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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata Raaseporin kaupungin organisaatiossa vuosina
2015 -2016 toteutettua kehittamisprojektia. Kehittamisprojektin tavoitteena oli laatia osastonhoi-
tajan muutosjohtamisen osaamiskartta yhdessa vanhuspalveluiden ympéarivuorokautisien asu-

misyksikkojen osastonhoitajien ja heidan esimiestensa kanssa.

Opinnaytetyd on itsendinen osa Lansi- ja Keski-Uudenmaan alueella toteutettavaa Kotona Ko-
toa Kotiin- hanketta, jonka yhtena tavoitteena on vahvistaa esimiesten valmiuksia kehittdd omaa

johtamisosaamistaan.

Kehittamisprojektiin liittyvan tutkimuksen tavoitteena oli kuvata osastonhoitajan muutosjoh-
tamisosaamista. Tutkimuksen ensimmainen vaihe oli avoin kysely (n=6) ja toinen vaihe oli fo-
kusryhmahaastattelu (n=5). Tiedonantajat olivat Raaseporin kaupungin vanhuspalveluiden ym-

parivuorokautisien asumisyksikkdjen osastonhoitajia ja heidan esimiehiaan.

Tutkimustulosten perusteella laadittin osastonhoitajan muutosjohtamisen osaamiskartta Raa-
seporin kaupungin vanhuspalveluiden ymparivuorokautisten asumisyksikkdjen osastonhoitajien

ja heidan esimiestenséa kaytettavaksi.
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NURSE LEADERS’ CHANGE MANAGEMENT
COMPETENCE MAP IN RASEBORG'S ELDER-
CARE

This Master’s thesis describes a development project which was conducted in Raseborg city’s
organization in years 2015-2017. The aim of this development project was to create a nurse
leaders’ change management competence map together with nurse leaders working in around
the clock eldercare.

This development project is an independent part of a larger Kotona Kotoa Kotiin- project. One of
the Kotona Kotoa Kotiin- project tasks is to improve nurse leaders’ leadership skills.

The development project includes a qualitative study. The used research methods were an
open questionnaire (n=6) and a focus group interview (n=5). The respondents were Raseborg
city’s nurse leaders working in around the clock eldercare.

The goal of the study was to identify leadership skills needed in change management and use
the collected data to develop a nurse leaders’ change management competence map. The
competence map will be used by Raseborg city’s nurse leaders working in around the clock
eldercare.
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetydn aiheena on kehittdmisprojektina laadittu osastonhoitajien muu-
tosjohtamisen osaamiskartta. Kehittamisprojekti on toteutettu yhteistydssad Raaseporin
kaupungin vanhuspalvelujen ymparivuorokautisien asumisyksikktjen osastonhoitajien

ja heidan esimiestensa kanssa.

Raaseporin kaupungin vanhuspalvelujen yksikoisséd toteutetaan erilaisia muutoksia.
Syind naihin muutoksiin ovat vanhuspalveluita koskevien lakien ja laatusuositusten
uudistaminen, Raaseporin kaupungin taloudellinen tilanne seka vanhuspalvelujen li-
saantynyt kysyntd, johon ei kaytettavissa olevilla resursseilla pystytd vastaamaan.
Raaseporin kaupungin tarjpamia vanhuspalveluita ei voida endé toteuttaa nykyisessa
muodossaan vaan niiden rakenteita ja toimintoja tulee kehittdd. Muutoksille asetettujen
tavoitteiden saavuttaminen vaatii organisaatiolta henkilokunnan ja erityisesti esimiesten
osaamisen kehittamistd. Esimiesten muutosjohtamisosaaminen on yksi tarkeimmista

osaamisen kehittamisen osa-alueista.

Raaseporin kaupunki pyrkii vastaamaan henkilékunnan osaamisen kehittamistarpeisiin
osallistumalla Sosiaalitaidon toteuttamaan Lansi- ja Keski- Uudenmaan kuntien yhtei-
seen Kotona Kotoa Kaotiin- hankkeeseen. Hankkeen tavoitteena on muun muassa esi-

miestydn ja johtamisosaamisen kehittdminen (Sosiaalitaito 2015).

Kehittamisprojekti on itsenainen osa Kotona Kotoa Kaotiin- hanketta. Kehittdmisprojektin
tavoitteena on laatia osastonhoitajan muutosjohtamisen osaamiskartta. Kehittdmispro-
jektiin sisaltyy laadullinen tutkimus, jonka tarkoituksena on kuvata osastonhoitajien
muutosjohtamisosaamista. Tutkimustulosten perusteella laaditaan osastonhoitajan

muutosjohtamisen osaamiskartta.

Valmis osaamiskartta tarjoaa Raaseporin kaupungin vanhuspalvelujen ymparivuoro-
kautisien asumisyksikkdjen osastonhoitajille tydkalun, jonka avulla he voivat kehittaa

muutosjohtamisosaamista.
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2 KEHITTAMISPROJEKTIN LAHTOKOHDAT

2.1 Vanhuspalveluiden saately

Vanhuspalveluita saadelldadn lainsaadanndlla, laatusuosituksilla ja ohjelmilla. Suomen
lainsaadantoon sisaltyy laki ikaantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta seka iak-
kéiden sosiaali- ja terveyspalveluista (Laki ikd&dntyneen vaeston toimintakyvyn tukemi-
sesta ja ikdantyneiden terveys- ja sosiaalipalveluista 980/2012). Vuoden 2015 lopussa
paattyneen Sosiaali- ja terveysministerion kansallisen kehittamisohjelman (KASTE)
yhdeksi tavoitteeksi oli asetettu ikaihmisten palvelujen rakenteen ja sisallon uudistami-
nen (Sosiaali- ja terveysministerié 2012). Vuosina 2016- 2018 toteutettavan Sosiaali- ja
terveysministerion |1&0O- hankeen tavoitteena on kehittda ikaihmisten kotihoitoa ja vah-
vistaa kaiken ikdisten omaishoitoa (Sosiaali- ja terveysministerioé 2016). Lisaksi Sosiaa-
li- ja terveysministerio sekd Kuntaliitto ovat laatineet laatusuosituksen hyvan ikaantymi-
sen turvaamiseksi ja palveluiden parantamiseksi. (Sosiaali- ja terveysministerid & Kun-
taliitto 2015).

Naiden lakien, laatusuositusten ja ohjelmien siséllét ovat keskendédn samansuuntaisia.
Ikaantyville tulee turvata laadukkaat, vaikuttavat ja asiakaslahtdiset palvelut. Palvelut
tulee tuottaa oikea-aikaisesti yhteistydssa asiakkaan kanssa, hanelle laaditun palvelu-
suunnitelman mukaisesti. Palvelut tulee toteuttaa ensisijaisesti kotona tai kodinomai-
sessa asuinpaikassa ja laitoshoitona vain, jos siihen on ladketieteelliset perusteet tai se
on perusteltua idkk&an henkilon arvokkaan elaman ja turvallisuuden kannalta. (Laki
ikdantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta ja ikaantyneiden terveys- ja sosiaali-

palveluista 980/2012; Sosiaali- ja terveysministerit & Kuntaliitto 2015.)

Psykososiaalisen ja ladkinnallisen kuntoutuksen keinoin on tuettava idkkaan henkilon
toimintakyvyn palauttamista, sailymista ja edistamista. lkaéntyvien henkildiden tulee
saada osallistua omien palvelujensa siséallon suunnitteluun ja arviointiin myds silloin,
kun heidan toimintakykynsa on heikentynyt. lkaantyvalle vaestolle tulee tarjota erilaisia
asumisen vaihtoehtoja, toimivia asumisen ja palvelujen kokonaisuuksia seké esteettt-
mi& ja turvallisia asuinymparistgja. Lisaksi on turvattava riittavat ja kohtuuhintaiset lii-
kenne- ja kuljetuspalvelut, jotka mahdollistavat asioinnin ja palveluihin paéasyn. (Laki
ikdantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta ja ikaantyneiden terveys- ja sosiaali-

palveluista 980/2012; Sosiaali- ja terveysministerit & Kuntaliitto 2015.)
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Viime vuosina julkinen sektori ja erityisesti sote- sektori ovat kasvaneet merkittavasti.
Véaeston lukumaaréa kasvaa ja ikarakenne vanhenee, mika lisda sosiaali- ja terveyden-
huollon palveluiden tarvetta ja kysyntda. Samanaikaisesti verotulot, joilla rahoitetaan
julkista sektoria, pienenevat tyoikdisten veronmaksajien maaran vahentyessa. Sosiaali-
ja terveydenhuolto joutuu sopeuttamaan toimintansa kaytettdvissé olevaan rahoituk-
seen. Vanhusten avopalvelut ja paivapalvelut lisaéntyvat, ympéarivuorokautiset laitos-
palvelut vahenevat sekéa monipuolisen kuntoutuksen merkitys kasvaa. (Kinnula ym.
2015, 47- 68; Poysti ym. 2015, 10.)

2.2 Vanhuspalvelut Raaseporissa

1.1.2009 perustettiin Raaseporin kaupunki, kun Tammisaari, Karjaa ja Pohja yhdistivat
voimavaransa. Uuden kaupungin haasteena on alusta asti ollut jAsenkuntien vanhat
velat ja suuret organisaatiot. Raasepori ei ole pystynyt taysin karsimaan paallekkaisia
rakenteita ja hallintoa. Kaupunginhallitus paatti lokakuussa 2015, etta kaikki toiminnot,
palvelurakenteet ja kaupungin organisaatio tarkistetaan ja arvioidaan kaupungin toi-

minnan tehostamiseksi ja taloudellisen tilanteen parantamiseksi. (Raasepori 2015.)

Kehittamisprojektin alkaessa vuonna 2015 Raaseporin kaupungissa oli vanhusten ym-
parivuorokautisia asumisyksikkdja kahdeksan, joista tehostetun palveluasumisen yk-
sikkdja oli kaksi. Vuonna 2017 asumisyksikkdja on seitseman, joista tehostetun palve-
luasumisen yksikkdja on nelja ja vanhainkoteja kolme. Yksikkdjen toiminnasta vastaa-
vat vanhuspalvelupaallikkd, ymparivuorokautisien asumisyksikkojen yksikonpaallikko,

seitseman osastonhoitajaa sekd muu hoitohenkilokunta (Raasepori 2016).

Raaseporissa on viime vuosina siirretty vanhuspalvelujen painopistetta laitoshoidosta
avopalveluihin. Laitospaikkoja vahennetaan ja avopalveluita lisatdan seka kehitetaan.
Vanhuspalveluiden toteuttamistapa, laatu ja vaikuttavuus arvioidaan. Vanhuspalvelui-
den kehittamisella pyritddn myds alentamaan sairaan- ja terveydenhoidon kuluja. (An-
nika Rehn, henkilékohtainen tiedonanto, 25.11.2015.)

Kehittamisty6n tulee olla hyvin suunniteltu ja asiakkaat huomioonottava. Tassa tarvi-
taan avointa kommunikointia, yhteisty6ta yli hallinto- ja kuntarajojen seka tietoista joh-

tamista. Johtamisjarjestelméa ja johtamista on kehitettava. Johtamistyon tavoitteiden
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tulee olla selkeité ja konkreettisia sekéa menettelytapojen selkeita ja avoimia. (Annika
Rehn, henkildkohtainen tiedonanto, 25.11.2015.)

2.3 Osaamisen johtaminen

Organisaation osaamisen kehittdminen tapahtuu osaamisen johtamisen avulla. Osaa-
misen johtaminen on yrityksen toiminta- ja kilpailukyvyn vahvistamista ja varmistamista
osaamispohjaa laajentamalla. Osaamisen johtamisella tarkoitetaan toimintaa, jonka
avulla yrityksen strategian edellyttdamaa osaamista vaalitaan, kehitetdan, uudistetaan ja
hankitaan. (Viitala 2005, 9.)

Jotta osaamista voidaan johtaa, pitaa olla ndakemys siita millaista osaamisen tulee olla
ja mik& on osaamisen nykytila. Osaamista voidaan arvioida tavoitekuvausten, kriteeris-
tojen tai mittariston avulla. (Viitala 2005, 10.) Osaamisen arvioiminen nostaa esille
osaamisen tason vahvuuksineen ja heikkouksineen. Osaamisen johtamisen padamaara
on organisaatiossa toimivien tyontekijdiden osaamisen tason nostaminen, sailyttami-

nen ja hyédyntaminen. (Viitala 2005, 11.)

2.4 Kotona Kotoa Kotiin- hanke

Lansi- ja Keski-Uudenmaan alueen kunnissa toteutetaan kaksivuotinen Kotona Kotoa
Kotiin -projekti, johon Raaseporin kaupunki osallistuu. Projektin avulla kehitetaan osal-

listuvien kuntien vanhuspalveluita (Sosiaalitaito 2015).

Uudistettu vanhuspalvelulaki ja laatusuositus hyvan ikd&ntymisen turvaamiseksi ja pal-
veluiden parantamiseksi vaativat ikaihmisille suunnattujen palvelujen uudelleen organi-
sointia ja tehostamista. Vanhusten méaré kasvaa, mutta kaytettavissa olevat resurssit,
henkilokunta ja laitospaikat vahenevét. Lansi- ja Keski- Uudenmaan alueella toteutetta-
va Kotona Kotoa Kotiin- projekti pyrkii antamaan esimiehille ja tydntekijdille tydokaluja

oman tyonsa kehittamiseen ja palvelujen uudistamiseen. (Sosiaalitaito 2015.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Minna Yli-Tainio



10

Kotona Kotoa Kotiin- projektin tavoitteet ovat projektissa mukana olevien Lansi- ja Kes-
ki- Uudenmaan kuntien vanhuspalveluiden toimintatapojen yhtenaistaminen ja valmis-
tautuminen sote- uudistukseen, kuntoutuksen monipuolistaminen ja toimintakykya edis-
tavien tybtapojen lisaaminen, vanhuspalveluiden kehittaminen, resurssien oikea koh-
dentaminen, tyon laadun ja asiakkaan elaméanlaadun parantuminen, yhteisten laadun-
valvontatapojen kehittaminen ja kayttbonottaminen seka opittujen kehittamismenetel-
mien kayttaminen yksikdiden jatkuvassa kehittamistydssa myos hankkeen paéatyttya.
(Sosiaalitaito 2015.)

Ikdantyneiden palveluita tarjoavien organisaatioiden kehittdmisen avainhenkiléita ovat
yksikkdjen esimiehet. Taman henkildstéryhméan toiminta ja osaaminen on avainase-
massa kun vanhuspalvelulain edellyttamat muutokset ja vanhuspalveluiden laadun
parantaminen toteutetaan kaytanndssa. Esimiehet ovat merkittdvassa roolissa myos

henkildstén osaamisen uudistamisessa. (Sosiaalitaito 2015.)

Kotona Kotoa Kotiin- projektin aikana vanhuspalvelujen lahi- ja hallinnolliset esimiehet
saavat valmiuksia vahvistaa omaa johtamisosaamistaan. Osaavan johtamisen myoéta
henkildstbn oman tyénsa kehittdminen, kuten tydtapojen ja kdytanndén menetelmien
uudistaminen tehostuu ja tyontekijoéiden osaaminen, tydmotivaatio seka tyéhyvinvointi

lisdantyvat. (Sosiaalitaito 2015.)

2.5 Kehittamisprojektin tarve ja tavoite

Raaseporin kaupungin vanhusten ymparivuorokautisiin palveluihin kohdistuu kehitta-
mispaineita. Vanhuspalveluita koskevaa lainsdadant6a ja laatusuosituksia on uudistet-
tu ja vanhuspalvelujen kysyntéa seka tarve lisdantyvat kun ikdihmisten maara on kas-
vaa. Samanaikaisesti palveluihin kaytettavissa olevat taloudelliset resurssit ovat vahen-
tyneet. Raaseporin kaupungin taloudellinen tilanne tuo lisdhaastetta palveluiden tuot-
tamiselle. Raasepori pyrkii vastaamaan kehittamistarpeisiin paitsi organisaation raken-

teellisilla muutoksilla myds vanhuspalveluiden kehittdmisella.

Muutokset ja kehittdmistyd lisddvat organisaation osaamisen kehittamisen tarvetta.
Ensiarvoisen tarkedd muutosten ja kehittdmistydn toteuttamisessa on esimiehen joh-
tamisosaaminen. Raaseporin kaupunki pyrkii kehittdmaan esimiesten johtamisosaa-

mista osallistumalla Kotona Kotoa Kotiin- hankkeeseen. Hankkeen tavoitteena on lisata
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esimiehien valmiutta kehittdd omaa johtamisosaamistaan (Sosiaalitaito 2015). Kehitta-

misprojekti on itsendinen osa Kotona Kotoa Kotiin- hanketta.

Kehittamisprojektin tavoitteena on laatia osastonhoitajan muutosjohtamisen osaamis-
kartta. Kehittdmisprojektiin sisaltyy laadullinen tutkimus, jonka tarkoituksena on kuvata
Raaseporin ymparivuorokautisten asumisyksikkdjen osastonhoitajien muutosjohtamis-
osaamista. Tutkimustulosten perusteella laaditaan osastonhoitajan muutosjohtamisen
osaamiskartta. Tarkoituksena on osastonhoitajan muutosjohtamisen osaamiskartan
avulla tarjota osastonhoitajille ja heidan esimiehilleen tydkalu muutosjohtamisosaami-

sen kehittamisen tueksi.

Vanhusten
palveluita
koskevat lait ja
saadokset

Osaamisen X X . Organisaation
johtaminen Muutosjohtamisosaaminen kehittamistarpeet

Kotona kotoa
kotiin- hanke

Kuvio 1. Muutosjohtamisen kehittdmistarpeeseen vaikuttavat elementit.
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3 KIRJALLISUUSKATSAUS

3.1 Kirjallisuuskatsauksen periaatteet ja toteutus

Kirjallisuuskatsauksella tarkoitetaan tiedon kokoamisen, analysoinnin ja arvioinnin me-
netelmaa. Kirjallisuuskatsauksessa pyritdan aikaisemman tiedon totuudenmukaiseen
yhdistamiseen. Kirjallisuuskatsausprosessin vaiheet ovat alkuperaistutkimusten haku,
niiden laadun arviointi ja valitseminen, tutkimustehtavien maarittdminen seka tiedon

jasentaminen ja tulosten esittdminen. (K&ariainen & Lahtinen 2006, 37.)

Aikaisempien tutkimusten haku tulee suunnitella ja toteuttaa kayttden useita tiedonlah-
teité. Kirjallisuushaun avulla pyritd&n I6ytamaan kaikki relevantit tutkimukset rajaamatta
pois maita tai kielid. Kirjallisuushaun tulee olla raportoitu niin, ettd se on toistettavissa.
Kirjallisuuskatsaukseen tulisi valita tutkimustehtavien kannalta olennaisimmat tutkimuk-
set, joiden laatuun ja luotettavuuteen tulee kiinnittda erityistd huomiota. (Kéaridginen &
Lahtinen 2006, 39-43.)

Kirjallisuuskatsauksen avulla luotiin teoreettinen tietopohja osastonhoitajan muutosjoh-
tamisosaamisesta. Kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena oli aikaisempien tutkimusten
avulla kuvata osastonhoitajan muutosjohtamista. Kirjallisuushaku suoritettiin ensimmai-
sen kerran marraskuussa 2015 ja sita taydennettiin useaan kertaan kehittamisprojektin
aikana paattyen helmikuussa 2017. Kaytettyja tietokantoja olivat Medic, Cinahl comple-
te, Medline(Ovid) ja Pubmed, Julkari, Finna ja Aalto yliopiston aineisto. Hakusanoina
kaytettiin aluksi change and management ja change and leadership. Na&in saatiin yli
1700 osumaa. Hakutuloksia rajattiin hakusanoilla nurse leader, skills, healthcare. Yksit-
taisid tutkimuksia etsittiin yliopistojen, Sosiaali- ja terveysministerion seka Google

Scholarin aineistoista.

Kirjallisuuskatsaukseen valikoituivat tutkimukset, joissa kuvattiin hoitotyén osastonhoi-
tajan tai lahiesimiehen muutosjohtamista. Haun ulkopuolelle rajattiin tutkimukset, joissa

kasiteltiin osastonhoitajan muutosjohtamisen vaikuttavuutta.
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3.2 Osastonhoitajan tyénkuvaus

Raaseporin kaupungin organisaatiossa vanhusten ymparivuorokautisien asumisyksik-
kojen ylinta johtoa edustaa perusturvajohtaja. Keskijohtoa edustavat vanhuspalvelu-
paallikko ja vanhusten ymparivuorokautisten asumispalvelujen yksikonpaallikko. Lahi-
johtoa edustavat osastonhoitajat. Tasséa kehittAmisprojektissa muutosjohtamista tarkas-

tellaan osastonhoitajan nakékulmasta.

