etta tulevai-
suus tuo mukanaan enemman hyvia kuin huonoja asioita. Kirjoittajien mukaan erilaiset
stressinkasittelykeinot ovat tarked apukeino yksilon pyrkiessd sopeutumaan haastaviin
eldamantilanteisiin. Vahvan koherenssin eli elamanhallinnan tunteen omaavat yksilot

ovat taipuvaisempia kokemaan havaitut ongelmat harmittomampina itselleen tai jopa
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myonteisind haasteina. Sen sijaan heikon koherenssin omaavat yksilot tulkitsevat kir-

joittajien mukaan havaitut ongelmat uhkaavana.

Tyon kontekstissa epavarmuus voi olla mydnteinen asia, silla se voi toimia motivoivana
tekijanad ja saada tyontekijat tekemadn tyota tehokkaammin ja paremmin (Buono &
Bowditch, 1989, s. 105; Huhtala ja muut, 2017, s. 64). Huhtala ja muut (2017, s. 64)
kuitenkin huomauttavat, etta liian pitkdan jatkuva epavarmuus ei ole tyontekijan moti-
vaation kannalta hyvaksi. Feldtin ja muiden (20083, s. 174) mukaan yksilon persoonalli-
suudenpiirteiden ohella henkil6kohtaiset tavoitteet vaikuttavat yksilon toimintaan ja
kokemuksiin. Esimerkiksi voimakas arvostus tyota kohtaan voi aiheuttaa epavarmuuden

kokemisen epdsuotuisana tydpaikan pysyvyyden vaarantuessa.

3.3 Tyon epavarmuus

Tyon epavarmuudesta on esitetty useita erilaisia maaritelmia. Esimerkiksi Kinnunen ja
Mauno (2008, s. 168) esittelevat kolme erilaista maaritelmaa tyon epavarmuudelle.
Naistda ensimmainen on epdvarmuus tydsuhteen paattymisesta, jota voidaan De Witten
(2005) mukaan kutsua kvantitatiiviseksi epavarmuudeksi. Epdvarmuus tydsuhteen
paattymisestd on kuitenkin erotettava varsinaisesta tyopaikan menettamisesta (Sverke

ja muut, 2002).

Kinnusen ja Maunon (2008, s. 168—169) toinen tydon epavarmuuden madaritelma on sen
moniulotteinen maaritelma, joka sisaltdaa muitakin muutoksen epavarmuuksia kuin
ainoastaan tyopaikan menettdmisen pelon. He mainitsevat moniulotteisen maaritel-
man sisdltdvan muun muassa epavarmuuden mahdollisista lomautuksista, muutoksista
tyOajoissa tai tyopaikan siirtymisesta toiselle paikkakunnalle. De Witte (2005) kuvaa
epdvarmuuden palkasta, ty6ajoista ja tyon sisallosta kvalitatiiviseksi tydn epavarmuu-

deksi.
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Kinnusen ja Maunon (2008, s. 170) kolmas maaritelma tyon epdvarmuudesta on niin
sanottu objektiivinen tyon epavarmuuden madaritelma. Maaritelma erottuu kahden
aikaisemman maaritelman subjektiivisesta ndkdkulmasta. Objektiivinen maaritelma
tarkastelee sen sijaan objektiivisesti tydsuhteen laatua, jossa epavarmana pidetdan

madraaikaista tyosuhdetta.

Tyon epavarmuus voidaan jakaa vield rakenteelliseen ja koettuun epavarmuuteen. Ra-
kenteellinen epavarmuus voi olla esimerkiksi ality6llisyyteen tai maaraaikaiseen tyo-
suhteeseen liittyvaa epavarmuutta. Koettu epavarmuus taas syntyy, kun tyontekija ar-
vioi itse omaa tyotilannettaan, esimerkiksi tydn menetyksen tai tyon muutoksen uhkaa.

(Huhtala ja muut, 2017, s. 62.)

Tyon epavarmuus voi koskea mahdollisia tulevaisuuden tapahtumia, kuten organisaa-
tiomuutokseen liittyvia tekijoitd (Huhtala ja muut, 2017, s. 62). Toisaalta yksil6 voi tun-
tea epavarmuutta kyvystaan suorittaa tyotehtavia, esimiehen johtamistyylista tai orga-
nisaation kaytanteista (Brashers, 2006). Jacksonin ja muiden (1987, s. 144-147) mu-
kaan tyon epavarmuutta voidaan kokea yksilotason lisdaksi ryhma- tai organisaatiotasol-

Ia, jolloin epavarmuuden sijasta puhutaan usein epaselvyydesta.

3.3.1 Tyon epdavarmuuden aiheuttajat

Tyon epavarmuus kumpuaa epatietoisuudesta ja siihen yhteydessa olevasta hallinnan
tunteen puuttumisesta (Huhtala ja muut, 2017, s. 62). Kinnunen ja Mauno (2008, s.
171-179) jakavat tydon epdavarmuutta aiheuttavat tekijat karkeasti kolmeen eri ryhmaan,
jotka ovat yhteiskunnalliset, organisaatioon liittyvat seka yksiloon liittyvat tekijat (kuvio
2). De Witte (2005) puolestaan jaottelee tydon epavarmuuden aiheuttajat alueellisiin ja
organsatorisiin syihin, yksilon taustatekijoihin seka yksilon persoonallisuuspiirteisiin
liittyviin syihin. Kinnunen ja Mauno (2008, s. 171) huomauttavat, etta erilaiset tyon
epdvarmuuden aiheuttajat ovat vuorovaikutuksessa keskendan ja voivat esiintya yhta-

aikaisesti.
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Ensimmainen tyon epdavarmuuden aiheuttajien ryhma on yhteiskunnalliset syyt, joista
tarkeimmat ovat yhteiskunnan tyottomyysaste seka taloudelliset suhdanteet (De Witte,
2005; Kinnunen & Mauno, 2008, s. 172). Nadiden kahden tekijan yhteisvaikutus lisaa
Kinnusen ja Maunon (2008, s. 172—-174) mukaan merkittavasti tyontekijoiden kokemaa
epdvarmuutta ja pelkoa tyosuhteen jatkumisesta tai tyon muutoksista. Toisaalta heidan
mukaansa maan tyottomyyden hoito, kuten sosiopoliittisten etuuksien maara voi vai-
kuttaa tyon epavarmuuden kokemuksiin. Taman ohella he mainitsevat tyontekijan kor-
kean sitoutuneisuuden ja arvostuksen tyota kohtaan epavarmuuden kokemista lisaava-

na tekijana.

Kinnusen ja Maunon (2008, s. 174—-178) jaottelussa toinen tyon epavarmuuden aiheut-
taja on organisaation ominaisuuksiin liittyvat syyt, joista ensinnakin tyontekijan organi-
saation toimiala vaikuttaa koettuun epavarmuuteen. Esimerkkina he mainitsevat julki-
sen sektorin talousvaikeudet ja maaraaikaiset tydsuhteet, jotka lisaavat toimialan tyon-
tekijoiden epdvarmuutta. Toiseksi organisaatiomuutokset ja niiden koettu oikeuden-
mukaisuus vaikuttavat epavarmuuteen (De Witte, 2005; Kinnunen & Mauno, 2008, s.
175). Epdavarmuutta voidaan kokea vihemman muutosprosessien ja -tavoitteiden olles-
sa oikeudenmukaisia ja perusteltuja. Kolmas epavarmuustekija on muutosjohtamisen
heikko laatu sekda muutosviestinnan puutteellisuus. Viimeinen syy on tyonsa sailytta-
neiden ja sen menettaneiden kehittymaton jalkihoito. (Kinnunen & Mauno, 2008, s.

175-178.)

Yksilotasolla Kinnusen ja Maunon (2008, s. 178—-179) jaottelussa epdvarmuutta voi ai-
heuttaa useampi tekija. Yksilolliset persoonallisuustekijat vaikuttavat merkittavasti
tyontekijan epavarmuuden tuntemiseen, silla usein jo epavarmuuden maarittelyn lah-
tokohtana on yksilon subjektiivinen epavarmuuden kokemus (De Witte, 2005; Kinnu-
nen & Mauno, s. 178). Yksilollisista tekijoistda heikko elamanhallinta ja heikko itsearvos-
tus, pessimistisyys seka ulkoinen elamanorientaatio aiheuttavat epavarmuuden tuntei-

ta. Esimerkiksi heikon itsearvostuksen omaavat tyontekijat kokevat muutostilanteen
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useammin uhkana. Tutkijat kuitenkin pohtivat, onko heikko itsearvostus syy vai seuraus
koetusta tyon epavarmuudesta. (Kinnunen & Mauno, 2008, s. 178-179.) De Witte
(2005) huomauttaa yksilén organisatorisen aseman, kuten tydsuhteen pituuden ja
ammattitason vaikuttavan epavarmuuden kokemiseen. Seuraavassa kuviossa (kuvio 2)
kuvataan tyon epavarmuuden aiheuttajat Kinnusen ja Maunon (2008) jaottelun perus-

teella.

YHTEISKUNTA

ORGANISAATIO
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Heikot taloudelliset
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tyottomyyden uhka
tydn muutosten uhka

Kuvio 2. Tyén epavarmuuden syyt (Kinnunen & Mauno, 2008, s. 172).

Teboul (1994) on tutkinut uusien tyontekijoiden kokemaa epavarmuutta, ja kuvaa tyon-
tekijoiden kokevan epavarmuutta tyotehtavien suorituksesta, ammatillisesta patevyy-
destd sekd suhteista muihin tyotovereihin. Hinen mukaansa tyontekijan epavarmuus
tyotehtavien suorituksesta voi johtua kdytannon tiedon puutteesta tai tiedottomuudes-

ta organisaation normeista, sdaannoista tai vastuista. Tydssd suoriutumiseen liittyva
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epdvarmuus on uusilla tyontekijoilla melko yleista, silla uudella tyontekijalla on organi-
saatioon saapuessaan paljon erilaisia ja uusia tyotehtavia. Epavarmuus ammatillisesta
patevyydesta voi kirjoittajan mukaan syntya myonteisen palautteen puutteesta tai vas-
taavasti muiden kielteisesta palautteesta. Toisaalta ammatillisen patevyyden epavar-
muuteen voi liittyd pelko tyopaikan pysyvyydesta. Epavarmuutta suhteesta muihin voi-
vat kokea ne tyontekijat, jotka epailevat tydtovereiden suhtautumista haneen henkil6-
kohtaisella tasolla, ja kokevat epatietoisuutta siitd, keneltd organisaatiossa voi pyytaa
apua tai tietoa. Kirjoittaja huomauttaa, etta vaikka tyontekijéiden kokema epavarmuus
jaetaan eri tasoille, kokevat uudet tyontekijat tavallisesti useanlaisia epavarmuuksia

samanaikaisesti.

Jacksonin ja muiden (1987, s. 145) mukaan organisaatiotasolla epavarmuuden aiheut-
tajana voi olla epavarmuus suhteesta asiakkaisiin, kilpailijoihin, tavarantoimittajiin, val-
tion virastoihin tai liittoihin. Ryhmatasolla epdvarmuuden aiheuttajana voi heidan mu-
kaansa olla teknologiaan tai organisaation sisaisiin ryhmiin liittyvat tekijat, kuten tehta-
vien tai roolien epdselvyys. Jos ryhmien tehtdvat ovat epaselvid ja muuttuvia, myos

yksilon epavarmuus lisdantyy.

3.3.2 Tyon epavarmuuden seuraukset

Tyon epavarmuuden on huomattu olevan yleinen tyon kuormitusta aiheuttava tekija
(Huhtala ja muut, 2017, s. 62). Jacksonin ja muiden (1987, s. 144-145) mukaan epa-
varmuuden seuraukset voivat olla seka pitka- ettd lyhytaikaisia. Taman lisdksi epavar-
muuden seuraukset voidaan jakaa yksil6tasoon, organisaatio- tai ryhmatasoon seka
perhetasoon (Jackson ja muut, 1987, s. 144-145; Kinnunen & Mauno, 2008, s. 180).
Kaikki eri tason seuraukset ovat vuorovaikutuksessa keskendan (Kinnunen & Mauno, s.

2008, s. 180).
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Seuraukset yksilétasolla

Yksittdisen tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa epdvarmaan tilanteeseen, kuten or-
ganisaatiomuutokseen, ovat usein hyvin rajalliset. Tama on yksi merkittava syy sille,
miksi epavarmuus aiheuttaa kuormitusta yksil6lle. (Huhtala ja muut, 2017, s. 63.) Muu-
tokseen liittyva rakenteellinen, kulttuurinen ja tyérooleihin liittyva epavarmuus, joita
tyontekijoiden on kestettava, voivat johtaa stressia aiheuttaviin kokemuksiin ja tilantei-
siin (Buono & Bowditch, 1989, s. 111). Epavarmuudesta yksildlle aiheutuvat seuraukset

ovat saaneet paljon huomiota tutkijoiden keskuudessa (Sverke ja muut, 2002).

Epavarmuudella voi olla seka lyhytaikaisia etta pitkdaikaisia vaikutuksia tyontekijalle
(Jackson ja muut, 1987, s. 145; Sverke ja muut, 2002). Jacksonin ja muiden (1987, s.
145) mukaan lyhytaikaisia valittomia reaktioita epavarmuuteen ovat ahdistuneisuus
sekd epavarmuutta aiheuttavan tekijan valttely. Tyontekijan valiton reaktio epavarmuu-
teen voi lisaksi olla tyéhon liittyvan asenteen muuttuminen, kuten tyohon osallistunei-

suuden ja tyotyytyvaisyyden heikentyminen (Sverke ja muut, 2002).

Tyon epadvarmuus aiheuttaa haitallisia vaikutuksia yksilon tyoterveydelle ja tyohyvin-
voinnille (Bordia ja muut, 2004b; De Witte, 2005; Sverke ja muut, 2002). Epdavarmuus
on huomattava riski tydhyvinvoinnille erityisesti silloin, kun siitd tulee kroonista (Huhta-
la ja muut, 2017, s. 63). Tyohyvinvoinnin heikkenemiseen vaikuttaa osaltaan epavar-
muudesta johtuva tybuupumuksen lisdantyminen sekd tyon imun kokemuksen vahe-
neminen (Kinnunen & Mauno, 2008, s. 182-183). Hakasen (2011, s. 38) mukaan tyon
imulla tarkoitetaan tydssa koettua myonteista tunnetta, jota kuvaa kolme ulottuvuutta:
uppoutuminen, omistautuminen seka tarmokkuus. Hanen mukaansa tydon imua kokeva

tyontekija nauttii tydstaan ja kokeen sen mielekkaaksi.

Matsunaga (2021) toteaa tyon epavarmuuden voivan aiheuttaa tyontekijan mindpysty-
vyyden alenemista. Korkean mindpystyvyyden omaaminen tarkoittaa korkeaa luotta-

musta omiin mahdollisuuksiin menestya (Robbins & Judge, 2019, s. 138). Esimiehen
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transformationaalinen ja voimaannuttava johtamistapa voi kuitenkin saada tyontekijat
nakemaan epdvarman tilanteen myonteisend, jolloin mindpystyvyys jopa parantuu.
Tama johtuu siitd, ettd transformationaalinen johtamistapa saa tyontekijat ndakemaan

epavarman tilanteen tilaisuutena oppimiselle ja kasvulle. (Matsunaga, 2021.)

