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Opinnaytetyon aiheena oli tutkia satakunnan sairaanhoitopiirin materiaalitoimen or-
ganisaatiomuutoksen vaikutuksia henkilokunnan nakdkulmasta. Satakunnan sairaan-
hoitopiirin materiaalitoimessa toteutettiin vaiheittainen organisaatiomuutos vuosina
2008 — 2015. Organisaatiomuutoksen aikana Satakunnan sairaanhoitopiirin logistiik-
kakeskuksen alaisuuteen liitettiin useita eri toimijoita. Opinnaytety6n tarkoitus oli
tutkia, miten toteutettu organisaatiomuutos vaikutti henkilékunnan ty6hon. Tydssa
selvitettiin myds henkilokunnan kokemukset organisaatiomuutoksesta.

Tyon teoriaosuus kasittelee organisaatiomuutoksen teoriaa, organisaatiomuutoksen
tyyppeja ja syita organisaatiomuutoksen taustalla seka sairaanhoidon logistiikan ke-
hitysté ja sairaanhoidon logistiikkaan liittyvid hankkeita.

Tutkimusmenetelmané oli teemahaastattelu, jota kdyttaméalla haastateltiin 10 logis-
tilkkkakeskuksen tyontekijaa. Haastattelussa oli yhteensa 17 kysymystd, jaettuna nel-
jaan eri osa-alueeseen. Haastateltavat koostuivat pitkd&n Satakunnan sairaanhoitopii-
rin palveluksessa tyoskennelleista seka entisisté ja nykyisista esimiehistd. Haastatel-
tavat valikoituivat toimeksiantajan ehdotuksesta. Haastattelujen jalkeen tulokset litte-
roitiin mahdollisimman pian.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd organisaatiomuutoksen lopputulos oli onnistunut ja
sen myota organisaatiorakenne oli entistd huomattavasti selkedmpi. Kaikki haastatel-
tavat olivat tyytyvdisia nykyiseen tyohonsa, vaikka osan mielesté joitakin asioita olisi
pitanyt hoitaa paremmin. Nakemykset muutosprosessin aikaisesta toiminnasta vaih-
telivat. Selvimmin Kritiikki kohdistui organisaatiomuutoksen aikaiseen tiedottami-
seen.
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The purpose of this thesis was to study how the organizational change impacted for
the materials management of Satakunta hospital district and how did the employees
saw the change and what were employee’s opinions of change. Organizational
change was carried out between years 2008 — 2015. During the organizational
change, several units was transferred under the authority of hospital districts logistics
center. This thesis clarifies, how organizational change affected to contents of the
work.

The theoretical part of this thesis considers the theory of organizational change, dif-
ferent types and reasons of organizational change and also development of healthcare
logistics and medical logistics projects.

The used research method was themed interview, and by using that, interviewed 10
employees of logistics center. Interview contained overall 17 questions, which were
divided into four parts. Interviewee group consisted employees, who have long work
history at hospital district and also former and current managers. Group was selected
partly by client. After each interview session, the results were transcribed as soon as
possible in order to ensure the reliability of results.

Research outcome shows, that the result of the organizational change was successful
and after that, organizational structure was noticeably clearer than before. All the in-
terviewees were pleased of their current tasks, although there were things that should
have been handled better. Opinions about the actions during the change varied, how-
ever most of the criticism focused to low level of information during the organiza-
tional change.
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1 JOHDANTO

1.1 Opinnéytetyon tarkoitus ja tavoitteet

Taman opinndytetyon tarkoituksena on selvittdad Satakunnan sairaanhoitopiirin logis-
tiikkakeskuksen henkilokunnan kokemukset organisaatiomuutoksesta. Tutkimus
keskittyy siihen, miten organisaatiomuutoksen l&pikayneet ihmiset ovat sen kokeneet
ja mitd heidan mielestaan voisi parantaa edelleen. Tutkimus toteutettiin logistiikka-
keskuksen henkilokunnan teemahaastatteluilla. Aihe on ajankohtainen, silla organi-
saatiomuutoksen vaikutuksia Satakunnan sairaanhoitopiirin logistiikkakeskuksessa ei
ole aiemmin tutkittu. Tavoitteena oli haastattelujen myo6téd tuoda esille ajatuksia ja
kehitysehdotuksia, jotka voivat vaikuttaa esimerkiksi tyon tehokkaampaan suoritta-

miseen, tydssé jaksamiseen tai parantaa tydpaikan viihtyvyytta.

1.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys kasittelee organisaatiomuutosta sek& sairaan-
hoidon ja sairaaloiden logistiikan kehitystd, mista myos Satakunnan sairaanhoitopii-
rin logistiikkakeskuksen organisaatiomuutos johtuu. Opinnéytetydn tutkimuksellinen
osa toteutetaan haastattelemalla entisid ja nykyisid esimiehid, toimihenkil6ita seka
pitkdaikaisia sairaanhoitopiirin tyontekijoitad. Haastattelutyyppina on teemahaastatte-
lu, joka toteutetaan henkilokohtaisesti ja anonyymisti. Teemahaastattelulle on omi-
naista, ettd kysymykset ovat kaikille haastateltaville samat, mutta vastauksia ei ole
sidottu vastausvaihtoehtoihin (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47).

1.3 Toimeksiantaja

Satakunnan sairaanhoitopiirin kuntayhtymén tehtdvénd on tarjota erikoissairaanhoi-
don palveluja yhteistydssd jasenkuntien perusterveydenhuollon ja sosiaalitoimen

kanssa. Satakunnan sairaanhoitopiirin jasenkuntia on 20, ja niiden alueella asuu noin



226 000 ihmistd. Satakunnan sairaanhoitopiirin keskussairaala sijaitsee Porissa, muut
sairaalat sijaitsevat Raumalla ja Harjavallassa. Tyontekijoitd on noin 3800.

(Satakunnan sairaanhoitopiirin www-sivut 2015.)

Satakunnan sairaanhoitopiirin huoltokeskus tuottaa tukipalveluita sairaanhoitopiirin
eri yksikoille, kuten ruokapalveluille, siivouskeskukselle ja logistiikkakeskukselle.
Huoltokeskuksen toiminta keskittyy paaosin Poriin, Raumalle, Ulvilaan ja Harjaval-
taan seka satunnaisesti myds muihin Satakunnan alueen kuntiin. Huoltokeskus suun-
nittelee ja toteuttaa sairaanhoitopiirin investointihankkeet ja — hankinnat. Huoltokes-
kus myo6s huolehtii sairaanhoitopiirin omaisuuden, kuten maa-alueiden laitteiden ja
rakennusten taloudellisesta ja tarkoituksenmukaisesta kaytosta. (Satakunnan sairaan-

hoitopiirin www-sivut 2015.)

Satakunnan sairaanhoitopiirin logistiikkakeskus on opinnédytetydn varsinainen toi-
meksiantaja. Logistiikkakeskus vastaa sairaanhoitopiirin omien yksikdiden materiaa-
litoimitusten lisaksi myds sairaanhoitopiirin jasenkuntien terveydenhuollon yksikoi-
den materiaalitoimituksista ja niiden kuljetuksista. Logistiikkakeskus sijaitsee Porin
Pinoméessé, mutta silld on liséksi toimipisteet Satakunnan keskussairaalassa ja Porin
kaupunginsairaalassa. Néista toimipisteista hoidetaan edelld mainittujen sairaaloiden
sisdlogistiikkaa. Logistiikkakeskuksen taseyksikon vastuualuejohtajana toimii logis-

tilkkapaallikko. (Satakunnan sairaanhoitopiirin www-sivut 2015.)

Satakunnan sairaanhoitopiirin logistiikkakeskus vastaa myds esimerkiksi sairaanhoi-
topiirin Kilpailutuspalveluista, apuvéline- ja henkilokuljetuksista. Sen varastotoimi-
tusten maara on noin 215 000 toimitusrivia vuodessa. Logistiikkakeskus toimittaa
sen asiakkaiden tarvitsemat kulutustavarat kuten hoito- ja toimistotarvikkeet ja hoito-
laitteet. Logistiikkakeskuksen toiminnanohjausjérjestelménd on Microsoft Dynamics
AX ja tilausjarjestelmédnd OSTi. Varastossa kerdilyt suoritetaan Voicelink -
puheohjauksella. Kerdilija vastaanottaa tyon eli kerdilyn puheohjausjérjestelmésta
aanikomennolla ja saa laitteesta tiedon, kuinka paljon hanen pitéa keréata tiettya tuo-
tetta sen tilanneelle asiakkaalle. Kun kaikki asiakkaan tilaamat tuotteet on keratty,
kerdilija toimittaa valmiin kerdilyn lahetysalueelle. Jokaiselle asiakkaalle on maari-
tetty toimituspaiva, jolloin asiakkaan tilaamat tuotteet toimitetaan. Toimituspéivat on

madritetty alueellisesti, esimerkiksi Pohjois-Satakunnan alueella olevat asiakkaat



saavat tuotteensa keskiviikkoisin. Mikéli toimituspdiva on keskiviikko, on tilaukset
tehtdva kuluvan viikon maanantaina, silla tilaus keratdan tiistaina valmiiksi toimitus-

ta varten.