Osastonhoitajat vaikuttavat lahijohtamistoiminnallaan koko organisaation toimintaan ja
perustehtavan tuloksellisuuteen (Juuti 2011, 154). Osastonhoitajilla on monipuolista
hoitotydn johtamisosaamista. Osastonhoitajan johtamisosaaminen ilmenee teoreettisen
ja kokemuksellisen tiedon soveltamisena kaytantéon. Narinen (2000, 148) toteaa, etta
osastonhoitajan tyd on monipuolinen lahiesimiehen tehtava, joka sisaltdd henkildsto- ja
taloushallintoa, tydnjohtotehtéavid sekd yhteistyd- ja kehittdmistehtavia. Keskimaarin
lahes puolet tydajasta on kliinista tydta. Osastonhoitaja osallistuu henkildstdn rekrytoin-
tiin ja ohjaa henkildstomenoihin kuluvia rahoja. Osastonhoitajan johtamistyd vaikuttaa

henkildstén kautta potilaan saaman hoidon laatuun. (Narinen, 2000, 148.)

Lundenin (2012, 36- 37) tutkimustulokset olivat samansuuntaiset Narisen tutkimuksen
kanssa. Osastonhoitajien tydnkuvaan kuului yhteistyétehtavia, tyénjohtotehtavia, kehit-
tamistehtavia ja henkildstohallinnon seka taloushallinnon tehtavia. Kuitenkin
valittémaan hoitotyéhén osallistuminen oli useimmiten konsulttina toimimista ja suu-
rimmalla osalla osastonhoitajista valittdmaan hoitotydhdén kului aikaa alle 20 %
tydajasta, mika on huomattavasti vahemman kuin Narisen (2000, 148) tutkimuksessa.
(Lunden 2012, 36- 37.) Vaikuttaisi siis silta, ettd osastonhoitajan hallinnollisen tyén

osuus on lisdantynyt 2000-luvun aikana kuten myds Heiskanen (2014, 64- 67) toteaa.

Heiskasen (2014, 64- 67) mukaan osastonhoitajan tyd on paasaantdisesti hallinnollista
tydta, osastonhoitajat eivat juuri osallistu hoitotyéhén. Osastonhoitajan tydn ydinteh-
tavia ovat henkiléstohallinto, kokouksiin osallistuminen, viestinta, asiakkaan hoitotyd
sekd suunnittelu ja kehittdminen. Kokoukset vievat osastonhoitajan tytajasta suuren
osan. Aikaa kuluu myos viestintdan, erityisesti puhelut ja sahkdposteihin vastaaminen
keskeyttavat usein jonkun muun tyétehtéavan. ( Heiskanen 2014, 64- 67.) Myds Koi-
vuselan (2007, 80) tutkimuksessa osastonhoitajan tarkein tyotehtava oli viestinta seka
hoitohenkilékunnan ettd lahiesimiesten mielesta. Viestintd koostui tiedottamisesta ja

keskustelun yllapitamisesta (Koivuselka 2007, 80).
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Yksi osa osastonhoitajan johtamisosaamista on henkilostojohtamisosaaminen. Osas-
tonhoitajat kuvasivat henkildstéjohtamisosaamistaan kykynd osaamisen johtamiseen,
kykyna johtaa muutosta, kykyna johtaa henkiléstévoimavaroja, kykyné eettiseen johta-
miseen, kykyna toimia ammatillisesti ja kykyna ammatilliseen vuorovaikutukseen seka
kykyna edistda tydilmapiirid. Keskeistd osastonhoitajien tydéssa oli muutos ja ajankoh-

taisten ilmididen integrointi henkildstéjohtamisosaamiseen. (Vaisanen 2009, 63,68.)

Ruoholinna-Jakonen (2004, 64- 66) kartoitti osastonhoitajien kasityksia hyvasta johta-
misesta. Osastonhoitajan roolin koettiin muuttuneen kaskyttajasta kehittajaksi ja inno-
vaattoriksi. Haastateltavien mielesta hyva hoitotytn johtaja huolehtii siita, ettd osaston
henkinen ilmapiiri on hyva. Han arvostaa ja tukee henkildkuntaansa. Han tuntee henki-
I6kuntansa ja heiddn osaamisalueensa. Hyva hoitotydn johtaja motivoi henki-
I6kuntaansa hankkimaan lisdkoulutusta ja kehittamaan ammattitaitoaan. Hyvalla johta-
jalla koetaan olevan myds tietynlaisia ominaisuuksia. Han haluaa johtaa, on jamakka ja
luottaa omiin kykyihinsa. Hyva hoitotydn johtaja ei kayta tarpeettomasti valtaa ja on
valmis keskustelemaan avoimesti vaikeistakin asioista. Hyva hoitotyén johtaja osaa
hyddyntaa asiakkaan kokemuksia hoitotydn ja sen johtamisen kehittdmisessa. (Ruoho-
linna-Jakonen 2004, 64- 66.)

Norrbacka (2012, 45) kuvaa osastonhoitajien kokemuksia johtamiseen kohdistuvista
odotuksista. Osastonhoitajat kokivat, ettd heihin kohdistuu monenlaisia, myos eparea-
listisia, odotuksia. Osastonhoitajalta odotetaan aitoa I&dsn&oloa, kykya paatéksentekoon
ja henkildkuntansa asioiden ajamista. Osastonhoitajien tulisi pitdd osastonsa puolta,
huomioida kaikkien tarpeet seké huolehtia tasapuolisuudesta ja oikeudenmukaisuudes-
ta. Osastonhoitajan odotettiin tasapainoilevan erilaisten odotusten vélilla ja huolehtivan
toiminnan eettisyydestd. Hanen odotettiin taitavan kaikkien tarpeet huomioivan rekry-
toinnin ja kykenevan ratkaisemaan ongelmat. Osastonhoitajan odotettiin huolehtivan

myds henkilékuntansa palkitsemisesta. (Norrbacka 2012, 45.)
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Viestinta

Tyonjohtotehtévat Henkildstdhallinto

Osastonhoitajan
tyonkuvaus

YhteistyStehtdvit Taloushallinto

Kehittédmistehtavat Hoitotydn konsultti

Kuvio 2. Osastonhoitajan tydnkuvaus

3.3 Muutos

Tassa kehittamisprojektissa tarkastellaan muutosta osastonhoitajan nakdkulmasta.
Muutokset ovat keskeinen osa osastonhoitajan tyota (Vaisanen 2009, 68). Osastonhoi-
tajat kokivat muutokset suurelta osin myonteisiksi, koska ne antoivat tilaisuuden kehit-
tamiselle ja kehittymiselle. Toisaalta muutos aiheutti l1ahijohtajille epavarmuuden tuntei-
ta. Muutoksen johtamisessa lahijohtajat pitivat tarkeana stressinsietokykyé, joustavuut-
ta ja kestavyytta sekd muutoksen suunnitteluun panostamista. (Heino 2010, 47.) Osas-
tonhoitajat kokivat muutosten johtamisen haasteelliseksi niiden suuren maaran, paal-
lekkaisyyden ja jatkuvuuden takia. Muutostarpeet tulevat samanaikaisesti monesta
suunnasta, jolloin esimies joutuu koko ajan tyéstdmaan muutosta omassa yksikossaan.
(Pakkanen 2011, 82.) Aloite muutoksiin tulee usein ylemmalta taholta, mutta osaston-
hoitaja voi vaikuttaa siihen, miten muutos toteutetaan yksikdssad (Haméalainen 2014,
38).
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Muutoksessa korostuu sen prosessimainen eteneminen. Muutoksella on alku ja loppu.
Suunniteltu muutos toteutetaan suunnitelmien ja aikataulujen avulla. Toiminnalla pyri-
ta&n saavuttamaan muutokselle asetetut tavoitteet. (Hamalainen 2014, 37; Juuti & Vir-
tanen 2009, 27; Stenvall & Virtanen 2007, 52, 54- 55.) Sattumanvarainen muutos on
usein akkindinen, suunnittelematon ja pyrkii vastaamaan muuttuneisiin olosuhteisiin tai
vaatimuksiin (Juuti & Virtanen 2009, 27; Stenvall & Virtanen 2007, 52, 54- 55).

Muutoksen toteuttamisnopeus vaihtelee. Muutos voidaan toteuttaa nopealla aikataulul-
la, jolloin yksikdn perustehtavaan voidaan keskittya heti muutoksen jalkeen. Hitaasti
eteneva muutos tapahtuu pitkalla aikavalilla toteutettavien pienten uudistusten avulla.
Talléin muutokseen sopeutumiselle jdd enemman aikaa mutta muutoksen pitkékestoi-
suus rasittaa yksikkoa ja sen toimintaa. Riippumatta siitd, miten muutos toteutetaan,
se vie aina resursseja pois perustehtavan toteutuksesta. (Juuti & Virtanen 2009, 27;
Stenvall & Virtanen 2007, 52, 54- 55.)

Muutoksen yhteydessa esiintyy aina muutosvastarintaa. Muustosvastarinnalla tarkoite-
taan asioita tai toimintaa, joiden avulla vastustetaan muutoksen etenemistda. Muutos-
vastarinnan taustalla voi olla puutteellinen tieto muutoksesta ja sen vaikutuksista, pelko
omasta riittamattdémasta osaamisesta, haluttomuus muutokseen, oman roolin epasel-
VYyS muutosprosessissa tai epavarmuuden ja turvattomuuden tunteita. (Honkanen
2006, 370- 371; Laaksonen ym. 2012, 89; Mattila 2007, 171.)

Muutosta vastustavat tydntekijat ovat muutosprosessin kannalta tarkeitd, koska heidan
mielipiteidensa avulla muutosta ja sen vaikutuksia voidaan tarkastella useammasta
nakokulmasta. Valinpitamattdmat tai passiiviset tyontekijat ovat muutosprosessin kan-
nalta kaikkein hankalimpia, koska he eivat sitoudu muutokseen tai uusiin tydtapoihin

mutta eivat mydskaan aktiivisesti tuo ajatuksiaan julki. (Honkanen 2006, 369- 371.)

Muutosprosessia aloitettaessa tulisi kartoittaa miten tyontekijat suhtautuvat muutok-
seen. Tama auttaa muutosvastarintaan valmistautumisessa. (Honkanen 2006, 369-
371.) Muutosvastarintaa voi vahentaa ottamalla henkilékunta mukaan muutoksen tar-
peen maarittelyyn, muutoksen suunnitteluun ja toteutukseen sek& huolehtimalla riitta-
vastd muutoksesta tiedottamisesta, tarvittavasta lisakoulutuksesta seka uusiin tyota-
poihin perehdyttamisesta (Laaksonen ym. 2012, 89; Mattila 2007, 171).

Raaseporin kaupungin vanhuspalveluissa tapahtuvat muutokset ovat organisaation

rakenteellisia muutoksia tai asiakas- ja kustannusvaatimuksiin liittyvia hoitotyon kehit-
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tamisen aiheuttamia muutoksia. Muutosten laajuus ja niiden vaikuttavuus yksikkdjen

toimintaan ja arkeen vaihtelevat.

3.4 Muutosjohtaminen kansainvalisessa kirjallisuudessa

Kansainvdlisissa lahteissa osastonhoitajan tai lahijohtajan muutosjohtamisosaamista
kuvataan pitkalti samanlaisena kuin kotimaisessa kirjallisuudessa. Macphee (2012,
257) toteaa muutoksen olevan yleismaailmallinen ilmidé ja muutosjohtamisen olevan
osa globaalia johtamisosaamista. Lahijohtajat kaipaavat lisdé tietoa muutosjohtamises-
ta. Lahijohtajien johtamiskoulutus, joka kasittelee muun muassa erilaisia johtamistyyle-
ja, konflikteihin puuttumista ja tiimitydskentelyd, edistdd lahijohtajien henkildstdjohta-

mista muutosten aikana. (Macphee 2012, 257.)

Portoghesen ym. (2012, 588- 589) mukaan hoitajien sitoutumista muutokseen edista-
vat heidan positiiviset odotuksensa muutoksen tuloksista. Muutokseen kohdistuviin
odotuksiin vaikuttavat tyontekijdiden muutoksen laajuutta ja sisaltbd koskevat tiedot
seka heidan suhteensa lahijohtajaan. Johtajien tulee viestinnan avulla pyrkia vahenta-
maan epavarmuuden tunteita ja lisddmaan mydnteisia odotuksia muutoksen tuloksista.
Lahijohtajan tulee rakentaa toimiva suhde alaisiinsa, tiedottaa muutoksesta tehokkaasti
ja luoda yhteinen visio muutoksen tulevista vaikutuksista. Tama auttaa henkilékuntaa
ymmartamaan muutoksen sisaltda ja syitd paremmin. (Portoghese ym. 2012, 588-
589.)

Erwin (2009, 39) havaitsi, ettd muutosjohtamisosaamista tulisi kehittad maarittelemalla
tarkemmin minkalaista osaamista lahijohtajalla tulee olla h&nen johtaessaan muutosta.
Uusien toimintatapojen tulisi olla sopusoinnussa tydyksikon arvojen, uskomusten ja
ajattelutapojen kanssa. Muutosjohtajalla ei tule pelkastdén olla johtamiseen liittyvia
tietoja ja taitoja vaan myds aikaa, karsivallisyytta ja kyky sietda stressia johtaessaan
muutosta. (Erwin 2009, 39.)

Collins (2004, 26) selvitti tutkimuksessaan johtajalta vaadittavan muutosjohtamisosaa-
misen sisaltbd. Muutosjohtamisessa tarkedd on kehittdd tyontekijoiden osaamista ja
kannustaa heita tyoskentelemdan kohti asetettuja tavoitteita. Johtajan tulisi pyrkia luo-

maa ilmapiiri, jossa palautteen antaminen ja palkitseminen on luontevaa. Tyontekijoita

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Minna Yli-Tainio



18

tulee kannustaa sitoutumaan muutokseen tiedottamalla muutoksen syisté ja toivotuista
tuloksista. (Collins 2004, 26.)

Meyer ja Stensaker (2006, 228- 229) tutkivat kirjallisuuskatsauksessaan, mitka seikat
edistavat muutosta organisaatioissa. Muutoksien johtamisessa tarkedd on arvioida
muutostarpeita, huolehtia perustehtdvan toteutumisesta sekd valmistautua tuleviin
muutoksiin. Lahijohtajat valitsevat muutoksen toteuttamiseksi sellaiset toimintatavat,
jotka edistavat muutoksen tavoitteiden saavuttamista ja haluttuja tuloksia. (Meyer &
Stensaker 2006, 228- 229.)

Lee ym. (2011, 838- 839) toteavat, etta lahijohtajan tulisi toiminnallaan saada tyonteki-
joissa aikaan halun kehittyd ja pyrkimyksen saavuttaa muutokselle asetetut tavoitteet.
Lahijohtaja palkitsee tydntekijoitéa hyvista suorituksista ja onnistumisista. Han huolehtii
tyontekijoiden ajantasaisesta ja rehellisesta tiedotuksesta. Téllainen toiminta edistaa

muutosta ja uusien toimintatapojen implementointia. (Lee ym. 2011, 838- 839.)

3.5 Osastonhoitajan muutosjohtamisosaaminen

Ruoholinna- Jakosen (2004, 70) tutkimukseen osallistuneiden osastonhoitajien mieles-
td& muutosten lapivieminen oli tarkeimpid tehtavia l|ahiesimiestydossa. Henki-
I6stdjohtamisen merkitys korostui muutosvaiheessa. Avoin vuorovaikutus ja kommuni-
kaatio nousivat tarkeiksi elementeiksi. Organisaation sisalla tulisi johtamisesta keskus-
tella avoimesti seka kehittdd ja kokeilla uusia johtamismenetelmia. (Ruoholinna-
Jakonen 2004,74.)

Salmela ym. (2011, 431) toteavat, ettd hoitotyotd koskevan muutosjohtamisen tavoit-
teena on potilaan hoidon laadun parantaminen vuorovaikutuksen ja hoitotyén proses-
sien kehittdamisen avulla. Muutoksessa on olennaista tyontekijdiden tyotapojen, arvojen
ja asenteiden muuttuminen. Osastonhoitajat ohjaavat, motivoivat, tukevat alaisiaan

seka huolehtivat tiedotuksesta muutoksen aikana. (Salmela ym. 2011, 431.)

Hamalainen (2014, 30- 32) haastatteli tutkimuksessaan henkildité, jotka olivat olleet
osallisena muutoksen toteuttamisessa. Haastateltujen mielestd muutosjohtamisen tulisi

olla mahdollisimman konkreettista. Olennainen osa muutosjohtamista on suunnitelmien
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laatiminen, tavoitteiden asettaminen sekd tavoitteiden saavuttamisen mittaaminen.
Kaytettyja mittareita olivat asiakaspalautteen kerddminen ja henkildstokyselyt. Muutos-
johtajalla tulee selked kasitys muutoksen lahtokohdista ja toivotuista tuloksista. Muu-

tosaikataulun ja toteutustapojen tulee olla joustavia. (Hamalainen 2014, 30- 32.)

Isola (2008, 70- 72) tutki muutoksen kokeneiden ja niitd johtaneiden henkildiden mieli-
piteitd muutosjohtamisesta. Hyva muutosjohtaja tuntee organisaation ja sen ihmiset.
Han kommunikoi avoimesti, on hyva ihmistuntija ja omaa herkan tilannetajun. Hanella
on hyva paineen- ja kritiikinsietokyky. Muutosjohtaja vaikuttaa muutoksen kaikkiin osa-
alueisiin ja -tekijéihin. Ennen muutoksen aloittamista muutosjohtajan tulee itse
ymmartaa ja sisaistdd muutoksen tarkoitus ja sen taustalla vaikuttavat syyt. Muutos-
johtajan tarkeimpia tehtavia on kommunikoida muutoksesta joka suuntaan organisaa-
tiossa ja varmistaa, ettd kaikki osapuolet ymmartavat, miksi muutosta ollaan teke-
massa ja mitd silla tavoitellaan. Kommunikoinnissa hyvin tarkedksi nousee viestinnan
sovittaminen kuulijan mukaan. Muutosjohtajan kannattaa mahdollisuuksien mukaan
hyddyntaa henkiloston tietotaito ja kdytdnndn kokemus. Kun henkildstd paasee osallis-
tumaan muutokseen ja kokee, ettd heidan panostaan arvostetaan, on heidan muutok-
seen suhtautumisensa positiivisempaa ja vastaanottavaisempaa. Yksittdisten muutos-
toimenpiteiden tulee perustua muutoksen tavoitteisiin ja visioon. Jokaisen tydntekijan
tulee ymmartaa, mita haneltd muutoksessa vaaditaan ja mitad hydtya muutoksesta tulee
olemaan. Muutoksen edistymisen seuraaminen toteutetaan vertaamalla tuloksia
l&htdtilanteeseen. (Isola, 2008,70- 72.)