Pitkaaikaisia vaikutuksia ovat Sverken ja muiden (2002) mukaan tydntekijan terveyden
heikentyminen, kuten esimerkiksi fyysisen tai erityisesti psyykkisen terveyden heiken-
tyminen. Chan ja Cheng (2007) huomasivat tutkimuksessaan erityisesti pidempaan tyo-
suhteessa olleiden ja vanhempien tyontekijéiden kokevan tydpaikan epavarmuuden
voimakkaammin haitalliseksi terveydelleen kuin nuoremmat tyontekijat. Esimerkkeja
psyykkisen terveyden haitoista ovat masennuksen, syyllisyyden, stressin ja ahdistuksen
tunteet seka keskittymisongelmat ja unihairiét (Kinnunen & Mauno, 2008, s. 181; Sver-
ke ja muut, 2002). Sosiaalinen tuki voi kuitenkin vahentda tyon epavarmuuden aiheut-
tamia psyykkisia oireita, kuten mielenterveyden, itsetunnon ja tyytyvaisyyden heikke-

nemista (Abbas ja muut, 2021).

Bordia ja muut (2004b) totesivat tutkimuksessaan koetun kontrollin tunteen vahenty-
misen lisddvan tyontekijan psyykkista rasitusta. Tama tarkoittaa sitd, ettd epavarmuu-
desta stressaavaa tekee sen kielteinen vaikutus kontrollin tunteeseen. Esimiesten tulisi-
kin pyrkia lisdadamaan tyontekijoiden kontrollin tunnetta muutoksen aikana (Bordia ja
muut, 2004b; De Witte, 2005). Vaikka tyon epavarmuus on stressia aiheuttava tekija
tybpaikalla, aiheuttaa se kuitenkin vahemman rasitusta kuin esimerkiksi liilan suuri tai

pieni tydmaara (De Witte, 2005).

Tyon epavarmuudesta seuraavia fyysisid oireita ovat muun muassa lisdantyneet sairas-
poissaolot, lisddntyneet vatsakivut ja niska- ja hartiavaivat sekd kasvanut alttius sydan-
ja verisuonitauteihin sairastumiseen (Kinnunen & Mauno, 2008, s. 182; Sverke ja muut,
2002). Jacksonin ja muiden (1987, s. 145) mukaan tyon epavarmuuden pitkaaikaisia
seurauksia ovat oppimisen, luovuuden ja tyosuorituksen heikentyminen. Myds tyopai-

kalta irtisanoutuminen on heidan mukaansa mahdollista.
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Seuraukset organisaatio- ja ryhmditasolla

Tyon epdvarmuus vaikuttaa yksilotason lisdksi organisatorisiin asenteisiin ja kdytokseen,
mika edelleen vaikuttaa organisaation toimintaan (De Witte, 2005). Sverken ja muiden
(2002) mukaan organisaatiotason seuraukset vaikuttavat tyontekijoiden sijasta lahinna
vain organisaation toimintaan. Kinnunen ja Mauno (2008, s. 183) kirjoittavat, ettd epa-
varmuuden organisaatiotason seurauksia on tarkasteltu organisaatioon luottamisen,
organisaatioon sitoutumisen seka tydpaikan vaihtoaikeiden kannalta. Muita seurauksia
voivat olla sosiaaliset seuraukset, kuten tyoyhteisén ihmissuhteiden laadun muutokset.
Muutostilanteen alkaessa epdavarmuus voi heiddn mukaansa heikentda ihmissuhteiden
laatua, silla se voi aiheuttaa esimerkiksi huhuja ja kilpailutilanteita. Myohemmin muu-
tostilanteen ja epavarmuuden jatkuessa ihmissuhteet voivat parantua, silla tyotoverit

nahdaan enemmankin tarkedna henkisena tukena.

Jackson ja muut (1987, s. 145) kuvaavat epavarmuuden organisaatio- ja ryhméatason
seuraukseksi siita seuraavan organisaation rakenteen ja strategian kehittamistarpeen.
He toteavat, ettd epavarmuus voi johtaa joko tyoyhteisén konfliktiin tai yhteistyon li-
saantymiseen organisaatiossa. Heidan mukaansa lyhytaikainen reaktio epavarmuuteen
voi olla tiedon etsimisen, jakamisen ja toisaalta vaaristymisen lisdantyminen, seka eri-

laisten sdaantdjen lisdantyminen.

Myos Sverke ja muut (2002) toteavat tydpaikan epavarmuuden aiheuttavan organisaa-
tiotasolla lyhyt- ja pitkdaikaisia vaikutuksia. Valiton reaktio epavarmuuteen on tyonteki-
joiden organisaatioon sitoutumisen ja luottamuksen heikentyminen. He kutsuvat naita
organisaatioon liittyviksi asenteiksi. Epdvarmuuden pitkdaikainen vaikutus organisaatio-
tasolla sen sijaan voi tutkijoiden mukaan vaikuttaa esimerkiksi tyontekijoéiden vaihtu-
vuuteen. Chan ja Cheng (2007) huomasivat tyosuhteessa lyhyemman ajan olleiden
tyontekijoiden vaihtavan useammin tyopaikkaa epdavarmuuden vuoksi. Monen tarkean
tyontekijan vaihtaessa epavarmuuden vuoksi tyopaikkaa organisaatio menettdada merki-

tyksellistd tydvoimaa, ja sen asema heikkenee (De Witte, 2005).
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Sverken ja muiden (2002) tutkimuksessa tyosuorituksen ja tyopaikan epavarmuuden
valilla ei I6ydetty yhteytta, mutta sen sijaan Chan ja Cheng (2007) |oysivat tutkimukses-
saan yhteyden naiden valilla. Myos Kinnusen ja Maunon (2008, s. 185) mukaan organi-
saation kannalta vaikuttavin epavarmuuden seuraus on heikentynyt organisaation te-
hokkuus seka heikentynyt tydsuoritus. Toisaalta heiddn mukaansa on mahdollista, etta
epdvarmuus vaikuttaa ensin tyOasenteisiin tai stressiin, mika edelleen aikaansaa tyo6-

suorituksen heikentymisen.

Seuraukset perhetasolla

Tyon epavarmuuden perhetason seurauksista on alun perin kiinnostuttu 1990-luvun
puolivalista alkaen, mutta ne ovat saaneet viela melko vahan huomiota tutkijoiden kes-
kuudessa (Caballer ja muut, 2021; Kinnunen & Mauno, 2008, s. 186). Tydon epavarmuu-
della on kuitenkin todettu olevan useita seurauksia perhetasolla (Cheng ja muut, 2017).
Perhetasolla on tutkittu muun muassa perheen ja tyon valisia ristiriitoja, vanhemmuut-
ta seka parisuhdetta (Kinnunen & Mauno, 2008, s. 186). Caballerin ja muiden (2021)
mukaan tyon epavarmuuden perhetason seurauksiksi on todettu perheen tyytyvaisyy-
den, yhteenkuuluvuudentunteen ja joustavuuden heikkeneminen. Parisuhteen osalta
koetulla tyon epavarmuudella voi olla kielteinen vaikutus, silla tyoévasymys ja psyko-
somaattiset oireet vaikuttavat parisuhteen laatuun epasuorasti (Kinnunen & Mauno,

1999).

Koettu tyon epavarmuus saattaa Kinnusen ja Maunon (2008, s. 187-188) mukaan hei-
jastua epdsuorasti kasvatuskaytdantoihinkin. Syyna voi olla se, ettd epdavarmuuden ai-
heuttama vasymys saa aikaan voimattomuuden ja riittamattomyyden tunteita lasten-
kasvatuksessa, silla vanhemmilla on vdhemman voimia kiinnostua lastensa asioista.
Chengin ja muiden (2017) mukaan vanhempien kokemalla tyon epavarmuudella on
vaikutus lasten motivaatioon, hyvinvointiin ja koulumenestykseen. Paljon keskustelua

aiheuttava kysymys on tyon epavarmuuden merkitys perheen perustamisen seka tule-
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vaisuuden suunnitelmien kannalta. Usein epdvarmassa tilanteessa perheen perusta-

mista saatetaankin lykata. (Kinnunen ja Mauno, 2008, s. 187-188.)

3.4 Epavarmuus organisaatiomuutoksessa

Epdvarmuuden on todettu kasvavan merkittavasti organisaatiomuutoksessa (ks. Bordia
ja muut, 2004b; Kim ja muut, 2013; Ozcelik ja muut, 2020; Schweiger & Denisi, 1991).
Kim ja muut (2013) toteavat, ettd mita laajempi ja nopeatahtisempi organisaatiomuu-
tos on, sitd voimakkaammin tyontekijat kokevat epavarmuutta. Lisasi tyontekijoiden on
huomattu kokevan enemman epdvarmuutta ennen muutosta kuin muutoksen jalkeen

(Melnikov ja muut, 2013).

Yksilot voivat tuntea organisaatiomuutoksen aikana epdvarmuutta useasta asiasta.
Epdavarmuuden esiintymiseen on huomattu vaikuttavan muutoksen luonne ja laajuus
seka tyontekijan oma asema tyopaikalla (Allen ja muut, 2007.) Esimerkiksi organisaa-
tiorakenteen muuttuessa tyontekijat voivat pelata sen seurauksia haneen itsensa kan-
nalta, kuten vaikutuksia paivittaiseen tyohon, tyopaikan menettamistd, organisaation
muuttuvia tavoitteita tai tyontekijan oman roolin ja vastuiden muutosta (Bordia ja
muut, 2004b; Cullen ja muut, 2013; De Cuyper ja muut, 2010; Kim ja muut, 2013). Toi-
saalta voidaan kokea epavarmuutta muutoksen syistd, toteuttamisesta tai sen lopputu-

lemasta (Buono & Bowditch, 1989; Jackson ja muut, 1987).

Cullenin ja muiden (2013) mukaan organisaatiomuutokseen liittyvalld epavarmuudella
voi olla useita haitallisia vaikutuksia tyontekijan tyokokemukseen, kuten tydsuorituk-
seen tai asenteisiin. Epdvarmuuden kasvaessa myos tyontekijan tyotyytyvaisyys ja or-
ganisaatioon sitoutuminen laskevat, seka yleisesti kielteiset kdsitykset organisaatiosta
lisddntyvat (Schweiger & Denisi, 1991). De Cuyper ja muut (2010) taas huomasivat, etta
tyopaikan menettamisen uhka voi johtaa tyotekijan emotionaaliseen kuormitukseen ja
rasitukseen seka lopulta uupumiseen. Epavarmuuden kokeminen voi heiddan mukaansa

kuluttaa tyontekijan resursseja. Organisaation tuen on kuitenkin todettu helpottavan
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muutoksessa koettua epavarmuutta ja lopulta tyontekijan suoriutumista ja tyotyytyvai-

syytta (Cullen ja muut, 2013).

De Cuyperin ja muiden (2010) mukaan organisaatiomuutosta johtavien esimiesten tulisi
huomioida muutoksessa kaikki tyontekijat. Tyontekijat, joiden tyopaikka ei ole uhan
alla saattavat tarvita tukea luottamuksen uudelleen saavuttamisessa johtoa ja organi-
saation tulevaisuutta kohtaan. Sen sijaan tyopaikan menettdmisen uhan alla oleville
tyontekijoille tulisi heidan mukaansa kommunikoida mahdollisimman nopeasti irtisa-

nomisista.

Usein esimiesten organisaatiomuutoksen aikana kokema epavarmuus unohdetaan, silla
hekin tuntevat epdavarmuutta erityisesti ennen muutoksen varsinaista toteutusta (Gen-
kova & Gehr, 2016; Herzig & Jimmienson, 2006). Esimiesten epdvarmuus voi lisata
tyontekijoiden epavarmuutta entisestddn (Genkova & Gehr, 2016). Herzig ja Jimmien-
son (2006) muistuttavat, ettd esimiesten tulisi saada tukea omilta esimiehiltdan, jotta
he pystyisivat auttamaan tyontekijoitdan ymmartamaan muutoksen syitd ja vahenta-
maan heidan epavarmuuttaan. Kirjoittajien mukaan yksilén asemalla organisaatiossa
on merkitys epavarmuuden kokemiseen. Esimerkiksi strategisessa paatdksenteossa ja
muutoksen suunnittelussa mukana olevat esimiehet tuntevat vihemman epavarmuut-

ta.

3.5 Muutoksen epavarmuuden muodot

Organisaatiomuutokseen liittyvaa epavarmuutta on pyritty jaottelemaan erilaisiin muo-
toihin (ks. Allen ja muut, 2007; Bordia ja muut, 2004b; Buono & Bowditch, 1989; Jack-
son ja muut 1987). Jackson ja muut (1987, s. 144-145) jaottelevat epavarmuuden or-
ganisaatiotasoon, ryhmatasoon seka yksil6tasoon. Organisaatiotason epavarmuudella
he tarkoittavat ulkoisen ympaériston muutosten aiheuttamaa epavarmuutta. Ryhmata-
son epavarmuus liittyy heiddn mukaansa organisaatiorakenteeseen, kun taas yksilota-

son epavarmuudella tarkoitetaan itse tyotehtaviin tai tyorooliin liittyvaa epavarmuutta.
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Myo6s Buono ja Bowditch (1989, s. 105—106) jakavat epavarmuuden ldahteet kolmeen eri
muotoon. Heiddan mukaansa ulkoinen epavarmuus liittyy ympariston, kuten markkinoi-
den tai teknologian muutoksiin. Lisaksi kyse voi olla sosiopoliittisen ympariston muu-
toksesta, jolloin muutoksen kohteena ovat lait, arvot tai tydvoiman muutos. Organisa-
torinen epavarmuus johtuu kirjoittajien mukaan organisaation kulttuurin tai rakentei-
den muutoksista, mutta tallainen epavarmuus kuitenkin poistuu heidan mukaansa mel-
ko pian muutosprosessin alkaessa. Yksilollinen epavarmuus liittyy tyoroolin tai statuk-
sen muutoksiin. Tallainen epavarmuus on tavallisesti voimakkaampaa muutosprosessin

loppuvaiheessa.

Bordia ja muut (2004b) muodostavat vield oman luokittelunsa Jacksonin ja muiden
(1987) seka Buonon ja Bowditchin (1989) epavarmuuden muotojen pohjalta. Nama
ovat strateginen, rakenteellinen ja tyohon liittyva epavarmuus. Erona Jacksonin ja mui-
den (1987) luokitteluun on se, ettd kaikki muutokseen liittyvan epavarmuuden muodot
koskevat ainoastaan yksiloa. Heidan luokittelussaan ollaan kiinnostuneita nimenomaan
tyontekijan yksildllisista kokemuksista seka epavarmuuden tunteista organisaatiomuu-

toksen aikana.

Allen ja muut (2007) luokittelevat epavarmuuden muutoksessa kolmeen eri muotoon,
jotka ovat strateginen, toimeenpanollinen sekd tyohon liittyva epavarmuus. Heidan
tutkimuksessaan tyontekijat kokivat eniten tyohon liittyvaa ja toimeenpanollista epa-
varmuutta, ja heidan haastateltavistaan jokainen henkil6 kuvaili kokevansa tyohon liit-
tyvaa epdvarmuutta. Strateginen epavarmuus taas oli heiddan mukaansa vahiten koettu
epdvarmuuden muoto. Seuraavaksi esitellddan tarkemmin kolmea epavarmuuden muo-
toa, jotka ovat strateginen epavarmuus, rakenteellinen epavarmuus seka tyohon liittyva

epavarmuus.
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Strateginen epdvarmuus

Bordian ja muiden (2004b) luokittelussa strategisella epavarmuudella (strategic uncer-
tainty) viitataan organisaatiotason tekijoiden aiheuttamaan epavarmuuteen. Naita ovat
esimerkiksi epavarmuus syistd muutoksen takana, epdavarmuus organisaation tulevai-
suuden tilasta ja sen kestavyydesta seka epavarmuus tulevan liiketoimintaympariston
luonteesta. Heidan mukaansa tyontekijat voivat tuntea epavarmuutta jopa koko muu-
toksen luonteesta. Strateginen epavarmuus koskee kirjoittajien mukaan koko henkilos-
to4a, ei vain organisaation johtoa. Herzigin ja Jimmiensonin (2006) mukaan esimiehet
tuntevat usein epavarmuutta muutoksen strategisista piirteistd ennen muutoksen var-

sinaista toteutusta.