Logistiikkakeskus
ja hankintapalvelut

Logistiikkapalvelut Lisaarvopalvelut Kuljetuspalvelut Hankintapalvelut

Kuva 1. Logistiikkakeskuksen organisaatio vuonna 2015 (Juha-Pekka Heikkosen tie-
donanto).

2 ORGANISAATIOMUUTOS

Muutos-sana esiintyy nykyaan useasti. Sana tulee toistuvasti esille tiedotusvélineissa
ja ty6elaméssa. Etenkin tydelaméssa muutokset ovat koko ajan lasné, silla ymparis-
ton muuttuminen edellyttdd myos organisaatioilta muuttumista. Isoimmat muutokset
aiheutuvat yritysten heikosta taloustilanteesta johtuvista sadstoista ja nditd seuraavis-
ta YT-neuvotteluista. Vaikka tyOpaikka saastyisikin, saattaa tyontekijalla olla edes-
sédan muutto tyon perassa toiselle paikkakunnalle, jonka vaikutukset eivat rajoitu ai-

noastaan tyontekijaan, vaan mahdollisesti my6s hanen perheeseensa tai l&heisiinsa.

Organisaatioiden sisalla tapahtuu jatkuvasti muutoksia, niin tyoyhteiséissa kuin tyon-
tekijan henkilokohtaisessa elaméssd. Osa muutoksista saattaa jaddda huomaamatta,

koska ne tapahtuvat pitkén aikavalin kuluessa. Esimerkiksi tapa tehda jokin tietty tyo



on ajan kuluessa saattanut muuttua véhitellen tehokkaampaan suuntaan, ilman ettd
siithen kiinnitetddn huomiota. Muutokseen liittyy epétietoisuutta tulevasta, mika saat-
taa aiheuttaa ihmisessa pelkoa. Saavutettujen etujen menetysuhka aiheuttaa pelkoa,
kuten myods uhka tydpaikan menettdmisestd. Joidenkin suhtautuminen muutokseen

saattaa olla positiivinen ja odottava, silla muutos tarjoaa myds mahdollisuuksia.

Juutin ja Virtasen (2009, 14) mielestd muutoksiin suhtaudutaan eri tavalla ja erilaiset
ihmiset nakevét ne erilaisella tavalla. Muutoksen suhteellisuudella tarkoitetaan sité,
miten jokin toiselle v&h&inen asia saattaa tuntua jollekin muulle mullistavana, johon

suhtaudutaan pelokkaasti tai innolla.

Timo Erdmetsan (2003, 11) mielestad pystymme tai olemme pystyneet lahes kaiken-
laiseen muuttumiseen, mutta &killiset ja tdysimittaiset muutokset esimerkiksi yrityk-
sen sisalla, sen strategiassa tai markkinoilla voi aiheuttaa h&mmennysta ja paniikkia.
Se, miten muutos koetaan, riippuu siitd, missa tilanteessa ollaan, muutoksen suunnas-
ta ja laajuudesta tai monesta muusta tekijasta kuten ihmisestd. Muutokset organisaa-
tiossa voivat olla pahoja” esimerkiksi seuraavissa tapauksissa:

- P&&osa ihmisistd, joita muutos koskettaa, ovat keskimé&ardista turvallisuusha-

kuisempia

- lIhmisten asenne on huono

- Ihmisten oppimiskyky on huono

- Kokemus muutoksista on vahdinen

- Aikaisemmat muutokset ovat poistaneet muutoshalukkuuden



2.1 Syita organisaatiomuutoksen taustalla

2. Kiehunta

Muutoshalua
Vahva

Poikkeavat kasitykset
muutoksen suunnasta

Haasteena tulevai-
suusorientaation ai-

Uudistumishakuisuus kaansaaminen

10

4. Flow

Energiaa, innokkuut-
ta

Vahvoja tunnetiloja

Haasteena positiivi-
sen uudistumiskier-
teen yllapitaminen

1. Pysahtyneisyys
Epaluuloja
Pelkoja
Heikko Ristiriitoja
Haasteena luottamuk-
sen rakentaminen

3. Lepokitka
Yhtendinen kasitys
suunnasta mutta vai-
kea paasta liikkeelle

Haasteena pienten
muutosten kdynnis-
tdminen

Strategisen suunnan

selkeys
Kuvio 1. Organisaation tunnetilojen viitekehys (Juuti & Luoma 2009, 147).

Heikko Vahva

Juuti ja Virtanen (2009, 25-27) esittelevat neljé erilaista organisaatiomuutoksen syy-
t4 ja tyyppia. Nama esitellaan kahden tekijan nakokulmasta, jotka ovat organisaation
uudistushalukkuus ja strategisen suunnan selkeys. Ensimmainen esimerkki on orga-
nisaatio joka on pysahtyneisyyden tilassa. Tasséa tilassa olevassa organisaatiossa kar-
sitddn syyttelystd, epdluottamuksesta ja ristiriidoista. Johtaminen kuvaillaan autori-
taariseksi ja kaskyttavaksi, koska se on ainoa johtamistyyli, milla on vaikutusta orga-
nisaatiossa. Tdma asetelma on organisaation kannalta haasteellinen, silla kaikki ener-
gia kéytetddn oman aseman puolustamiseen ja uusia haasteita varten ei ole enaa
energiaa.

Toisessa esimerkissé organisaatio on Kiehuntatilassa, jolloin organisaatiossa on pal-
jon halua uudistukseen. Ongelmana kuitenkin on se, ettd ndkdkulmat ja tavat siita,
miten organisaatiota tulisi uudistaa, eroavat toisistaan. Syit& organisaation kKiehuntati-
lalle esitelldan nelja, joista ensimmainen on ulkopuolelta tullut uusi johtaja, joka ha-
luaisi uudistaa toimintoja. Toinen syy voi olla organisaation henkildstostd kumpuava
pyrkimys uudistaa toimintoja, mik& voi aiheuttaa ristiriitoja erilaisten ndkokulmien
vuoksi. Kiehuntatilanteen kolmas syy voi olla se, ettd organisaation johto muodostuu

ihmisistd, jotka ajautuvat valtataisteluun. Heista jokaisella on oma suunta, mihin or-



11

ganisaatiota haluaisi vied&. Kiehuntatilan neljas syy voi olla vahittainen kasvu orga-

nisaatiossa, jonka seurauksena johtamisjarjestelmat ovat jadneet alikehittyneeseen

tilaan. Talloin jérjestyksen ja kaaoksen vélinen tasapaino jarkkyy, silla kaaos valtaa
tilaa jarjestykselta. (Juuti & Virtanen 2009, 25-26.)

Kolmas organisaatiomuutoksen I&htotilanne on lepokitkan tilassa oleva organisaatio.

Organisaatiossa on nakemys siitd, millaiseksi sen tulisi kehittyd, mutta yhteinen tahto

uudistumiselle puuttuu. Tyypillisté lepokitkan tilassa olevalle organisaatiolle on, etta

kehittymisen suunta on hahmotettu, mutta sen saaminen liikkeelle estaa kehittymi-

sen. Tamé saattaa johtua esimerkiksi aikaisemmista muutoksista, joista on jaényt

huonoja kokemuksia. Viimeinen esimerkki on organisaation flow -tila. Flow -tilassa

olevassa organisaatiossa yhdistyy yhtendinen kasitys tulevaisuuden suunnasta ja
vahva muutoshalu. (Juuti & Virtanen 2009, 26-27.)

Toisen nakemyksen seuraavat kolme perustyyppia kattavat suurimman osan organi-

saatiomuutoksista.

1)

2)

3)

Vahittaisen muutoksen taustalla vaikuttavia malleja ovat esimerkiksi TQM eli
kokonaisvaltainen laatujohtamisen malli (Voplan www-sivut) tai ”Six Sig-
ma”-ohjelma jonka tarkoituksena on tilastollisin menetelmin vahentaa proses-
sien vaihtelua koko organisaatiossa. (Laamanen & Tinnild 2009, 68).
Radikaalin muutoksen taustalla vaikuttavia malleja on kaksi. ”Business pro-
cess re-engineering” tarkoittaa, ettd yrityksen prosesseihin liittyy perustavan-
laatuinen uudistaminen joiden tavoitteena on esimerkiksi parantaa laatua tai
pienentdd kustannuksia. (Laamanen & Tinnild 2009, 54.) Toinen malli on
“restructuring” -malli joka tarkoittaa sité, etti organisaatio tekee merkittavié
muutoksia liittyen sen velkoihin, toimintaan tai rakenteeseen. (Investopedian
www-sivut 2015).