Vaisasen (2009, 30- 31) tutkimuksessa osastonhoitajien mielesta nykyisessa hoitotydn
kaytanndssa korostui osastonhoitajien kyky hallita muutosta. Muutos nakyi paivittain
muuttuneessa tydtahdissa ja tydntekijdiden asenteissa tydhdn. Yksikdn muuttuneet
tydprosessit aiheuttivat epavarmuutta eikd muutoksen toteuttamisessa oltu huomioitu
henkilokuntaresurssien riittdvyyttd. Muutosjohtamisessa tarkeda oli kyky kannustaa
ihmisid lAhtem&an mukaan muutokseen. Myds viestinnan merkitys oli suuri. Viestinta
edellytti esimieheltd vahvaa osaamista ja rohkeutta puhua realistisesti muutoksesta.
Kaikkien haastateltavien mielestd muutosvaiheessa esimiehen oli tarkeaa olla Iasna ja
lahelld henkildstoaan. Osastonhoitajalla tulee olla kykya sopeutua jatkuviin muutoksiin
ja tyétehtavien muutoksiin. Osastonhoitajat kokivat tarvitsevansa koulutusta hallitak-
seen muutosta paremmin ja kehittdakseen omaa osaamistaan. (Vaisanen 2009, 30-
31)
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Pakkasen (2011, 55) haastattelemien osastonhoitajien kokemukset olivat yhtenevat
Vaisasen tutkimustulosten kanssa siitd, ettd muutos on osa arkipaivaa ja johtamista.
Osastonhoitajien mielestd melkein kaikki johtamistyd liittyi jotenkin muutokseen (Pak-
kanen 2011, 55). Osastonhoitajat kokivat muutosjohtamisen stressaavana, koska sii-
hen ei ollut varattu riittavasti aikaa. Muutoksen suunnitteluvaiheessa on tarkeda selvit-
tdad mihin ollaan menossa. Tama vaatii osastonhoitajilta ajattelutytd ja suunnittelua.
(Pakkanen 2011, 57.) Osastonhoitajan tulee itse toimia esimerkkind muutoksessa. On
tarkeaa kartoittaa henkiloston valmiuksia toteuttaa tuleva muutos. Muutokselle taytyy
asettaa aikataulu ja tavoitteet, jotka pyritddn saavuttamaan. Tavoitteiden saavuttamista
edistda henkilokunnan sitoutuminen muutokseen. (Pakkanen 2011, 58- 59.) On
tarkeaa, ettd henkilokunta saa aanensa kuuluville. Vastauksista nousi esille selkeasti
se, ettd muutoksista ei voi koskaan tiedottaa liikaa. Henkilokunnalle tulee tiedottaa
ajankohtaisista asioista heti, kun se on mahdollista ja tiedotuksen tulee olla mahdolli-
simman kattavaa. (Pakkanen 2011, 60.) Muutoksen aikana tulee osastonhoitajan jat-
kuvasti arvioida ollaanko menossa oikeaan suuntaan muutoksen lapiviemiseksi, moti-
voida tydntekijoita muutokseen ja yllapitdd ryhmahenked. Muutosjohtamiseen kuului
henkilokunnan lisdkoulutuksen tarpeen arviointi ja mahdollistaminen. (Pakkanen 2011,
61.) Osastonhoitajat kokevat tarvitsevansa ylimman johdon ja kollegoiden tukea seka

lisaa esimieskoulutusta (Pakkanen 2011, 63).

Vuorisen (2008, 65- 66) tutkimuksessa osastonhoitajien useimmin kayttdmia muutos-
johtamistoimintoja olivat henkildkunnan kunnioittava ja arvoa antava kohtelu, lupauksis-
ta ja sitoumuksista kiinni pitdminen, luottamuksen, arvostuksen ja tuen antaminen, ak-
tiivinen kuunteleminen, esimerkkina toimiminen ja uusien taitojen oppimisen edistami-
nen. Suomalaisten yliopistosairaaloiden osastonhoitajien muutosjohtaminen oli harkit-
sevaa, konkreettista ja maltillista ja painottui perustehtdvan suorittamisen turvaami-
seen. (Vuorinen 2008, 94- 95.)

Iharvaaran (2013, 20) tutkimuksessa kartoitettiin osastonhoitajien kasityksia esimiehen
keinoista tukea henkilokuntaa muutoksen aikana. Iharvaara toteaa, ettéa esimiehen kei-
not tukea ja kannustaa henkildkuntaa muutosprosessin aikana muodostuivat kuunte-
lemisesta, valittdmisestd, keskusteluista, palautteen antamisesta, muutokseen moti-
voimisesta, konkreettisen tyén tukemisesta, lasndolosta ja arkeen osallistumisesta,
vastuun jakamisesta seka itsendisyyden ja osaamisen tukemisesta ja edistamisesta
(Iharvaara 2013, 20).
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Kosken (2006, 58) tutkimuksessa osastonhoitajien muutosjohtamiseen vaikutti 1ahinna
heidan aikaisempi koulutuksensa sekad tyokokemuksensa esimiestydstd. Muutoksen
lapiviemiseksi tarvittava johtajuus oli pdaasiassa perusasioihin keskittyvaa johtajuutta,
kuten perustehtdvan mieleen palauttamista, henkiléstdn yhteistydn sujuvuuden paran-
tamista ja toimintatapojen selkiyttdmistd. Muutos oli vaatinut vahvaa lasn&oloa ja arjen
ongelmista selviytymista. Tarkeintd muutokseen valmistumisessa oli, ettd koko yksikko
tiedosti muutoksen tulemisen ja valmistautui etukdteen epavarmuuteen ja
epavarmuudessa tybdskentelemiseen. Osastonhoitajat kokivat organisaation muutos-
prosessin melko raskaana ja kaipasivat organisaatiomuutoksen jalkeen ty6rauhaa itsel-
leen ja osastolleen (Koski 2006, 59- 60.)

Heinon (2010, 84- 85) mukaan lahijohtajat kokivat oikea-aikaisen ja avoimen tiedotuk-
sen muutoksen taustatekijoista, perusteluista ja muutoksen tarpeellisuudesta lisdavan
tydntekijdiden muutokseen sitoutumista. Saanndllinen tiedonsaanti merkitsi muutok-
seen osallistuville kokemusta aktiivisesta mukanaolosta, johdon arvostuksesta ja tuesta
sekd omien vaikutusmahdollisuuksien lisdantymisestd. Myds tydntekijdiden osallistu-
mis- ja vaikuttamismahdollisuudet, yksikdn yhteishenki ja organisaation johdon tuki
edistivat muutokseen sitoutumista. (Heino 2010,84- 85.) Muutokset olivat varsin haas-
teellista aikaa lahijohtajille. Lahijohtajien osaamisvaatimukset kasvoivat ja heidan
tydmaaransa lisdantyi. Muutoksen johtamistybhon sisaltyi epavarmuuden sietoa, vas-
tuullisuutta, kiirettd, ajan kaytdon haasteellisuutta sekd kokemuksia resurssien riit-
tamattomyydesta. Muutosprosessin hallinnassa korostui oman tyén suunnittelu ja prio-
risointi, tehtavien delegointi, tydntekijdiden valmentaminen, tiedottaminen seka resurs-
seihin ja ajankayttéon panostaminen. L&hijohtajan muutosjohtamisen onnistumista
edistivat ylemman johdon tuki, yhteistyd muiden yksikkdjen kanssa, riittava tyokoke-
mus, johtamisosaaminen sek& muutokseen sitoutuminen. (Heino 2010,84, 86.) Osas-
tonhoitajan rooli oli rohkaista, kannustaa ja tukea henkilékuntaa (Heino 2010, 86). Lahi-
johtajien mukaan muutoksen johtamisessa tarkeda oli molemminpuolinen luottamus,
I&hijohtajan lasnaolo, oikeudenmukaisuus seka kehityskeskustelut tyontekijoiden kans-
sa (Heino 2010, 87).

Myds Vuorisen (2014, 117- 118) tutkimuksessa viestintd kohosi tarkeimmaksi seikaksi
henkiléston muutokseen sitoutumisen vahvistamiseksi. Viestinnan keinoin tulee henki-
I[6kunnalle tiedottaa muutoksen tarpeesta ja tarkoituksesta seka pyrkid luomaan yhtei-

nen kasitys niistd. Henkilokunnan sitoutuminen muutokseen lisdantyy kun muutostarve
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on yhteisesti tunnistettu ja sovittu. My0s muutosjohtamisen tulokset paranevat asian-

tuntevan muutosviestinnan johdosta. (Vuorinen 2014, 117- 118.)

Havuselan (2010, 61) tutkimuksen tuloksissa nakyy selkeasti johtamisen merkitys muu-
tosprosessin lapiviennissa. Muutoksessa tulisi panostaa ensisijaisesti ihmisten johta-
miseen. |hmisten johtamisen toimintoja olivat suunnan nayttaminen, ihmisten koordi-
nointi sekad kannustaminen ja inspirointi. Johtajalta odotettiin yksikdon yhteisten peli-
saantdjen luomista seka kykya ja halua puuttua nopeasti ja tehokkaasti konfliktitilantei-
siin. Johtajan tulee kuunnella tyontekijoitddn seka panostaa avoimeen keskusteluun.
Tiedonkulkuun tulee kiinnittéa erityistda huomiota. Tyodntekijoita tulee tiedottaa suunnitel-
luista muutoksista ja muutoksen toteutustavoista. Palautteen antaminen tulisi saada

osaksi johtamista. (Havusela 2010, 61.)

Rantasen (2012, 68) tutkimuksessa hoitotyon esimiehet kokivat organisaatiomuutokset
koetteleviksi ja stressaaviksi. Muutokset vaikuttivat sekd yksilo- ettd tyéyhteisétasolla.
Muutokset vaikuttivat tiimien tydskentelyyn sekd heijastuivat tydntekijdiden sivii-
lielamaan. (Rantanen 2012, 68.) Muutoksista aiheutui potilashoidon hetkellista vaikeu-
tumista ja tydntekijoiden keskinaisen kommunikoinnin hankaloitumista seka ristiriitojen
lisaantymistd. Tutkimustuloksissa korostui henkildkunnan muutoksesta tiedottamisen
tarkeys (Rantanen 2012, 70- 71). Esimiehistd muutoksessa toimiminen tuntui ajoittain
raskaalta ja yksinaiselta. Muutoksen toteuttaminen ja muutoksen johtaminen koettelivat
paineensietokykya ja tilanteiden hallintakykya. Vapaa-ajan harrastukset, kollegiaalinen
tuki, lahiesimiesten ryhméatyénohjaus ja yhteistyé seka vahva luottamus omaan tyéhoén
auttoivat. Tiedottaminen on tarkedd muutoksen onnistumisen kannalta. Se vahensi
muutokseen liittyvaa epavarmuutta ja vaaraa informaatiota. Tiedottamisessa korostui-
vat toistuvuus, sdannollisyys, rehellisyys ja avoimuus. (Rantanen 2012, 74.) Tehokas
muutosjohtajuus edellyttda liséksi tietoa muutosprosessista (Rantanen 2012, 76). Hoi-
totydn johtaijilla oli toiminnan johtamisen kokonaisvastuu ja strateginen johtajuus muu-
tostilanteissa. Organisaatiomuutos edellytti heiltd omien tunteiden syrjaan siirtdmista,
muutostydhodn keskittymistd ja vastuun ottamista muutoksesta selviytymisen turvaa-
miseksi. (Rantanen 2012, 77.)
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Perustehtavan

turvaaminen Ammattiosaaminen

Itsensé& johtaminen

Kuvio 3. Muutosjohtamisen osa-alueet

3.6 Osaamiskartta

Tybtehtavan vaatimia osaamisen osa-alueita voidaan listata luetteloon, joka sisaltaa
osaamiskuvaukset. Luettelossa ei valttamatta oteta kantaa osaamisalueiden hierarkki-
siin suhteisiin tai tarkeysjarjestyksiin. Luettelo voidaan saada aikaan esimerkiksi siten,
ettd yrityksen samaa tyotehtavaa tekevat tai samassa tehtavakentassa tydskentelevat
henkildt nimeavat tietyssa tehtavassa tarvittavat osaamiset. (Viitala 2005, 109.) Tassa

kehittdmisprojektissa osaamiskuvausluetteloa kutsutaan osaamiskartaksi.

Osaamiskartan laatiminen alkaa organisaation strategian ja toiminnan tavoitteiden
maarittelemisella. Tarkedd on myos sopia mihin tarkoitukseen osaamiskartta laaditaan.
Osaamiskartta on aina raataloity organisaation tarpeisiin. Organisaation ndkdkulmasta
on tarkeda varmistua siita, etta henkilostolla on osaamista, joka mahdollistaa yrityksen
strategian toteutumisen. Yksilon nakokulmasta osaaminen mahdollistaa tydtehtavista
suoriutumisen. (Haténen 2011, 6- 9.)
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Osaamiskartta on valine, jota voidaan kayttaa osaamisen arviointiin ja kehittamiseen.
Osaamiskartan avulla saadaan selville, millaista osaamista tyontekijalla on ja millé osa-
alueilla osaamista tulisi kehittaa. (Viitala 2007, 181.) Osaamiskarttaan kootaan tyonte-
kijAn oman osaamisensa itsearvioinnit ja maaritellaan osaamistasot. Osaamiskartan
avulla voidaan suunnitella koulutuksien sisaltéja. Sitéa voidaan kayttda henkildston rek-
rytoinnin tukena. (Haténen 2007, 9-12, 17- 26.) Osaamiskarttaa voidaan hyddyntaa

my0s koulutuksen vaikuttavuuden arvioinnissa (Tarhonen, 2013,13).

TyoOntekijan tayttamaa osaamiskarttaa voidaan kayttda kehityskeskustelujen tukena.
Tyoéntekija ja esimies keskustelevat tyontekijan osaamistasoista ja osaamisen heik-
kouksista ja vahvuuksista. Kehityskeskustelun myéta tyontekija tulee tietoisemmaksi
tydtehtavan vaatimasta osaamisesta, omista tyétavoistaan seka toiminnastaan osana
tydyhteisda. Tydntekijd ja esimies laativat yhdessd osaamisen kehityssuunnitelmat.
(Haténen 2007, 41-49.)
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4 TUTKIMUSASETELMA

4.1 Laadullisen tutkimuksen periaatteet

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoitus on olla edustava otos tietysta il-
midsta. Laadullisen tutkimuksen l&htdkohta on todellisen eldamén kuvaaminen mahdol-
lisimman kokonaisvaltaisesti seka tosiasioiden l6ytdminen tai paljastaminen, ei niin-
kadan oikeaksi todistaminen. (Hirsjarvi ym. 2009, 157.) Laadullisessa tutkimuksessa
kaytetaan ihmista tiedontuottajana. Tiedonkeruussa olennaista on henkilén omat, sub-
jektiiviset kokemukset. Keratyn tiedon liséksi tutkija luottaa omiin havaintoihinsa. Tut-
kimusmenetelmia ovat mm. teemahaastattelu ja ryhmahaastattelu. (Hirsjarvi ym. 2009,
160.) Tutkimusprosessin tarkoitus on tutkimusongelman ja tutkimuskysymysten tunnis-
taminen, aikaisempien tutkimusten léytdminen ja analysointi seka tulosten tulkinta
(Kankkunen & Vehvildinen- Julkunen 2009, 69- 72; Paunonen & Vehvilainen- Julkunen
20064, 44).

Kehittamisprojektin tutkimuksellisen osion tutkimusmenetelma on laadullinen tutkimus.
Laadullinen tutkimusmenetelma valitaan, koska halutaan kuvata osastonhoitajan muu-
tosjohtamisosaamista sellaisena kuin osastonhoitajat ja heidan esimiehenséa sen koke-

vat.

4.2 Tutkimuksellisen osan tavoite ja tutkimustehtavat

Kirjallisuuskatsaukseen valittu aineisto analysoidaan aineistolahtdisesti. Induktiivisessa
eli aineistolahtdisessa sisalldnanalyysissa aineistosta koodataan ilmaisuja ja yhdiste-
tdan ne asiat, jotka nayttavat kuuluvan yhteen, jolloin yksikkéna voi olla sana tai lause.
Muodostettaessa kategorioita paatetdan mitka asiat voidaan yhdistda. (Kankkunen &
Vehvilainen- Julkunen 2009, 133- 135; Kyngas & Vanhanen 1999, 3-12; Paunonen &
Vehvilainen-Julkunen, 2006b, 152- 155; Tuomi & Sarajarvi 2009, 110- 120.) Kvalitatii-
visessa tutkimuksessa aineistoa tulee kasitelld syvallisesti ja saannénmukaisuuksia

etsien, jolloin tekstin merkitykset selkeytyvat (Hirsjarvi ym. 2009, 154- 157).
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Kirjallisuuskatsaukseen valitut aiemmat tutkimukset luettiin useampaan kertaan ja niis-
ta etsittiin osastonhoitajan muutosjohtamisen sisaltoon liittyvid ilmaisuja ja sitd kuvaa-
via asiasanoja. LOydetyistd ilmaisuista ja asiasanoista pyrittin 1oytdmaan yhdistavia
tekijoitd. Yhdistetyt ilmaisut lajiteltiin eri kategorioihin. Kategoriat nimettiin niiden sisal-

I6n teeman mukaan. Tutkimustehtavat laadittiin teemojen perusteella.

* Asiasanat, jotka kuvaavat muutosjohtamista

KIRJALLISUUSKATSAUS

* Muutosjohtamisen teemat asiasanojen perusteella
* Viestinta, itsensa johtaminen, ammattiosaaminen, perustehtavan turvaaminen, henkilokunnasta
huolehtiminen, yhteisty®, muutoksen hallinta

~

+ Millainen viestintd edesauttaa muutosjohtamista ?

+ Millaista osaamista osastonhoitajalla tulee olla hanen johtaessaan muutosta?

» Miten taataan laadukas hoitotyd ja asiakkaiden hyvinvointi muutoksen aikana?

» Miten osastonhoitaja voi edesauttaa muutosjohtamista omalla kaytdksellaéan?

+ Milla eri tavoin osastonhoitaja voi kannustaa ja tukea alaisiaan muutosprosessin aikana?
+ Millainen yhteisty6 edesauttaa muutosjohtamista?

+ Millaisilla keinoilla osastonhoitaja voi hallita muutosta?

J

Kuvio 4. Tutkimustehtavien laatiminen kirjallisuuskatsauksen perusteella
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Tutkimustehtavat:

1. Millainen viestinta edesauttaa muutosjohtamista?

2. Millaista osaamista osastonhoitajalla tulee olla hanen johtaessaan muutosta?

3. Miten taataan laadukas hoitoty0 ja asiakkaiden hyvinvointi muutoksen aikana?

4. Miten osastonhoitaja voi edesauttaa muutosjohtamista?

5. Milla eri tavoin osastonhoitaja voi kannustaa ja tukea alaisiaan muutosprosessin
aikana?

6. Millainen yhteistyd edistdd muutosta?

7. Millaisilla keinoilla osastonhoitaja voi hallita muutosta?

4.3 Kohdejoukko

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkittavien méara voi olla pieni toisin kuin kvantitatiivi-
sissa tutkimuksissa. Tutkittavien maara ei laadullisessa tutkimuksessa vaikuta tutki-
muksen tuloksiin. Kohdejoukkoon valitaan tutkittavia, joilla voi olettaa olevan tietoa tut-
kimuksen kohteena olevasta ilmiésta. (Hirsjarvi ym. 2009, 166- 167; Paunonen & Veh-
vildinen-Julkunen 2006b, 152- 155; Tuomi & Sarajarvi 2009, 85.)

Kehittamisprojektin tutkimuksellisen osion kohdejoukkoon kuuluivat vanhuspalveluiden
ymparivuorokautisten asumisyksikkdjen osastonhoitajat ja heidan esimiehensa, joilla
voi olettaa olevan henkilokohtaisia kokemuksia tutkittavasta ilmiosta, eli muutosjohta-

misesta ja halua kertoa kokemuksistaan tutkijalle. Kohdejoukkoon kuului 9 henkilda.

Kohdejoukko oli rajattu esimiehiin. Kehittamisprojektin tutkimuksellisessa osiossa ku-
vattiin muutosjohtamista osastonhoitajien ja heidan esimiestensa nakékulmasta. Tut-
kimuksellisesti osiossa ei kasitelty muutosjohtamisen vaikutuksia tai tuloksia. Esimiehil-
l& on eniten tietoa muutosjohtamisen siséllosta ja kaytdnnén muutosjohtamisesta kun
taas sairaanhoitajilla ja lahihoitajilla voisi olettaa olevan tietoa muutosjohtamisen vai-
kuttavuudesta. Taman vuoksi sairaanhoitajat ja lahihoitajat eivat kuuluneet taman tut-

kimuksen kohdejoukkoon.
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4.3 Tutkimusmenetelma ja aineiston keruu

Tutkimuksessa kaytettava tutkimusmenetelma tulisi valita niin, ettd se vastaa esitettyi-
hin tutkimustehtaviin mahdollisimman tehokkaasti ja virheettémasti (Kankkunen & Veh-
vilainen- Julkunen 2009, 69- 72; Paunonen & Vehvilainen- Julkunen 2006a, 44). Ta-
man tutkimuksen tutkimusmenetelmiksi valikoituivat avoin kysely ja fokusryhméahaas-

tattelu.