Esimerkkina strategisesta epavarmuudesta Bordia ja muut (2004b) kayttavat Siasin ja
Wyersin (2001) tutkimustulosta siitd, etta tyontekijoiden huomattiin olevan erityisen
epdvarmoja uuden organisaation kdytannon toteuttamisen onnistumisesta seka uusien
tehtdvien vaatimuksista. Ymparistoon liittyvdan epavarmuuden sijasta kdytetdan termia
strateginen epavarmuus. Tama johtuu siita, ettd termi on laajempi, sisdltden muutok-
sen syiden epdvarmuuden, organisaation toteuttamiskelpoisuuden sekda epdvarman

lilketoimintaympariston (Bordia ja muut, 2004b).

Allen ja muut (2007) kuvaavat strategiseksi epavarmuudeksi huolen muutoksen syista
sekd organisaation tulevaisuuden suunnasta. Heidan tutkimuksessaan strateginen epa-
varmuus oli vallitseva erityisesti muutoksen alkuvaiheissa, kun tyontekijat vasta en-
simmaisen kerran kuulivat tulevasta muutoksesta. Ajan kuluessa, kun muutoksesta saa-

tiin enemman tietoa, strateginen epavarmuus tyypillisesti vaheni.
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Rakenteellinen epdvarmuus

Bordian ja muiden (2004b) luokittelun seuraava epavarmuuden muoto on rakenteelli-
nen epavarmuus (structural uncertainty). Se sisdltaa epavarmuuden koskien organisaa-
tion sisdisten rakenteiden muutoksia, kuten sisdisen raportoinnin tai eri yksikdiden
toiminnan muutoksia. Sisdisen rakenteen muutos tarkoittaa heidan mukaansa tavalli-
sesti tiimien uudelleenjarjestamista, yksikdiden yhdistamista tai tuottamattomien yksi-

koiden lakkauttamista.

Bordia ja muut (2004b) kayttavat esimerkkina rakenteellisesta epavarmuudesta Buonon
ja Bowditchin (1989) huomiota siitd, ettd organisaation sisdisen rakenteen muutos voi
aiheuttaa epavarmuutta yksikoiden statuksesta ja tyonjaosta, kdytannoista seka omasta
esimiehesta. Bordian ja muiden (2004b) omassa tutkimuksessa tutkittavat yksilot olivat
epdvarmoja esimerkiksi siitd, kenelle jatkossa oltaisiin tilivelvollisia raportoimaan omas-

ta tyosta.

Allenin ja muiden (2007) tutkimuksessa rakenteellisen epavarmuuden tilalta kdytetdaan
termia toimeenpanollinen epavarmuus (implementation uncertainty). Toimeenpanolli-
nen epavarmuus kohdistuu heiddn mukaansa siihen, miten suunnitellut muutokset
toimeenpantaisiin kaytannossa. Lisaksi siihen liittyy epavarmuus siitd, miten muutos
vaikuttaisi organisaation sisdiseen rakenteeseen. Tallaista epavarmuutta esiintyy yleen-
sa muutosprosessin ollessa kdynnissa. Erds heidan haastattelemansa tyontekija ilmaisi
epdvarmuutensa organisaation laajentumisen vaikutuksesta hanen yksikkoonsa, kun
taas toinen haastateltava kuvaili epavarmuuttaan palveluiden alueellistamiseen. Herzig
ja Jimmienson (2006) totesivat tutkimuksessaan esimiesten tuntevan muutoksen aika-
na epdvarmuutta muutoksen toteuttamisen keinoista seka siitd, miten he auttaisivat

tyontekijoitdan muutoksen aikana.

Bordia ja muut (2004b) huomauttavat, etta rakenteellista epdavarmuutta voi olla organi-

saatiossa seka vertikaalisella ettd horisontaalisella tasolla. Esimerkiksi 1990-luvulla or-
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ganisaatiomuutokset koskivat Idhinna tyontekijoiden ja esimiestasojen vahentamista.
Uudemmat muutokset tehddaan heidan mukaansa enemmankin uudelleenjarjestele-

malla organisaatioita horisontaalisella tasolla.

Tyohon liittyvé epédvarmuus

Bordian ja muiden (2004b) tutkimuksen kolmas epavarmuuden muoto on tyohon liitty-
va epdvarmuus (job-related uncertainty), jolla he tarkoittavat tydpaikan pysyvyyteen,
tyoroolin muutokseen tai etenemismahdollisuuksiin liittyvda epdvarmuutta. Heidan
tutkimuksessaan tutkittavat olivat epavarmoja muun muassa tyon jatkuvuudesta. Tutki-
jat huomasivat tyohon liittyvdan epavarmuuden tunteen olevan negatiivisesti yhteydes-

sa tyontekijan kontrollin tunteeseen muutoksen aikana.

Allenin ja muiden (2007) tutkimuksessa tyohon liittyvalla epavarmuudella viitataan
yksilon tyorooliin, tydmaaraan ja tyopaikan pysyvyyteen liittyvaa epavarmuutta. Heidan
tutkimuksessaan jokainen haastateltava kuvaili tuntevansa omaan tyohon liittyvaa epa-
varmuutta, ja se oli tutkimuksen yleisin epavarmuuden muoto. Tutkijat huomasivat,
ettd tyohon liittyvaa epavarmuutta koettiin tyypillisesti ensimmaisen kerran muutoksen

taytantdéonpanon alkuvaiheissa.

Esimerkkina tyohon liittyvasta epavarmuudesta Allen ja muut (2007) kayttavat haasta-
teltavan kuvausta siita, ettei yksilo tieda tarkalleen, mita tuleva muutos tarkoittaisi juuri
hanen tyotehtaviensa ja vastuidensa kannalta. Toinen haastateltava kuvaili muutokseen
liittyvaa epavarmuutta samanlaiseksi, kuin mita koetaan taysin uutta tyota aloittaessa.
Talloin epavarmuutta tunnetaan heidan mukaansa esimerkiksi ty6tehtavien oikeanlai-

sesta suorittamisesta.

Bordian ja muiden (2004b) mukaan kaikki kolme epdavarmuuden muotoa ovat yhtey-

dessa toisiinsa, ja niistd jokainen vaikuttaa toiseen. Tama tarkoittaa sitd, etta strategi-
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nen epdvarmuus johtaa todenndkdisesti rakenteelliseen epdavarmuuteen, mika voi edel-
leen johtaa ty6hon liittyvaan epavarmuuteen. Esimerkiksi kahden toimitusjohtajan yh-
teinen keskustelu voi johtaa epailyihin yritysfuusiosta ja luoda strategista epdavarmuutta.
Taman jalkeen syntyy rakenteellista epavarmuutta siita, minkalainen uuden organisaa-
tion rakenne tulisi olemaan. Lopulta tama epdvarmuus heidan mukaansa voi johtaa
ty6hon liittyvdaan epavarmuuteen yksilon omasta tyopaikasta. Tyohon liittyvalla epa-
varmuudella on kuitenkin kirjoittajien mukaan merkittava vaikutus tyontekijan kykyyn

kasitella organisaatiomuutosta.
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4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen tutkimusmenetelmaksi on valittu monimenetelmatutkimus, jonka valinta
perustellaan tassa luvussa. Menetelma kuvaillaan aikaisemman tutkimuskirjallisuuden
kautta. Tutkimuksen aineistoina kdytetdan valmista kyselyaineistoa sekd teemahaastat-
teluna kerattya haastatteluaineistoa. Lopuksi aineistot analysoidaan teorialdahtdisella

sisallénanalyysilla.

4.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmaksi on valittu monimenetelmatutkimusta, jolla tarkoitetaan maa-
rallisten ja laadullisten tutkimusmenetelmien yhdistamista (Edmonds & Kennedy, 2017,
s. 178). Menetelma on kasvattanut suosiotaan tutkimuksessa, ja sen avulla voidaan
laajentaa seka syventaa maarallisesta tutkimuksesta saatua tietoa laadullisella tiedolla
(Leahey, 2007). Monimenetelmatutkimus soveltuu tahan tutkimukseen hyvin, silla epa-
varmuus on subjektiivinen kokemus, jonka selvittamiseksi tarvitaan syvallista tietoa.
Toisaalta maarallisen aineiston avulla voidaan ensin yleisesti tutkia erilaisten epavar-

muuden muotojen esiintyvyytta kohdeorganisaation tyontekijoilla.

Sarajarven ja Tuomen (2018, s. 58-59) mukaan yksi monimenetelmatutkimuksen pe-
rusperiaatteista on saavuttaa maarallisen ja laadullisen tutkimuksen yhdistamiselld
laajempi ymmarrys tutkimuskohteesta, kuin kumpikaan yksindan toisi. Sen ajatellaan
paikkaavan maarallisen ja laadullisen tutkimuksen yksittdisen kdyton heikkouksia seka
mahdollistavan uudenlaisten tutkimusongelmien asettamisen. Menetelma ei kirjoitta-
jien mukaan poista kahtiajakoa maaralliseen ja laadulliseen tutkimukseen, mutta hylkaa
nakemyksen siita, ettd toinen menetelma olisi toista parempi. Se ei myoskaan kiella sita,

ettd on tutkimusongelmia, joihin soveltuu pelkastaan toisen menetelman kaytto.

Monimenetelmatutkimuksesta on kdytetty muitakin termeja, esimerkiksi integroiva

tutkimusote, monimetodinen Idhestymistapa sekd sekametodi- ja monimenetelmatut-
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kimus. Vakiintunutta termid ei kuitenkaan viela ole muodostunut. (Hurmerinta &
Nummela, 2020, s. 301.) Tassa tutkimuksessa kaytetaan termida monimenetelmatutki-

mus, silla myds Hurmerinta ja Nummela (2020, s. 301) ovat suositelleet sen kayttoa.

Menetelman avulla on mahdollista yhdistda laadullisia ja maarallisia menetelmia tut-
kimusprosessin yhdessa tai useammassa vaiheessa. Toisaalta se saattaa kuljettaa niita
yhdessa lapi koko tutkimusprosessin. (Hurmerinta & Nummela, 2020, s. 303.) Tassa
tutkimuksessa laadullinen ja maarallinen menetelma yhdistyvat tutkimuksen aineis-
toissa, jotka ovat maarallinen kyselyaineisto seka laadullinen haastatteluaineisto. Haas-
tatteluilla on mahdollista syventda ja laajentaa kyselyaineistosta saatua tietoa jousta-

vasti.

4.2 Aineistot

Tutkimuksen aineiston maarallisend osana on kaytetty Vaasan sairaanhoitopiirin teet-
tamaa valmista kyselyaineistoa. Kyselylomake onkin yksi tavallisimmista keinoista kera-
ta tutkimusaineistoa (Valli, 2018). Aineisto on keratty 6.—18.10.2020 valisena aikana
Webropol-alustalla, ja kyselyyn on tullut yhteensa 482 vastausta. Kyselyn tarkoitus on
ollut kerdtda nimiehdotuksia kuntayhtymalle sekd tietoa strategiatyotd varten. Tassa
tutkimuksessa on analysoitu ainoastaan kyselyn yhden kysymyksen vastauksia, johon
on tullut 101 vastausta. Tutkittavat ovat vastanneet kysymykseen ”"Mita ajatuksia uu-
den tyonantajan palvelukseen siirtyminen sinussa herattaa?”. Kyselyaineistolle on suo-

ritettu sisallonanalyysi, mika on edelleen ohjannut haastattelukysymysten valintaa.

Kyselyaineiston lisdksi aineistona on kaytetty haastatteluaineistoa. Haastatteluilla on
mahdollista syventda tietoa tyontekijoiden subjektiivisista kokemuksista muutoksen
aiheuttamasta epavarmuudesta, josta tutkimuksessa ollaan erityisen kiinnostuneita.
Haastattelu onkin monesti ainut aineistokeruumenetelma, jonka avulla saadaan tietoa
ihmisten asioille antamista tulkinnoista ja merkityksista (Alasuutari ja muut, 2005, s.

106). Lisdksi se sopii hyvin abstraktien ilmididen tutkimukseen. Haastattelun etuna on
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my0s esimerkiksi se, ettd haastatteluun voidaan valita jo ennestdan aiheesta tietavia ja

kokemusta omaavia henkiloita.

Haastattelu on joustava tiedonkeruutapa, jossa tutkijalla on mahdollisuus kohdistaa
tiedonhankintaa tutkimuskysymyksen osalta olennaiseen suuntaan. Joustavuutta edus-
taa se, etta tutkija voi tarvittaessa pyytaa haastateltavaa tarkentamaan sanomaansa.
(Puusa, 20204, s. 101.) Toisaalta haastattelun heikkoutena on, etta se tarjoaa epéasuo-
raa tietoa. Haastateltavat kertovat itse rakentamansa kasityksen asiasta, ei itse asiaa.
(Alasuutari ja muut, 2005, s. 107.) Tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita nimen-
omaan haastateltavien henkilokohtaisista kokemuksista, joten tata haastattelun piirret-

ta ei nahda heikkoutena.

Haastatteluihin on valittu kahdesta eri organisaatiosta yhteensa kuusi henkiloa, jotka
kaikki siirtyvat muutoksen mukana uuteen yhtendiseen organisaatioon. Valitut henkil6t
toimivat terveydenhuollossa hoitotydssa ja esimiestehtdvissa sekda organisaation tuki-
toiminnoissa. Haastateltavia on valittu eri organisaatioista ja hyvin erilaisista tehtavista,
jotta tutkittavat olisivat keskendaan mahdollisimman heterogeenisia ja siten tutkimuk-
sen tulokset luotettavampia. Heihin on otettu yhteytta liitteena olevalla saatekirjeelld
(liite 1), ja haastattelut on toteutettu Zoom-ymparistéssa joulukuussa 2021. Haastatte-

lut olivat kestoltaan noin 20—-30 minuutin pituisia.

Erilaiset haastattelumenetelmat eroavat toisistaan haastattelun vapaamuotoisuuden eli
strukturointiasteen mukaan (Puusa, 2020a, s. 106). Tassa tutkimuksessa on kaytetty
teemahaastattelua eli puolistrukturoitua haastattelua, silld se soveltuu yksilén usko-
musten, kokemusten ja ajatusrakennelmien tutkimiseen (Puusa, s. 2020a, s. 106; Sara-
jarvi & Tuomi, s. 64). Valitun haastattelumenetelman oletus on, ettd tutkittavat ovat
kokeneet tai lapikayneet tietyn ilmion (Puusa, 2020a, s. 107), tdssa tapauksessa epa-
varmuuden tulevasta organisaatiomuutoksesta. Teemahaastattelua ohjaavat etukdteen
valitut teemat sekad niita tarkentavat kysymykset, mutta lisdksi haastattelun edetessa

voidaan kysya vastauksia syventavia ja tarkentavia kysymyksia (Sarajarvi & Tuomi, 2018,
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s. 64). Taman tutkimuksen haastattelurunko on jaettu kolmeen teemaan muutoksen
epavarmuuden muotojen mukaan. Liitteena (liite 2) on tutkimuksen teemahaastattelun

runko.