Fuusio-fissiossa organisaatio lakkaa olemasta, ja sen toimintaa jatketaan osit-

tain tai kokonaan yhden tai useamman uuden organisaatioon puitteissa

(Mattila 2007, 15-16).
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2.2 Organisaatiomuutoksen eteneminen

John Paul Kotter on kansainvalisesti tunnettu ja tunnustettu muutosjohtamisen asian-
tuntija, joka on kirjoittanut aiheesta useita teoksia. Kotter esittad teoksessaan Muutos
vaatii johtajuutta kahdeksankohtaisen ohjelman, jonka avulla muutokset yrityksessa
tulisi vieda l1api. Seuraavat kappaleet pohjautuvat tdhan teokseen. (Kotter 2009, 31—
127))

2.2.1 Luo Kiireen ja valttamattdmyyden tuntu

Ihmisten yhteistyd, uhrautuvuus ja aloitteellisuus ovat suuressa roolissa muutoksessa,
riippumatta siitd, missa tilanteessa muutoksessa oleva organisaatio on. Avaintekijana
onkin kiireellisyyden ja valttaméattdmyyden tahdentdminen, jotta saadaan aikaiseksi
tarvittavaa yhteisty6td. Mikali yrityksessd vallitsee tyytyvaisyys nykytilanteeseen,
muutokset eivét tavallisesti edisty, silla ihmisid ei juuri Kiinnosta etsié ratkaisua muu-
tosongelmiin. Riittdvan vahvan ja uskottavan ryhman saaminen kokoon on hankalaa,

jos muutoksia ei koeta valttamattomiksi.

Kiireellisyyden ja valttamattomyyden tunnun lisédminen edellyttédd, ettd tyytyvéisyy-
den lahteet eliminoidaan tai niiden vaikutukset minimoidaan. Yksinkertaisena esi-
merkkina tasta voi olla palkitseminen asioiden rehellisesta julkituonnista, jolloin voi-
daan huomata mahdollinen ongelma. Toimet, jotka vahentavét tyytyvaisyytta vallit-
sevaan tilanteeseen saattavat aiheuttaa ristiriitoja ja levottomuutta.

2.2.2 Perusta ohjaava tiimi

Mittavien muutosten yhdistdminen usein pelkastaan yhteen henkilé6n on vaaristynyt-
t4, silla kukaan yksittainen henkild ei pysty kehittdmaan oikeanlaista visiota, juurrut-
tamaan sen sanomaan suurelle joukolle tai poistamaan kaikkia esteitd muutoksen tiel-
t4. Muutoshankkeet vaativat aina vahvan ohjaavan tiimin, jonka kokoonpano on oi-

kea, jonka jasenten kesken vallitsee luottamus ja joilla on yhteinen tavoite.
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”Tehokkaan tiimin tavoin tydskentelevd ohjaava tiimi pystyy kisitteleméddn enem-
man tietoja ja nopeammin. Lisaksi se voi jouduttaa uusien lahestymistapojen toteut-
tamista, koska avainhenkil6t ovat hyvin perilld asioista ja ovat sitoutuneita tarkeim-

piin péétoksiin.”

Ohjaavan tiimin kokoamisessa tarkeintd on I0ytaa oikeat jasenet. Tehokkaassa oh-
jaavassa tiimissa on nelja ominaispiirretta:

1. Asemaan perustuva valta

2. Asiantuntemus

3. Uskottavuus

4. Johtajuus
Viimeisend mainittu on erityisen tarked, silla ohjaavassa tiimissa on pystyttava joh-

tamaan seké ihmisia etta asioita.

2.2.3 Laadi visio ja strategia

”Visio on tulevaisuudenkuva, joka antaa suoria tai epasuoria viitteitd siitd, miksi ih-
misten tulisi ponnistella tuon tulevaisuuden toteuttamiseksi.” Tehokkaan vision tun-
nuspiirteitd ovat esimerkiksi joustava, fokusoituvuus ja haluttavuus. Hyvé visio pal-
velee muutosprosessissa kolmea padmaaraa.
1. Muutoksen yleisen suunnan selkeys, jonka tavoitteena on yksinkertaistaa yk-
sityiskohtaisempia péaatoksia
2. Kannustaa ihmisid tekemaédn oikeansuuntaisia toimenpiteitd, vaikka ensim-
maiset toimenpiteet olisivatkin tuntuneet ihmisista vaikealta

3. Auttaa yksildiden toimenpiteiden koordinoimisessa nopeasti ja tehokkaasti

2.2.4 Viestitd muutosvisio

Viestin selkeydestd ja yksinkertaisuudesta riippuu, miten paljon aikaa ja energiaa
tarvitaan vision tehokasta viestintd varten. Viestintd toimii parhaiten silloin, kun se

on tyylikkaalla tavalla suoraa ja yksinkertaista. Tehokkaimmin vision viestiminen
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onnistuu yleensd silloin, kun kéytetddn useita eri viestintdkeinoja kuten esimerkiksi

suuria kokouksia tai muistioita.

Johtajan tai johtajien oma toiminta on usein tehokkain tapa viestid uudesta suunnasta.
Tyontekijat sisdistavat vision paremmin ndhdessadn johtajien toteuttavan visiota kay-
tdnnon toimissaan, kuin esimerkiksi luettuaan siitd henkilostélehdesta.

2.2.5 Anna henkil6lle laajat valtuudet

Ilman monen ihmisen myo6tévaikutusta, mittavan sisédisen muutoksen uudistumista
tapahtuu harvoin. llman valtuuksia henkilosto kokee, ettei silla ole juurikaan mahdol-
lisuutta myo6tavaikuttaa muutoksen. Onkin tarkeéd, ettd valtuuksia ja vastuuta siirre-
taan tyontekijoille. Tyontekijoiden valtuuttamisen esteend voivat olla esimerkiksi:

- Esimiehet jarruttavat uuden vision toteuttamiseksi tehtavia toimenpiteita

- Henkil6sto- ja tietojarjestelmét vaikeuttavat toimeen tarttumista

- Tarvittavien taitojen puuttuminen esta toimenpiteiden toteuttamista

- Viralliset rakenteet vaikeuttavat toimeen tarttumista

Tyontekijat, jotka ovat menettdneet motivaationsa ja valtuudet, eivat koskaan pysty

tekemaan globaalistuvassa taloudellisessa ymparistossa toimivista yrityksistd menes-

tyjia.

2.2.6 Lyhyen aikavalin onnistumiset

Tavoiteltaessa hankkeiden jatkumista pitkélla aikavalilla, on térkeda ettd huomiota
kiinnitetddn myds lyhyen aikavalin tuloksiin, jotka takaavat projektin jatkumisen.
Suuret muutokset ottavat joskus hyvinkin paljon aikaa ja niiden kannattajat pysyvat
usein valitsemallaan tiella valittamatta siitd, mitd todellisuudessa tapahtuu. Kuitenkin
suurin osa ihmisistad odottaa konkreettista ndyttod, ettd hanke todella on kaiken vai-
van arvoinen. Muutoshankkeen yllapitdminen ilman huomion kiinnittdmisté lyhyen
aikavalin tuloksiin, on riskialtista. Hyva lyhyen aikavéalin onnistuminen sisaltaa aina-

kin kolme seuraavaa ominaisuutta:



15

- Nakywvyys; suuri joukko nakee, ettd kyse on todellisesta eikd kuvitellusta tu-
loksesta
- Kiistattomuus; todenperéisyydesta ei voi kiistella

- Nivoutuminen muutoshankkeeseen

Lyhyen aikavalin tulokset auttavat myods lisdédméan niiden henkildiden kiinnostusta,
jotka eivat ole aktiivisesti auttaneet muutoksen ldpiviennissa. Tulokset tarjoavat
my0s arvokasta tietoa muutosjohtajille heidan visioidensa ja strategioidensa oikeasta
suunnasta. (Kotter & Cohen 2002, 127.)