Kysely eli surveytutkimus voidaan toteuttaa strukturoidulla kyselylld, jossa vastaaja
valitsee vastauksen valmiista vaihtoehdoista tai avoimella kyselylla, jolloin vastaaja
vastaa kysymyksiin omin sanoin. Kyselytutkimuksella saadaan vastaus vain kysyttyihin
asioihin eli tutkimustehtavien ja tutkimuskysymysten laatimiseen tulee kayttda aikaa ja
voimavaroja. Jokaisen kysytyn kysymyksen tulee olla merkityksellinen tutkimustehta-
vien kannalta ja sille pitaa lo6ytya perustelu tutkimuksen viitekehyksesta. Kyselylomake
pitdd testata ennen varsinaista tiedonkeruuta. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 45; Hirsjarvi
ym. 2009, 201; Tuomi & Sarajarvi 2009, 74- 75.)

Fokusryhmahaastattelu on vapaamuotoista keskustelua tiedonantajien kesken, jota
tutkija havainnoi. Nain saadaan spontaaneja vastauksia ja huomioita seka monipuolista
tietoa tutkimusteemasta. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 61.) Fokusryhmahaastatteluun vali-
taan henkiloita, joilla on omakohtaista tietoa tutkittavasta asiasta (Paunonen & Vehvi-
l[ainen-Julkunen 2006b, 155- 156). Fokusryhmdahaastattelu voidaan toteuttaa teema-
haastatteluna, jolloin haastattelun teemat valitaan tutkimusaihetta kasittelevan aikai-

semman tiedon perusteella (Hirsjarvi ym. 2009, 180; Tuomi & Sarajarvi 2009, 73).

Kehittamisprojektin tutkimuksellisessa osiossa kaytettiin kahta aineistonkeruumenetel-
maa. Ensimmainen menetelma oli avoin kysely (lite 1). Avoimen kyselyn tavoitteena
oli osastonhoitajien ja heidan esimiestensa vapaasti tuottamat vastaukset. Vastaajat
kertoivat vapaasti muutosjohtamista koskevista kasityksistaan ja kokemuksistaan. Tut-
kijan persoona tai kaytts eivat vaikuttaneet vastauksiin. Kyselylomake pilotoitiin ennen

varsinaista tiedonkeruuta.

Toinen kaytettava aineistonkeruumenetelmé oli fokusryhméahaastattelu. Fokusryhma-
haastattelu toteutettiin teemahaastatteluna. Haastattelun teemat olivat samat kuin ky-
selylomakkeessa. Teemahaastattelun avulla pyrittin selventdmé&én ja syventdméaan
edelleen muutosjohtamisen kasitetta, siihen kuuluvia osa-alueita ja organisaation muu-

tosjohtamisosaamiselle asettamia vaatimuksia ymparivuorokautisissa asumisyksikdis-
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sé. Haastattelua varten laaditiin haastattelurunko (lite 2), joka siséltaa ne asiat, joihin
halutaan lisatietoa ja selvennysté. Kehittamisprojektin projektipaéllikkoé valitsi ryhma-

haastatteluun osallistuvat henkil6t.

4.4 Aineiston analyysimenetelma

Laadullisessa tutkimuksessa tulokset syntyvat keradtysta aineistosta tutkijan ajatustyon
perusteella. Tutkija jarjestaa ja erittelee aineistoa seka tekee tulkintoja sen pohjalta.
Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuksen aikana keratty aineisto ohjaavat analyysia. Ai-
neiston analyysissa tutkija tuottaa tutkimustulokseksi jasentyneen kuvauksen tutkitta-
vasta ilmidstd. Tassa kuvauksessa kerrotaan tutkittavasta ilmiosta se tieto, joka on
tutkimustehtéavien kannalta tarke&d. Analyysin tarkoitus on kuvattavan ilmidon ymmar-
taminen ja selittdminen eli sisallon erittely. Tutkimustuloksia tulkitaan ja selitetdan, niis-
ta tehddan johtopaatokset ja kirjoitetaan yhteenveto. Tutkimustuloksia verrataan aiem-
paan tutkimustietoon. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 47- 48; Hirsjarvi ym. 2009, 224; Pauno-
nen & Vehvildinen-Julkunen 2006b, 155- 156; Tuomi & Sarajarvi 2009, 91- 93.)

Keratyn aineiston analyysi tapahtui kahdessa eri osassa. Avoin kysely tuotti kirjallista
aineistoa. Aineisto kasiteltiin sisalléon analyysia hyddyntaen. Aineisto luettiin ja vastauk-
set lajiteltiin. Tavoitteena oli 16ytad asiasanoja ja kuvauksia muutosjohtamisesta. Muu-
tosjohtamisen kasitetta ja osastonhoitajan toimintaa hdnen johtaessa muutosta pyrittiin
selittamaan, selventamaan seka tulkitsemaan aineiston perusteella. Taman analyysin
pohjalta suunniteltiin fokusryhmahaastattelussa tarkennettavat asiat. Fokusryhmahaas-
tattelu aanitettiin ja litteroitiin. Saatu aineisto kasiteltiin sisdllon analyysia kayttaen ja
siitd verrattiin tutkimustehtaviin ja avoimen kyselyn tuloksiin. Vertailun perusteella syn-
tyi lopullinen kuvaus osastonhoitajan muutosjohtamisosaamisesta. Taméan kuvauksen

perusteella laadittiin osastonhoitajan muutosjohtamisen osaamiskartta.
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5 KEHITTAMISPROJEKTIN ETENEMINEN

5.1 Projektiorganisaatio

Projektilla pitaa olla selkea organisaatio, jonka kaikkien osapuolten roolit ja vastuut on
selkeasti maaritelty. Projektiorganisaatio muodostuu projektipaallikdsta, ohjausryhméas-
ta ja projektihenkilostosta. Projektipdallikon tehtaviin kuuluu projektin yleinen johtami-
nen, tydsuunnitelmien laatiminen, hankkeen edistymisen seuranta ja siséinen arviointi
seka vastuu raportoinnista ja tiedottamisesta. Osa naista tehtavista voidaan delegoida
projektihenkildstolle mutta vastuu niiden suorittamisesta sailyy projektipaallikolla. Oh-
jausryhman tehtéaviin kuuluu hankkeen edistymisen valvominen ja tuloksien arvioimi-
nen, tiedonkulusta huolehtiminen eri sidosryhmien ja projektin valilla seké& projektipaal-
likdn tukeminen. (Silverberg 2005, 50- 51.)

Kehittamisprojektin projektiorganisaatio muodostui projektipaallikdsta eli tutkijasta, oh-
jausryhmasta seka projektihenkilokunnasta eli projektiryhmastd. Kehittdmisprojektin
ohjausryhmaan kuuluivat projektipaallikkd, vanhuspalvelupaallikkoé, ymparivuorokauti-
sen asumisen yksikonpaallikkd, joka toimi myds projektipaallikon tydelaméamentorina,
vanhainkodin osastonhoitaja seka tutoropettaja. Kehittamisprojektin projektihenkiléston
eli projektiryhman muodostivat projektipaallikkd, vanhainkodin osastonhoitaja ja ympéa-

rivuorokautisen asumisen yksikonpaallikkd eli tydelamamentori.

Kehittamisprojektin projektirynman toiminta projektin aikana muotoutui spontaaneiksi ja
lyhyilla varoitusajoilla toteutetuiksi tapaamisiksi seka sdhkdposti- ja puhelinkontakteiksi.
Projektiryhman toiminnassa parasta oli nopea reagoiminen eteen tulleisiin asioihin tai

projektipaallikdn avunpyyntoihin.

Kehittamisprojektin ohjausryhma tapasi kaksi kertaa kehittdmisprosessin aikana. Ta-
paamisten lisdksi ohjausryhma kommunikoi séhkopostin tai puheluiden avulla. Ohjaus-
ryhm& on tukemalla projektipaallikkod mahdollistanut kehittamisprosessin. Tapaamis-
ten anti projektipaéallikdlle oli kehittdmisprosessin edistaminen kriittisilla kysymyksilla ja

huomioilla.

Projektipaallikkd kantoi itsendisesti vastuun projektin suunnittelusta, toteuttamisesta ja
etenemisesta. Projektipdallikkd kutsui projektiryhmén ja ohjausryhman koolle kun kehit-
tamisprojektin eteneminen sita vaati. Projektip&allikko soitti tai lahetti séhkdpostia pro-

jektiorganisaation jasenille. Projektipaallikbn paatdksentekoa tuki projektiorganisaation
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mielipiteet ja neuvot, mutta lopulliset paatokset teki projektipaallikko. Projektiorganisaa-

tion rooli tassa kehittamisprosessissa oli projektipaéllikon avustaminen, tukeminen ja

kehittamisprojektin mahdollistaminen esimerkiksi erilaisten lupien muodossa.

5.2 Kehittamisprojektin eteneminen

Taulukko 1. Kehittamisprojektin eteneminen

Idea
opin-
nayte-
tyon
aiheesta

Kirjal-
lisuus-
katsaus

Projekti-
suunnitelma,
tutkimus-
suunni-
telma

Tutki-
mus-

lupa

Tiedon-
keruu

Tulos-
ten
analy-
sointi

Rapor-
tin kir-
joit-
taminen

Opin-
nayte-
tydn
esitta-
minen

Opin-
nayte-
tyo
valmis

12/2015

01/2016

s &

02/2016

03/2016

04/2016

05/2016

06/2016

07/2016

08/2016

09/2016

10/2016

11/2016

12/2016

L 4

01/2017

02/2017

03/2017

04/2017

05/2017
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Kehittamisprojektin aihe tarkentui syksylla 2015 tutkijan, tydelamamentorin, tutorryh-
man ja tutoropettajan valisten keskustelujen aikana. Osastonhoitajan muutosjohtamista
kasittelevan aikaisemman tutkimustiedon perusteella Kirjoitettiin kirjallisuuskatsaus.
Kirjallisuuskatsauksen perusteella valittiin kehittamisprojektin tutkimustehtavat ja tutki-

musasetelma.

Tutkimuslupa myonnettiin toukokuussa 2016. Ohjausryhman tapaamisessa toukokuus-
sa 2016 tutkimustehtavat seka tutkimuksellisen osan toteuttamistapa ja aikataulu tar-
kentuivat. Kesan 2016 aikana avoin kyselylomake hiottiin lopulliseen muotoonsa. Kyse-
lylomake sisdlsi seitseman muutosjohtamisen teemaa ja yhteensa kolmetoista kysy-
mysta. Osa-alueet olivat viestintd, ammattiosaaminen, perustehtdavan turvaaminen,

itsensa johtaminen, henkilékunnasta huolehtiminen, yhteisty6 ja muutoksen hallinta.

Kyselylomake pilotoitin Raaseporin kaupungin vanhainkodissa heindkuussa 2016.
Avoimeen kyselyyn vastasi tallgin viisi lahihoitajaa ja yksi sairaanhoitaja. Kysymyslo-
makkeen pilotoinnin avulla pyrittiin saamaan tietoa tutkimuskysymysten toimivuudesta.

Kysymyslomaketta muokattiin pilotoinnin tulosten perusteella.

Elokuussa 2016 kehittamisprojekti esiteltiin esimiesten tapaamisessa vanhusten ympa-
rivuorokautisten asumisyksikkdjen osastonhoitajille ja heitd pyydettiin osallistumaan
kyselyyn. Osastonhoitajille jaettiin kyselylomake ja suostumuslomake (liite 4) kyselyyn
osallistumisesta seka kyselyn vastausten kayttamiseen opinnaytetydssa. Suostumus-
lomakkeessa oli maininnat kyselyyn osallistumisen vapaaehtoisuudesta ja oikeudesta
keskeyttda kysely halutessaan, ettei vastaajan henkilollisyytta paljasteta missaan vai-
heessa ja ettd vain tutkija kasittelee vastauksia ja sailyttdd ne itselladn. Nama asiat
kerrottiin myds suullisesti. Vastaajille annettiin kaksi viikkoa aikaa palauttaa kyselylo-
make. Osastonhoitajia on seitsemén ja kuusi heistd vastasi kyselyyn seuraavan kah-
den viikon aikana. Vastaajista yhden aidinkieli oli suomi, yhden puola ja loppujen neljan
henkilén ruotsi. Kyselylomake oli suomenkielinen. Vastaajat ohjeistettiin vastaamaan
kyselyyn suomen- tai ruotsinkielella. Vastauksista neljd olivat ruotsinkielisia ja kaksi
suomenkielisia. Vastaukset analysoitiin aineistolahtbisesti. Analyysivaiheessa ruotsin-

kieliset vastaukset kaannettiin suomenkielelle.

Lokakuun 2016 aikana avoimen kyselyn tulosten perusteella suunniteltiin fokusryhma-
haastattelussa tarkennusta vaativat osa-alueet. Fokusryhméhaastattelun tavoitteena oli
selventaa ja syventaa edelleen muutosjohtamisen kasitettd, siihen kuuluvia osa-alueita

ja organisaation muutosjohtamisosaamiselle asettamia vaatimuksia ympéarivuorokauti-
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sissa asumisyksikdissé. Fokusryhmahaastattelua varten laadittiin haastattelurunko (liite

2), joka pohjautui avoimen kyselyn tuottamaan tietoon.

Kehittamisprojektin projektipaallikko valitsi fokusryhmahaastattelun osallistujat. Osallis-
tujiksi valikoitui kolme osastonhoitajaa ja kaksi heidan esimiestaan. Osastonhoitajat
valikoituivat haastatteluun avoimen kyselyn tulosten perusteella. He olivat vastauksien-
sa perusteella tarkeita tiedonantajia. Osastonhoitajien esimiehet valikoituivat haastatte-
luun pitkan tyokokemuksen ja muutosjohtamiskokemuksen takia mutta myods siksi, etta
tiedonkeruun piiriin haluttiin my6s organisaation asettamat muutosjohtamisen osaamis-
vaatimukset. Osallistujat kutsuttiin haastatteluun sahkdpostiviestilla (liite 5). Kaikki kut-
sutut henkil6t osallistuivat haastatteluun. Fokusryhméahaastattelu toteutui marraskuus-
sa 2016. Haastatteluun osallistujilta pyydettiin kirjallinen lupa haastattelun kayttamises-
ta opinnaytetydssa seka lupa haastattelun &éanittamisesta (liite 6). Heille kerrottiin en-
nen haastattelua, etté siihen osallistuminen on vapaaehtoista ja heilla on milloin tahan-
sa oikeus keskeyttdd haastattelu. Osallistujille kerrottiin, ettd haastattelun aanitetta
kuuntelee vain tutkija ja han myos sailyttda danitteen ja siitd tehdyn litteroinnin niin, etta
ulkopuoliset eivat paase kuuntelemaan tai lukemaan niita. Haastatteluun osallistui viisi
henkilbd. Haastattelu aanitettiin. Haastattelu kesti noin tunnin ja se ajoittui iltapaivaan.
Haastattelu tapahtui erillisessa tilassa, johon ei kuulu ulkopuolisia &ania. Tilaa kayte-
taan paivittdin kokouksiin ja tapaamisiin, joten tilaan kokoontuminen ei herattanyt yli-

maaraista huomiota.

Joulukuun 2016 aikana fokusryhméhaastattelu litteroitiin. Kirjoitettu aineisto luettiin
useaan otteeseen seka vastauksia lajiteltiin ja analysoitiin. Avoimen kyselyn ja fokus-
ryhmahaastattelun tuloksia verrattiin toisiinsa ja aikaisempaan tutkittuun tietoon ja niis-
ta etsittiin eroavaisuuksia ja yhtalaisyyksia. Taman analyysin tulosten perusteella laa-

dittiin osastonhoitajan muutosjohtamisen osaamiskartta (liite 3).

Kehittamisprojektin ohjausryhma kokoontui tammikuussa 2017. Tapaamisen aikana
laadittu osastonhoitajan muutosjohtamisen osaamiskartta kaytiin |api seka sen siséltéa
ja rakennetta arvioitiin. Tapaamisessa esille tulleiden seikkojen perusteella osaamis-
karttaa muokattiin edelleen. Tammikuussa aloitettiin myds kehittAmisprojektin lopullisen

raportin kirjoittaminen. Opinnaytety6 valmistui huhtikuussa 2017. (Taulukko 1)
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6 TULOKSET

6.1 Taustatiedot

Vastaajat ovat 38- 49 vuotiaita naisia. Vastaajilla on sairaanhoitajan, terveydenhoitajan
tai terveystieteiden maisterin koulutus. Kahdella on johtamisen erikoistutkinto. Heilla on

8-29 vuoden tytkokemus hoitoalalta ja 4-16,5 vuoden kokemus esimiestyosta.

6.2 Osastonhoitajan muutosjohtamisosaaminen

Tutkimuksellisen osion tavoitteena oli kuvata osastonhoitajan muutosjohtamisosaamis-
ta. Avoin kysely sisélsi seitsemén muutosjohtamisen teemaa ja yhteensa kolmetoista
kysymystad. Osa-alueet olivat viestinta, ammattiosaaminen, perustehtavan turvaaminen,
itsensa johtaminen, henkildkunnasta huolehtiminen, yhteistyd ja muutoksen hallinta.
Fokusryhméhaastattelussa edelld mainittuihin osa-alueisiin siséaltyviad asioita edelleen
selvennettiin ja tarkennettiin. Tuloksissa esitetdan yhteenveto avoimen kyselyn ja fo-

kusryhméahaastattelun avulla kerétysta aineistosta.

Viestinta

Viestintda (taulukko 2) koskevissa tutkimuskysymyksissd osastonhoitajan viestintaa
kartoitettiin tiedotuksen sisaltoa ja kaytettavia tiedotustapoja kasittelevilla kysymyksilla.
Muutoksen aikana tiedotuksen tulisi sisaltda tietoa muutosprosessista, kuten miksi
muutos toteutetaan ja mitk& ovat muutoksen tavoitteet, muutoksen aikataulusta ja tyon-
jaosta muutoksen aikana, muutokselle ajankohtaisista asioista seka muutoksen arvioin-
ti- ja seurantatavoista. Osastonhoitajan tulee rehellisesti tiedottaa niista asioista, joista
tietd& mutta myos kertoa mita ei tiedd muutoksesta. Tiedottamisen tulee olla selkeda ja

yksiselitteista, jotta valtytaan vaarinkasityksilta.

Sellainen selkeys siina viestinnassa ja miettii etukateen milloin kertoo mitéa kertoo, et se on

sellainen hallittava kokonaisuus(7)
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Vanhojen toimintatapojen puutteita ja uusien toimintatapojen hyvia puolia tulisi koros-
taa tiedotuksessa. Tarkeda on myds kertoa mik& muuttuu toimintatavoissa ja mitka
toimintatavat sailyvat ennallaan. Alaisilta tulisi kysya mita tietoa he tarvitsevat ja tiedot-
taa juuri niista asioista. Omaisia ja asiakkaita tulisi tiedottaa muutoksesta esimerkiksi
omaisvarttien aikana.

Henkildkunnan tulisi saada tietoa muutoksesta seka suullisesti etta kirjallisesti. Suulli-
sen viestinnan tulisi tapahtua joko ryhmassa osastotuntien ja kokouksien aikana tai
kahden kesken kehityskeskusteluissa tai muissa keskusteluissa. Kirjallinen viestinta
tapahtuu esimerkiksi sahkodpostien ja ilmoitustaulun valityksella. Myds koulutustilai-
suuksia tai opintokdynteja voidaan kayttdda muutosta koskevan tiedon valittdAmiseksi.
Tarkeaa on, ettd muutosta koskevat tiedotus tapahtuu virallisia tiedotusreitteja kaytta-
en. Tiedotuksessa korostuu jokaisen tyontekijan vastuu tarkistaa onko saanut sahko-
postia tai mitd uutta tietoa on esimerkiksi kirjoitettu infovihkoon. Osastonhoitajan tulee
tiedottaessaan arvioida, mika tieto on sellaista, joka vie muutosta eteenpdin ja on tar-
peellista alaisille, jotta voidaan vahentaa tietotulvaa, kaikkia asioita ei voi tiedottaa

eteenpain.

Johtajan tulee my0ds osata arvioida miké tieto on sellaista mika taytyy valittaa eteenpéin ettei
hukuta alaisiaan tietoon, on nahtava mika on oleellista tietoa juuri taman muutoksen kannal-
ta. Ei voi tiedottaa kaikesta.(7)

Omaisten ja asiakkaiden tiedotuksen tulee tapahtua asiakaslahtdisesti eli sisaltden sen
tiedon muutoksesta, mika on olennaista henkilon arjen tai hoidon kannalta kayttéaen

sellaista kieltd tai sanoja, jotka vastaanottaja ymmartaa.