4.3 Aineiston analyysi

Laadullisen aineiston analyysin tarkoituksena on ymmartaa, kuvailla ja tulkita tutkimus-
kohteena olevaa ilmiota sekd mahdollistaa ilmion perusteltu ja rikas tulkinta. Tavoittee-
na on nostaa esiin aineiston olennaiset asiat tutkimuksen tavoitteeseen ndahden. Ai-
neiston analyysitekniikan valintaan vaikuttavat seka tutkimuksen tavoitteet etta tutki-
muksen aineisto, mutta tarkeda on kuitenkin analyysitekniikan avoimuus, perustelta-
vuus, tarkistettavuus seka systemaattisuus. (Puusa, 2020b, s. 139-143, 151). Tassa tut-
kimuksessa aineiston analyysimenetelmana on kdytetty sisdllonanalyysia seka tutki-

muksen maarallisen kyselyaineiston etta laadullisen haastatteluaineiston analysointiin.

Sisdllénanalyysi on yksi tavallisimmin kaytetty laadullisen aineiston analyysitekniikka, ja
sita voikin kdyttaa monenlaiseen laadulliseen tutkimukseen. Sen tavoitteena on toimia
apuna aineiston jarjestamisessa selkedksi ja tiiviiksi kokonaisuudeksi, samalla kadotta-
matta aineiston keskeista tietoaineista. (Puusa, 2020b, s. 145-146.) Aineiston analyysi-
tavat voidaan jakaa teorialdhtdiseen, teoriasidonnaiseen ja aineistolahtdiseen tapaan.
Analyysitapoja erottaa tapa kayttaa aikaisempaa teoriaa aineistoa hankkiessa, analy-
soidessa seka raportoidessa. (Puusa, 2020b, s. 145-146; Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 82.)

Tassa tutkimuksessa on kaytetty teorialahtoéista analyysitapaa.

Teorialdhtoista sisdllonanalyysia voidaan kutsua myods deduktiiviseksi analyysiksi, ja
siind tutkittava ilmid perustuu jo aikaisempaan teoriaan. Usein tarkoitus onkin testata
aikaisempaa tietoa uudessa kontekstissa. Teorialdahtdisessd analyysitavassa aineisto
analysoidaan ja luokitellaan aikaisemman teorian, mallin tai kdsitejarjestelman pohjalta.
Yleensa tutkimuksen teoriaosassa on esitetty valmiit luokat, joiden perusteella aineis-

toa tarkastellaan. (Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 81, 95.) Taman tyon teoriaosassa on esi-
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telty kolme erilaista luokkaa eli kolme epadvarmuuden muotoa, joihin tutkimuksen ai-

neistojen analyysi on suhteutettu.

4.3.1 Analyysirungon muodostaminen

Sarajarvi ja Tuomi (2018, s. 94-95) kuvaavat esimerkkitutkimuksen (Sarajarvi, 2002)
avulla teorialdhtoisen sisallonanalyysin vaiheet. Teorialdahtdinen sisallonanalyysi alkaa
heidan mukaansa analyysirungon muodostamisella. Taman jalkeen aineisto pelkiste-
taan sisallénanalyysia noudattaen. Heidan mukaansa aineiston luokittelussa aineistosta
etsitdan systemaattisesti analyysirungossa maariteltyja ilmioita. Ensin voidaan valikoida
joko alaluokkaa tai ylaluokkaa kuvaavia ilmidita, jonka jalkeen ilmiot sijoitetaan analyy-

sirungon mukaisesti. Taulukossa 1 on esimerkki analyysirungosta.

Taulukko 1. Esimerkki analyysirungosta (mukaillen Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 94).

Ilmion ulottuvuudet Ilmion ominaisuudet
XXXX XXX XXX XXX
XXXX XXX XXX XXX

Tassa tutkimuksessa tutkitaan kolmea erilaista epavarmuuden muotoa aikaisempien
epdavarmuuden muotojen pohjalta (ks. Allen ja muut, 2007; Bordia ja muut, 2004b),
jotka ovat strateginen, rakenteellinen seka tyohon liittyva epavarmuus. Tutkimuksen
teorialdhtdinen analyysi on aloitettu sijoittamalla ndma kolme muutoksen epavarmuu-
den muotoa analyysirunkoon. Analyysirungon ilmidon ominaisuuksiin sisaltyivat kuvauk-

set jokaisen epdavarmuuden muodon sisalloista.
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4.3.2 Aineiston pelkistaminen ja luokittelu

Tyypillisesti aineiston analysointi aloitetaan aineiston alkuperaisilmaisujen pelkistami-
sellda (Puusa, 2020b, s. 147). Teorialdahtdisessa sisallonanalyysissa aineiston pelkistami-
nen tehdaan kuitenkin vasta analyysirungon muodostamisen jdlkeen (ks. Sarajarvi,
2002; Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 95). Pelkistaimisessa tutkimuksen kannalta ep&olen-
nainen tieto karsitaan pois tiivistamalla tai pilkkomalla aineistoa (Sarajarvi & Tuomi,
2018, s. 92). Lisaksi tutkimusaiheeseen liittyvat asiat pelkistetdan erillisiksi ilmaisuiksi ja
edelleen ilmaisujen joukoksi. Tutkimuskysymys auttaa rajaamaan seka pelkistamaan
saatua aineistoa. (Puusa, 2020b, s. 147.) Analyysirungon muodostamisen jalkeen tdssa
tutkimuksessa on aloitettu pelkistamaan kyselyaineistoa kdymalla aineistoa lapi useaan
kertaan. Taman jalkeen aineistosta on merkitty erilaisilla vareilla samaa tarkoittavia

epavarmuuden muotoja.

Pelkistamisen jadlkeen kyselyaineisto on luokiteltu. Puusan (2020b, s. 147) mukaan ai-
neiston luokittelussa samaa asiaa tarkoittavat ilmaisut yhdistetdan yhteen luokkaan.
TeorialdahtoOisessa sisdllonanalyysissa luokat maaritelldan aikaisemman teorian pohjalta,
ja aineistosta etsitddn niihin soveltuvaa sisaltéa (Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 79). Taman
tutkimuksen kyselyaineisto on luokiteltu analyysirungon pohjalta ylaluokkiin. Toisaalta
aineistoa lapikdydessa on mahdollista, ettd esiin nousee tdysin uusia luokkia (Puusa,
2020b, s. 149). Kyselyaineistosta nousi esiin kolmen epavarmuuden muodon ulkopuoli-
sia aiheita, jotka on jatetty tassa tutkimuksessa huomiotta. Huomiotta jatettavia asioita
olivat aineistosta esiin nousseet tyontekijéiden myonteiset ajatukset ja odotukset muu-
toksesta. Nama eivat soveltuneet yhteenkaan tutkimuksessa tarkasteltavaan epavar-

muuden muotoon, joten ne on jatetty tarkastelun ulkopuolelle.

Samaan luokkaan kuuluvat ilmaisut on keratty yhteen ja muutettu edelleen pelkiste-
tymmiksi ilmaisuiksi. Muutamien vastausten kohdalla oli aluksi epdselvaa, mihin epa-
varmuuden muotoon ne kuuluisivat, ja osa vastauksista tippui vield kokonaan luokitte-
lun ulkopuolelle. Pelkistamisen yhteydessa aineistosta muodostui lopulta analyysin

alaluokat. Strategisen epavarmuuden alaluokiksi muodostui organisaation kankeus ja
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suuri koko seka palveluiden ja toiminnan jarjestaminen. Rakenteellisen epdvarmuuden
alaluokiksi tulivat yksikdiden sijoittuminen ja oma esimies seka muutoksen kaytannon
toteuttaminen. Lopuksi tyohon liittyvan epavarmuuden alaluokiksi muodostuivat tyo-
paikan menettaminen tai siirtyminen, tyon sisallon muuttuminen seka tydetujen muut-
tuminen ja sdilyminen. Seuraavassa taulukossa (taulukko 2) on esimerkki alaluokkien

muodostamisesta.

Taulukko 2. Esimerkki alaluokkien muodostamisesta.

Yldluokka

Alkuperdinen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Strateginen
epavarmuus

Onko kuntayhtyma yhta
joustava kuin nykyinen
kuntayhtyma. Pelkaan, etta
keskussairaalan paksut
seinat seuraavat, eli etta se
on joustamaton organisaa-
tio, jolla on s@annot ikiaikai-
sista ajoista.

Mutta siitd tulee suuri
organisaatio, jossa on hen-
kilostoa monilla eri tasoilla,
joilla on erilaiset lahtékoh-
dat.

Miten erityishuollon palve-
lut taataan Pohjanmaalla.

Hyvinvointialueella on
kuntia, joissa ei ole esim.
toimintaterapeutteja tai
ravitsemusterapeutteja -
miten palvelut taataan
niissa kunnissa peruspalve-
luissa.

Onko tuleva kuntayhtyma
joustava, vai tuleeko siita
joustamaton organisaatio

Suuri organisaatio, jossa
henkil6stoa usealla tasolla
ja erilaisilla 1ahtokohdilla

Erityishuollon palveluiden
takaaminen

->
Palveluiden takaaminen
kuntien peruspalveluissa

Organisaation kankeus ja
suuri koko

Palveluiden ja toiminnan
jarjestaminen

Laadullisessa tutkimuksessa on mahdollista kvantifioida eli laskea tekstimassasta koo-
dien tai sanojen esiintyvyytta, mika auttaa aineiston systematisoinnissa (Puusa, 2020b,
s. 147). Tassa tutkimuksessa on kvantifioitu erilaisten epavarmuuden muotojen esiinty-
vyytta valmiissa kyselyaineistossa. Kvantifioinnin yhteydessa huomattiin tyéhon liitty-
van epavarmuuden olevan eniten kyselyaineistossa esiintyva epdvarmuuden muoto.

Samaa epdvarmuuden muotoa huomattiin esiintyvan runsaasti myos haastatteluaineis-
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tossa, vaikka rakenteellinen epavarmuus ja erityisesti epavarmuus muutoksen kaytan-

non toteuttamisesta olivat hieman vahvemmin esilla.

Haastatteluaineiston analysointi on aloitettu litteroimalla aineisto. Litteroitua tekstia
syntyi yhteensa 40 sivua, rivivalin ollessa 1,5 ja fontin 12. Valtosen ja Viitasen (2020, s.
120) mukaan litteroinnin tarkkuuden madrittelee se, minkalaista analyysimenetelmaa
tutkimuksessa kaytetdaan. Taman tutkimuksen analyysimenetelman kannalta litteroin-
nin ei ollut tarpeellista olla hyvin yksityiskohtaista, joten litteroinnissa on jatetty osa
toistosanoista huomioimatta. Litterointia tehdessa vastaukset ovat anonymisoitu, jolla
Kuula-Luumi (2021) tarkoittaa tunnisteiden poistamista aineistosta. Anonymisointi voi-
daan hanen mukaansa suorittaa esimerkiksi kategorisoimalla erisnimet, muuttamalla
henkildiden nimet tai harkinnanvaraisesti poistamalla tai muuttamalla arkaluontoinen
tieto. Tassa tutkimuksessa on muutettu litteroinnin ohessa kyselyaineistossa seka haas-
tatteluissa esiin nousseet kuntien nimet. Litteroinnin valmistumisen jdlkeen tekstia on
luettu lapi useaan kertaan. Kuten kyselyaineiston kohdalla, haastatteluaineistonkin ana-
lysointia on jatkettu litteroinnin jalkeen merkitsemalla eri vareilla valmiin kyselyaineis-

ton pohjalta muodostuneita luokkia.
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5 Tulokset

Tutkimuksen tulokset muodostuivat kyselyaineistolle sekd haastatteluille suoritetun
sisallénanalyysin pohjalta. Tulokset on jaettu kolmeen luokkaan ja edelleen alaluokkiin.
Strateginen epdvarmuus on jaettu epavarmuuteen tulevan organisaation kankeudesta
ja suuresta koosta sekd epdavarmuuteen palveluiden ja toiminnan jarjestamisesta. Ra-
kenteellinen epavarmuus on eroteltu epavarmuuteen yksikdiden sijoittumisesta ja
omasta esimiehesta sekd muutoksen kdytannon toteuttamisesta. Viimeinen luokka,
tyohon liittyva epavarmuus, on jaettu kolmeen eri alaluokkaan. Nama ovat tyopaikan
menettaminen tai siirtyminen, tyon sisallon muuttuminen seka tydetujen muuttumi-
nen ja sdilyminen. Alla oleva kuvio 3 kuvaa sisallonanalyysin tuloksena muodostuneita

luokkia ja tutkimuksen tulosten jakautumista.

Organisaation kan-
keus ja suuri koko
Strateginen epa-

varmuus : -
Palveluiden ja toi-

minnan jarjestaminen

Yksikoiden sijoittumi-

: nen ja oma esimies
Rakenteellinen

epavarmuus
Muutoksen kdytannon
toteuttaminen

Tyopaikan menetta-
minen tai siirtyminen

Tyohon liittyva Ty6n sisallon muut-

epavarmuus tuminen

TyOetujen muuttumi-
nen ja sdilyminen

Kuvio 3. Sisdlldnanalyysissa muodostuneet luokat ja tutkimuksen tulosten jakautuminen.
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5.1 Strateginen epavarmuus

Strateginen epadvarmuus on jaettu vastausten perusteella kahteen alaluokkaan. Nama
ovat organisaation kankeus ja suuri koko sekd palveluiden ja toiminnan jarjestaminen.
Ensin esitelladn kyselyaineistossa ja haastatteluissa esiin nousseita ilmauksia organisaa-

tion kankeudesta ja suuresta koosta.

Organisaation kankeus ja suuri koko

Kyselyaineiston vastauksista useat kuvasivat epdvarmuutta organisaation suuresta
koosta ja sen laajuudesta. Suuri organisaatio voi aiheuttaa epavarmuuden tunteita eri-
tyisesti pienemmissa kunnissa tyoskentelevissa henkildissa, jotka ovat tottuneet pie-
nempiin organisaatioihin. Henkilostomadra uudessa organisaatiossa tulee olemaan

paljon aikaisempaa suurempi sekda monimuotoisempi.

“Mutta siitd tulee suuri organisaatio, jossa on henkilést6d monilla eri tasoilla,
joilla on erilaiset Iéihtékohdat.”

”Hukkuuko "pieni ihminen" isoon massaan?”

Toisten erilaisuutta ja erilaisia organisaatiokulttuureja ei tulisi unohtaa uudessa organi-
saatiossa. Kyselyaineiston vastauksissa epdavarmuutta tunnettiin alueen ruotsinkielisten
kuntien ja tyontekijoiden muistamisesta uudessa suuremmassa organisaatiossa. Lisdksi
uudessa organisaatiossa pienempien kuntien peldtaan jaavan suurempien kuntien var-
joon. Tyontekijoilla on huoli, ettd pienemmat kunnat unohdetaan. Kun useampi kunta
yhdistda toimintansa samaan organisaatioon, peldtdan, ettd toimintaa johdetaan yh-

desta kaupungista unohtaen pienempien kuntien tarpeet ja toiveet.

”Toivottavasti siitd ei tule niin [kunta x] -keskeistd.”

"Alkéidé unohtako meitd ruotsinkielisic”
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”Pelko siitd, ettd organisaatiota johdetaan toisessa kaupungissa ja etté kuntien
tarpeita ei ymmdrretd ja kunnioiteta.”

Organisaation suuren koon peldtdaan aiheuttavan enemman haasteita yksil6llisten rat-
kaisujen sallimiseen yksittdisten tyontekijoiden kohdalla. Koska yksiléllisia ratkaisuja ei
valttamatta voisi tehda tyontekijoiden kohdalla, ilmeni epavarmuutta siita, kuinka pal-
jon enemman tyontekijdiden olisi joustettava uudessa organisaatiossa. Samalla tyonte-
kijdiden omat vaikutusmahdollisuudet tyohonsa voisivat heikentya. Vastauksista ilmeni
epdvarmuus siitd, ettei uudessa suuremmassa organisaatiossa huolehdittaisi henkilds-

tosta tai arvostettaisi heita yhta paljon kuin pienemmissa organisaatioissa.