2.2.7 Vakiinnuta parannukset, tuota lisdd muutoksia

Mittavat muutokset vaativat usein paljon aikaa, ja tdma korostuu etenkin suurissa
organisaatioissa. Prosessin maaliin saattamista uhkaa monikin asia, kuten esimerkiksi
muutoksen myotavaikuttajien poistuminen yrityksesté tai johtajien uupumus. Naiden
tilanteiden vélttdmiseksi vaaditaan lyhyen aikavélin onnistumisia, jotka yll&pitavat
ihmisten motivaatiota. Lyhyen aikavalin onnistumiset saattavat kuitenkin antaa vaa-
rid signaaleja henkil6stdlle, jolloin uhkana on tunteen katoaminen muutosten valtta-
mattomyydestd. Mikéali vauhti loppuu ennen tyon loppuunsaattamista, menetetdan

muutoksen kannalta elintarkeaa liikevoimaa, mikéa aiheuttaa taantumista.

2.2.8 Juurruta uusia toimintatapoja yrityskulttuuriin

Melko  Ryhman toimintanormit Vaikeita muuttaa
nakyvia o Tyontekijat reagoivat nopeasti asiakkaiden esittamiin
pyyntoihin
o Esimiehet ottavat alaisensa mukaan paatoksentekoon
o Esimiehet ovat ylitdissa ainakin tunnin péivittain
Yhteiset arvot
o Esimiehet valittavéat asiakkaista
o Johtajat pitavat pitkaaikaisia velkoja parempina vaihto-
ehtoina kuin lyhytaikaisia -
Nakymat- o Tyontekijat kantavat enemman huolta laadusta Asrimmarsen

N vaikeita muuttaa
tomia
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kuin maarasta

Kuvio 2. Esimerkkejé yrityskulttuurin osatekijoista (Kotter 1996, 130).

Uusien toimintatapojen juurruttaminen on tarkead, jotta vaivalla aikaansaatu muutos
ei mene hukkaan. Kulttuurin on mahdollista muuttua vasta sitten, kun ihmiset on saa-
tu toimimaan uudella tavalla. Muita kulttuurin muutokseen vaikuttavia tekijoita ovat
uuden toimintatavan tuovat nékyvét hyddyt sekd ihmisten konkreettisesti kokema

parannus verrattuna vanhaan toimintatapaan.

2.2.9 Muutosvastarinta

Muutosvastarinta itsessddn on terve ilmid yrityksessd. Muutosvastarinnan ajatellaan
yleensd johtuvan yksildiden véaéranlaisesta asenteesta muutosta ja kehittdmistd koh-
taan, ja se nostetaan kehittdmistilanteissa usein sinalladn huomion ja toimenpiteiden
kohteeksi. Esimerkiksi tyoterveyslaitoksen mukaan muutosvastarintaa voidaan tulki-
ta my0s niin, ettd muutokseen monipuolisesti kantaa ottava tyontekija tyostaa itse
tapahtumassa olevaa muutosta. Tyontekija myos yrittdd suhteuttaa omaa tekemistaan

kehittyvaan tilanteeseen. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2015.)

Kun epailijoité ei ole liikaa, ovat he hyddyksi, silla epéilijat palauttavat liiallisen in-
nokkuuden synnyttdmat naiivit ideat takaisin maan pinnalle. Kun epdilija saadaan
vakuuttuneeksi, ettd han on erehtynyt, hén saattaa siirtyd uuden aloitteen vankaksi
kannattajaksi. Muutoksen torjujien ainoa intressi saattaa myos olla muutosta vaativan
henkilon saattaminen epdilyttdvaan valoon tai vain vaikeuttaa muutosprosessia kai-
killa mahdollisilla keinoilla. (Kotter 2008, 108-109.)

Mikali muutosvastarinta koetaan negatiiviseksi ja vaikeaksi asiaksi, voivat jahmet-
tyminen ja muutoskauhu lamaannuttaa koko yrityksen toiminnan jonka seurauksena
sen suoritus- ja toimintataso laskee alemmas kuin ennen muutosyrityksen aloittamis-
ta. Oikein hyddynnettyna terve kriittisyys ja kyseenalaistaminen palvelevat organi-
saatiota, silla johdon ajattelu ja muutos tulevat testatuksi, jonka seurauksena prosessi

ohjautuu oikeaan suuntaan. (Erdmetsa 2003, 99.)
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Pekka Mattilan (2007, 11) oman kokemuksen perusteella monen uudistumishank-
keen epé&onnistumista voi pitaa ldhinné organisaatiota ohjaavien henkildiden aiheut-
tamana. Samalla henkil6ston vastarinnasta voi |0ytdd monia myoénteisia mahdolli-
suuksia. Naméa mahdollisuudet oikein kéyttamalla vahvistetaan kasilla olevaa uudis-

tusta seka kehittamisen seuraavia askelia.

Ansioituneet muutosjohtamisen tutkijat John Paul Kotter ja Daniel Cohen ovat tun-
nistaneet nelja haittatekijaa, joilla on taipumus pyséyttaa orastava muutos:
1. Vallitseva itsetyytyvaisyys, joka estdd nakemastd muutoksen tarvetta ja syyta
2. Vilttely, itsesuojelu ja paikallaan pysyminen muutosta toteuttaessa
3. Pessimistinen asenne, jolla on vaikutus myés muun yhteisén motivaatioon ja
sitoutumiseen
4. Avoin kieltdytyminen muuttumasta
(Mattila 2007, 24.)

2.3 Organisaatiomuutos Satakunnan sairaanhoitopiirin materiaalitoimessa

Organisaatiomuutos toteutettiin vaiheittain, alkaen vuodesta 2008. Ensimmainen vai-
he sisélsi uuden logistiikkakeskuksen suunnittelua seké& uuden toiminnanohjausjérjes-
telmé&n madrittelyprojektin. Syksylla 2010 siirryttiin vanhan keskusvaraston tiloista
uuteen logistiikkakeskukseen Porin Pinomdkeen. Mythemmissd vaiheissa Porin
kaupungin perusturvakeskuksen keskusvarastot lakkautettiin ja toiminta siirrettiin
Satakunnan sairaanhoitopiirille ja lisaksi Satakunnan sairaanhoitopiirin sisdinen ja
ulkoinen kuljetus siirrettiin myos logistiikkakeskuksen alaisuuteen. Siséinen kuljetus
toimii Satakunnan keskussairaalassa vastaten keskussairaalan sisdisesta kuljetuksesta
ja hyllytyspalveluista. Ulkoisen kuljetuspalvelun asemapaikka on Harjavallassa. Siel-

ta késin hoidetaan kuljetuksia ja pakettipalveluja maakuntiin.
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3 TERVEYDENHUOLLON LOGISTHHKAN KEHITYS

Viime vuosina on alettu kiinnittad paljon huomioita terveydenhuollon logistiikan ke-
hittdmiseen ja toimintojen tehostamiseen, silla terveydenhuolto vie ison osan julkisis-
ta varoista ja sairaaloilla on paine leikata kustannuksia niin, ettei potilaalle annettava
hoidon taso laske. Tukitoimintojen tehostaminen on hyva tapa vahent&éd kustannuk-

sia, silla se ei valttamétta suoraan vaikuta hoitotyon laatuun.

Kehittavien toimien tulisi tarjota parempaa kustannustehokkuutta, samalla kuitenkin
pitdd varmistaa, ettd hoidon korkea laatu séilyy. Sairaanhoidon logistiikka on osa
prosessia, jonka tarkoitus on taloudellinen nédkokohta huomioiden tarjota sairaanhoi-

don palveluita potilaalle. (Poulin, 2003.)

Sahkoiset hankintajarjestelméat voivat véhentdd huomattavasti hankintakustannuksia
yhteen sovittamalla toimittajaverkostoja. Maailmanlaajuisen konsultoinnin asiantun-
tijan Ernst & Youngin tutkimuksessa vuodelta 1999 arvioitiin, ettd verkkokaupan
tarjoamat mahdolliset sdéstot sairaaloiden toimitusketjussa voisivat vaihdella 13 — 27
% valilla (Schneller & Smeltzer 2006, 208).