Jotenkin siind pitéisi sen asiakkaan tai omaisen saappaisiin pystya asettumaan ja mika siina
on sille ihmiselle olennaista, mikéa koskee hanen arkeansa, mita kielta ja mita sanoja kayttaa,

yleiskielta eika hoitoon tai professuuriin liittyvaa kielta(9)

Osastonhoitajan tulee myos valmistautua kysymyksiin, joita esitetdan kun alaiset, asi-

akkaat ja omaiset ovat saaneet tietoa muutoksesta.

...ottaa vastaan ne kyselyt ja miten kasitelldadn ne kysymykset ja miten niihin vastataan, on
tarkeda ettd on selvittanyt ne seikat itselleen ja sovitaan yksikdssa kuka tiedottaa ja vastaa

kysymyksiin, muuten saa yhtd monta vastausta kun on vastaajaa(7)
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Taulukko 2. Viestinta

X3

o

Tiedottaa rehellisesti mitd tietdd muutoksesta ja kertoa myds se mita ei tieda
Tiedottaa asioista oikeaan aikaan
Ottaa selville misté seikoista henkildkunta tarvitsee lisatietoa ja antaa sita
Muutosprosessista tiedottaminen
- miksi muutos toteutetaan
- miten muutos muuttaa toimintaa, mitka seikat pysyvat ennallaan
- miten asiat tulevat toimimaan muutoksen toteuduttua
- mita hyvia tai huonoja puolia uudessa toimintatavassa on
- tavoitteet, osatavoitteet, aikataulu, tydnjako
- muutoksen arviointitavat
- muutoksen seurantatavat
+» Tiedottamisen tulee olla selkeaa ja yksiselitteistd, ettei synny vaarinkasityksia
+» Suullinen tiedottaminen
- kahdenkeskiset keskustelut, kehityskeskustelut
- ryhmakeskustelut, kokoukset, osastotunnit, tiedotustilaisuudet
- jarjestaa koulutustilaisuuksia, opintokaynteja
+ Kirjallinen tiedottaminen
- sdhkoposti
- ilmoitustaulu
« Asiakkaiden tiedottamisen tulee olla asiakaslahtdista
- tiedotetaan asiakasta koskevista muutoksista
- tiedotetaan asiakkaalle tarkeista asioista muutoksen aikana
- kaytetaan kieltd ja sanoja jotka asiakas ymmartaa
< Omaisten tiedottaminen tapahtuu puhelimitse tai henkildkohtaisesti
- omaisvarttien aikana
- tiedotetaan muutoksista, jotka koskevat asiakasta/ omaista
- tiedotetaan muutoksista, jotka ovat tarkeité asiakkaan kannalta

X3

o

X3

o

X3

o

Ammattiosaaminen

Ammattiosaamista (taulukko 3) kartoittavissa tutkimuskysymyksissa selvitettiin millaisia
ominaisuuksia, tietoja ja taitoja osastonhoitajalla tulee olla hdnen johtaessaan muutos-
ta. Johtaessaan muutosta osastonhoitajan tulee olla rauhallinen, rehellinen, joustava,
karsivallinen, johdonmukainen, jarjestelmallinen, méaaratietoinen ja luotettava. Han pys-
tyy vastaanottamaan palautetta ja oppimaan saamastaan palautteesta. Han osaa moti-
voida ja tukea henkilokuntaa, pystyy ohjaamaan henkildkunnan toimintaa ja antamaan
palautetta. Osastonhoitajalta 16ytyy rohkeutta toteuttaa muutos. Han osaa tydstaa hen-

kilokunnan negatiivisia tunteita kuten pelkoa tai muutosvastarintaa.

...ocksa forbereda sig till det att det kommer motstand, att man inte gar i det att det har gors

och sen gar det inte haller...(11)
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Ennen kuin aloittaa mitd&n prosessia tulee miettid miten se niin kuin myydaén sille tydryh-
malle... tuoda ne edut esille ja alustavasti kerrotaan mita se tulee vaatimaan... et jos se na-
kee et siitd on hyétya mulle henkilékohtaisesti jollain tasolla tydntekijana niin ma lahden sii-

hen mukaan.(7)

...osallistaminen on a ja o, valmiiksi jakamalla tehtavat se harvemmin onnistuu...kokee osal-

listuvansa siihen ja saavansa vaikuttaa jollain tavalla, se on todella motivoivaa...(9)

Osastonhoitaja kayttaa henkilékunnan resursseja muutoksen toteuttamisessa. Hanella
on hyvat kommunikointitaidot, kyky visioida, kyky sietda painetta seka kyky koordinoi-
da, organisoida ja priorisoida. Osastonhoitajalla on riittdvasti tyokokemusta ja koke-
musta muutoksen johtamisesta. Han kayttdd harkittuja johtamistapoja. Osastonhoitaja
pystyy olemaan hyva esikuva. Osastonhoitajalla on hyvat sosiaaliset taidot ja han osaa

johtaa tiimitydskentelya.

Taulukko 3. Ammattiosaaminen

+ Osastonhoitajan tulisi olla rauhallinen, kéarsivallinen, rehellinen, joustava, empaattinen
« Osastonhoitajan tulisi olla jarjestelmallinen, maaratietoinen, luotettava, johdonmukainen
« Pystyy vastaanottamaan negatiivista palautetta ja muuttamaan toimintaansa

» Pystyy ohjaamaan henkilékunnan toimintaa

Osaa kannustaa, motivoida, inspiroida, osallistaa ja tukea henkilokuntaa

Osaa antaa rakentavaa palautetta

Kyky visioida, sietdaa painetta, kommunikoida, priorisoida, organisoida ja koordinoida
Riittava tytkokemus ja kokemusta muutoksen johtamisesta

Toimii esikuvana alaisilleen

Pystyy kasittelemaan henkilokunnan negatiivisia tunteita, kuten pelkoa ja epavarmuutta
Valmistautuu muutosvastarintaan ja osaa kasitella sita

Rohkeutta toteuttaa muutos

Kayttad hyvaksi henkilokunnan resursseja

Kayttaa harkittuja johtamistapoja

Sailyttaa positiivisen asenteen alaisiaan kohtaan

Positiivinen ihmiskuva

Hyvét sosiaaliset taidot

Ymmartad miten alaiset toimivat yhdessa

Tuntee tydryhméan vahvuudet ja heikkoudet

*

X3

*

X3

*

X3

*

X3

*

X3

*

R/
0.0

R/
0.0

R/
0.0

R/
0.0

R/
0.0

X3

*
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7
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7
0.0
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0.0
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Perustehtavan turvaaminen

Perustehtavan turvaamista (taulukko 4) koskevat tutkimuskysymykset kasittelivat osas-
tonhoitajan toimintaa perustehtavan turvaamiseksi muutoksen aikana. Osastonhoitajan
pitdd muistuttaa henkilokuntaa siitd, ettd heidan pitdd muutoksesta huolimatta keskittya
perustehtavan hoitamiseen, he tydskentelevat asiakkaiden hyvaksi, stressista tai Kii-
reesta huolimatta asiakkaiden pitaa saada mahdollisimman hyvaa hoitoa ja etta asiak-
kaita tulee kohdella asiallisesti. Hoitotydn laatua voidaan seurata kartoittamalla henki-

I6kunnan sairauspoissaoloja, asiakkaiden kaatumistapaturmia ja l1a&kepoikkeamia.

Sairauspoissaolot ovat ihan térked ja paljon kertova faktori ja kaatumiset myds siind mieles-
sa et jos ei ole aikaa tai sitd ei anneta jostain syystd, ollaan kiinni jossain muualla tai vatvo-
taan asioita kesken&dan osastolla et ei ehdita antaa huomiota, henkilokunta jaa helposti kdan-

tamaan ja pohtimaan asioita tuntikausiksi ja se on sit heti asiakkailta pois.(7)

Perustehtavan turvaamista edistdd osastonhoitajan lasnaolo, osallistuminen hoitotyo-
hon, hoitotyon laatua koskevat keskustelut henkilokunnan kanssa, riittdvat henkilékun-

taresurssit ja mahdollisiin konflikteihin puuttuminen.

...jag maste ofta priorisera att delta i varden for att det behovs hjalp och lamna de
andra...(11)

...asiakkaat tulevat aina ensin...(10)

Taulukko 4. Perustehtdvan turvaaminen

« Téarkedd muistuttaa henkilokuntaa siita, ettd olemme tdissa asiakkaita varten

< Henkilékunnan pitaa keskittya asiakkaiden hoitamiseen

« Henkilokunnan stressista huolimatta pitaa asiakkaiden saada mahdollisimman hyvaa hoitoa
% Asiakkaita tulee kohdella asiallisesti

Henkilokunnan tulee sailyttéd ammatillinen asenne

Keskustella henkildkunnan kanssa yksikdn arvoista

Kannustaa henkilokuntaa osallistumaan koulutuksiin

Olla l&sna ty6ryhmassa

Antaa tilaa keskustelulle

Kuunnella henkilokunnan ajatuksia, toiveita ja ehdotuksia

Antaa henkildkunnalle mahdollisuus vaikuttaa muutosprosessiin

Huolehtia selkeé&stéa tydnjaosta

Jakaa vastuuta kaikille

Huolehtia hyvasta tydvuorosuunnittelusta ottaen huomioon resurssien riittavyyden, ajankay-
ton optimaalisuuden, henkilkunnan jaksamisen tukemisen ja tydvuorosuunnittelun er-
gonomisuuden

*

R/
0.0

R/
0.0

R/
0.0

R/
0.0

R/
0.0

X3
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X3

o

X3

o

X3

o

X3

o
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X3

*

Korostaa niita asioita, jotka toimivat hyvin

Toimia esimerkkina

Olla lasna

Kysya miten tyo sujuu

Tukea rutiinien muuttamista

Antaa ty6rauhan alaisille

Ongelmien ja konfliktien esiintymisen seuraaminen ja kasittely viipyméttd, koska ne vievéat
suuresti energiaa ja heikentavat henkilokunnan motivaatiota ja hoidon laatua

Keskustella henkildkunnan kanssa hoidon laadusta

Seurata laatua osallistumalla hoitotydhdn osastolla

» Seurata sairaspoissaoloja, asiakkaiden kaatumistapaturmia ja ladkepoikkeamia seka kasi-
tella niita viipymatta

X3

*

X3

*

X3

o

X3

o

X3

o

X3

o

X3

*

X3

*

o

Itsensa johtaminen

Itsensé johtamista (taulukko 5) ké&sittelevat tutkimuskysymykset kartoittivat seikkoja,
jotka edistavat osastonhoitajan muutosjohtamista ja tydssa jaksamista. Osastonhoita-

jan jaksamista edistaa asioiden priorisointi ja keskittyminen yhteen asiaan kerrallaan.
...se tukee omaa jaksamista...se tydn organisointi ja ajankaytto...(9)

Oman roolin ja vastuualueiden tulee olla selvat.

...olet oman itsesi mutta esimiehelld on pakko olla ammattirooli, taytyy toimia tietylla taval-
la(7)

Osastonhoitajan pitaa huolehtia omasta perustehtavastaan eli johtamisesta, tuntea
omat henkilokohtaiset arvonsa sekd omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Kollegoilta,
esimiehelta ja asiantuntijoilta saatava tuki on tarkeaa. Osastonhoitajan on pystyttava
pyytamaan apua omalta esimieheltéa jos ongelmia ilmenee. Omalta esimieheltd saatu

palaute edistad henkildkohtaista kehittymista.
... reflektoi mita tuli tehtya ja millaista palautetta saa...(7)

Se on tietysti se reflektio mutta se myos, ettéa sa annat itsellesi anteeksi, et ole taydellinen

vaan ihminen, joka tekee vaan tiettyja tydaikoja viikossa, se jatkuva kehittyminen...(9)
Man maste kanna sig sjalv, det ar grunden.(8)

...palautettahan ei voi koskaan saada liikaa, kaikki kaipaavat sita eniten, se on kehittdmisen

pohja omassa tydssa...(7)
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Osastonhoitajan pitaa paivittdaa johtamisosaamistaan osallistumalla johtamiskoulutuk-
siin ja tutustumalla ajankohtaiseen kirjallisuuteen muutosjohtamisesta. Osastonhoitajan
tulee huolehtia omasta palautumisestaan riittdvan ravinnon, levon ja liikunnan avulla.

Henkilékohtaisen elamén tasapainoisuus lisda tydssa jaksamista.

Se riippuu myés siitd miten muuten voi, et jos elamassa on paljon tapahtumia et jaksa tehda
mitddn muuta itsesi hyvaksi. lhminen on kuitenkin kokonaisuus, jos on hirveen paljon niita
asioita, jotka syovat sitd omaa jaksamista kylla se niin on, etta pitaa itselleen tehda asiat sel-

viksi et virheité tulee tehtya.(9)

Taulukko 5. Itsens& johtaminen

« Tarke&a olla oma esikuva ja kasitys hyvan muutosjohtajan toiminnasta

« Ajatusten ja kokemusten vaihtoa oman esimiehen ja muiden osastonhoitajien kanssa
« Pitd& mielessé miksi muutos toteutetaan

+ Osaa antaa ja ottaa vastaan palautetta

« Tarkeada seurata mitd yhteiskunnassa tapahtuu, millaisia muutoksia voi olla tulossa
Asiantuntijoiden kayttdminen muutosprosessin tukena

Huolehtia omasta perustehtavastaan eli johtamisesta

Oman roolin ja vastuualueiden tulee olla selvat

Tyo6tehtavien delegointi

Selkeat rajat tyon ja vapaa- ajan valilla

Vapaa-ajalla palautuminen tarkeaa

Itsestd huolehtiminen

Riittava ravinto, liikunta ja lepo

Henkilokohtainen elaman tasapainoisuus

Antaa aikaa ajatustydlle ja reflektoinnille

Pyytad omalta esimiehella apua jos asiat menevét solmuun

Teknologian kaytté muutosprosessin helpottamiseksi

< Péaivittdad osaamistaan jatkuvasti

«» johtamiskoulutus, kurssit, kirjallisuus

« Oppia tekemaan yhden asian kerrallaan aloittaen tarkeimmasta

« Pitaa tuntee itsensa, omat vahvuutensa ja heikkoutensa, henkilékohtaiset arvonsa
% Osastonhoitajilta ja muilta kollegoilta saatu tuki

< Oman esimiehen tuki ja antama palaute

« Henkilokohtainen tyénohjaus
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Henkilokunnasta huolehtiminen

Henkildkunnasta huolehtimista (taulukko 6) koskevat tutkimuskysymykset kartoittivat
osastonhoitajan keinoja tukea henkildkuntaa muutoksessa ja edistaa henkilokunnan
sitoutumista muutokseen. Osastonhoitaja tukee henkilékuntaa olemalla lasna, antamal-
la positiivista palautetta ja mahdollistamalla muutokseen osallistumisen ja huolehtimalla
tydn hyvasta organisoinnista. Tarkeaa on positiivisen tydilmapiirin luominen esimerkiksi

kannustamalla ja kiittamalla hyvin tehdysta tyosta.

...jokaisen pitais saada tuntea et kuuluu siihen ryhmaan, ei jatetd ketdan ulkopuolelle...vaan

korostetaan mitd me tehddan yhdessa, mika on meidan yhteinen juttu...(7)

...siihen panostaminen etté viihdytaan tytpaikalla, et jokaisesta tuntuis siltd et sinne on mu-
kava tulla...luoda suhde jokaiseen tyontekijaan...sensitiivisyys siihen, ettd kaikki saa olla

omia persoonia...(7)
...att man forsoker se alla och att alla behdver inte samma saker for att vara néjda...(11)

Henkilokunnan muutokseen sitoutuminen paranee, jos he ymmartavat muutoksen tar-
keyden, osastonhoitaja on itse innostunut muutoksesta ja luottaa henkilékuntaan ja

edistaa henkildkunnan osallistumista muutoksen suunnitteluun.

Taulukko 6. Henkilokunnasta huolehtiminen

R/
0.0

Arvioida henkilékunnan toimintaa

Ottaa selville mik&a henkilokunnan mielesta toimii hyvin ja mik& taas huonosti

Olla I&sné, osallistua arkeen

Huolehtia tiedottamisesta

Auttaa henkilokuntaa ndkemaan tulevaisuuteen, luoda yhteinen visio

Kuunteleminen, keskusteleminen kahden kesken ja ryhméassa

Positiivisen palautteen antaminen, kiittdminen

Rakentava keskustelu puutteista, ongelmista ja niiden kasittely valittémasti

Selkiyttamalla muutoksen tavoitteet seka toimenpiteet, joilla niihin paastaan

Muutoksen toteuttamistavoista sopiminen yhdessa henkildkunnan kanssa

Selkeé tydnjako ja vastuualueet

Koulutusten jarjestaminen

Kannustaa, tukea ja osallistaa henkilokuntaa

Ymmartad henkildkunnan levottomuutta, epdvarmuutta, ahdistusta

Olla kaytettavissa

Empaattisuus alaisia kohtaan

Muutoksen seurantataulukon tai muun valineen kayttaminen havainnollistamaan muutoksen
etenemista

Kuunnella henkildkunnan mielipiteita ja pyrkia toteuttamaan niitd mahdollisuuksien mukaan
Positiivisen tydilmapiirin luominen ja yllapitdminen
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R/
0.0

Henkilokunnan voinnin ja jaksamisen aktiivinen seuraaminen keskusteluiden, kyselyiden,
mittareiden ja havainnoinnin avulla

Muutosvastarinnan kéasitteleminen

Saada tydntekijat ymmartamaan muutoksen tarkeys

Olla innostunut muutoksesta

Henkilékuntaan luottaminen ja tehtavien jakaminen henkilékohtaisten resurssien perusteella
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o
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o

R/
0.0

Yhteistyo

Yhteisty6ta (taulukko 7) koskevissa tutkimuskysymyksissa kartoitettiin mita yhteistyotai-
toja osastonhoitajalla tulisi olla ja millainen yhteisty6 edistdd muutosta. Y hteisty6taitoja
ovat muun muuassa kyky kuunnella, ratkaisujen aktiivinen etsiminen ja muiden mielipi-

teiden ja ideoiden kunnioittaminen.

Jos jossain yksikéssa on tosi hyvin oivallettu joku juttu niin se pitéis olla sieltd saatavissa
muille, hyodynnettavissa, pitais olla avoimempia siiné et jaetaan ja opitaan siitd mikd on hy-

V&4.(7)

Osastonhoitajan pitaa pystya tekemaan yhteistyota seka alaistensa ettd yhteistyo-
kumppaniensa kanssa. Hanen pitaa hyvaksya erilaiset persoonallisuudet ja mielipiteet.
Yhteistytta edistda se, ettd osastonhoitaja ei ota asioita henkildkohtaisesti vaan pyrKii
erottamaan tyon ja henkilokohtaisen elaman. Osastonhoitaja pyrkii hyvdan kommuni-
kaatioon ja vuorovaikutukseen yhteistyOkumppaniensa ja alaistensa kanssa ja on hel-
posti lahestyttdva. Toimintatapojen yhtendistaminen helpottaa eri yksikéiden vélista
yhteistyota.

Tehdaan yhteiset paatokset ja ohjeet ja noudatetaan niita.(10)

Taulukko 7. Yhteistyd

R/
0.0

Itsevarmuus

Pystyy tydskentelemaéan kaikkien kanssa

Hyvaksyy erilaiset mielipiteet

Ei ota asioita henkilokohtaisesti vaan pyrkii erottamaan tyon ja henkilokohtaisen elamén
Pyrkii rakentavaan kommunikaatioon, joka mahdollistaa yhteistytn jatkamisen

Hyvat kommunikaatio- ja vuorovaikutustaidot

Helposti lahestyttava

Pystyy toimimaan tasapuolisesti, avoimesti ja rehellisesti

Osaa antaa ja vastaanottaa palautetta rakentavasti

Osaa kuunnella
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R/
0.0

Hyva ongelmanratkaisukyky ja rohkeutta puuttua ongelmiin
Lasnéolo

Empatiakykya asettua toisen asemaan

Ajanhallinta

Osaa tyoskennelld itsendisesti ja tiimissa

Kunnioittaa muita

Etsii aktiivisesti ratkaisuja

Nékee muiden vahvuudet

Joustavuus

Kyky motivoida, nayttdd suuntaa

Kyky valita erilaisiin tilanteisiin optimaalinen johtamistapa
Tuntee muiden yksikkdjen henkilokuntaa

Yhteistyd on helpompaa jos eri yksikdissa on samat saannét koskien esimerkiksi henkil®-
kuntaresursseja

Yhteistyd asiantuntijoiden kanssa

Opintokaynnit yksikoissa, joissa vastaava muutos on toteutettu
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Muutoksen hallinta

Muutoksen hallintaa (taulukko 8) kasittelevat tutkimuskysymykset kartoittivat toiminta-
tapoja ja keinoja, joilla osastonhoitaja hallitsee muutosta. Osastonhoitajan tulee valmis-
tautua tulevaan muutokseen hankkimalla siita riittavasti tietoa ja huolehtimalla, etta
muutoksella on selkeé tavoite ja aikataulu.