" Pelko siitd, ettd henkildstdd ei arvosteta yhtd paljon suuressa organisaatiossa
kuin pienemmdissé ja ettéd mahdollisuudet vaikuttaa tyéoloihin jne. véhenevdit.”

“On pelottavaa siirtyd ndin suuren tyénantajan palvelukseen. Herdd paljon
kysymyksid. Huolehtiiko uusi kuntayhtymd henkilGstostd parhaalla mahdollisel-
la tavalla? Tuleeko byrokratiasta entisté monimutkaisempaa?”

Suuressa osassa vastauksia oli huolta siitd, ettd uusi organisaatio tulee olemaan kan-

keampi, ja etta erityisesti paikallinen paatéksenteko muuttuisi kankeammaksi.

”...huoli siitd, ettd organisaatio eténee ja jdykistyy”

“Onko kuntayhtymd yhté joustava kuin nykyinen kuntayhtymd. Pelkddn, ettd
keskussairaalan paksut seindt seuraavat, eli etté se on joustamaton organisaa-
tio, jolla on sddnnét ikiaikaisista ajoista.”

Haastatteluiden perusteella moni tyontekijoista pelkdd muutoksen vievan organisaatio-
ta ja sen prosesseja taaksepdin sekd palauttavan organisaatioon vanhaan byrokraatti-
sempaan malliin. Tyontekij6illa on huoli kdytannon toimintamallien ja viestinkulun han-
kaloitumisesta seka jaykistymisestad. Suuremmassa organisaatiossa byrokratia ja valika-

det voisivat lisdantyd, mutta toisaalta niiden tarpeellisuus ymmarretdan erityisesti



56

muutoksen alkuvaiheessa. Tama olisi tarpeellista, jotta muutos saataisiin vietya lapi ja

vakiinnutettua, ja ettad kaikki tekisivat asiat yhtenaisella tavalla.

Palveluiden ja toiminnan jdrjestdminen

Tulevan organisaation palveluiden jarjestaminen koettiin epdvarmuuden aiheeksi. Kaik-
ki haastateltavat eivat osanneet sanoa, miten muutos tulisi vaikuttamaan organisaation
toimintaan tai miten palvelut tultaisiin todellisuudessa muutoksen jalkeen jarjestamaan.
Kyselyaineiston vastauksissa pohdittiin tulevien toimintojen resursseja seka sita, milta
uuden organisaation toiminta tulee ndyttamaan ulospain. Erityisesti epavarmuutta ko-
ettiin pienempien kuntien palveluiden ja toiminnan jarjestamisen onnistumisesta. Kyse-
lyaineistosta ilmeni myo6s pelko siitd, etta palvelut katoaisivat muutoksen myoéta koko-

naan maaseudulta.

“Hyvinvointialueella on kuntia, joissa ei ole esim. toimintaterapeutteja tai ra-
vitsemusterapeutteja - miten palvelut taataan niissé kunnissa peruspalveluis-

”

sa.

“Miten erityishuollon palvelut taataan [maakunnassa x]...”

Muutoksen peldtaan kadottavan jo toimivaksi kehitettyja toimintamalleja ja jarjestel-

mia.

"Ammatissani kunnassamme meillé on jo toimiva jdrjestelmd asiakasryhmien

4

yhteistyén/jakamisen osalta. Harmi, ettd sitd ei ehkd ole mahdollista sdilyttdd.”

Organisaatiomuutoksen mukana tulee paljon uusia palveluita sekd vanhojen palvelui-
den muuttamista digitaliseen muotoon. Vaikka palveluiden saatavuuden on tarkoitus
parantua, koki osa tutkimuksen haastateltavista epavarmuutta ikdihmisten oppimisesta
uudenlaisten digitaalisten palveluiden kayttdjaksi. Jo pelkdstddan organisaation palvelu-

numeroiden muuttuminen voisi erdaan haastateltavan mukaan aiheuttaa vaikeuksia
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osalle asiakkaista. Puhelinpalveluiden peldtaan ruuhkautuvan uusien numeroiden myo-

ta ja takaisinsoittojonojen kasvavan.

Muutosten nahdaan mahdollisesti palvelevan vain nuorempia asiakkaita ja potilaita,
sekd jakavan laajasti mielipiteitd asiakkaiden ja tyontekijoiden keskuudessa. Palvelui-
den saatavuus ei ehka tosiasiassa parannukkaan niin kuin muutoksessa olisi tarkoitus,

mikali kaikki asiakkaat eivat opi kdyttdmaan palveluita.

" Ja sitten tietysti tuossa on aika paljon digitaalisuutta ja semmoista mitd sitten
taas vanhukset ei vdlttimdttd osaa kdyttdd. Semmoisia asioita myés... ettd
onko se saatavuus sitten niin helppoa loppujen lopuksi. Kaikilla ei oo niité
mahdollisuuksia kédyttéd ehkd niitd palveluita samalla lailla.”

Palveluiden digitalisoitumisen lisdksi useiden palveluiden sijainti muuttuu, kun kaikki
toiminnot keskitetdaan. Haastatteluissa nousi esiin huoli siitd, etta palveluita keskitettai-
siin liikaakin. Tdama voisi johtaa siihen, ettd hyvinvointialueen reuna-alueilla asuvien
ihmisten palvelunsaanti vaikeutuisi, kun palvelua ei saataisi enada niin lahelta kuin aikai-
semmin on totuttu saamaan. Muutoksen ajatellaan helpottavan palveluiden tarjontaa

vain osalle asiakkaista, mutta vaikeuttavan asiointia toisille asiakkaille.

Muutoksessa tulisi myohemmin poistumaan osa lahiterveyskeskuksista ja ne keskitet-
taisiin samaan rakennukseen erikoissairaanhoidon ja sosiaalihuollon kanssa. Lahes
kaikki haastateltavat tunsivat epdavarmuutta tdman muutoksen osalta, silld sen ei usko-
ta palvelevan asiakkaita toivotulla tavalla. Kaikki asiakkaat eivat haastateltavien mukaan
valttamatta pitdisi palveluiden keskittamisesta ja omien lahiterveyskeskusten poistumi-
sesta. Osan asiakkaista olisi |ahdettava paljon aikaisempaa kauemmas saadakseen pal-

velua, ja uusissa tiloissa on aina uutta opeteltavaa asiakkaillekin.

”...joidenkin asukkaiden kannalta, jos nyt on ollut lyhyt matka omaan terveys-
keskukseen niin nyt se muuttuu silld tavalla, ettd se siirtyy tonne keskussairaa-
laan yhdeksi kokonaisuudeksi. Joku ei vilttdmdittd ehké tykkdd siitd, ettd jou-
tuu Iéhtemddn kauas. Joutuu opettelemaan taas uusiksi asioimaan...”
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Erityistd huolta haastateltavat tunsivat vanhusten ja lapsiperheiden liikkkumisesta uu-
teen rakennukseen lahiterveyskeskusten poistuessa. Matka voisi osalle asiakkaista olla
muutoksen jalkeen paljon aikaisempaa pidempi ja kalliimpi. Terveyskeskukseen ldhte-
minen lapsiperheille tai vanhuksille ilman autoa voisi vaikeuttaa merkittavasti hoitoon
paasya. Muutama haastateltava pelkasi hoitoon paasyn vaikeutumisen johtavan siihen,
etta osa asiakkaista jattaa lahtematta hoitoon ja jaa sen sijaan kotiin. Tama tilanne voisi
estdd mahdollisen sairauden ennaltaehkaisyn, sillda hoitoon hakeuduttaisiin vasta tilan-

teen pahentuessa.

“Ja md pelkdiién ehké oikeastaan sitd, ettd ihmiset jdd sitten enemmdn sinne
kotiin niitten vaivojensa kanssa, koska ei ne vilttimdttd saa niin helposti kyy-
tid...”

”...Niin he ei sitten vdlttdmdttd hakeudu hoitoon endd niiden niin kutsuttujen
pienien vaivojen takia. Ja sitten ne jédvdt kotiin niiden kanssa, ja sitten niistd
muodostuu isoja ongelmia.”

Erds haastateltava ilmaisi epavarmuutensa siita, parantuisiko asiakkaiden hoitoon paasy
muutoksen jalkeen, silla hoitoon paasyn jonoja ei todennadkoisesti saataisi lyhennettya.
Saman hyvinvointialueen sisalla oleminen ei haastateltavan mukaan valttamatta paran-
taisi asiakkaiden hoitoon paasya, mikali tydvoimaresursseja ei lisdta. Jos vapaita aikoja
ei ole, ei samaan alueeseen kuulumisella olisi asiakkaan kannalta merkitysta. Asiakkaille
ei ajatella olevan muutoksen jalkeen aikaisempaa enempaa vastaanottoaikoja esimer-
kiksi perusterveydenhuoltoon. Tama voisi johtua siitdkin, ettd suurin osa resursseista

kohdistettaisiin vain tiettyihin palveluihin, samalla unohtaen toiset palvelut.

”...md oon ehkd véihédn huolissani, ettd sielld ei ole tarpeeksi laskettu resursseja
alapuolen palveluihin niin kuin perusterveydenhuollon palveluihin... Ettd md
luulen, ettd siellé on panostettu enemmdn ndihin vuodeosaston toimintaan.”
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5.2 Rakenteellinen epavarmuus

Kyselyaineiston vastausten pohjalta muodostui rakenteellisen epavarmuuden kaksi ala-
luokkaa. Nama ovat yksikoiden sijoittuminen ja oma esimies sekd muutoksen kaytan-
non toteutus. Tutkimuksen haastatteluissa tyontekijoiden rakenteellinen epavarmuus
korostui entisestdaan. Suuri osa haastateltavien vastauksista soveltui rakenteellisen epa-
varmuuden luokkiin, erityisesti epavarmuuteen muutoksen kdytannon toteutuksesta.
Aluksi kasitellaan vastauksia yksikdiden sijoittumisesta ja omasta esimiehestd, minka

jalkeen tarkastellaan muutoksen kdytannon toteutukseen liittyvaa epavarmuutta.

Yksikéiden sijoittuminen ja oma esimies

Kyselyaineiston vastauksissa korostui epdavarmuus omasta tulevasta esimiehesta seka
omasta sijoittumisesta uudessa organisaatiossa. Erds tutkimuksen kyselyyn vastannut
toimii nykyisessa organisaatiossaan esimiesasemassa ja ilmaisi vastauksessaan huolen

oman asemansa muuttumisesta tai katoamisesta muutoksessa.

“Toisaalta olen huolissani omasta asemastani, sillid tyoskentelen hallinnossa
esimiehend terveydenhuoltoalalla, katoaako asemani?”

Yksi haastateltavista pohti uuden organisaatioyksikkdnsa sijoittumista ja toimintaa.
Haastateltavalle ei vield juuri ennen muutostakaan ollut selvaa, minkalaisessa asemassa
hanen yksikkonsa tulisi olemaan suhteessa organisaation muihin yksikéihin. Epavarmaa
oli sekin, miten yksikon uudet tehtavat tulisivat kdytannossa toteutumaan. Kyselyaineis-
tossa kokonaisten ammattiryhmien sijoittuminen uudessa organisaatiossa aiheutti epa-

varmuuden tunteita eraallad vastaajalla.

“Miten kuntoutusalan ammattilaiset ryhmittyvit organisaatiossa - olisi hyvd
kdydd tiivisté keskustelua ja tydpajojen kautta miettié kuntoutuksen palvelu-
alueen tyéntekijbiden sijoittumista organisaatiossa ja kunkin erikoisalueen si-
sdlld (esim. lasten psykiatria — lastenneurologia - peruspalvelut -ennalta eh-
kdisevdt palvelut).”
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Muutoksen mukana perustetaan useita taysin uusia virkoja ja titteleitd. Moni uusista
titteleistd ovat haastatteluiden perusteella vield epaselvia osalle henkildstosta. Uusien
nimikkeiden merkitysta ja sisaltoa ei valttamatta edes ymmarreta, mutta toisaalta uu-

sien nimitysten merkitys palkkaharmonisoinnin kannalta ymmarretaan.

Haastatteluissa pohdittiin organisaation yksikdiden yhdistymista ja siitd seuraavaa tii-
viimpaa yhteistyota yksikoiden valilla. Haastatteluiden perusteella uudessa organisaa-
tiossa tyontekijoita pystyttaisiin sijoittamaan vaihtelevasti eri yksikéihin osaamisen pe-
rusteella. Taman pelatdan jakavan mielipiteitd tyontekijoiden keskuudessa, silla osa
tyontekijoista voisi olla muita haluttomampia sijaistamaan joustavasti toisten yksikoi-
den henkildstdvajetta. Haastateltavien mukaan erityisesti tata mieltd voivat olla van-
hemmat tyontekijat, jotka ovat tyoskennelleet jo vuosikausia yhdessa ja samassa yksi-

kossa.

Yksikdiden yhdistyminen huolettaa tuovan sosiaalisia konflikteja tyopaikalle, silla muu-
toksen jalkeen yhdessa tydskentelee paljon tydntekijoita erilaisilla taustoilla. Erilaisten
kahvipoytakeskusteluiden, huhupuheiden ja konfliktien ajatellaan tosin olevan aina osa
organisaatiomuutosta. Organisaation yksikéiden kannalta useampi kyselyaineiston vas-
taaja ja haastateltava toivoi kuitenkin uudessa organisaatiossa mahdollisuutta vaihtaa

joustavammin yksikkoa.

Kyselyaineistossa usea vastaaja tunsi epavarmuutta omasta tulevasta esimiehestdan.
Tulevan esimiehen toivotaan suuressa organisaatiossa tuntevan paikallisen tyoyhtei-
sonsa niin hyvin, ettd ymmarrys tyontekijoiden ja esimiehen valilla sailyisi. Muutokses-
sa nimitetdaan useita uusia esimiehia, ja eras haastateltavista koki epavarmuutta uusien
esimiehien soveltuvuudesta tiettyihin tehtaviin. Haastateltavan mukaan osa esimiehista
siirtyisi aikaisemmista tehtavistadn taysin uudenlaisiin tehtaviin. Kaikilla uusilla esimie-
hilla ei valttamatta ole riittavasti tietoa itse operatiivisesta kdytannontyosta, jota uudet

alaiset tekevat. Tama voisi aiheuttaa haasteita alaisten johtamisessa.
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Haastatteluiden perusteella osalle tyontekijoista organisaatiomuutoksen jalkeinen esi-
mies on vield epdselvd. Taman ohella muutoksen peldtadn vaikuttavan oman Ia-
hiesimiehen lasndoloon ja tuen saatavuuteen erityisesti muutoksen alkuvaiheessa. Mi-
kdli oman esimiehen tuki ei olisi tarvittaessa yhta helposti saatavilla, olisi tydntekijoi-
den selvittava mahdollisista ongelmista ilman esimiestaan. Vaikka esimies olisi saatavis-
sa kiinni esimerkiksi puhelimen kautta, ei esimies olisi silti yhta tiiviisti paikan paalla

kuin ennen muutosta.

Muutoksen kdytdnnén toteuttaminen

Kyselyaineistossa ja haastatteluissa moni vastaaja kuvasi epavarmuutta muutoksen
kdytannon toteuttamisesta. Muutoksen toteuttaminen nahdaan haastavana, silla uu-
dessa organisaatiossa yhdistyy usea eri toimiala ja muutos on hyvin laaja. Haastatte-
luissa tuotiin esiin, ettei muutoksen laajuutta edes vield tdysin ymmarreta. Mittava
muutos vaatii edelleen laajan muutoksen organisaation rakenteessa. Muutos tulisi mo-
nen kyselyyn vastaajan seka haastateltavan mukaan vaatimaan paljon tyota ennen sen
onnistumista. Lisdaksi muutoksen toteutus ja toimintojen yhtendistaminen olisi tehtava

melko nopealla aikataululla.