Sairaalalogistiikka muodostaa ison osan sairaalan kokonaiskustannuksista. Tutkimus-
ten mukaan noin 30 — 46 % sairaanhoitoon liittyvistd kustannuksista muodostuu lo-
gistiikasta, ja jopa puolet toimitusketjun prosesseista voitaisiin karsia kayttamalla
parempia kaytantoja. Sairaalalogistiikan kustannukset muodostuvat mm. ostoista,
varastoinnista, ladkehuollosta seka potilaan hoitoon vaadittavista toimenpidehuoneis-
ta ja muista rakennuksista. Monia tukitoimia, jotka voitaisiin ulkoistaa, hoitavat ter-
veydenhuollon ihmiset. Taman seurauksena on, ettd sairaalan sisdinen toimitusketju

on hyvin sirpaleinen. (Poulin, 2003.)
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Sairaanhoitajien vuotuiset kokonaiskustannukset ovat Suomessa 6,8 miljardia euroa.
Kun sairaanhoitajien tyostad keskimaarin 25 % kohdistuu puhtaasti tukipalveluihin
liittyviin tyotehtéviin, vastaa niihin kaytetty panos noin 18 000 henkilétyévuotta.
Suurten ikaluokkien ik&&dntyminen nostaa potilasmaarid, jonka seurauksena hoitotyon
ja hoitotydvoiman tarve lisdéntyy. Hoitoresurssipula ja kustannusten nousu kuitenkin
lisddvat painetta hoitotyohon liittyvien tukitoimintojen ulkoistamiselle. (Ahlskog
2012, 60.)

3.1 Hoitologistikko-koulutus

Kevéélld 2011 Uudenmaan Pikakuljetus toteutti esiselvityshankkeen, johon osallistui
terveydenhuollon asiantuntijoita. Hankkeen tarkoituksena oli etsi& uusia logistiikkaa
tehostavia palveluja. Ratkaisuna syntyi hoitologistikko -palvelukonsepti, joka pyrit-
tiin tarkemmin maarittdamaan toimenkuvan edellyttdmét osaamis- ja koulutustarpeet.
Madrittelyyn osallistui my0s eri sairaanhoitopiirien edustajia. Hoitologistikko -
konseptin katsotaan parantavan sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaedellytyksia.
Se myds mahdollistaa tydnjaon hoitohenkilokunnan ja tukitoimia tuottavan henkil6-
kunnan kesken, tdiman seurauksena resursseja vapautuu varsinaista terveydenhuoltoa
varten. (Ahlskog 2012, 60.)

Hoitologistikon tehtdvana on toimia hoitologistiikan osaajana, hanen pitéa tuntea ter-
veydenhuollon prosessit ja ammattikielen. Hoitologistikko huolehtii, ettd hoitovali-
neet ja - tarvikkeet ovat oikeaa hoitotilannetta varten, oikeassa paikassa ja oikeaan
aikaan. Hoitologistikon on osattava edistaa palveluketjujen saumattomuutta ja hoito-
logistiikan laatua. (Lahden ammattikorkeakoulun www-sivut 2014.)

Talla hetkelld satakunnan sairaanhoitopiirin logistiikkakeskuksen yksi tyontekija
suorittaa hoitologistikko -koulutusta. Hanen ty6tehtavansa koostuvat sairaanhoitoon
liittyvien tarvikkeiden hyllyttdmisestd sek& tilaamisesta esimerkiksi operatiivisen
hoidon toimialueelle, kuten leikkaussaleihin. Aiemmin ndma tyotehtavét kuuluivat
hoitohenkilokunnalle, mutta nykyaan sit4 hoitaa siihen erikoistunut henkild ja hoito-

henkilokunnalle ja&& enemman resursseja varsinaiseen sairaanhoitoon.
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3.2 Inhimillisesti tehokas tyonjako ja logistiikka — hanke (ITTL)

Inhimillisesti tehokas tyonjako ja logistiikka — hanke on osa Lapin sairaanhoitopiirin
Inhimillisesti tehokas sairaala — kehittdmisohjelmaa. Se on jatkoa vuosina 2009 —
2010 toteutetulle Kaikkien kayttajien sairaala — hankkeelle. Hankkeen ajatuksena on
sairaanhoidon ja terveydenhuollon logistiikan ja tukipalvelujen kehittdminen sai-
raanhoitopiirien, kuntien ja yksityisen sektorin yhteistyoné. Tavoitteena on kehittad
tyonjakoa tukipalveluiden jarjestamisen ja toteuttamisen osalta sek& kehittaa tervey-
denhuollon logistiikkaa ja logistisia ratkaisuja. Hankkeen muihin tavoitteisiin kuulu-
vat mm. tyotehtdvien kohdistaminen niihin koulutuksen saaneille ammattilaisille,
huomioidaan organisaatiokohtaiset logistiset ratkaisut seka selvitetddn mité toimin-
tamalleja ja teknologiaa on kannattavinta ottaa kayttoon. (Heikkila 2011.)

Osassa Lapin keskussairaalan tukipalveluyksikdita ja pilottiyksikdssa tehtiin kattava
kayttajatutkimus, jonka pohjalta toteutettiin osastofarmasian, osastovalinehuollon ja
liinavaatelogistiikan kokeilut. Kokeilut antoivat esimerkit tyon ja logistiikan uudel-
leenorganisoinnista, joiden tulosten perusteella kyseisilla ratkaisuilla oli vaikutusta
niin tydmaaran, kustannuksiin kuin tydhyvinvointiinkin. Esimerkiksi liinavaatelogis-
tilkassa liinavaatetilausten hallinnan, liinavaatetoimitusten ja liinavaatteiden varas-

toinnin kehittdminen véhensi laitoshuoltajien tyon kuormitusta. (Paananen 2012, 2.)

4 KYSELYN TOTEUTTAMINEN

Paatin kayttaa tutkimusmenetelmana kvalitatiivista, eli laadullista, tutkimusta, jonka
toteutin Satakunnan sairaanhoitopiirin henkilokunnan teemahaastatteluilla. Kvalita-
tiivisen tutkimuksen ldhtékohtana on todellisen elaman kuvaaminen. Kvalitatiivinen
tutkimus pyrkii tutkimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Yleisesti
voidaan todeta, ettd kvalitatiivisen tutkimuksen pyrkimyksenéd on pikemmin I6ytaa
tai paljastaa tosiasioita, kuin jo olemassa olevien totuusvaittdmien todentaminen.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 157.)
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Haastattelu luo tilanteen, jossa ollaan suorassa kielellisessé vuorovaikutuksessa haas-
tateltavan kanssa. Tama tilanne mahdollistaa sen, ettd tiedonhankintaa on mahdolli-
suus tehda itse tilanteessa tai saada esiin vastausten taustalla olevia motiiveja. Haas-
tattelutilanteessa haastateltavalle on annettava mahdollisuus tuoda esiin itsedén kos-

kevia asioita mahdollisimman vapaasti. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 34-35.)

Mielestani haastattelu myds motivoi ihmisia enemman, kuin pelkkéd kyselylomake.
Toisin kuin kyselylomakkeella, aiheiden jarjestystd on mahdollista muuttaa. Haastat-
telutilanne myGs mahdollisti tarkentavien kysymysten esittdmisen, mikéli esimerkik-
si haastateltava ei ymmartanyt kysymysta tai mikéli itsellani jéi jotain tarkennettavaa.

Haastattelun ongelmana voidaan pitaa sitd, ettd haastateltava voi kokea tilanteen uh-
kaavana tai pelottavana. Haastattelun luotettavuus saattaa karsi4, silla haastateltavat
ovat taipuvaisia antamaan sosiaalisesti suotavia vastauksia. Tietoa voi tulla ilmi,
vaikka sitd ei kysyttdisikddn. Tama voi johtua esimerkiksi haastateltavan halusta

esiintya hyvané kansalaisena tai moraalisista syista. (Hirsjarvi ym. 2007, 201-102.)

4.1 Teemahaastattelu

Teemahaastattelulle, tai toisin sanoen puolistrukturoidulle, haastattelulle on ominais-
ta, ettd jokin haastattelun I&htokohta on kiinnitetty, mutta ei kaikkia. Esimerkiksi ky-
symysten muoto voi olla kaikille haastateltaville sama, mutta niiden jarjestys voi
vaihdella. On my6s mahdollista, ettd kysymykset ovat kaikille samat, mutta vastauk-
sia ei ole sidottu vastausvaihtoehtoihin. Haastattelun on tarkoitus edeta tiettyjen tee-
mojen varassa, yksityiskohtaisten kysymysten sijaan. “Teemahaastattelu ottaa huo-
mioon sen, ettd ihmisten tulkinnat asioista ja heidan asioille antamansa merkitykset
ovat keskeisid, samoin kuin sen, ettd merkitykset syntyvit vuorovaikutuksessa”.
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 47-48.)

4.2 Haastattelut

Haastateltaviksi henkildiksi valikoitui yhteensd 10 henkil6a. Haastateltaviin kuului-

vat mm. ennen organisaatiomuutosta varastonhoitajina tyoskennelleitd, entisia ja ny-
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kyisia kuljetus- ja varastoesimiehid sek& pitkddn sairaanhoitopiirin palveluksessa
tyoskennelleitd. Haastateltava ryhma valikoitui toimeksiantajan ehdotuksesta. Tar-
koituksena oli saada mahdollisimman rehellisid vastauksia, joten haastateltavat saivat
ilmaista mielipiteensa anonyymisti, jotta kynnys esittad aitoja mielipiteitd olisi mah-
dollisimman matala. Nauhoitin keskustelut, mikali siihen oli mahdollisuus. Kuitenkin
joissain haastattelutilanteissa taustamelu oli niin kova, ettei se ollut mahdollista.