Det ar mycket sa att man férbereder fore och har vissa saker helt klara for sig sjalv.(8)

Osastonhoitaja tiedottaa henkilokuntaa muutoksesta ja huolehtii selkeésta tydnjaosta
yksikdissaan. Han kayttdd hyvaksi henkilokunnan osaamista ja resursseja seka analy-
soi ryhman toimintaa. Osastonhoitajan pitda johtaa muutosta aktiivisesti, seurata muu-
toksen edistymista, arvioida ja tarvittaessa muuttaa toimintatapoja ja myds oppia muu-

tosprosessista.

... sen jatkuva arviointi, pidetdan elavana sita projektia...johtaja on kiinnostunut ja nayttaa et

se on tarkeda...(7)

... on valitavoitteita...asioita saavutetaan et koetaan et saavutetaan tavoite ja sit taas jatke-
taan eteenpéin, jaetaan niitd asioita, niin sit kaikkien ei tarvii olla superinnostuneita koko ajan
vaan joku muu voi ottaa takaistuimen ja joku muu taas johtaa valilla, et se innostus pysyis

elavana...(7)
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Muutosprosessin arvioinnissa otetaan huomioon muutokselle asetettujen tavoittei-
den saavuttaminen ja muuttuneiden toimintatapojen arviointi. Tarkeda on pyrkia op-

pimaan toteutetusta muutoksesta.

Taulukko 8. Muutoksen hallinta

7

« Valmistautuminen muutokseen
- Ottaa selvda muutosta koskevista faktoista
- Valmistautua henkildkunnan kysymyksiin
- Hoitotyon kansallisen ja kansainvalisen kehittdmisen seuraaminen
- Selkea muutosprosessi
- Henkildkunnan tiedottaminen
- Selkiyttaa itselleen miksi muutos taytyy toteuttaa
- Vakuuttaa henkilokunta muutostarpeesta
- Arvioida henkilékunnan resursseja toteuttaa muutos
« Muutoksen toteuttaminen
- Muutoksen aktiivinen johtaminen
- Henkilékunnan tukeminen, kannustaminen, osallistaminen
- Tehdyt paatokset ovat paikkansapitavia
- Asettaa osatavoitteita jotta muutosprosessia on helpompi hallita
- Henkildkuntaa motivoi eteenpdin jo saavutetut tavoitteet
- Muutoksen etenemisen seuraaminen, palautteen antaminen henkilékunnalle ja
mabhdollisista lisdtoimenpiteistd sopiminen
- Muutokselle ajankohtaisista asioista tiedottaminen
- Ei henkiléstdmuutoksia kesken muutosprosessin
- Muutosaikataulun noudattaminen
- Yhteisesti sovitut toimintatavat ja niiden noudattaminen
«» Muutosprosessin arviointi
- Muutoksen arvioinnin lahtdkohta on prosessille asetetut tavoitteet
- Muutosprosessin arviointi henkildkunnan kanssa: mikd muutoksessa on hyvaa ja
mik& huonoa, mita hydtyd muutoksesta on
- Keskustelu, kysely, haastattelu
- Tavoitteiden saavuttaminen
- Muutosaikataulussa pysymisen arviointi
- Muutosprosessista tulisi yrittda oppia: ei tehda samoja virheitd uudestaan, mita oli-
simme voineet tehneet toisin
- Koulutustarpeet, lisatiedon tarve
- Mittarit, tilastot, swot -analyysi
- Muutoksesta tehdyt arvioinnit kirjataan, jotta niihin voidaan palata mydhemmin ja ne
ovat kaikkien luettavissa
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7/ OSASTONHOITAJAN MUUTOSJOHTAMISEN
OSAAMISKARTTA

Taman kehittamisprojektin tavoite oli laatia osastonhoitajan muutosjohtamisen osaa-
miskartta. Osaamiskartta laadittin Raaseporin kaupungin vanhusten ympadrivuoro-

kautisten asumisyksikkdjen osastonhoitajien ja heidan esimiestensa kayttoon.

Osaamiskartassa on seitseman osa-aluetta, jotka ovat viestinta, ammattiosaaminen,
perustehtavan turvaaminen, itsensé johtaminen, henkilokunnasta huolehtiminen, yh-
teistyd ja muutoksen hallinta. Osaamiskartassa ei oteta kantaa osa-alueiden keskinai-
seen tarkeysjarjestykseen. Jokaisesta osa-alueesta esitetddn muutosjohtamisosaami-
seen liittyvid kuvauksia. Osastonhoitaja valitsee kuhunkin kuvaukseen omaa muutos-

johtamisosaamistaan parhaiten kuvaaman osaamistason.

Osaamiskartassa osaamistason ilmaisee arviointiasteikko. Arviointiasteikko on sanalli-
nen, neliportainen asteikko. Asteikko alimmasta osaamistasosta ylimpaan osaamista-
soon on aloittelija, harjaantuja, taitaja ja asiantuntija. Osaamiskartan arviointiasteikko
pohjautuu Patricia Bennerin malliin, jonka mukaan sairaanhoitajan asiantuntijuus kehit-
tyy asteittain sitd mukaan kun hanen ammatillinen kokemuksensa lisdantyy (Benner
1989, 28).

Bennerin (1989, 28) mallin mukaan sairaanhoitajan ammatillinen osaaminen voidaan
porrastaa viiteen vaiheeseen, jotka ovat noviisi, edistynyt aloittelija, pateva, taitava ja
asiantuntija. Noviisin toiminta perustuu saantdihin ja potilaan tilan mitattavissa oleviin
asioihin, jotka ovat todettavissa ilman kokemusta. Edistyneen aloittelijan toiminta tayt-
taa vahimmaisvaatimukset. Hanella on kaytdnnoén kokemusta ja han pystyy havaitse-
maan tilanteiden toistuvia merkityksellisia asioita, joiden tunnistaminen vaatii aikaisem-
paa kokemusta. Edistynyt aloittelija tarvitsee kuitenkin edelleen apua toimintojen tar-
keysjarjestyksen arvioinnissa. Pateva toimii laaditun suunnitelman mukaan. Suunnitel-
ma auttaa organisoimaan ja priorisoimaan toimintaa. Pateva kokee selvidvansa ar-
vaamattomista tilanteista. Taitava nakee tilanteet kokonaisuuksina. Hanen toimintansa
ja paatoksenteko perustuu aikaisempiin kokemuksiin. Asiantuntija kayttad hyvakseen
kokemuksen mukanaan tuomaa intuitiota ja toimii kokonaistilanteen syvallisen ymmar-

tamisen perusteella. (Benner 1989, 33-44.)
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Osaamiskartta (lite 3) on tytkalu, jota osastonhoitaja voi kayttdd muutosjohtamisen
siséllon tarkentamisessa ja muutosjohtamisosaamisen itsearvioinnissa. Taytetty osaa-
miskartta paljastaa kehittamistarpeet. Keskusteluissa osastonhoitajan ja h&nen esimie-
hensa vdlilla voidaan suunnitella tarvittavat kehittamistoimenpiteet, kuten esimerkiksi

johtamiskoulutukseen osallistuminen.
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8 POHDINTA

8.1 Tutkimustulosten arviointi

Kehittamisprojektin tutkimustuloksia arvioitiin tarkastelemalla niiden siséltéa seka ver-

taamalla niita kirjallisuuskatsaukseen ja tutkimustehtaviin.

Viestinta

Viestintaa koskevilla tutkimuskysymyksilla kerattiin tietoa muutosta edistavan tiedotta-
misen sisallostd ja kaytetyista tiedotustavoista. Tiedottaminen nousi tarkeimmaksi toi-
minnoksi muutoksen aikana. My0s aikaisemmissa tutkimustuloksissa korostui myos
tiedottamisen tarkeys (Heino 2010, 84,86; Isola 2008, 71; Pakkanen 2011, 60; Ranta-
nen 2012, 71; Salmela ym. 2011, 431; Vuorinen 2014, 117- 118; Vaisanen 2009, 30-
31). Tiedotuksen tulisi siséltaa ajankohtaista tietoa muutoksesta kuten myods Pakkanen
(2011, 60) ja Heino (2010, 84- 85) mainitsevat. Henkilokunnan tulee saada tietoa muu-
tosprosessin syista, tavoitteista, aikataulusta, tydnjaosta muutoksen aikana ja muutok-
sen arvioinnista. Muutoksen taustatekijoista, perusteluista ja tarpeellisuudesta tiedot-
taminen mainitaan myos aikaisemmissa tutkimuksissa (Collins 2004, 26; Heino 2010,
84- 85; Vuorinen 2014, 117- 118; Havusela 2010, 61).

Osastonhoitajan tulee rehellisesti tiedottaa niista asioista, jotka tietdd, mutta myos ker-
toa, mité ei tiedd muutoksesta kuten myos Vaisénen (2009, 30- 31) ja Rantanen (2012,
74) toteavat. Tutkimustuloksissa ei erikseen mainittu tiedottamisen toistuvuuden ja
saénndllisyyden tarkeydestd mika taas mainittin Rantasen (2012, 74), Heinon (2010,
84- 85) tutkimuksissa.

Tiedonantajien mukaan henkilokunnan tulee saada tietoa muutoksesta seka suullisesti
ja kirjallisesti. Tiedotustapoja kasiteltiin jonkin verran aikaisemmassa kirjallisuudessa.
Heiskanen (2014, 64- 67) toteaa, ettd osastonhoitajan tydaikaa kuluu sahkdpostien
lAhettdmiseen ja Koivuselkd (2007, 80) mainitsee, ettd viestintd koostuu muun muassa
keskusteluista. Omaisten ja asiakkaiden tiedotuksen tulee tapahtua asiakaslahtoisesti
eli huomioiden sen, mik& muutoksessa on olennaista henkilén arjen tai hoidon kannal-

ta. My0s Isola (2008, 71) toteaa, etta viestinta tulisi sovittaa kuulijan mukaan.
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Ammattiosaaminen

Ammattiosaamista koskevilla tutkimuskysymyksilla selvitettiin millaista osaamista muu-
toksen johtaminen vaatii osastonhoitajalta. Muutosta johtaessaan osastonhoitajan tulee
olla rauhallinen, rehellinen, joustava, karsivallinen, johdonmukainen, jarjestelmallinen,
maaratietoinen ja luotettava. Osastonhoitajalla on hyvat sosiaaliset taidot, kommuni-
kointitaidot, kyky visioida, kyky sietdd painetta, kestavyyttd, seka taito koordinoida, or-
ganisoida ja priorisoida. Myds aikaisemmassa kirjallisuudessa on kasitelty osastonhoi-
tajan henkilékohtaisia ominaisuuksia, jotka edesauttavat muutoksen johtamista. Naita
olivat muun muassa karsivallisyys ja stressinsietokyky, paineensietokyky, kritiikinsieto-
kyky, hyvat kommunikaatiotaidot (Erwin 2009, 39; Heino 2010, 47; Isola 2008, 70) seka

tyétehtavien suunnittelu, priorisointi, delegointi (Heino 2010, 84- 86).

Johtaessaan muutosta osastonhoitaja kannustaa, motivoi ja tukee henkildkuntaa, an-
taa palautetta sekd ohjaa heidan toimintaansa. Aikaisemmissa tutkimuksissa mainittiin
samansuuntaisesti, ettd osastonhoitaja ohjaa, motivoi ja tukee henkilbkuntaa seka
osaa antaa palautetta ja palkita (Collins 2004, 26; Havusela 2010, 61; Heino 2010, 86;
Lee ym. 2011, 838- 839; Salmela ym. 2011, 431; Vaisanen 2009, 30- 31).

Henkilokunnan osallistaminen on tarkeda muutoksen tavoitteiden saavuttamisen kan-
nalta. Myos Isola (2008, 71) ja Heino (2010, 84- 85) mainitsevat henkildkunnan osallis-
tumisen mahdollistamisen edistdvén henkilokunnan muutokseen sitoutumista ja muu-
toksen onnistumista. Osastonhoitaja kayttda henkilokunnan resursseja muutoksen to-

teuttamisessa kuten myds Isola (2008, 70) toteaa.

Muutoksen johtamista edistdd se, etta osastonhoitajalla on riittavasti tydkokemusta,
kokemusta muutoksen johtamisesta ja han kayttdd harkittuja johtamistapoja. Meyer ja
Stensaker (2006, 228- 229) toteavat, etta johtaessaan muutosta osastonhoitajat valit-
sevat sellaisia toimintatapoja, jotka edistdvat muutoksen tavoitteiden saavuttamista ja
haluttuja tuloksia. Osastonhoitajan tulee toimia esimerkkina johtaessaan muutosta ku-
ten myds Pakkanen (2011,58) ja Vuorinen (2008,65- 66) mainitsevat.

Perustehtavan turvaaminen

Perustehtavan turvaamista koskevat tutkimuskysymykset kasittelivat osastonhoitajan
toimintaa hoitotytn laadun ja asiakkaiden hyvinvoinnin yllapitamiseksi muutoksen aika-
na. Juuti ja Virtanen (2009, 27) sek&d Stenvall ja Virtanen (2007,54- 55) toteavat, etta

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Minna Yli-Tainio



49

Muutos vie aina resursseja pois perustehtavan toteuttamisesta. Myds Rantanen (2012,
70) toteaa, ettd muutoksesta aiheutui potilashoidon hetkellistd vaikeutumista. Taman
vuoksi perustehtavan turvaaminen tulee aina huomioida muutoksen aikana. Osaston-
hoitaja huolehtii, etta henkilokunta keskittyy perustehtavan hoitamiseen muutoksesta
huolimatta ja pita&d mielessa, ettd he tyoskentelevat asiakkaiden hyvéksi, stressista tai
kiireesta huolimatta asiakkaiden pitdd saada mahdollisimman hyvaa hoitoa ja asiakkai-
ta tulee kohdella asiallisesti. Aikaisemmassa kirjallisuudessa todetaan samansuuntai-
sesti, ettd muutoksen aikana tulee huolehtia perustehtdvan toteutumisesta (Koski
2006,59; Meyer & Stensaker 2006, 228- 229). Perustehtavan toteutumista ja hoitotydn
laatua voidaan seurata kartoittamalla henkilokunnan sairauspoissaoloja, asiakkaiden
kaatumistapaturmia ja laakepoikkeamia muutoksen aikana. Naitd seikkoja ei mainittu

aikaisemmassa kirjallisuudessa.

Perustehtdvan turvaamista edistdad osastonhoitajan ldsnaolo ja hoitotydohon osallistu-
minen. Osastonhoitajan tulee jakaa vastuuta muutoksesta kaikille tyontekijoille. Myds
aikaisemmassa kirjallisuudessa osastonhoitajan lasnaolo, konkreettinen tyén tukemi-
nen, yksikon arkeen osallistuminen seka vastuun jakaminen koko henkilokunnalle edis-

tivat perustehtavan toteutumista (lharvaara 2013, 20; Vaisanen 2009, 30- 31).

Osastonhoitajan tulee kuunnella henkilokunnan ajatuksia, toiveita ja ehdotuksia seka
antaa aikaa keskustelulle. Pakkanen (2011, 60) ja Havusela (2010, 60) toteavat sa-
mansuuntaisesti, ettd osastonhoitajan tulee kuunnella tydntekijoita ja panostaa avoi-
meen keskusteluun. Riittavat henkildkuntaresurssit edistavat perustehtavan turvaamis-
ta. Vaisanen (2009, 30- 31) toteaa, etta riittamattomat henkiléstoresurssit vaikeuttavat

yksikdn toimintaa muutoksen aikana.

Tutkimustulosten mukaan osastonhoitajan tulee seurata mahdollisten ongelmien ja
konfliktien esiintymisté yksikdssdan ja puuttua niihin viipymatta. Havusela (2010, 61)
toteaa, ettd osastonhoitajalla tulee olla kyky ja halu puuttua nopeasti ja tehokkaasti
mahdollisiin konfliktitilanteisiin. Osastonhoitajan tulee tukea osaamisen kehittymista
kannustamalla henkildkuntaa osallistumaan koulutuksiin kuten myés lharvaara (2013,
20) ja Ruoholinna- Jakonen (2004, 64- 66) toteavat.
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Itsensé johtaminen

Itsensa johtamista koskevat tutkimuskysymykset kartoittivat osastonhoitajan keinoja
edistdd muutosta omalla kaytoksellaan. Osastonhoitaja paivittdd muutosjohtamis-
osaamistaan osallistumalla johtamiskoulutuksiin ja tutustumalla ajankohtaiseen kirjalli-
suuteen muutosjohtamisesta. Mydés Macphee (2012, 257), Vaisanen (2009, 30- 31),
Rantanen (2012, 76) ja Pakkanen (2011, 63) toteavat lahiesimiesten tarvitsevan jatku-

vasti lisaa tietoa muutosjohtamisesta ja johtamiskoulutusta.

Hamalainen (2014, 32) ja Isola (2008, 71) toteavat, ettd muutosjohtajalla tulee olla sel-
ke& kasitys muutoksen lahtokohdista ja toivotuista tuloksista. Tutkimustuloksissa maini-
taan samansuuntaisesti, ettd osastonhoitajan taytyy tehda itselleen selvaksi miksi muu-
tos toteutetaan. Muutoksen johtaminen vaatii osastonhoitajilta aikaa vievaa ajattelutyo-
ta. Myods Pakkanen (2011, 57) toteaa muutoksen johtamisen vaativan ajatteluty6ta ja

suunnittelua.

Osastonhoitajan tydssa jaksamista edistaa asioiden priorisointi ja keskittyminen yhteen
asiaan kerrallaan kuten myos Heino (2010, 86) toteaa. Myds omien henkilékohtaisten
arvojen, vahvuuksien ja heikkouksien tunteminen seka osastonhoitajan roolin ja vas-
tuualueiden selkeys edistavat tydssa jaksamista. Kirjallisuuskatsaus ei vahvistanut nai-

ta seikkoja.

Osastonhoitajan kollegoilta, esimiehiltd ja asiantuntijoilta saama tuki edistdd muutok-
sen johtamista. Myds aikaisemmassa Kkirjallisuudessa osastonhoitajan muutoksen joh-
tamista edistéavat ylemman johdon ja kollegoiden antama tuki (Heino 2010, 84, 86;
Pakkanen 2011, 63; Rantanen 2012, 74).

Henkilokunnasta huolehtiminen

Henkildkunnasta huolehtimista koskevat tutkimuskysymykset kartoittivat osastonhoita-
jan keinoja tukea ja kannustaa henkilokuntaa muutoksen aikana. Osastonhoitaja tukee
henkildkuntaa olemalla lasna kuten myés Heino (2010, 87), Norrbacka (2012, 45), Vai-
sanen (2009, 30- 31) ja Koski (2006, 59) toteavat.

Osastonhoitajan tulee huolehtia toimintatapojen selkeydesta ja antaa tehdysta tyosta
positiivista palautetta. Havusela (2010, 61) lharvaara (2013, 20) ja Collins (2004, 26)
mainitsevat palautteen antamisen ja perustyon hyvan organisoimisen auttavan henkilo-

kuntaa muutoksessa.
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Osastonhoitajan tulee varmistua siitg, etta kaikki alaiset ymmartavéat miksi muutos to-
teutetaan. Aikaisemmassa kirjallisuudessa mainitaan samansuuntaisesti, ettéd henkilo-
kunnan pitda tunnistaa muutoksen tarpeellisuus (Heino 2010, 84- 85; Isola 2008, 71;
Portoghese ym. 2012, 588- 589; Vuorinen 2014, 117- 118). Lisaksi henkilokunnan
tulisi valmistua tulevaan muutokseen (Koski 2006, 59). Henkilokunnan tulisi saada olla
mukana suunnittelemassa muutoksen toteuttamistapaa. Myds Isola (2008, 71) ja Pak-

kanen (2011, 60) pitivat henkildkunnan osallistumista muutokseen tarkeana.