“Ja... se ettd saadaan kaikki siirrettyd saman tyénantajan alle, niin vaatii aika
ison organisaatiomuutoksen, mikd tarkoittaa sitd, ettd ihan siis rakenteelliset
muutokset on isoja.”

"Ajattelen, ettd se on hyvin laaja tyé, joka on tehtdvd suhteellisen lyhyessd
ajassa.”

”Se tulee olemaan erittdin vaikeaa aikaa, kun kaikki toimialat yhdistetddn.”

Vaikka muutoksen uskotaan onnistuvan jollain aikavililla, sen kdytannontoteuttamisen

ei ajatella olevan kovin helppoa ja riskitekijoita olisi aluksi useita. Saman organisaation
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alle yhdistyy henkilost6a, joilla on ennestdan hyvin erilaiset etuudet, velvollisuudet ja
palkat. Muutoksessa olisi pystyttava yhtendistamaan kolmentoista eri kunnan ja niiden
sisalla olevien kymmenien erilaisten yksikdiden palvelut ja prosessit. Tamdn uskotaan
aiheuttavan vaikeuksia, minka vuoksi kuntien ajatellaan toimivan aluksi vield jollain
tavalla omanaan yhdistymisen sijaan. Haastatteluiden perusteella riskitekijana voisi
muutoksen alkuvaiheessa olla tasapuolisuuden saavuttaminen useista eri kunnista ja

yksikdista tulevien tyontekijéiden kohdalla.

“Mutta tuota niin... alkuun tulee varmaan kdrjistymddn aika paljon ne erot
ndiden yksikéiden ja kuntien vdlilld. Niité on aika paljon, ne on pienié asioita
ehkd, mutta se semmoinen tasapuolisuus on ehkd vdhdn vaikeata nyt alkuun
henkiléstén kohdalla.”

”...Ettd tosiaan kun tdhdn tulee niin monta kuntaa mukaan, niin se vaatii jon-
kinlaisen ajattelutavan muutoksen, ettd ei ole nyt endidé témd [kunta x] vaan on
ndd monta monta muutakin kaupunkia, jotka sitten toimii silld hyvinvointialu-
eella. Etté md en oikeastaan edes tiedd, ettd mitd se tulee sitten kéytdnndssd
tarkoittamaan.”

Erds haastateltavista mainitsi tuntevansa huolta eri toimialojen mahdollisesta yhteen-
tormayksestda. Muutoksessa toimialajakoja tehtdisiin uudelleen ja hyvin eri tavalla enti-
seen verrattuna. Nyt saman toimialan sisalle kuuluisi useita eri ammattiryhmien edus-
tajia, jotka kaikki tekisivat tyota omalla tavallaan. Ongelmana voisi lisdksi olla, miten
kaikki uudet esimies- ja johtoasemassa olevat henkilot paasisivdat yhtenevaan ajatuk-

seen uuden organisaation toimintatavoista.

”Saman toimialan sisdlle kuuluu eri ammattiryhmien edustajia. Kaikki tekee
omaa tyétddn siind omalla laillaan. Ja... saa ndhdd kuinka se sitten tulee me-
nemddn, mutta jotenkin mun on hirvedn vaikea uskoa, ettd... ettd saman toi-
mialan alle pystytddn vaan niin kuin pistdmddn vaikka ketd.”

Toinen haastateltava ilmaisi huolensa siita, etta pelkdstaan saman toimialan sisalla ole-
vat eroavaisuudet ovat niin suuria kuntien valill, etta ne saattavat haitata muutoksen

kdytdannon toteutusta. Yhdistyvien kuntien valilld on suuria eroavaisuuksia tyoskentely-
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kdytdnnoissa. Naiden kaytantojen yhdistaminen tulisi haastateltavan mukaan viemaan

paljon aikaa.

”...jopa ihan vaan [kunnan x] ja [kunnan y] viilillé on tosi isoja eroja hoitokdy-
tdnndissd. Niin se, ettd opitaan siihen, ettd kaikki kdyttdd niité samoja toimin-
tamalleja, kun esimerkiksi joku, joka on ollut vaikka 30 vuotta alalla ja tehnyt
kaikki samalla tavalla niin... se, ettéd saadaan téllainen mdédrd ihmisid sopeu-
tumaan yksiin ja samoihin toimintamalleihin, niin se ei tapahdu ihan hetkessd.”

Yksi haastatteluissa esiin noussut riskitekija liittyy muutoksen mukana tulevan uuden
tietotekniikan kayttoonottoon. Tietojarjestelmien yhtendistaminen samaksi koko alu-
eella on vaativa tyo, silla suuri osa kuntien ja yksikdiden aikaisemmista tietojarjestel-
mistd ovat olleet eridvat. Kaikkien alueen tyontekijoiden olisi nyt opeteltava kaytta-
maan samoja ohjelmistoja. Haastatteluissa pohdittiin, miten kaikki vanha tieto saatai-

siin siirrettya uusiin jarjestelmiin.

Erds haastateltava tunsi epdavarmuutta siitd, toimisivatko kaikki uudet palvelut ja ohjel-
mistot halutulla tavalla niiden varsinaisena kayttéonottopaivana. Muutoksessa tulisi
muuttumaan useat palvelut, puhelinliikenteet ja ohjelmistot. Toinenkin haastateltava
kuvaili tuntevansa huolta samankaltaisista ongelmista. Mikali uudet jarjestelmat ruuh-
kautuisivat muutoksen alkupdiving, voisivat ne lakata toimimasta ja niiden korjausty6
kestaisi kauan. Tama voisi vaikeuttaa tyoskentelya tai pahimmillaan estaa henkiloston

tyoskentelyn taysin.

Osa muutoksen kdytannon toteuttamista on muutoksen mukana tulevan uuden asian
oppiminen. Laajassa muutoksessa on paljon uutta opittavaa, jonka peldtddan tuovan
haasteita. Muutoksen kaytdnnon toteuttamista hidastaa padivittdisten tyotehtavien
muuttuminen. Erityisesti aluksi tyonteon tehokkuuden ajatellaan heikkenevan, silla
tyontekijoiden on kaytettava aikaa ylimaaraiseen tavaroiden paikkojen etsimiseen ja
opetteluun. Tyonteon ajatellaan nopeutuvan myéhemmin muutoksen edetessa, kun

uudet tehtavat opitaan paremmin.
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" Ja tietenkin kestdd vuoden ainakin, jos ei kauemminkin, varmaan menee vuo-
si siindi, ettd tasoittuu tilanne, ja porukat néikee... ettd mihin se tilanne menee
ja miké on hyvd ja kaikki asettuu aloillensa, niin se vie kylld aikaa.”

Tyontekijat toivovat kattavia koulutuksia uusista toimintamalleista ja jarjestelmista, silla
suuren organisaatiomuutoksen mukana tulee paljon uutta opeteltavaa. Taman osalta
tunnetaan epavarmuutta, silla aikaisemmin yhteiset koulutukset ovat jaaneet vahaisiksi
muutosten aikana. Erds haastateltava kertoi, ettd usein virallisten koulutusten sijaan
uudet toimintatavat ja jarjestelmat on opittu tyotoverilta mallia katsomalla. Huolena on,
ettd tulevan organisaatiomuutoksen mukana tulevat muutokset opitaan talla tavalla.
Toinen haastateltava tunsi huolta siitd, ettd muutokseen liittyvissa koulutuksissa tulisi

olemaan hyvin paljon omaksuttavaa tietoa, mika hairitsisi kdytannontyota.

Muutos ja uuden oppiminen tuovat ldhes aina mukanaan muutosvastarintaa. Tutki-
muksen aineistoista nousikin esiin ajatuksia siitd, miten paastdisiin eroon muutosvasta-
rinnasta ja taaksepdin katsomisesta. Uudet toimintatavat eivat valttamatta miellyta
kaikkia, ja useat tyontekijat ja yksikot saattavat vield muutoksen jalkeenkin pyrkia jat-
kamaan asioiden tekemistd entiselld tavalla. Pahimmassa tapauksessa sen peldtaan

johtavan konflikteihin, joissa tallaisten yksikéiden toimintaan joudutaan puuttumaan.

”...md luulen, ettd tulee semmoisia tilanteita joissain kunnissa, joidenkin yksi
koiden esimiehet haluaa edelleen jatkaa tekemistd niin kuin téhdnkin asti.”

“"Miten saada kaikki tydskentelemddn samaan suuntaan, kuinka pddstd
eroon taaksepdin katsomisesta.”

Erds haastateltava kertoi, ettd heidan organisaatiossaan oli jo aikaisemmin tehty suuri
organisaatiomuutos, ja pelkasi silloin esiin tulleen muutosvastarinnan toistuvan taman-
kin muutoksen kohdalla. Ongelmana oli silloin ollut henkil6ston motivoiminen uuden
oppimiseen seka henkiloston innostuneisuuden yllapitdminen. Tama voisi haastatelta-

van mukaan olla taas edessa.
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”...siis sellainen, ettd saadaan pidettyd tybinnostus ylld, ettd ei niin kuin viedd
sitd silld lailla, ettd téssd mennddn nyt vaan huonompaan suuntaan ja tulee
hirvedsti taas lisdd kaikkea ja témdkddn ei toimi...”

Erityisesti pidempaan tyoelamassa olleiden tyontekijoiden ajatellaan olevan muutosta
vastustavia, silld he eivat enaa haluaisi opetella asioita uudelleen. Nuorempiin tyonteki-
joihin verrattuna he eivat ole yhta innokkaita uuden oppimisessa, ja uuden oppimisen
ajatellaan olevan helpompaa nuorille. Erds haastateltava toivoi valttdvansa kaavoihin
kangistumista, minka vuoksi han naki uuden opettelun hyvanakin asiana. Usean haasta-
teltavan mukaan muutos jakaa aina mielipiteita, silla toiset tyontekijat ovat innoissaan
uudesta, kun toiset eivat pida siitd. Yksi haastateltavista oli huolissaan siita, etta tyon-
tekijoiden lisaksi muutosta voivat vastustaa organisaation asiakkaat. Asiakkaiden tot-
tuminen muutokseen voisi olla haastavaa ja aikaa vievaa erityisesti idkkdampien ihmis-

ten osalta.

Tyontekijoiden keskuudessa tunnetaan huolta siitakin, ettei organisaation henkildkun-
nalla ole riittdvasti mahdollisuuksia osallistua muutoksen suunnitteluun ja toteutuk-

seen.

”..mutta toisaalta pelkddn, ettd terveydenhuoltohenkilosté ei pysty osallistu
maan ja vaikuttamaan.”

”Jos se tehddidn oikein ja tyésopimukset tehddén asianmukaisesti ja harkitusti,
se on hyvii asia. Olisi hyvd, jos henkilékunta saisi sanoa mielipiteensé...”

Muutoksen kaytannon toteuttamisessa epdvarmuutta aiheutti osalle tyontekijoista
heikko tiedonkulku muutoksesta. Yksi haastateltavista kuvaili luvatun tiedon my6has-
tymisen lisanneen epdvarmuutta. Tyontekijoille oli esimerkiksi luvattu kertoa tiettyyn
pdivddn mennessa muutokseen liittyvaa tietoa, jota ei lopulta kerrottukaan. Muutos-
viestintaa kuvailtiin ymparipyoredksi seka pirstaleiseksi. Haastatteluissa muutama vas-
taaja kuvasi tyontekijoiden tunteneen, ettd esimiehet salailisivat tarkeitd muutokseen
liittyvia tietoja. Viestinndan avoimuuden puuttuminen aiheutti epaluottamuksen tuntei-

ta ja huhujen kiertamista henkiloston kesken.
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“Ehkd viestintd oli yksi, mikd aiheutti tosi paljon epdvarmuutta. Mé koen, ettd
se oli tosi tosi vdhdistd ja tosi semmoista ympdripyoredtd...
Mut jotenki semmoinen... jotenkin semmoinen asioiden salaaminen tai en tie-
dd salattiinko, mutta semmoinen olo véhdn tuli.”

Erds haastateltava kertoi kokevansa yhdistyvien organisaatioiden viestintdatapojen vaih-
televan suurestikin. Osa esimiehista kertoisi asioita hyvin avoimesti, kun toiset taas
salaisiviat asioita. Tama on haastateltavan mukaan johtanut siihen, ettd alueen tyonte-
kijoilla on hyvin eri tavoilla tietoa muutoksesta. Tiedottamisen osalta tunnettiin epa-
varmuutta myos siitd, kenen vastuulle lopulta jdisi muutosten viestiminen organisaati-
on asiakkaille. Yksi haastateltavista toivoi, ettei muutosten viestiminen asiakkaille jaisi

tyontekijoiden tehtavaksi paivittaisen tyon ohelle.

5.3 Tyohon liittyva epavarmuus

Suuri osa kyselyaineiston vastauksista kasitteli tyontekijoiden omaan tyohon liittyvaa
epdvarmuutta, ja kyselyaineistosta saatuja tietoja syvennettiin haastatteluilla. Tydhon
liittyvan epavarmuuden alaluokiksi muodostuivat tydpaikan menettaminen tai siirtymi-
nen, tydon muuttuminen seka tydetujen muuttuminen ja sdilyminen. Naista ensimmai-

sena kasitelldan tyopaikan menettamiseen tai siirtymiseen liittyvaa epavarmuutta.

Ty6paikan menettdminen tai siirtyminen

Kyselyaineistossa useat vastaajat kuvailivat tuntevansa huolta ja epdavarmuutta tyopaik-
kansa pysyvyydesta. Tutkimuksen haastateltavista moni ei kuitenkaan tuntenut erityista
epdvarmuutta tyopaikkansa menettamisestd. Vain muutama haastateltavista ilmoitti
tuntevansa huolta mahdollisesta tyopaikkansa menettamisestd, mikali muutoksen jal-
keen tyontekijoitd ryhdyttdisiin vahentdamaan saastdjen vuoksi. Erityisesti uhan alla

voisivat olla maaraaikaisilla sopimuksilla olevat tyontekijat. Suurin osa haastateltavista
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uskoi kuitenkin tyonsa olevan tarpeellista vielda muutoksen jdlkeenkin. Tydpaikkojen
menettamisen sijaan haastateltavat ilmaisivat jopa huolensa henkiléstoresurssien riit-

tavyydestd uudessa organisaatiossa.

Virkojen sisallollisten vaatimusten yhtendistaminen aiheutti haastatteluissa huolta
tyontekijoiden koulutuksen osalta. Vaikka haastatteluiden perusteella monet haastatel-
tavat kokivat tyonsa jatkuvuuden tulevaisuudessa taatuksi, erds haastateltavista tunsi
hieman epavarmuutta. Epavarmuus koski sita, vastaisiko hanen koulutuksensa muutok-
sen mukana tulevia virkojen koulutusvaatimuksia, mikali kaikilta tyontekijoilta pyrittai-
siin vaatimaan samanlaisia koulutustaustoja. Erds haastateltava pohti sitd, tulisiko tule-
vaisuudessa muutoksen alkuvaiheen jalkeen kaikkia virkoja edes tarvitsemaan. Virkojen

lakkauttaminen voisi tietda haastateltavan omienkin tyétehtavien loppumista.

Tyottomaksi jadmisen pelkoa perusteltiin kyselyaineistossa koulutuksen ohella mahdol-
lisella kielitaidon puuttumisella, silla uudessa organisaatiossa virkojen vaatimuksia yh-

tendistettaisiin kielitaidonkin osalta.

“Pystynké tyoskentelemdiéin didinkielelléni vai jadnké tyéttémdéksi huonon
ruotsin/suomen kielen taitoni vuoksi?”