Nauhoittamisen ohella kirjasin myds havaintoja paperille.

Haastattelut toteutin joulukuussa 2015 ja haastattelut ajoittuivat noin kolmen viikon
ajalle. Haastattelujen jélkeen tein referoivan litteroinnin mahdollisimman pian, jotta
tulosten luotettavuus ei karsisi. Referoiva litterointi tarkoittaa, ettd haastatteludénite
puretaan suurpiirteisesti muistiinpanoksi (Yhteiskuntatieteellisen tietoarkiston www-
sivut 2015). Haastattelut toteutettiin p&dosin haastateltavien omissa tyohuoneissa, tai
muissa yksityisissa tiloissa. N&in ollen keskustelussa sailyi rento ilmapiiri, koska ul-

koisia jannitteita ei ollut.

4.3 Laatu ja luotettavuus

Haastattelun laatua voidaan parantaa esimerkiksi haastattelupdivakirjan pitamisella,
johon voidaan merkitd muistiin kysymysmuotoja, jotka ovat tuottaneet haastateltavil-
le vaikeuksia. Myohemman tulkinnan helpottamiseksi siihen voidaan myos kirjata
havaintoja ja huomioita haastateltavista ja heidan ympaéristostaan. Haastattelun laatua
parantaa myos se, ettd haastattelun litterointi tehdaan mahdollisimman pian. (Hirsjéar-
vi & Hurme 2008, 184 — 185.)

Haastatteluaineiston luotettavuus riippuu sen laadusta. Luotettavuus kéarsii, mikali on
haastateltu vain osaa haastateltavista, litterointi tehdaan eri tavalla alussa kuin lopus-
sa tai mikéli haastatteluaineistoa ei voi sanoa luotettavaksi. Tallenteiden laatuun pitaa
kiinnittdd huomiota haastattelutilanteessa, silld huonolaatuinen tallenne heikentda
laatua. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 185.)
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5 KYSYMYKSET

Haastattelukysymyksid oli yhteensé 17 ja jaoin ne nelj&an eri osaan. Osat jakautuivat
haastateltavien taustan selvittdmiseen, asioihin mitkd tapahtuivat ennen organisaa-
tiomuutoksen kéynnistamistd, organisaatiomuutoksen aikana tapahtuneisiin asioihin
sekd muutoksen jalkeiseen nykytilaan. Mielestani kysymysten selkeé jaottelu auttoi

haastattelun tekemisessa, sill& haastateltavan oli helpompi pysyaé tietyssa teemassa.

Analysoin tulokset litteroimalla, apuna kéytin haastattelun aikana tekemiani muis-
tiinpanoja. Kvalitatiivista aineistoa, kuten kirjoitettua ja suullista kommunikaatiota
voidaan analysoida muun muassa sisallonanalyysin perusteella. Tarkoituksena on
tilvistad kerétty tietoaineisto niin, ettd voidaan tarkastella tutkittavien ilmioiden ja

asioiden merkitysta. (Liikenteen tutkimuskeskuksen www-sivut 2015.)

5.1 Tausta

Haastattelun ensimmaéinen kysymys koski henkilon tyohistoriaa, eli misséd héan oli
tyoskennellyt ennen organisaatiomuutosta. Kysymys koski nimenomaan henkilon
viimeisinta tyotehtdvad ennen organisaatiomuutosta. Haastateltavista nelja oli tyds-
kennellyt kunnallisella puolella, ja kuusi sairaanhoitopiirin palveluksessa. Aiemmat
tyotehtavat vaihtelivat suuresti ja vain kolmen tydnkuva sailyi lahes samanlaisena
organisaatiomuutoksen jalkeenkin. Seuraava kysymys selvitti henkilon nykyista
asemaa organisaatiossa, eli onko h&n toimihenkild vai tyontekija. Haastateltavista

vain yksi tydskenteli toimihenkiléna.

Kolmas kysymys koski my0ds henkilon taustaa, eli sitd onko h&n esimiesasemassa.
Haastateltavista seitseméan toimi esimiesasemassa ennen organisaatiomuutosta, mutta
sen jalkeen esimiesasemassa olevia oli enda neljd. Tdma johtuu siita, ettd aiemmin
satakunnan sairaanhoitopiirin alueella oli useita erillisid varastoja, mutta organisaa-
tiomuutoksen myota varastot lakkautettiin ja varastonhoitajat siirtyivat muihin tyo-
tehtdviin uudessa organisaatiossa. Jaljelle jaaneiden esimiesten vastuu kuitenkin kas-
voi muutoksen myotd. Neljas kysymys selvitti, miten kauan haastateltavat olivat
tyoskennelleet Satakunnan sairaanhoitopiirin palveluksessa. Vastaukset vaihtelivat

noin neljésta vuodesta yli 30 vuoteen. Keskimadrin haastateltavat olivat tydskennel-
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leet sairaanhoitopiirin palveluksessa noin 15 vuotta. L&hes Kkaikilla oli kuitenkin pitk&

historia kunnallisen sektorin ty6tehtavista.

5.2 Ennen muutosta

Haastattelun seuraavassa osiossa selvitettiin haastateltavan kokemuksia asioista, jot-
ka tapahtuivat ennen organisaatiomuutosta. Haastattelun viidennen kysymyksen tar-
koitus oli selvittdd, miten tyOntekijd suhtautui tietoon organisaatiomuutoksesta.
Haastateltavista kuusi suhtautui organisaatiomuutokseen positiivisesti, jopa odottaen
sitd ja sen tarjoamia uusia mahdollisuuksia seké selkeytta toimintaan. Kolmen suh-
tautuminen oli negatiivinen. Negatiivisuus johtui siitd, ettd prosessista oli paljon epa-
tietoisuutta, eikd organisaatiomuutoksen etenemisestd ollut tarkkaa tietoa. Myds
oman tyotehtévan tulevaisuus oli epdvarma, mika aiheutti huolestuneisuutta. Yhden
haastateltavan suhtautuminen muutokseen oli neutraali, mutta ei kuitenkaan muutos-

vastarintainen.

Kuudes ja seitseméas kysymys koskivat tiedottamista ja sitd, millaisia tavoitteita or-
ganisaatiomuutoksella on. Muutoksesta tiedottamisen koki riittdvéksi vain puolet
haastateltavista, ja heistakin vain kaksi oli sitd mieltd, ettd tiedottaminen oli todella
hyvalla tasolla. Toinen puoli haastateltavista oli sitd mielt4, ett4 tiedottamisen taso oli
heikko ja edes valttaméattomié tietoja ei kerrottu. Joillakin oli entisen asemansa puo-
lesta mahdollisuus hankkia tietoja muutoksesta, mutta se oli heiddn oman toimintan-
sa seurausta, ei riittdvan tiedonkulun. Organisaatiomuutoksen tavoitteista kerrottiin
kuitenkin enemmiston mielesté riittavasti ja heisté l&hes kaikki totesivat, ettd saastoja
ja tehokkuutta painotettiin. Vain kaksi koki, ettei organisaatiomuutoksen tavoitteista

ollut tiedotettu selkedsti.

Kahdeksas kysymys koski sitd, saiko tyontekija osallistua organisaatiomuutoksen
suunnitteluun. Tdéméan kysymyksen tarkoitus oli selventdd, miten tyontekijoiden mie-
lipiteet huomioitiin muutoksen suunnittelussa, kuten hyédyntamalla tyontekijan am-
mattitaitoa jonkin osa-alueen suunnittelussa. Seitseman haastateltavista sai osallistua
edes jollain tapaa muutoksen suunnitteluun. Kaksi oli mukana projektissa, jossa maa-

ritettiin uuden toiminnanohjausjérjestelmén vaatimuksia. Kolme henkil6d vastasi,
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etta he eivét saaneet millaan tavalla osallistua suunnitteluun, vaan paatokset tulivat

ylemmilta tahoilta.

5.3 Muutoksen aikana

Taman osion tarkoitus oli selvittdad, miten tyontekija koki organisaatiomuutoksen ai-
kaisen ajanjakson. Kysymykseen haettiin vastausta kolmella kysymykselld, joista
ensimmainen koski sité, oliko tyontekijalla vaikutusmahdollisuuksia omaa tyotehta-
vaansa koskeviin paatoksiin. Osalla haastateltavista uusi tyotehtavé oli vanhan jat-
kumoa, eikd mikaan juurikaan muuttunut. Vain yksi koki, ettei hanella ollut mitéén

sananvaltaa omaan tyotehtavaansa liittyviin paatoksiin.