Positiivinen tydilmapiiri luodaan esimerkiksi kannustamalla henkilokuntaa kuten myds
Pakkanen (2011, 61), Heino (2010, 86) ja Salmela ym. (2011, 431) mainitsevat. Ruo-
holinna-Jakonen (2004, 64- 66) pitaa osaston hyvaa ilmapiirid tarkeana seikkana muu-
tosjohtamisessa. Osastonhoitajan tulee lisaksi olla innostunut muutoksesta ja luottaa
henkilosté6nsa. Norrbacka (2012, 45) ja Lee ym (2011, 838- 839) mainitsevat henkil6-
kunnan palkitsemisen yhten&a henkilokunnasta huolehtimisen keinona. Tutkimustulok-

sissa ei palkitsemista mainittu keinona huolehtia henkildkunnasta.

Yhteistyo

Yhteistyota koskevissa tutkimuskysymyksissa kasiteltiin yhteistyota, joka edistdd muu-
tosta. Osastonhoitajan yhteistyotaitoja ovat muun muassa kyky kuunnella, ratkaisujen

aktiivinen etsiminen seka muiden mielipiteiden ja ideoiden kunnioittaminen.

Osastonhoitajan pitaa pystya tekemaan yhteistyota seka alaistensa ettd yhteistyo-
kumppaniensa kanssa. Hanen pitaa hyvaksya erilaiset persoonallisuudet ja mielipiteet.
Yhteistyota edistaa se, ettd osastonhoitaja ei ota asioita henkildkohtaisesti vaan pyrkii
erottamaan tyon ja henkilokohtaisen elaman. Osastonhoitaja pyrkii hyvdan kommuni-
kaatioon ja vuorovaikutukseen yhteistybkumppaniensa ja alaistensa kanssa ja on hel-
posti lahestyttdvd. Toimintatapojen yhtendistdminen helpottaa eri yksikéiden vélista
yhteistyota. Koski (2006, 59), Heino (2010, 84) ja Rantanen (2012, 70) mainitsivat yh-
teistyd sekd muiden yksikkdjen kanssa ettd yksikon sisélla yhdeksi muutosta edista-

vaksi seikaksi.
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Muutoksen hallinta

Muutoksen hallintaa kasittelevat tutkimuskysymykset kartoittivat osastonhoitajan toi-
mintaa muutosprosessin aikana. Osastonhoitajan tulee valmistautua tulevaan muutok-
seen hankkimalla siita riittavasti tietoa ja huolehtimalla, ettd muutoksella on selkea ta-
voite ja aikataulu. Rantasen (2012, 76) mukaan osastonhoitajalla tulee olla tietoa muu-
tosprosessista. Meyer ja Stensaker (2006, 228- 229) pitivat tarkedna muutoksen tar-
peen selvittdmista ja niiden toimintatapojen valitsemista, jotka edistavat muutoksen
tavoitteiden saavuttamista ja haluttuja tuloksia. Hamalainen (2014, 30) ja Pakkanen
(2011, 59) mainitsevat liséksi muutossuunnitelman, joustavan aikataulun ja tavoitteiden

asettamisen muutoksen hallintaa lisaavina seikkoina.

Osastonhoitaja kayttdd hyvéaksi henkilokunnan osaamista ja resursseja seka analysoi
ryhman toimintaa. Osastonhoitajan pitdd johtaa muutosta aktiivisesti, seurata muutok-
sen edistymista, arvioida ja tarvittaessa muuttaa toimintoja seka pyrkia oppimaan muu-
tosprosessista. Osastonhoitajan tulee arvioida jatkuvasti henkilékunnan lisakoulutus-
tarpeita. Pakkanen (2011, 57,61) ja Rantanen (2012, 76) toteavat, etta osastonhoitajal-

la on muutostoiminnan johtamisen kokonaisvastuu.

Muutosprosessin arvioinnissa otetaan huomioon muutokselle asetettujen tavoitteiden
saavuttaminen, muuttuneiden toimintatapojen arviointi ja muutosprosessista oppimi-
nen. Myos Isola (2008, 72) toteaa, ettd muutosta arvioidaan vertaamalla tuloksia 1&hto-

tilanteeseen.

Tutkimuksella saatiin kerattyd runsaasti tietoa osastonhoitajan muutosjohtamisosaami-
sesta. Tutkimustulokset olivat vahvistettavissa aikaisemman Kkirjallisuuden perusteella.
Tutkimustulokset eivat paljastaneet uutta tietoa osastonhoitajan muutosjohtamisosaa-
misesta. Tiedonantajien ialla, tytkokemuksella tai koulutuksella ei nayttanyt olevan
vaikutusta vastauksiin. Vastauksiin vaikutti enemman tiedonantajien henkildkohtaiset

tiedot ja kokemukset muutosjohtamisesta.

Kehittamisprojektin tutkimuksellisen osan tavoite oli kuvata osastonhoitajan muutosjoh-
tamisosaamista. Kuvauksen perusteella oli tarkoitus laatia osastonhoitajan muutosjoh-
tamisen osaamiskartta. Tutkimuksellisen osan tiedonkeruu onnistui odotusten mukai-
sesti ja tutkimustehtavistd saatiin keréttya riittdvasti tietoja. Niiden perusteella voitiin
laatia osastonhoitajan muutosjohtamisen osaamiskartta Raaseporin vanhuspalveluiden

ymparivuorokautisten asumisyksikkdjen osastonhoitajien kaytettavaksi.
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8.2 Tulosten luotettavuus

Tutkimus pyritdan tekemaan virheettomasti ja huolella mutta silti tutkimustulosten luo-
tettavuus ja patevyys vaihtelevat. Taman vuoksi tutkimuksen luotettavuutta pyritdén
arvioimaan kaikissa tutkimuksissa. Kvalitatiivisten tutkimusten luotettavuuden kriteerei-
na useimmiten kaytetdan uskottavuutta, siirrettéavyyttd ja vahvistettavuutta. Uskotta-
vuudella tarkoitetaan tutkijan tulkintojen ja tutkittavien kasitysten vastaavuutta. Siirret-
tavyys tarkoittaa tutkimustulosten yleistettavyytta tai siirrettévyytta toiseen kontekstiin.
Vahvistettavuudella tarkoitetaan sitd, etta tutkimustulokset tai tehdyt tulkinnat ovat vah-
vistettavissa aikaisempien tutkimusten avulla (Kankkunen & Vehvilainen- Julkunen
2010, 159-160.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisaa tutkijan tarkka kuvaus tutkimuksen toteut-
tamisen eri vaiheista. Aineiston keruun olosuhteet, haastatteluihin kulunut aika, hairio-
tekijat, mahdolliset virhetulkinnat ja tutkijan itsearviointi tulee kertoa selvasti ja totuu-
denmukaisesti. Myds aineiston luokittelun perusteet ja toteuttaminen tulee kertoa tar-
kasti. Samoin on kerrottava milla perusteella tutkija esittda tulkintoja ja mihin hén tul-
kinnat perustaa. Tassa apuna voi kayttaa vastausten suoria lainauksia. (Hirsjarvi ym.
2009, 226- 228.)

Opinnaytetydssa pyrittiin tarkasti ja totuudenmukaisesti kuvaamaan kehittdmisprojektin
eri vaiheita ja tutkijan toimintaa. Tutkija teki keratysta aineistosta tulkintoja. Tutkijan
tekemiin tulkintoihin vaikutti koulutus, henkilokohtaiset kokemukset ja ennakkoluulot.
Aikaisempi kirjallisuus sai aikaan mielikuvia muutosjohtamisesta. Tutkija pyrki kuitenkin
analysoimaan tuloksia puolueettomasti ja ennakkoluulottomasti. Tutkijan tekemien tul-
kintojen uskottavuutta tdsséa tutkimuksessa lisésivat suorat lainaukset tutkittavien vas-
tauksista ja tutkijan tulkintojen perusteleminen Kkirjallisuuskatsauksen ja aineiston avul-
la. Opinnaytetydhdn Kirjattiin myos tutkijan itsearviota omista tulkinnoista ja niiden sisal-

tamistd mahdollisista virhearvioista.

Tama kehittamisprojekti on yksittdinen tutkimus osastonhoitajan muutosjohtamisosaa-
misesta. Sen sisaltoon vaikuttivat tutkimukseen osallistuneiden osastonhoitajien ja hei-
dén esimiestenséa henkilokohtaiset mielipiteensa ja kokemuksensa muutosjohtamisesta
sekad tdméan hetkiset tapahtumat tyfelamassa ja yhteiskunnassa. Toinen kohdejoukko
vastaisi luultavasti samansuuntaisesti mutta eri osa-alueiden painotukset olisivat erilai-

set. Nain ollen tutkimustulokset eivat ole sellaisenaan yleistettvissa tai siirrettavissa
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esimerkiksi toisiin tutkimuksiin tai organisaatioihin. Osaamiskartta laaditaan aina orga-
nisaation ja sen kayttgjien tarpeisiin eli tama muutosjohtamisen osaamiskartta on laa-
dittu Raaseporin kaupungin vanhusten ymparivuorokautisten asumisyksikktjen osas-
tonhoitajien kayttdon. Laaditun osaamiskartan ei ole tarkoitus olla yleinen muutosjoh-
tamisen osaamiskartta. Osaamiskartta siséltaa toki samankaltaisia teemoja kuin muut

muutosjohtamisen osaamiskartat.

Kehittamisprojektin perustana oli valittu kirjallisuus. Tutkimustehtavat ja tutkimuskysy-
mykset laadittiin aikaisemman kirjallisuuden perusteella. Tiedonkeruun tuloksia verrat-
tiin kirjallisuuteen. Aikaisemman tutkitun tiedon merkitys teoreettisena kehyksena oli
suuri. Tutkimustulosten vahvistettavuutta voi vahentaa Kkirjallisuushaun mahdolliset
epakohdat. Kirjallisuushakuja toteutettiin useaan otteeseen Turun ammattikorkeakou-
lun opiskelijoiden kaytdssa olevia tietokantoja kayttaen. Kirjallisuushaku kohdistettiin
tutkimuksiin, joissa kasiteltiin muutosjohtamisen sisaltdd ja osastonhoitajan toimintaa
h&nen johtaessa muutosta. Suuri osa tutkimuksista oli yksittaisia tutkimuksia. Talléin
voidaan miettia naiden tutkimusten patevyyttd. Tutkimustulokset ndissa tutkimuksissa
olivat kuitenkin keskendan samansuuntaisia. Tutkijan tottumattomuus ja kokematto-
muus Kirjallisuushaussa vaikutti alussa kirjallisuuden valintaan mutta opinnaytetyon
edetessa tiedonhaku ja lahdemerkinnét sujuivat vaikeuksitta ja Kirjallisuuskatsausta
taydennettiin ja muokattiin edelleen. Kirjallisuushaun toteuttamista seka sen lahtékohtia
pyrittin kuvaamaan tarkasti ja luotettavasti. Tutkimustulokset pystyttiin vahvistamaan

aikaisemman kirjallisuuden perusteella.

8.3 Kehittamisprojektin eettisyys

Kaikissa tutkimuksissa tutkijan tulee tarkkailla tutkimuksen eettisyytta tutkimusproses-
sin kaikissa vaiheissa ja noudattaa hyvan tieteellisen kaytannon tapoja. Naita ovat re-
hellinen, huolellinen ja tarkka tutkimustapa, eettiset tiedonhankinta-, tutkimus-, ja arvi-
ointimenetelmat ja niiden avoin, rehellinen ja yksityiskohtainen julkaiseminen, muiden
tutkijoiden tyon kunnioittaminen, tutkimuksen toteuttaminen ja raportointi tieteellisten
vaatimusten mukaisesti seka tutkimusryhmé&n aseman ja oikeuksien ilmaiseminen ja
tutkimustulosten sailyttamisestd ja omistajuudesta sopiminen. (Tuomi & Sarajarvi,
2009, 132- 133.)
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Tutkimus pyrittiin tekemaan eettisid ndkdkulmia noudattaen. Tutkimusaiheelle ja tutki-
mukselle oli olemassa organisaation tuki. Tutkimusta varten hankittiin tarvittavat luvat
Turun ammattikorkeakoululta ja Raaseporin kaupungilta. My6s tutkittavilta pyydettiin
suostumus tutkimukseen osallistumisesta seka tulosten kayttamisesta (liitteet 4. ja 6.).
Tutkimuksessa kaytettiin laadullisen tutkimuksen tutkimustapoja ja kirjallisuuskatsauk-
sen periaatteet ja toteutus kuvattiin todenmukaisesti ja rehellisesti. Kaikki saadut tulok-

set on julkaistu.

Tiedonkeruun menetelmat ja tutkimuksellisen osion toteutuminen on kuvattu opinnayte-
tydssa. Kaikki tutkimukseen osallistuneet henkilét ovat tienneet mihin osallistuvat ja
minka vuoksi sekd miten vastauksia tullaan kayttamaan. Osallistujat ovat olleet tietoisia
omista oikeuksistaan tutkimuksen aikana. Naitd ovat vapaaehtoinen osallistuminen ja
kyselyn tai haastattelun keskeyttdminen niin halutessaan ja ettei osallistumisesta tai
osallistumatta olemisesta koidu heille mitdan haittaa. Vastauksia on kéasitellyt ainoas-
taan tutkija ja ne sailytetaan ulkopuolisten ulottumattomissa. Tutkimustuloksista ei kay
ilmi vastaajien henkildllisyys. Tutkijan aineistosta tekemaét johtopaéatokset on perusteltu
lAhteiden tai vastauksien suorien lainausten avulla. Muiden tutkijoiden tekemaa tyota ja
tutkimuksia on kasitelty kunnioittavasti ja lahteend kaytetty teksti on merkitty lahdemer-
Kinnailla.

8.4 Kehittamisprojektin arviointi

Kehittamisprojektin aiheena oleva muutosjohtaminen on tarked osa osastonhoitajien
johtamisosaamista. Muutos on arkipaivaa ja jatkuva osa hoitoty6ta. Aiheen valintaan
vaikutti my6s organisaation tarve muutosjohtamisen sisallon maarittelyyn ja kehittami-
seen. Avoimen kyselyn vastausten lapikdyminen osoitti, ettd oli saatu kerattya kaytto-
kelpoista materiaalia. Vastaukset olivat samansuuntaisia kirjallisuuden kanssa, tosin eri
osa-alueiden painotukset ovat erilaisia. Osaamiskartta liittyy kiinteasti sen organisaati-
on toimintatapoihin, jonka kayttoon kartta laaditaan, joten on hyva asia, etta vastauksis-

ta nékyi organisaation muutosjohtamisen erityistarpeet.

Kehittamisprojektin tutkimusmenetelmien valintaan vaikuttivat toisaalta tutkimustehta-
vat mutta myos tutkijan henkilokohtaiset mieltymykset ja kokemattomuus tutkijana. Tut-

kimuksellisessa osiossa kaytettiin kahta menetelmaa, jotka kuitenkin taydensivét toisi-
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aan. Tutkimusmenetelmilla saatiin kerattya riittavasti tietoa. Tutkimuksen kohdejoukko
oli pieni, osittain johtuen myds kohdeorganisaation pienuudesta. Kohdejoukolla on pit-
k& johtamiskokemus ja omakohtaista tietoa muutosjohtamisesta. Tiedonkeruun tavoit-
teena oli tuottaa syvallista ja perusteltua tietoa muutosjohtamisesta, jolloin tutkittavien
lukumé&aré ei suoraan vaikuta tulosten luotettavuuteen. Kohdejoukko tuottikin asiantun-

tevaa ja patevaa tietoa muutosjohtamisosaamisesta.

Avoimen kyselyn tutkimuskysymyksia hiottiin pitkaan. Tutkimuskysymysten toimivuutta
arvioitiin avoimen kyselyn pilotoinnilla. Pilotointi antoi varmuuden siitd, etta tutkimusky-
symykset tuottavat haluttua tietoa. Avoin kysely suoritettiin suunnitelmien mukaisesti.
Kyselyyn vastaamiseen annettiin aikaa kaksi viikkoa, mika oli riittdva aika. Kuusi kyse-
lylomaketta palautettiin annetun ajan puitteissa, eikd tutkija joutunut muistuttamaan
vastaajia. Innokkuutta vastata kyselyyn lisasi se, ettd tutkija esitteli itsensa ja kehitta-
misprojektin henkilokohtaisesti kohdejoukolle. Haastavaksi kyselyn analysoinnissa
osoittautui vastauksissa kaytetty kieli. Nelja henkil6a oli vastannut kyselyyn ruotsin kie-
lelld ja tutkija kaansi ruotsinkieliset vastaukset suomen kielisiksi. Vaikka tutkija pystyi
tulkitsemaan ruotsinkielisid vastauksia, vastausten kdantaminen suomen kielisiksi toi
mukanaan riskin vaarinymmarryksille. Tutkija oli kuitenkin varannut mahdollisuuden
vastausten tarkentamiseen vastaajien kanssa mikali vastausten tulkinnassa olisi tullut

eteen ristiriitaisuuksia. Ristiriitaisuuksia ei ilmennyt.

Haastattelun toteuttamisessa ei ilmennyt hairiditd. Haastattelutilanne oli rauhallinen
eika tilaan ei kuulunut aania ulkopuolelta. Haastattelu aéanitettiin mutta aanittdminen ei
vaikuttanut hairitsevan haastateltavia. Haastattelu kaytiin suomen ja ruotsin kielella.
Haastattelun aikana vastaajien kesken syntyi vapaata keskustelua ja muutosjohtami-
sen eri osa-alueita pohdittiin syvéllisesti. Vastaajat toivat omia mielipiteitddn vapaasti
esille, mika oli haastattelun tavoitteena. Tutkija teki ohjaavia ja tarkentavia kysymyksia,
jotka osallistivat myds hieman hiljaisempia vastaajia. Tutkija kdansi haastattelun ruot-
sinkieliset vastaukset suomenkieliseksi litteroinnin aikana. Haastattelun kaantadminen
aikaansaa riskin vaarinymmarryksille mutta tutkija oli kuitenkin varannut mahdollisuu-
den vastausten tarkentamiseen tiedonantajien kanssa mikali vastausten tulkinnassa
olisi tullut eteen ristiriitaisuuksia. Tatd mahdollisuutta ei kuitenkaan tarvinnut kayttaa.
Tutkittavien luottamusta tutkijaan lisasi se, etta tutkija oli tuttu ja saman organisaation

palveluksessa.

Keratyn aineiston analyysia kuvattiin lopullisessa raportissa. Kerattya aineistoa verrat-

tiin kirjallisuuskatsauksen aineistoon. Keratysté aineistosta tehdyt pdatelmat ja tulkinnat
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pohjautuvat kirjallisuuskatsaukseen. Raportissa kaytettiin suoria lainauksia, jotka lis&a-
vat paatelmien luotettavuutta. Osaamiskartan laatimisessa ovat olleet mukana ne hen-
kilot, jotka sita tulevat kayttamaan, mika liséd osaamiskartan luotettavuutta. Valmista
osaamiskarttaa muokattiin ohjausryhman palautteen perusteella kaytettavyyden lisda-
miseksi. Osaamiskartasta laaditaan myds ruotsinkielinen versio, jotta voidaan helpottaa

ruotsinkielisten osastonhoitajien osaamiskartan kayttamista.

Tutkija oppi hakemaan tutkittua tietoa erilaisista aineistoista. Aineiston kasittelyyn ja
tiedon yhdistdmiseen seka tutkimustulosten analysointiin liittyvat taidot kehittyivat kehit-
tamisprojektin aikana. Tieteelliset tutkimusmenetelmat tulivat tutummiksi ja tutkimus-
tehtavien ja tutkimuskysymysten laatiminen kehittyi. Tietdmys osastonhoitajan muutos-
johtamisesta lisdantyi huimasti. Myds asiatekstin kirjoittaminen ja kirjallisen tyon ulko-

nakoon liittyvien ohjeiden noudattaminen parantuivat.