Haastatteluissa nousi esiin samankaltaisia epavarmuuden tunteita siitd, miten tyonteki-
joiden kielitaito vaikuttaisi heiddan asemaansa uudessa organisaatiossa. Pelkdan tyon
menettamisen huolen lisdksi epavarmuutta tunnettiin siita, voitaisiinko tyontekijoita
siirtda organisaatiossa kielitaidon perusteella eri tehtaviin. Samalla tyontekijat voisivat

menettaa sanavaltansa siitd, missa padin organisaatiota he tyoskentelisivat.

”...ettd miten sitten niin kun kielitaidon perusteella, ettd voidaanko sitten alkaa
sijoittamaan periaatteessa sen kielellisen osaamisen mukaan organisaation
sisélld niin kuin mielivaltaisesti sitten eri tehtéviin.”

Kyselyaineistossa ja haastatteluissa huolta tunnettiin tyopaikan siirtymisesta ja tydmat-

kan pitenemisestd. Haastatteluiden perusteella osa tyontekijoista pelkaa tyonsa siirty-
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mistd muutoksen myo6ta, tai sitd, ettd organisaation yhdistyminen tarkoittaisi matkus-
tamista muihin organisaation kuntiin. Muutoksen mukana on myéhemmin tulossa uusi
rakennus, johon osa organisaation tyontekijoista tulisi siirtymaan. Tama aiheutti useas-
sa haastateltavassa epavarmuuden tunteita, silla tydpaikalle paasy voisi samalla vaikeu-
tua. Ongelmana ajatellaan olevan niin ruuhkat, kuin parkkipaikatkin. Nama syyt voisivat
olla esteenad ajoissa tyopaikalle ehtimiselle. Uuden tilan osalta tunnetaan huolta vield

tyontekijoiden sosiaalitilojen riittavyydesta.

Ty6n siséllén muuttuminen

Kyselyaineiston vastauksista nousi esiin huoli tyon sisallon ja tydnkuvan muuttumisesta.
Yksi kyselyyn vastaajista kertoi viihtyvansa nykyisten tyotehtaviensa parissa, ja tunsi
huolta niiden muuttumisesta muutoksen myota. Erds haastateltava tunsi huolta tyoto-
vereilta kuulemistaan huhuista, joiden mukaan heidan yksikkdnsa tyotehtavat ja tyon-
jako tulisivat muuttumaan melko paljonkin muutoksen mukana. Tama aiheutti epavar-
muutta haastateltavassa, silla han totesi, ettei osaisi naita tyotehtavia viela tehda. Han

my0s epaili sitd, miten tama tydjako voisi kdaytannossa onnistua.

Osa haastateltavista oli huolissaan siitd, ettd tydomaara kasvaisi valtavasti muutoksen
myota. Useilla tyontekijoilld on jo valmiiksi niin paljon tyokuormaa, ettei tyomaaran
haluttaisi lisdantyvan. Muutoksen toivotaan kiireen lisdamisen sijaan tasoittavan tyo-
maaraa eri yksikoiden valilla sekd tuovan lisda henkildstoresursseja. Lisdksi erds haasta-
teltava tunsi huolta siita, tulisivatko ty6ajat muuttumaan, silla uuden toimitilan myota
peldtdan aukioloaikojen pidentyvan. Vaikka aukioloaikojen pidentyminen helpottaisi
haastateltavan mukaan asiakkaiden asiointia, samalla tyontekijoiden tyoajat muuttuisi-
vat ja jopa pidentyisivat. Pelkan tyon sisdllon muuttumisen ohella tunnettiin huolta siita,
pystyisikd oman tyon sisadltodn endd muutoksen jalkeen vaikuttamaan. Organisaa-
tiomuutoksen jalkeen tydolot voisivat mahdollisesti muuttua huonompaan suuntaan,

mita pohdittiin kyselyaineiston vastauksissa.
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Osa haastateltavista ei edellekdan ollut varma, minkalaiseksi muutoksen jalkeiset uudet
tyotehtavat tulisivat muotoutumaan. Muutoksen ajatellaan vaikuttavan tyotehtaviin
ainakin jollain tasolla, mutta tarkempaa tietoa sen vaikutuksista ei ole. Vaikka yleiskuva
muutoksen jalkeisesta tyostd on tiedossa, itse paivittdisten tyotehtavien sisallosta tun-
nettiin vield epavarmuutta. Tyon sisallon osalta usealla tyontekijalla muuttuvat jokapai-
vaisessa tyOssa kaytettavat jarjestelmat. Haastatteluiden perusteella uusia jarjestelmia
tulee niin paljon, etteivat kaikki tyontekijat viela tieda, minkalaisia uusia jarjestelmia
todellisuudessa muutoksen mukana tuleekaan tai miten niitd kdytetaan. Epavarmuus
tulevista tyotehtavistd ja tyon varsinaisesta sisallosta aiheutti tyon hallinnan tunteen

heikkenemista.

“Mun tehtdvdnkuva on hyvin epdselvd vield. Md en itseasiassa tiedd vield mitd
kaikkea siihen tulee kuulumaan. Musta tuntuu, etté siihen kuuluu ihan dlytté-
mdsti asioita.”

Usea tyontekija tulee muutoksen myotd muuttamaan uusiin tyotiloihin. Taman osalta
tunnetaan epdvarmuutta siitd, tulevatko uudet tyoétilat olemaan sopivia ja paivittaisia
tyotehtavia tukevia. Tyotilojen toivotaan olevan riittavan tilavia ja toimivia. Haastatte-
luiden perusteella osa tyontekijoistd on huolissaan uusien tilojen vaikeuttavan tyonte-
koa, silla esimerkiksi valimatkat pitenevat. Uusissa tyotiloissa olisi taas opeteltava uu-
delleen vélineiden paikat ja uudet toimintatavat, minka ajatellaan hankaloittavan tyon-
tekoa ainakin aluksi. Erds haastateltavista tunsi huolta siita, tulisiko osa tyontekijoista

vaihtamaan ty0huonettaan useamman kerran paivassa, silla sen ei uskottaisi toimivan.

Ty6etujen muuttuminen ja séilyminen

Kyselyaineiston vastauksien perusteella useat vastaajat tuntevat epdavarmuutta tyoetu-

jen sailymisestd tai niiden muuttumisesta uudessa organisaatiossa. Haastatteluissa

usea vastaaja toivoi, ettei muutos tulisi heikentamaan heidan etujaan. Henkilston ny-
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kyisten etujen peldtdaan katoavan organisaatiomuutoksen yhteydessa, mikali etuja yh-
tendistetdan uudella hyvinvointialueella oman organisaation aikaisempia etuja huo-

nommaksi.

"Henkil6stélld on ollut monia hyvié etuja, jotka todenndkéisesti katoavat uu-
dessa organisaatiossa.”

“Mutta md toivon, ettd niitd... niitd téhdnastisia sielld olleita vanhoja etuisuuk-
sia ei vdhennettdisi tai jdttdisi pois sen takia, ettd jossain muuallakaan ei ole
nditd nyt ollut, koska niité on niin véhdn ylipddtédn.”

Tyontekijoiden edut, joiden peldtdan katoavan ovat esimerkiksi TYKY-edut ja tyoter-
veyshuolto. Eraan haastateltavan mukaan TYKY-edut ovat jo valmiiksi niin pienet, ettei

niista haluttaisi vahentaa enaa ollenkaan.

“Pelkona on, etté menetetddn nykyiset edut ja yhteiséllisyys. Tyédterveyshuol-
toa, TYKY-seteleitd ja TYKY-pdivid en halua menettdd.”

Tyoetujen kannalta epavarmuutta tunnettiin erityisesti palkoista ja lomapaivista. Haas-
tatteluissakin nousi esiin huoli tyontekijoiden aikaisemmin hyvaksi todettujen etujen
katoamisesta. Muutoksen pelattiin vaikuttavan yo-korvauksista, iltalisista ja lauantaili-
sista koostuviin saldovapaisiin. Saldovapaat ovat olleet osalle tyontekijoista tarkea etu,
minka vuoksi niitd ei haluttaisi menettdaa. Ndiden lisdaksi muiden tarkeiden erilliskor-
vausten pelataan poistuvan, silla kaikissa edellisissa organisaatioissa ndita ei ole viela
maksettu. Kyselyaineistossa lomapdivien osalta tunnettiin huolta niiden mahdollisesta

vahenemisestda muutoksen jalkeen.

Kyselyyn vastanneet tyontekijat pohtivat, olisiko muutoksen vaikutus palkkojen osalta
kielteinen vai myonteinen. Eri organisaatioissa on aikaisemmin ollut eri tasoiset palkat,
jotka olisivat muutoksen jalkeen tarkoitus tasata. Tama on saanut haastatteluiden pe-
rusteella osan tyontekijoistda pohtimaan, mihin suuntaan palkat tulisivat muuttumaan
uudessa organisaatiossa. Sekd kyselyaineiston, ettd haastatteluiden perusteella palkan

toivotaan muutoksen jalkeenkin perustuvan tyontekijoiden yksilolliseen osaamiseen.
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Vaikka uusi organisaatio onkin laaja ja sielld tyoskentelee paljon ihmisia eri toimialoilta,

toivotaan palkkaperusteiden pysyvan riittavan yksil6llisena.

“Pysyviitké kaikki edut. Ettd saan palkkaa siitd osaamisesta mité minulla on,
ettd sitd ei vain siirretd, vaan se ndhdddn myés taitona ja tietona.”

“Huoli lomapdiivistd, kunnallisessa tyéehtosopimuksessa on enemmdn loma-
pdivié kuin yksityisessd tydehtosopimuksessa. Huoli palkkaharmonisoinnista,
saanko tulevaisuudessa vihemmdn palkkaa?”

Haastatteluissa pohdittiin vield tyontekijoiden jokapaivaisten tyoetujen muuttumista,
kuten tyotilojen muutoksen mukana tulevaa uutta ruokalapalvelua. Aikaisempi jarjes-
telma on koettu toimivaksi, joten uuden ruokalapalvelun oppiminen koetaan mahdolli-
sesti haastavaksi ja jarjestelma monimutkaisemmaksi. Osalla tyontekijoista muuttuvat
tyOvaatteet ja niiden jakeluun liittyva jarjestelma, jonka pelatdaan olevan edellista jarjes-
telmaa toimimattomampi ja puutteellisempi. TyOvaatteita tarjotaan aikaisempaa va-
hemman yhta tyontekijaa kohden, mika voi johtaa puhtaiden tyovaatteiden loppumi-

seen kesken tyopaivan tai tyoviikon.
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6 Johtopaatokset

Johtopaatdksissa pohditaan aluksi tutkimuksen tuloksia pro gradun johdannossa maari-
teltyjen kahden tutkimuskysymyksen pohjalta. Samalla tuloksia peilataan aikaisempaan
teoriaan. Lopuksi tarkastellaan vield tutkimuksen luotettavuutta sekd mahdollisia jatko-

tutkimusehdotuksia.

6.1 Pohdinta

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdaa, minkalaista epavarmuutta tyontekijat ko-
kevat organisaatiomuutoksen aikana, ja tutkimuskohteeksi valittiin Pohjanmaan hyvin-
vointialueeseen siirtyvat tyontekijat. Tutkimuskohteen valintaa ohjasi erityisesti muu-
toksen ajankohtaisuus, silla organisaatiomuutos astui voimaan 1.1.2022. Vastausta ha-
ettiin kahteen tutkimuskysymykseen kahden eri tutkimusaineiston avulla. Ensimmaisen
tutkimuskysymyksen avulla haluttiin selvittda, minkalaisia piirteitd organisaatiomuutok-
sessa koettuun epavarmuuteen sisaltyy. Toinen tutkimuskysymys liittyi siihen, minkalai-
sia epavarmuuden muotoja nousee esiin tarkasteltaessa tyontekijoiden kokemuksia

hyvinvointialueen muodostamiseen liittyvasta organisaatiomuutoksesta?

Vastaus tutkimuksen ensimmaiseen tutkimuskysymykseen loytyi tutkimuksen teoria-
osuuden seka tutkimuksessa kaytetyn kyselyaineiston pohjalta. Aikaisemman teorian
perusteella tyontekijéiden epavarmuuden kokemukset jaettiin kolmeen eri luokkaan,
joita lahdettiin etsimdan myos kyselyaineistosta. Kolmesta eri luokasta muodostui viela
yhteensa seitseman eri epavarmuuden muotoa, joita tarkastellaan seuraavassa kappa-
leessa lisad. Kyselyaineiston analysoinnin jalkeen ldhdettiin haastattelemaan kuutta
kyseisen organisaatiomuutoksen lapikdayvaa tyontekijaa. Tarkoituksena oli syventaa
tietoa tyontekijoiden kokemista epavarmuuksista erityisesti tutkimuksen toista tutki-

muskysymysta varten.



73

Ensimmadiseen tutkimuskysymykseen vastauksena I6ytyi seitseman erilaista epavar-
muuden muotoa. Strategisen epavarmuuden alle muodostui kaksi epavarmuuden
muotoa, jotka ovat epavarmuus tulevan organisaation kankeudesta ja suuresta koosta
sekd epavarmuus organisaation palveluiden ja toiminnan jarjestamisesta. Rakenteelli-
sen epavarmuuteen liittyvia muotoja l0ytyi kaksi, jotka ovat epavarmuus yksikdiden
sijoittumisesta ja omasta esimiehesta sekd epavarmuus muutoksen kaytannon toteut-
tamisesta. Viimeiset kolme epdavarmuuden muotoa, tyopaikan menettaminen tai siir-
tyminen, tyon sisallon muuttuminen seka tyoetujen muuttuminen ja sailyminen, muo-

dostuivat tyohon liittyvan epavarmuuden alle.

Tutkimuksen kyselyaineistoa analysoidessa kavi nopeasti ilmi, ettd tyontekijoiden vas-
taukset oli helppo luokitella aikaisemmassa teoriassa madriteltyihin epdavarmuuden
muotoihin. Sama toistui tutkimuksen haastatteluidenkin kohdalla. Allenin ja muiden
(2007) seka Bordian ja muiden (2004b) tutkimuksissaan maarittelemat epavarmuuden
muodot toistuivat jarjestden tutkimuksen aineistoissa. Suuri osa kyselyaineiston vas-
tauksista liittyi tyontekijoiden omaan tyohon liittyvdaan epavarmuuteen. Tama ei ollut
yllattavaa, silla myos Allenin ja muiden (2007) tutkimuksessa tyohon liittyvd epavar-

muus oli epavarmuuden muodoista yleisin.

Toiseen tutkimuskysymykseen vastaus I6ytyi tarkastelemalla aineistojen vastauksia sy-
vemmin. Hyvinvointialueen muodostaminen aiheutti vastaajissa huolta siita, tulisiko
organisaatio olemaan liian kankea seka byrokraattinen. Toisaalta organisaation palve-
luiden saatavuus oli toinen erityisen paljon esiin noussut huoli tyontekijoiden keskuu-

dessa.

Vastaajat tunsivat erityisen paljon epavarmuutta hyvinvointialueen muodostamiseen
liittyvan muutoksen kdytannon toteutuksesta. Yksi syy tahan voi olla muutoksen laajuus.
Muutoksen kaytannon toteutuksen osalta moni vastaaja koki heikon muutosviestinnan
lisanneen epavarmuuden tunteita. Viestinnan avoimuuden puuttuminen aiheutti epa-

luottamuksen tunteita ja huhujen kiertamistd henkiloston kesken. Ennen muutoksen
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lapiviemista tyotovereilta saatu tieto voi myos Allenin ja muiden (2007) mukaan aiheut-
taa enimmakseen huhuja muutoksesta, mika voi edelleen lisata tydntekijoiden koke-
maa epavarmuutta. Lisdksi kommunikaation ja viestinndan puute lisdd epdvarmuutta
entisestddn (Bordia ja muut, 2004a; De Witte, 2005). Toisaalta muutoksen kaytannon
toteuttamisen osalta pelattiin, ettei henkilékunnalla ole mahdollisuutta osallistua muu-
toksen toteutukseen. Osallistuminen on kuitenkin tarkeaa epavarmuuden tunteen va-
hentamiseksi ja kontrollin tunteen lisdamiseksi muutoksessa (Bordia ja muut, 2004b;

De Witte, 2005).