Haastattelun kymmenes kysymys koski sitd, miten organisaatiomuutos vaikutti tyos-
séjaksamiseen ja tyohyvinvointiin, kuten sitd miten tyontekija kasitteli muutoksesta
mahdollisesti aiheutuneen stressin ja muutospaineet. Haastateltavista viiden mielestéa
organisaatiomuutoksella ei ollut vaikutusta tyohyvinvointiin. Kolmen mielesta tyo-
hyvinvointi parantui organisaatiomuutoksen myo6td. Vain kaksi koki, ettd tydssajak-
saminen heikentyi hetkellisesti muutoksen aikana, silla hoidettavia asioita oli paljon

javalilla tyémaara aiheutti myos stressia.

Osion viimeinen kysymys selvitti, miten tyontekijan mielipiteet huomioitiin, mikali
hanen mielestaén jotain olisi pitdnyt tehda toisin. Tdma kysymys aiheutti paljon ha-
jontaa vastauksissa. Kaksi haastateltavista ei esittanyt mitadn mielipiteitd, yhden mie-
lestd muutoksille ei ollut tarvetta, kaksi muuta olivat sitd mielt4, ettd vaikka he esitti-
vat perusteltuja parannusehdotuksia, niitd ei otettu huomioon. Haastateltavista viiden
mukaan mielipiteet otettiin huomioon ja niilla oli my6s vaikutusta toimintaan, joi-

denkin mukaan niité jopa rohkaistiin tuomaan esille.

5.4 Muutoksen jalkeen

Viimeisen osan tarkoitus oli selvittdd, miten tyontekija oli kokenut organisaatiomuu-
toksen. Osa haastateltavista oli ollut uuden organisaation alaisuudessa vasta noin

vuoden, kun taas osa oli ollut osa sité jo yli viisi vuotta.
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Kahdestoista kysymys koski sitd, miten tyontekija oli kokenut muutoksen kokonai-
suudessaan. Kaikki haastateltavat olivat sitda mieltd, ettd muutos oli jalkeenpéin aja-
teltuna ehdottomasti positiivinen. Uuden organisaation myota toiminta oli selkeam-
péa ja organisoidumpaa, tydhyvinvoinnin katsottiin parantuneen ja ison organisaation
tuoma turva koettiin myds tarkeéksi. Aiemmin huolta olivat aiheuttaneet pienet yksi-
kot, jotka olivat olleet hajautettuna. Organisaatiomuutoksen myo6ta useat haastatelta-
vista olivat myos siirtyneet uusiin toimitiloihin, jotka olivat tarkoituksenmukaisem-

mat ja nykyaikaisemmat kuin vanhat.

Seuraavat kaksi kysymysté selvensivat asioita mitd olisi voinut tehdd paremmin tai
missa olisi edelleen parantamisen varaa. Kolmen mielestd organisaatiomuutoksessa
ei olisi voinut tehda juuri mitadn paremmin, kuitenkin suurin osa vastaajista oli sit4
mieltd, ettd parannettavaa jai melko paljonkin. Monien mielesta yksi isoimpia puut-
teita oli uuden logistiikkapaallikon nimeaminen liian myohaan, silla uskottiin, ettd
hanelld olisi ollut ndkemysta ja ammattitaitoa hoitaa joitakin asioita paremmin jo
muutoksen aikana sek& tulevaa toimintaa suunniteltaessa. Muuta kritiikkié aiheutti
se, ettd henkil0kuntaa ei kuunneltu tarpeeksi tai muutokseen liittyvat perustelut olivat
osittain harhaanjohtavia. Yleisesti ottaen, lahes kaikki haastateltavista olisivat kai-
vanneet muutokselle enemmaén aikaa ja sitd, ettd henkilokuntamaéran asettamat rajoi-
tukset olisi otettu huomioon paremmin. Mikali organisaatiomuutokselle olisi annettu
enemman aikaa, olisi se monien mielestd sadstanyt joitakin tydvaiheita tulevaisuu-

dessa, silla virheet olisi huomattu jo aiemmin.

Jotkin nykyiseen toimintaan liittyvat parannusehdotukset olivat melko yksimielisié,
silla 1&hes kaikki olivat sitd mieltd, ettd henkilokuntamaéra on liian pieni. Logistiik-
kakeskuksen toiminta on moninkertaistunut verraten siihen, mita se oli toiminnan
perustamisvaiheessa. Vaikka henkilékuntaa on palkattu lisaa ja tyotehtévia tehostettu
kuten kayttoonotettu puheohjattu keréily, monet silti kokevat henkilokuntamaaran
olevan liian pieni. Muut kehitysehdotukset liittyivat tiedotukseen ja tiedonkulkuun,
tietojarjestelmiin, saman tyon tekemiseen kahdesti, sekd henkilokunnan tasapuoli-
seen kohteluun. Tiedonkulussa nahtiin olevan ongelmia esimerkiksi silloin, kun pal-
kataan uusi tyontekijd. MyoOs tulevaisuudessa tapahtuvista muutoksista kaivattiin

enemman tiedottamista. Tietojarjestelmaongelmat liittyivat tilanteisiin, joissa logis-
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tilkkakeskuksen asiakkailla ei ole riittdvasti ammattitaitoa jarjestelmien kayttami-
seen, kuten tilausjarjestelma OSTin. Tasta aiheutuu jonkin verran lisatyota logistiik-
kakeskuksen henkilokunnalle, sill& heidan pitaé auttaa asiakkaita ohjelmien kaytossa,
kuten kayttajatunnusten uusimisessa ja tuotteiden I6ytdmisessa tilausjérjestelmésta.
Haastateltavien mielesta jotkin tyovaiheet prosessissa tehdaan kahteen kertaan, jonka
seurauksena tyomaara lisdantyy. Osa haastateltavista myos koki, ettd henkilokunnan
kohtelu ei ollut kaikilta osin tasapuolista, silla joillakin tyontekijoilla katsottiin ole-

van enemman vapauksia.

Viidestoista ja kuudestoista kysymys liittyivat siihen, miten organisaatiomuutos vai-
kutti tydmaaraén ja kuinka tyytyvéinen tyontekija on nykyiseen tyéhonsa. Haastatel-
tavista kolme oli sitd mieltd, ettd tydmaara oli pysynyt entisellaan tai peréti vahenty-
nyt siitd, mitd se oli ennen organisaatiomuutosta. Loput seitseman vastasivat, etta
tyémaara oli lisdantynyt huomattavasti, osa sanoi sen jopa moninkertaistuneen.
Tyomaaran lisadntyminen on aiheuttanut myos stressid, silld henkilokunnan puute
lisad tyokuormaa, jonka seurauksena paine oman tyon suorittamisesta ajallaan ja oi-
kein kasvaa. Kaikki haastateltavista vastasivat kuitenkin olevansa tyytyvéisia tai erit-
tain tyytyvaisia nykyiseen ty6honsé ja toimenkuvaansa. Tatd perusteltiin sillg, etta
tyd on nykyisin paljon selkedmpéa ja organisoidumpaa sekd nykyaan on mahdolli-
suus saada monipuolisempia tydtehtavia joka lisad tyon mielenkiintoa. Myds selkeds-

t4 organisaatiorakenteesta ja ison organisaation tuomasta turvasta oltiin tyytyvaisia.

Kyselyn viimeisen kysymyksen tarkoituksena oli kysyd, millaisia muutoksia tyonte-
kija haluaisi viela tehda. Kysymys oli tarkoituksella samankaltainen kysymys nume-
ro 13. kanssa, silld halusin toiston avulla selvittdd, vastaako haastateltava edelleen
samalla tavalla. Naiden kysymysten tarkoituksena oli selvittdd muutostarpeita ja eh-
dotuksia jotka liittyivat kokonaisuuteen, ei niink&an parannusehdotuksia yksityiskoh-
taisella tasolla. Tdman kohdan vastaukset eivat tuoneet esille mitdén uutta, silla kehi-
tysehdotukset liittyivat juuri tiedonkulkuun. Suora lainaus erdastd vastauksesta:

”Asiat tapahtuvat ennen kuin niisté tiedotetaan”.
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6 YHTEENVETO JA PAATELMAT

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd Satakunnan sairaanhoitopiirin logistiik-
kakeskuksen henkilokunnan kokemukset organisaatiomuutoksesta ja siihen liittyvista
eri vaiheista. Organisaatiomuutos toteutettiin vaiheittain alkaen vuodesta 2008 ja
paattyen vuoteen 2015. Tutkimusta varten haastattelin kymmenen logistiikkakeskuk-
sen henkilokuntaan kuuluvaa tyontekijad. Haastateltavat koostuivat entisista ja ny-
kyisistd esimiehistd sekd pitkddn sairaanhoitopiirin palveluksessa tyGskennelleista.