Projektipaallikkona toimiminen opetti projektin hallinnassa tarvittavia taitoja kuten pro-
jektin suunnittelu, toteuttaminen ja tulosten arviointi. Kehittamisprojektin johtaminen
opetti kommunikointia ja tiedottamista projektiorganisaation sisalla ja sen ulkopuolella.
Kokoustekniikka ja kokouksien johtaminen kehittyi. Projektipdallikké oppi pyytamaan
apua sita tarvitessaan eika jaanyt yksin puurtamaan projektin ongelmakohtien parissa.
Kyky ottaa vastaan palautetta ja oman toiminnan reflektointi parantuivat. Opinnaytetydn
my6td oman tydn altistaminen arvioinnille tuli arkipaivaiseksi tapahtumaksi ja arvioinnin
myo6ta kyky katsoa asioita monesta eri ndkdkulmasta parantui. Projektipdallikkyydessa
korostui paallikdn vastuu projektin suunnittelusta organisaation tarpeista lahtien, pro-
jektin toteuttamisesta ja projektin aikataulun noudattamisesta ja naihin seikkoihin liitty-

vasta paatoksenteosta.

8.5 Johtopaattkset

Muutos on arkipaivaé ja esimiehen tulee osata johtaa muutosta. Muutosjohtaminen on
vaativa osa johtamisty6ta ja esimiehen pitdd huolehtia johtamisosaamisensa yllapita-

misesta ja kehittdmisestd seka oppia jo toteutetuista muutoksista.

Tarkein yksittdinen toiminto muutosta johdattaessa on tiedottaminen. Osastonhoitajan

tulee huolehtia henkilokunnan riittavasta, ajantasaisesta ja todenmukaisesti tiedottami-
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sesta. Osastonhoitaja kayttaa seka kirjallisia, etta suullisia tiedotustapoja, jotta tavoittaa

paremmin tiedon vastaanottajat.

Osaamiskartta on apuvéline, jota osastonhoitaja voi kayttda muutosjohtamis-
osaamisensa arviointiin ja kehittamiseen. Osastonhoitajalta vaaditaan halua tehda it-
searviointia ja kehittya. Avainasiaksi nousee, miten tehtya itsearviointia kaytetaan hy-

vaksi muutosjohtamisosaamisen kehittdmisessa.

Osastonhoitajan pitaa saada omalta esimieheltdan tukea, kiitosta ja rakentavaa pa-
lautetta muutosjohtamisosaamisestaan. Saatu palaute lisaa edelleen osastonhoitajan
kasityksia omasta muutosjohtamisosaamisestaan ja toimintatavoistaan. Osastonhoita-
jan ja hé&nen esimiehensa tulee yhdessa pohtia osastonhoitajan kehittymistarpeita ja

sita, miten niihin vastataan.

Laadittu osastonhoitajan osaamiskartta on kayttokelpoinen siina organisaatiossa, mihin
se on laadittu. Osaamiskartta koostuu taman hetkisistda muutosjohtamisen kuvauksista.
Nama kuvaukset muuttuvat ajan myoéta ja tiedonantajien vaihtuessa. Myos toteutetut

muutokset muuttavat muutosjohtamisen kuvauksia.

8.6 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimusehdotuksia ovat osaamiskartan vaikutus osastonhoitajan muutosjohta-
misosaamisen kehittymiseen, alaisten mielipiteet osastonhoitajan muutosjohtamis-
osaamisesta, osastonhoitajien saama tuki muutosta johtaessaan seka osastonhoitajien

kasitys muutosjohtamisen vaikuttavuudesta.
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Avoin kyselylomake

Turun ammattikorkeakoulu 25.08.2016
Ylempi ammattikorkeakoulu tutkinto
Sosiaali- ja terveysalan kehittaminen ja johtaminen

Opinnaytety6/ Minna Yli-Tainio

Osastonhoitajan muutosjohtamisosaaminen

Kysely

Taustatiedot

k&

Koulutus

Tyobkokemus hoitoalalla

Tyokokemus esimiehena

Viestinta

1. Mista asioista osastonhoitajan tulisi tiedottaa muutosprosessin aikana?
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2. Mita tiedotustapoja osastonhoitajan tulisi kayttaa?

Ammattiosaaminen

3. Millaisia taitoja muutoksen johtaminen vaatii osastonhoitajalta?

Perustehtavan turvaaminen

4. Miten osastonhoitaja voi yllapitda hoitotydn laatua muutoksen aikana?
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Itsensa johtaminen

5. Miten osastonhoitaja huolehtii omasta johtamisosaamisestaan?

6. Miten osastonhoitajan tulisi huolehtia omasta jaksamisestaan muutosprosessin
aikana?
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Henkilokunnasta huolehtiminen

7. Miten osastonhoitaja voi tukea alaisiaan muutosprosessin aikana?

8. Miten osastonhoitaja voi edistda alaisiensa sitoutumista muutokseen?

Yhteistyo

9. Millaisia yhteistyttaitoja osastonhoitajalla tulisi olla?
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10. Millainen yhteisty® muiden yksikkdjen tai asiantuntijoiden kanssa edistdd muu-
tosta?

Muutoksen hallinta

11. Miten osastonhoitaja tulisi valmistautua tulevaan muutosprosessiin?

12. Mitka asiat ovat tarkeita muutoksen toteuttamisvaiheessa?
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13. Miten muutosprosessin onnistumista ja muutoksen vaikutuksia tulisi arvioida?

Kiitos vaivannaostasi!

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Minna Yli-Tainio



Fokusryhmahaastattelun runko

Viestinta

- Asiakaslahtoisyys
- Omaisille tiedottaminen
- Henkildkunnan tiedonsaannin varmistaminen

Ammattiosaaminen

- Muutosvastarinnan tygstaminen
- Henkildkunnan osallistaminen

Perustehtavan turvaaminen

- Sairauspoissaolot, kaatumiset, ladkepoikkeamat

Itsensé johtaminen

- Maarittele itsensa johtaminen
- Oman esimiehen antama palaute
- Kehityskeskustelut

Henkilokunnasta huolehtiminen

- Hyva ilmapiiri

Yhteisty6

- Kenen kanssa
- Miten

Muutoksen hallinta

- Tehdyt paatokset ovat lopullisia

Kolme tarkeinta asiaa muutosjohtamisessa
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Osastonhoitajan muutosjohtamisen osaamiskartta

Osaamiskartan avulla voit arvioida omaa muutosjohtamisosaamistasi. Valitse muutos-
johtamista koskevia kuvauksia parhaiten vastaava osaamistasosi. Osaamistasoja on
nelja.

Aloittelijan (1) toiminta perustuu teoriatietoon ja saantoihin, hanella ei ole kaytannén
kokemusta mitattavasta asiasta.

Harjaantujan (2) toiminta tayttdd vahimmaisvaatimukset, h&nella on kaytannon koke-
musta mitattavasta asiasta, han pystyy havaitsemaan toistuvia merkityksellisia ilmigita.

Osaaja (3) nakee tilanteet kokonaisuuksina ja hdnen toimintansa ja paatbksenteko
perustuu aikaisempiin kokemuksiin mitattavasta asiasta.

Asiantuntija (4) kayttad hyvakseen laajan kokemuksen mukanaan tuomaa intuitiota ja
hanen toimintaansa ohjaa mitattavan asian kokonaisvaltainen ja syvallinen ymmarta-
minen.

Mikali osaamistasosi on 1-3, muutosjohtamisosaamisesi kaipaa kehittdmista kyseisella
osa-alueella.

Ammaittiosaaminen Aloittelija | Harjaantuja | Osaaja | Asiantuntija
1 2 3 4

Yllapidan omaa innostusta muutokses-
ta

Toimin rauhallisesti

Toimin joustavasti

Olen kéarsivallinen

Johdan avoimesti

Toimin tasapuolisesti

En pelkaa konflikteja

Valmistaudun kasittelemaan muutos-
vastarintaa

Pystyn kéasittelemaan negatiivista pa-
lautetta

Toimin esimerkkina

Osaan johtaa ryhmatytskentelya
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Aloittelija
1

Harjaantuja

2

Osaaja

Asiantuntija

4

Toimin jarjestelmallisesti

Toimin maaratietoisesti

Selkeytdn muutosta koskevat odotuk-
set ja hy6dyn alaisille

Olen luotettava

Kannustan ja motivoin alaisiani

Olen kokenut muutosjohtaja

Minulla on hyvéat sosiaaliset taidot

Mahdollistan alaisten osallistumisen
muutokseen

Valitan turvallisuutta alaisilleni

Annan palautetta alaisilleni

Tunnistan muutokset alaisten voinnis-
sa

Olen lasna yksikon arjessa

Tyo6stan yhdessa henkildkunnan kans-
sa muutosvastarintaa

Hahmotan muutoksen tarpeen ja to-
teutuksen itse

ltsensa johtaminen

Aloittelija
1

Harjaantuja

2

Osaaja

Asiantuntija

4

Minulla on selked ammattirooli

Kestan stressia

Paivitan johtamisosaamistani

Pyydan apua ja ohjausta tarvitessani

Tunnen itseni, omat kykyni ja voimani

Keskustelen ajankohtaisista asioista
esimieheni kanssa
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Haen vertaistukea muilta osastonhoi-
tajilta

Osaan priorisoida

Aloittelija
1

Harjaantuja

2

Osaaja

Asiantuntija

4

Kestan arvostelua

Olen tietoinen omista arvoistani

Opin saamastani palautteesta

Huolehdin johtamistehtavastani

Huolehdin omasta hyvinvoinnistani

Kaytan asiantuntijoita apuna muutos-
prosessissa

Osaan delegoida

Osaan erottaa tyon ja vapaa-ajan toi-
sistaan

Annan ajatustyélle aikaa

Reflektoin omaa toimintaani

Pyydan palautetta esimieheltani

Olen armollinen itselleni

Annan muutokselle aikaa

Viestinta

Aloittelija
1

Harjaantuja

2

Osaaja

Asiantuntija

4

Tiedotan muutoksen syysta

Tiedotan muutoksen tavoitteista

Tiedotan muutoksen toteutuksesta

Tiedotan muutoksen arviointitavoista

Tiedotan miten muutos vaikuttaa tyo-
hon

Muistutan henkil6kuntaa jo aikaansaa-
duista muutoksista

Kerron muutoksesta selkeé&sti ja yksi-
selitteisesti
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Tiedotan muutoksesta rehellisesti

Huolehdin etté yksikossa on yksi viral-
linen tiedotusreitti

Aloittelija
1

Harjaantuja

2

Osaaja

Asiantuntija

4

Tiedotan muutoksen kannalta oleelli-
sista asioista

Tiedotan ajankohtaisista asioista

Tiedotan muutoksesta kirjallisesti

Tiedotan muutoksesta suullisesti ryh-
massa ja yksilokeskusteluissa

Tiedotan muutoksesta asiakkaille ja
omaisille vastaanottajalahtdisesti

Valmistaudun asiakkaiden, omaisten
ja alaisten kysymyksiin

Korostan alaisten omaa vastuuta ottaa
selville tarvittava tieto

Perustehtavan turvaami-
nen muutoksen aikana

Aloittelija
1

Harjaantuja

2

Osaaja

Asiantuntija

4

Arvioin perustehtavan toteutumista
mittareilla kuten sairauspoissaolojen,
kaatumistapaturmien ja laakepoik-
keamien lukumaaran avulla

Huolehdin selkeasta ty6jaosta muu-
toksen aikana

Huolehdin etta resurssit riittavat muu-
toksen ja perustehtavan toteuttami-
seen

Toimin esimerkkina

Osalllistun hoitotydhén muutoksen ai-
kana

Osallistun toimintatapojen muuttami-
seen

Keskustelen henkildkunnan kanssa
hoidon laadusta muutoksen aikana
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Puutun henkildkunnan valisiin konflik-
teihin

Henkilokunnasta huoleh-
timinen

Aloittelija
1

Harjaantuja

2

Osaaja

Asiantuntija

4

Tunnen alaisieni vahvuudet ja heik-
koudet

Kartoitan henkilokunnan mielipiteita
muutoksesta

Annan aikaa keskustelulle

Annan positiivista palautetta

Annan palautetta rakentavasti

Puutun ilmeneviin ongelmiin

Huolehdin etta henkilokunta saa tarvit-
semaansa koulutusta

Luon yksil6llisen suhteen alaisiini

Edistan henkilokunnan yhteenkuulu-
vuuden tunnetta

Annan aikaa henkilokunnan kysymyk-
sille

Toteutan kehityskeskusteluja

Sailytan positiivisen asenteen muutok-
seen

Kiitan henkildkuntaa hyvin tehdysta
tyosta

Luotan alaisiini

Hyddynnéan henkilékunnan esittamia
ongelmien ratkaisuja

Luon yhteisen vision siitd mihin muu-
tos johtaa

Korostan positiivisia asioita yksikén
toiminnassa

Yhteisty6

Aloittelija
1

Harjaantuja

2

Osaaja

Asiantuntija

4
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Pystyn ty6skentelemaan erilaisten
ihmisten kanssa

Hyvaksyn erilaiset mielipiteet

Pystyn kommunikoimaan erilaisten
ihmisten kanssa

Olen helposti lahestyttava

Osaan tyoskennella tiimissa

Tunnen yksikkdni toiminnan vahvuudet
ja heikkoudet

Tunnen muiden yksikkdjen tai yhteis-
ty6tahojen toimintatavat

Pyydan asiantuntija-apua tarvittaessa

Olen avoin uusille ideoille

Kaytan hyvakseni toisten yksikkojen
hyvia toimintatapoja

Muutoksen hallinta

Aloittelija
1

Harjaantuja

2

Osaaja

Asiantuntija

4

Hankin aktiivisesti tietoa muutoksesta

Selkeytan itselleni miksi muutos on
tarpeellinen

Tiedan mitéa yhteiskunnassa tapahtuu
ja millaisia muutoksia on tulossa

Asetan muutokselle selkeat tavoitteet

Laadin muutosaikataulun

Laadin muutossuunnitelman

Laadin yhdessé henkilékunnan kanssa
muutoksen toteuttamissuunnitelman

Laadin muutoksen arviointisuunnitel-
man

Valmistaudun henkildkunnan kysy-
myksiin

Osallistun aktiivisesti muutosprosessin
toteuttamiseen
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Muistutan yha uudelleen muutoksen
tarkeydesta

Huolehdin ettd muutosaikataulua nou-
datetaan

Aloittelija
1

Harjaantuja

2

Osaaja

Asiantuntija

4

Havainnoin muutoksen myota synty-
neita koulutustarpeita

Huolehdin, ettd yksikdssa on nimetty
eri tehtaville vastuuhenkilot

Huolehdin etté uusia toimintatapoja
noudatetaan

Opin toteutetusta muutosprosessista

Arvioin muutostavoitteiden saavutta-
mista

Arvioin muutoksen vaikutuksia

Arvioin henkilokunnan toimintaa muu-
toksen aikana

Arvioin resurssien riittavyytta muutok-
sen aikana

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Minna Yli-Tainio




Liite 4 (1)

Suostumuslomake, avoin kysely

Turun ammattikorkeakoulu 25.08.2016
Ylempi ammattikorkeakoulututkinto
Sosiaali- ja terveysalan kehittaminen ja johtaminen

Opinnaytety6/ Minna Yli-Tainio

Osastonhoitajan muutosjohtamisosaaminen-
osaamiskartan laatiminen

Hyva vastaaja!

Tama kysely liittyy osana Turun ammattikorkeakoulussa suorittamaan ylempaan am-
mattikorkeakoulututkintoon kuuluvaan opinnaytetyéhdén. Opinnaytetyoni ohjaaja on

Anssi Lahde, Turun ammattikorkeakoulu/Terveysala.

Kohteliaimmin pyydan Sinua osallistumaan kyselyyn, jonka tavoitteena on laatia osas-
tonhoitajan muutosjohtamisen osaamiskartta. Tarkoituksena on kehittaa osastonhoita-
jan muutosjohtamisosaamista. Opinnaytety¢ liittyy itsenaisend osana Kotona Kotoa

Kotiin- hankkeeseen. Lupa aineiston keruuseen on saatu Raaseporin kaupungilta.
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Sinun osallistumisesi kyselyyn on erittéain tarkead, jotta muutosjohtamisosaamisesta
saada mahdollisimman laaja kokonaiskuva. Kyselyn tulokset tullaan raportoimaan niin,
ettei yksittainen haastateltava ole tunnistettavissa tuloksista. Kyselyyn osallistuminen
on taysin vapaaehtoista. Sinulla on oikeus keskeyttaa kysely ja kieltdd kayttdmasta
Sinuun liittyvaa aineistoa, jos niin haluat. Kyselylomakkeita késittelee ainoastaan tutki-

ja.

Suostumuksesi vastaukseesi kayttdmiseen opinnaytetydssani vahvistat allekirjoittamal-
la alla olevan Tietoinen suostumus kyselyyn — osan ja palauttamalla sen kyselylomak-
keen kanssa.

Osallistumisestasi kiittéen

Minna Yli-Tainio

YAMK- opiskelija

Sosiaali- ja terveysalan kehittaminen ja johtaminen
P. XXX XXXXXXX

minna.ylitainio @xxX. XxXxxX.fi
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Tietoinen suostumus kyselyyn

Olen saanut riittavasti tietoa Minna Yli- Tainion opinnaytetytsta ja suostun siihen, etta
vastauksiani kaytetaan opinnaytetyossa.

Paivays

Allekirjoitus

Nimen selvennys
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Kutsu fokusryhméhaastatteluun

Hei,

lahestyn Sinua taas opiskeluuni liittyvan opinnaytetyon puitteissa. Kirjallinen kysely

tuotti hyvaa ja monipuolista tietoa muutosjohtamisesta, kiitos kaikista vastauksista!

Nyt vuorossa olisi ryhméhaastattelu. Ryhméhaastattelun aikana on tarkoitus tarkentaa
ja syventéaa viela lisdd muutosjohtamiseen liityvid asioita. Ryhméahaastatteluun osallis-
tuu 5 henkil6a ja se kestda noin tunnin. Haastattelu tullaan aanittamaan.

Pyydan nyt Sinua osallistumaan ryhmahaastatteluun. Tarvitsen kipeasti tietojasi ja ko-
kemuksiasi, jotta saan mahdollisimman laajan kuvan osastonhoitajan muutosjohtami-

sesta.

Ryhmé&haastattelu on 22.11.2016 klo. 13.30, Mariakodin ruokasalin kabinetissa. lImoita

mielelldén taman viikon aikana (ad. 4.11.) osallistutko ryhméahaastatteluun.

Yhteisty6terveisin Minna Yli-Tainio
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Suostumuslomake, fokusryhméahaastattelu

Opinnaytetyon nimi: Osastonhoitajan muutosjohtamisen osaamiskartta

Paivays: 22.11.2016

Hyva vastaaja

Kohteliaimmin pyydan Sinua osallistumaan ryhméahaastatteluun, jonka tavoitteena on
kerata tietoa osastonhoitajan muutosjohtamisosaamisesta. Ryhméhaastattelu nauhoi-
tetaan ja nauhoitusta kaytetaan hyvéksi osastonhoitajan muutosjohtamisen osaamis-
karttaa laadittaessa. Nauhoitusta ja kerattyja tietoja kasittelee ainoastaan tutkija. Tie-
donkeruun tulokset kirjataan opinnaytetydhon. Tutkimusluvan on myontanyt Raasepo-
rin kaupungin vanhuspalvelupaallikkd toukokuussa 2016. Suostumuksesi haastatelta-
vaksi ja keratyn tiedon kayttamiseksi opinnaytetydssa vahvistat allekirjoittamalla alla

olevan Tietoinen suostumus haastateltavaksi -osan ja antamalla sen haastattelijalle.

Haastattelun tulokset tullaan raportoimaan niin, ettei yksittdinen haastateltava ole tun-
nistettavissa tuloksista. Sinulla on taysi oikeus keskeyttéd& haastattelu ja kieltéd& kaytta-

masta Sinuun liittyvaa aineistoa, jos niin haluat.

Tama aineiston keruu liittyy osana Turun ammattikorkeakoulussa suorittamaani ylem-
paan ammattikorkeakoulututkintoon kuuluvaan opinnéaytteeseen. Opinnaytetydni ohjaa-

ja on Anssi Lahde, Turun amk/Terveysala
Osallistumisestasi kiittéen

Minna Yli-Tainio

Terveydenhoitaja/ yamk-opiskelija
Yhteystiedot

minna.ylitainio @ XxX. XXXXXXXX..fi
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Tietoinen suostumus haastateltavaksi

Olen saanut riittavasti tietoa Osastonhoitajan muutosjohtamisosaaminen- osaamiskar-
tan laatiminen opinnaytetyosta, ja siita tietoisena suostun haastateltavaksi seka annan

luvan kayttaa kerattya tietoa opinnaytetyossa.

Paivays

Allekirjoitus

Nimen selvennys
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