Tutkittavien oman tyon osalta tyontekijat pelkdsivat hyvinvointialueeseen siirtymisen
uhkaavan heiddan oman tyopaikkansa pysyvyytta tai tydpaikan siirtymista. Kyselyaineis-
tossa huoli tyopaikan menettamisesta oli haastatteluaineistoa vahvemmin esilla, mihin
voi vaikuttaa aineistojen keraamisen aikavali. Haastatteluja tehdessa hyvinvointialuee-
seen siirtymiseen oli vain muutama viikko aikaa, joten tietoa oman tyon jatkuvuudesta
oli todennakoisesti enemman. Vastaajat tunsivat epavarmuutta tyon sisallén muuttu-
misesta, ja erityisesti siitd, ettd tyotehtdavien muuttuisivat epamiellyttavammiksi, tyo-
maara lisddntyisi tai tyoajat pidentyisivat. Viimeiseksi omaan tyéhon liittyvaksi epavar-
muudeksi muodostui tydetujen muuttuminen ja sailyminen: hyvaa palkkaa, henkilosto-

etuja ja lomapaivia ei haluttaisi menettaa.

Niin tutkimuksessa kaytetyssa kyselyaineistossa kuin haastatteluaineistossakin vastan-
neet tyontekijat kuvailivat kielteisten epavarmuuden tunteiden ohella myonteisia tun-
temuksia ja odotuksia tulevan muutoksen osalta. Nama vastaukset paatettiin jattaa
tassa tutkimuksessa tarkastelun ulkopuolelle ja keskittya aikaisemman teorian pohjalta
luotujen epavarmuuden muotojen mukaisten ajatusten tarkasteluun. Tutkimuksen teo-
riaosassa on kuitenkin kayty lyhyesti lapi epavarmuuden aiheuttamia myonteisia aja-
tuksia, jolloin epdvarmuus koetaan jopa hyddyllisend (Brashers, 2006). Epavarmassa
tilanteessa yksilGilla voi syntya joko myonteisia tai kielteisia reaktioita, joiden syntymi-

seen vaikuttavat erilaiset tekijat, kuten yksilon, kulttuurin ja tilanteen ominaisuudet
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(Hillen ja muut, 2017). Tutkittujen tyontekijoiden myonteiset odotukset olivat siten

aikaisemman teorian perusteella odotettavissa.

Kysely- ja haastatteluaineiston valilla oli eroja siind, mitka epavarmuuden muodot esiin-
tyivat eniten vastauksissa. Syyna tahan voi olla se, ettd haastatteluaineisto on keratty
lahes vuosi kyselyaineistoa myohemmin. Kyselyaineistossa epavarmuutta aiheutti eri-
tyisen paljon tyontekijoiden oman tyon muutos, jonka myos Allen ja muut (2007) huo-
masivat tutkimuksessaan olevan voimakkaimmillaan muutoksen alkuvaiheissa. Haastat-
teluissa sen sijaan pohdittiin enemman muutoksen kdytannén toteuttamisen onnistu-
mista. Haastatteluita tehdessa organisaatiomuutoksen voimaantulo oli vain muutaman

viikon paassa, jolloin tyontekijéilla oli luonnollisesti jo enemman tietoa muutoksesta.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimukset

Organisaatiotutkimuksessa laadullisen tutkimuksen luotettavuutta on pohdittu run-
saasti tarkoituksena valttaa virheita (Aaltio & Puusa, 2020, 170; Sarajarvi & Tuomi,
2018, s. 118). Luotettavuutta pohtiessa nouseekin usein kysymys tutkimuksen objektii-
visuudesta seka totuudesta (Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 118). Aaltio ja Puusa (2020, s.
170-181) huomauttavat, etta laadullisessa tutkimuksessa tdydellistd objektiivisuutta ei
voida saavuttaa, silla kaikki tutkimuksen ratkaisut perustuvat lopulta tutkijan subjektii-
visiin paatoksiin. Heidan mukaansa sen uskottavuutta lisda kuitenkin tutkijan pyrkimys

havaita omaa subjektiivisuuttaan tutkimuksen aikana.

My0s tassa tutkimuksessa kaikki tehdyt valinnat tutkimusmenetelmasta olivat subjek-
tiivisia. Esimerkiksi tiedonkeruumenetelmana teemahaastattelu tuntui heti luontevalta
vaihtoehdolta tahan tutkimukseen. Laadullisena tiedonkeruumenetelmana olisi kuiten-
kin voinut kayttda monia muitakin vaihtoehtoja, kuten ryhmahaastattelua. Teemahaas-
tattelu koettiin lopulta ryhmaéahaastattelua sopivammaksi tiedonkeruumenetelmaksi,
silld haastateltavat eivat valttamatta olisi kokeneet ryhmatilannetta yhta luonnolliseksi

ja turvalliseksi ymparistoksi avautua epavarmuuksistaan kuin yksilohaastattelussa.
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Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta pohdittaessa voidaan tarkastella sen uskotta-
vuutta, eettisyyttad ja luotettavuutta. Uskottavuudella tarkoitetaan tutkimuksen aineis-
ton asianmukaista kerdystapaa seka huolellista analysointia. (Aaltio & Puusa, 2020, s.
168.) Taman ohella voidaan pohtia tutkimuksen puolueettomuutta, jolla tarkoitetaan
sitd, vaikuttavatko tutkimuksen tekijan asenteet aineistojen analysointiin (Sarajarvi &
Tuomi, 2018, s. 119). Taman tutkimuksen teemahaastatteluja ohjasi valmiista kyselyai-
neistosta saadut tiedot, joten haastatteluja tehdessa oli jo tiettyja odotuksia ja asentei-
ta tutkittavien vastauksista. Vaikka teemahaastattelun runkoa ohjasi aikaisempi tieto,
muotoiltiin kysymykset kuitenkin niin, ettd ne ohjailisivat tutkittavien vastauksia mah-

dollisimman vahan.

Luotettavuus viittaa siihen, etta tutkija on valinnut oikeanlaisia ja perusteltuja mene-
telmid tutkimuksen toteuttamisessa ja tutkimusongelman ratkaisussa. Luotettavuus
tarkoittaa tutkimuksen tulosten riippumattomuutta satunnaisista tekijoista. Tutkimuk-
sen eettisyys taas vaatii eettisten periaatteiden noudattamista ldpi koko tutkimuksen.
(Aaltio & Puusa, 2020, s. 168—-169). Sarajarven ja Tuomen (2018, s. 122) mukaan osa

tutkimuksen luotettavuutta on sen eettisyys.

Taman tutkimuksen teoriaosuudessa kiinnitettiin eettisyyden osalta huomiota muiden
tutkijoiden lainaamisen oikeellisuuteen. Teoriaan perehdyttiin syvallisesti, mitda hyo-
dynnettiin tutkimusosassa. Tutkimuksen teoriaosassa hyddynnettiin laajasti aikaisem-
paa ldahdekirjallisuutta, joista suuri osa on kansainvalisid ldhteitd. Epdavarmuudesta ja
organisaatiomuutoksesta |6ytyi paljon muiden tutkijoiden suosiossa olleita vanhempia

ja klassisempia tutkimuksia, mutta toisaalta myos uudempaa tutkimuskirjallisuutta.

Laadullista tutkimusta ilmentda kerronnallinen tapa kuvata jokainen valittu ratkaisu
(Aaltio & Puusa, 2020, s. 169.) N&in tehtiin myos tdman tutkimuksen menetelmdaosios-
sa, jossa jokainen valinta perusteltiin aikaisemman tutkimuskirjallisuuden avulla. Aalti-

on ja Puusan (2020, s. 169) mukaan on tarkeda arvioida kriittisesti omia valintoja. Ta-
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man tutkimuksen tuloksien luotettavuutta lisdd monimenetelmatutkimuksen kaytto,

silla saman tutkimuskohteen tutkimiseen kaytettiin useaa eri menetelmaa ja aineistoa.

Luotettavuutta arvioitaessa kiinnitetdan huomiota aineiston keruuseen (Sarajarvi &
Tuomi, 2018, s. 122). Valmiista kyselyaineistosta saatiin esiin usean henkilon ajatukset
muutoksen epavarmuudesta, ja siitd saatuja tuloksia syvennettiin haastattelemalla
kuutta henkiléd. Tutkimuksen haastateltaviin otettiin yhteyttd sahkopostitse saatekir-

jeella ja haastattelut toteutettiin suojatussa Vaasan yliopiston Zoom-ymparistdssa.

Osa tutkimuksen luotettavuutta on tutkimuksen tiedonantajien valinnan perustelu (Sa-
rajarvi & Tuomi, 2018, s. 122). Tutkimuksen haastatteluosioon valittiin yhteensa kuusi
henkil6a. Haastateltavia oli vain kuusi, silla valmista kyselyaineistoa oli jo melko laajasti.
Haastatteluja pitdaessa kiinnitettiin huomiota haastateltavien anonyymiteettiin ja vas-
tausten kasittelyn luottamuksellisuuteen. Tulosta raportoitaessa huomioitiin, ettei
haastateltavien henkil6llisyys, organisaatio tai tyoyksikkod ole erotettavissa. Tutkimuk-
sen luotettavuutta ja monipuolisuutta olisi saattanut lisdta se, ettd haastateltavia olisi
valittu eri kunnista, kun nyt kaikki haastateltavat valittiin samasta kunnasta. Haastatel-
tavia valittiin kahdesta eri organisaatiosta ja hyvin erilaisista tehtavista. He toimivat
terveydenhuollossa hoitotydssa ja esimiestehtavissd seka organisaation tukitoiminnois-
sa. Luotettavuutta heikentda kuitenkin se, ettei sosiaalihuollon puolelta otettu haasta-

teltavia.

Aikaisemmista tutkimuksista on huomattavissa, etta esimiesten kokemaa epavarmuutta
organisaatiomuutoksen aikana ei ole juuri tutkittu, joten se olisi mielenkiintoinen jatko-
tutkimuksen kohde. Suuressa osaa aikaisemmista tutkimuksista on keskitytty organi-
saatiomuutoksesta seuraavan epavarmuuden kielteisiin puoliin. Taman vuoksi toinen
kiinnostava jatkotutkimuksen kohde olisi muutokseen liittyvasta epavarmuudesta tyon-
tekijoille syntyvat myonteiset odotukset sekd epavarmuuden niakeminen mahdollisuu-
tena. Kolmas jatkotutkimusehdotus liittyy muutosviestintddan ja epavarmuuteen. Usea

taman tutkimuksen haastateltavista korosti heikon muutosviestinnan lisinneen epa-
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varmuuden kokemuksia, joten sen vuoksi olisi tarkeda tutkia tarkemmin muutosvies-

tinnan vaikutusta tyontekijoéiden epavarmuuden kokemiseen.
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Liitteet

Liite 1. Haastatteluiden saatekirje

Arvoisa vastaanottaja,

Kutsun sinut osallistumaan haastateltavaksi pro gradu -tutkielmaani. Olen Vaasan Yli-
opiston maisterivaiheen opiskelija. Opiskelen hallintotieteitd padaineenani sosiaali- ja
terveyshallintotiede. Talla hetkelld kirjoitan pro gradu -tutkielmaani, ja aiheeni liittyy
tyontekijoiden kokemaan epdavarmuuteen organisaatiomuutoksen aikana. Muutokseen
liittyva epavarmuus voidaan jaotella erilaisiin muotoihin. Tutkimukseni tavoite on sel-
vittda, minkalaisia erilaisia epavarmuuden muotoja Pohjanmaan hyvinvointialueen kun-
tayhtymaan siirtyvat tyontekijat kokevat organisaatiomuutoksessa. Haastatteluissa tul-
laan kasittelemddan muun muassa epavarmuutta muutoksen toteutuksesta sekd muu-
toksen vaikutuksesta organisaatioon ja tyontekijoihin.

Pro graduni tutkimus toteutetaan monimenetelmatutkimuksena. Olen analysoinut tut-
kimuksessani Vaasan sairaanhoitopiirin tyontekijoilta kerattya kyselyaineistoa, ja nyt
tarkoitukseni on syventda siitd saatua tietoa haastatteluilla. Haastatteluiden tavoittee-
na on saada mahdollisimman hyvin tietoa tyontekijoiden omakohtaisista kokemuksista
muutoksen aiheuttamasta epavarmuudesta. Toteutan haastattelut teemahaastatteluna.
Tarkoituksena on haastatella uuteen kuntayhtymaan siirtyvia tyontekijoita, joten olisin
kiinnostunut Teiddan kokemuksistanne muutoksesta. Olisin todella kiitollinen, mikali
Teilta loytyisi aikaa osallistua haastateltavakseni.

Haastattelut toteutetaan suojatussa Vaasan yliopiston Zoom-ymparistossa. Haastatte-
lumateriaali ja litteroinnit sdilytetaan tutkimuksen tekijan omissa tiedostoissa ja havite-
taan tutkimuksen valmistumisen jalkeen. Ainoastaan tutkimuksen tekijalla on paasy
haastattelutietoihin ja tutkimusmateriaaliin. Haastatteluiden vastaukset kasitelldan
luottamuksellisesti, eikd haastatteluista saatu tieto ole yksilditavissa. Haastateltavien
henkilollisyys ja organisaatio ovat ainoastaan tutkimuksen tekijan ja tutkimuksen ohjaa-
jan tiedossa.

Haastattelut toteutan viikoilla x—x Zoomin avulla. Vastaamalla tahan viestiin myontavas-
ti, otan sinuun yhteytta sopivasta haastatteluajankohdasta ja |lahetdn Zoom-linkin, jolla
paaset osallistumaan haastatteluun. Haastatteluun on varattu aikaa maksimissaan yksi
tunti. Ohjaavana opettajani toimii tutkijatohtori Hanna-Kaisa Pernaa Vaasan yliopistolta,
tassa hanen yhteystietonsa: puh. +358294498236, hanna-kaisa.pernaa@uwasa.fi.

Kiitos jo etukdteen!

Ystavallisin Terveisin, Mandi Perala
puh. +358451214911, mandi.perala@outlook.com
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Liite 2. Teemahaastattelun runko

Teema-alue 1:

Strateginen epavarmuus

1. Kuvailisitko mita tdssa muutoksessa tapahtuu?

2. Mitd uskot muutoksen (ja siitd seuraavan laajemman organisaation) tarkoittavan
organisaation toimivuudelle?

3. Miten uskot muutoksen vaikuttavan organisaation palveluiden ja toiminnan jarjes-

tamiseen?

Teema-alue 2:

Rakenteellinen epavarmuus

1. Miten tuleva muutos muuttaa sinun sijoittumistasi organisaatiossa? (esimerkiksi yk-
sikko ja esimies)

2. Miten ajattelet muutoksen vaikuttavan organisaation yksikoihin? (esimerkiksi yksi-
kdiden rakenteeseen ja sijoittumiseen)

3. Miten uskot, etta muutoksen toteuttaminen kaytanndssa onnistuu?

Teema-alue 3:

Tyohon liittyva epdavarmuus

1. Miten ajattelet muutoksen vaikuttavan sinun tyopaikkasi pysyvyyteen?
2. Miten uskot muutoksen vaikuttavan sinun tyosi sisaltoon?

3. Miten uskot, ettd muutos vaikuttaa muihin tyéhon liittyviin asioihin?