Sain haastattelut kaikilta haluamiltani henkil6ilta.

6.1 Organisaatiomuutoksen onnistuminen

Haastateltavien mielest& uusi organisaatio on toimivampi, selkedmpi ja tehokkaampi
verrattuna vanhaan organisaatioon. Kaikki haastateltavat olivat tyytyvéisia nykyiseen
tyohonsa, vaikka esittivatkin joitakin epakohtia. Henkilokuntamaaraan liittyvat on-
gelmat ovat haastavia ratkaista, silla julkisen alan tyontekijalla on vuosilomaa kaytet-
tavissa jopa 38 paivéa vuodessa. Esimerkiksi logistiikkakeskuksessa on paljon henki-
Iokuntaa, kenen kaytettavissa on vuodessa tuo 38 vuosilomapéivad. Mikali vield
huomioidaan raskaan fyysisen varastotyon aiheuttamat sairaslomat, joita ei voi en-
nustaa ja jotka vaistamatta lisaantyvat henkilokunnan ikaantymisen seurauksena, on
ldhes mahdotonta 16ytad tasapainoa kustannustehokkuuden ja riittdvan henkilokun-

tamaaran valilla.

Vaikka organisaatiomuutoksen lopputulos osoittautuikin haastateltavien mielestd hy-
vaksi ja toimivaksi, olisi monia asioita pitdnyt tehdd paremmin jo ennen muutosta ja
sen aikana. Riittdvan tiedon saaminen on henkilokunnan kannalta kriittista ja sen
saaminen vahentdisikin muutokseen liittyvia spekulaatioita ja hammennystad. Muu-
tosvastarintaa pystyy myods vahentdmaan tiedottamalla muutoksen aikaansaamista
mahdollisuuksista. Vastauksista pystyi huomaamaan, ettd myéhemmin uuden organi-
saation alaisuuteen liittyneet kokivat tiedotuksen organisaatiomuutoksen aikana ja
ennen sitd paremmaksi ja heidan yleinen asenteensa muutosta kohtaan olikin positii-
visempi. He olivat my0s tietoisempia organisaatiomuutoksen taustalla olevista syista.

Heikoimmaksi tiedotuksen tason kokivat muutoksessa alusta asti olleet ja sairaanhoi-
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topiirin ulkopuolelta tulleet. Jotkut heista olivat sitd mielt4, ettd tiedotus ei ollut mis-
s&an maarin riittavad, vaan tiedonhankkiminen oli paikoitellen oman toiminnan va-

rassa.

6.2 Organisaatiomuutoksen vaikutukset

Suurin osa haastateltavista kertoi, ettd heidan tydmaarénsa lisaéntyi organisaatiomuu-
toksen myo6td. Suurimpana syyna tdhan on se, ettd tehostamisen seurauksena sama
tyotaakka jakautui entistd harvemmalle, silla esimerkiksi esimiesasemassa olevien
tyontekijoiden méara vaheni huomattavasti. Osa koki henkisen tyétaakkansa vahen-
tyneen samalla kun fyysinen kuormitus lisaantyi. Vaikka monella esimiesasemassa
olevan tyomaéaara lisdantyikin, kokivat he kuitenkin saavansa tukea ty6honsa. Téhén
osaltaan vaikutti selke& organisaatiorakenne, jonka ansiosta heilld on selked kasitys

omasta esimiehestadn ja hanen vastuistaan.

Organisaatiomuutoksen jalkeenkin monen mielesta tiedottaminen saisi olla parem-
malla tasolla. Vaikka kaikella tiedolla ei olisikaan merkitysta paivittaisen tyon kan-
nalta, moni haluaa olla selvilla organisaation nykytilasta seka tulevista muutoksista,

kuten uusista tyontekijoista tiedottaminen.

6.3 Huomiot tulevaisuudesta

Mielestani tutkimuksesta saatava tieto on hyodyllistd myos tulevaisuudessa. Logis-
tilkka ei ole sairaanhoitopiirien ydinliiketoimintaa, mink& vuoksi se tulee olemaan
jatkuvan tehostamisen kohteena. L&hitulevaisuudessa on mahdollista, ettd sairaan-
hoidon logistiikan toiminta siirretdan yksityisen toimijan alaisuuteen, silla vastaavan-
laisesta toiminnasta on esimerkkeja eri puolilla Eurooppaa. Tdémén seurauksena edes-

sé on jalleen yksi organisaatiomuutos.

Organisaatiomuutoksen vaikutuksen seuranta paranisi, mikéli samasta aiheesta toteu-
tettaisiin uusi kysely kahden tai kolmen vuoden pédéstd. Koska osa organisaatiomuu-
tokseen osallistuneista toimijoista on ollut opinndytetydn teon aikaan vasta noin vuo-

den uuden organisaation alaisuudessa, eivét kaikki asiat ole vield valttamétta taysin
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selvid. Uuden tutkimuksen myoté esille saattaisi tulla asioita, joita ihmiset eivat vield
tassa tutkimuksessa olleet vield edes tiedostaneet. Uuden tutkimuksen myota voitai-
siin myos tarkastella tdman tutkimuksen aikaansaamia muutoksia ja niiden toimi-

vuutta.

6.4 Tutkimukseen liittyneet haasteet

Tutkimuksessa oli suurena haasteena I6ytda haastateltavan kanssa molemmille osa-
puolille sopiva aika, silld haastattelut oli tehtdvé virka-aikana, eiké& haastateltavan
tybpanos saanut siitd juurikaan kérsia. Tutkimuksen aiheen antoi toimeksiantaja, ja
aluksi se vaikutti todella haastavalta. Koin sen kuitenkin tukevani opiskelujani ja

tuovan jotain uutta.

6.5 Oma arviointi

Opinnaytetyon tekeminen ei missaan vaiheessa tuntunut vastenmieliseltd vaikka aihe
vaikutti aluksi todella haastavalta. Minulla oli aiheesta melko véahan tietoa, mutta tut-
kimuksen teon aikana koen kehittyneeni huomattavasti etenkin haastattelujen teke-
misessé sekd organisaatiomuutoksen kokonaisuuden hahmottamisessa. Suurena apu-
na tyon tekemisessé oli se, ettd tunsin suurimman osan haastateltavista jo aiemmin,
silla olen tydskennellyt opiskelujen ohella Satakunnan sairaanhoitopiirin logistiikka-
keskuksessa. Taméa auttoi rakentamaan luotettavan suhteen haastateltavan ja itseni
valille. Tyo6historiani auttoi myds ymmartdmaan asioita, mitd haastateltavat tarkoitti-
vat ja esittdmaan tarkentavia kysymyksia. Haastattelujen aikana tekemani muistiin-
panot osoittautuivat todella tarkeiksi tuloksia analysoidessani, silla niista sain tukea

litteroinnille.
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LIITE1

Haastattelukysymykset

Tausta:

1. Missé tyoskentelit ennen organisaatiomuutosta?

2. Oletko talla hetkelld toimihenkil®, tyontekijé vai esimiesasemassa?
3. Oletko talla hetkella esimiesasemassa?
4

Kauanko olet tydskennellyt Satakunnan sairaanhoitopiirin palveluksessa?

Ennen muutosta:
5. Miten suhtauduit tietoon muutoksesta?
6. Oliko muutoksesta tiedottaminen riittavalla tasolla?
7. Selvitettiinko sinulle, mita organisaatiomuutoksella tavoitellaan?
8

Saitko osallistua muutoksen suunnitteluun?

Muutoksen aikana:
9. Saitko osallistua paatoksiin, jotka koskivat omaa ty6tehtavaasi?
10. Koitko, ettd organisaatiomuutos vaikutti tydsséjaksamiseen ja tyohyvinvoin-
tiin muutoksen aikana?
11. Otettiinko mielipiteesi huomioon, mikéali mielestasi jotain olisi pitanyt tehda

toisin?

Muutoksen jalkeen:
12. Miten koit muutoksen?
13. Mita olisi voinut tehdd paremmin?
14. Olisiko jossain edelleen parantamisen varaa?
15. Lisaantyiko tyomaarasi organisaatiomuutoksen myota?
16. Kuinka tyytyvéainen olet nykyiseen tyohosi?

17. Mita haluaisit muuttaa?



