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Taman opinndytetyon tarkoituksena oli kuvata, miten osastonsihteerit ko-
kivat yhteisollisyyden toteutumisen muutosprosessissa. Lisdksi tarkoituk-
sena oli selvittaa, mitka tekijat edistavat ja mitka estavat yhteisollisyyden
toteutumista muutosprosessissa osastonsihteerien arvioimina. Tavoit-
teena oli tuottaa tietoa osastonsihteerien yhteisollisyyden kokemisesta
muutosprosessin aikana.

Tassa tutkimuksellisessa opinndytetydssa kaytettiin maarallista menetel-
maa. Kyselya varten laadittiin strukturoitu kyselylomake, jossa oli lisaksi
kaksi avointa kysymysta. Kyselyn tutkimusjoukko oli 40 osastonsihteeria ja
kyselyn vastausprosentti oli 85 %. Opinndytetyon tilaajana toimi eteldsuo-
malainen sairaala, jossa osastonsihteerien toiminta oli muutosprosessissa.

Lahes kaikki osastonsihteerit kokivat yhteiset arvot tarkeina ja ymmarret-
tavind yhteisollisyyttd edistavana tekijana. Noin joka kolmas vastaajista
kuitenkin koki, etteivat arvot ndakyneet paivittaisissa toiminnoissa. Lahes
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muutoksen jalkeen. Avoimissa kysymyksissa suurimmaksi edistavaksi tee-
maksi yhteisollisyydelle olivat yhteiset tapaamiset ja kokoukset. Suuriksi
estaviksi teemoiksi esiin tuli virkistystoiminnan ja yhteiséllisyyden puute
seka avoimen keskustelun puuttuminen.
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The purpose of this thesis was to describe how the department secretaries
of a Southern Finland hospital, the commissioner of the thesis, felt the
communality in the process of change. In addition, the purpose was to find
out the factors both promoting and preventing the communality from the
perspective of the department secretaries. Another aim was to collect and
provide information on the experiences of communality during the pro-
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The thesis was executed using the quantitative method. A structured ques-
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the response rate being 85 %.

The results of the thesis showed that common values are important factors
promoting communality. However, according to approximately every third
respondent, the values were not transparent in daily activities although
the work was considered of major value. Another important factor turned
out to be the cooperation with superiors and other department secretar-
ies.
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1

JOHDANTO

Tybelamassa tyoyhteisd on nykydan voimakkaassa muutoksessa. Muutos
vaatii yhteisolta ja yksil6ilta jatkuvaa uudistumista seka sopeutumista. Tyo-
yhteison kokonaisuutta rakennetaan koko ajan muuttuvana prosessina,
silla se ei ole koskaan taysin valmis. (Nikkila & Paasivaara, 2010, s. 15, s.
20) Organisaatiomuutokseen voidaan paatya, jotta sopeudutaan ulkoisiin
muutoksiin ja voidaan turvata organisaation tulevaisuus. Organisaa-
tiomuutoksella voi olla eri merkitys eri tyontekijoille, silla toisten tyo voi
sisalléltdaan muuttua melko olennaisesti. (Leppdnen, Mattila-Holappa &
Pahkin, 2013, s. 4)

Tutkimuskirjallisuudessa on esiintynyt monia tekijoita, jotka johtavat sai-
raaloiden tydyhteis6ja erityyppisiin muutosprosesseihin. Potilaiden koh-
dalla voi tapahtua laadullista ja maarallista muutosta, jotka muovaavat pi-
temmalla aikavalilla muutosta organisaatiossa. Teknologian merkitys on
kasvanut kovaa vauhtia terveydenhuoltoalalla. Se vaikuttaa myos muutok-
sena palvelutuotantorakenteissa. Lainsaadannon ja taloudellisen tilanteen
muuttumiset vaikuttavat myos sairaalan toimintaan. (Kokkinen, 2013, s.
21)

Tyoyhteison merkitys on kasvanut tarkedksi yksilolle. Toissa kaytetty suh-
teellinen aika on lisdantynyt, ja osa ihmisista ei valttamatta kuulu muihin
yhteisoihin toiden ulkopuolella. Hyva tyoyhteiso tukee kanssakaymistd,
terveyttd, oppimista, hyvinvointia, toisista valittdmista ja tuloksellisuutta.
(Lampinen, Viitanen & Konu, 2013, s. 71) Tyontekijoiden valiset myontei-
set suhteet vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen ja hyvinvointiin. Huonot suh-
teet vaikuttavat henkilokunnan vaihtuvuuteen ja sairauspoissaoloihin.
Tyontekijoiden ja esimiesten onkin tarkedd kiinnittdd huomiota yhteis-
tyosuhteisiin tyopaikalla. (Arala, Haapa, Kangasniemi, Suutarla & Tilander,
20153, s. 21)

Yhteisollisyydelle ei ole yhta oikeaa maaritelmaa. Yhden maaritelman mu-
kaan yhteisollisyytta kuvataan joukkona, jonka jasenilla on yhdistava ym-
paristo, tavoite, mielenkiinnonkohde tai muu yhdistava tekija. Yhteiso on
voimakkaasti ympariston vaikutuksessa ja riippuvainen jasenistaan. (Yli-
koski, 2016, s. 26) Toisen kirjallisuuskatsauksen mukaan yhteiséllisyys voi-
daan maaritellda myods ihmisryhmana, jonka jasenet ovat keskendan vuoro-
vaikutuksessa ja heita yhdistaa yhteinen paamaara, tehtava seka tarkoitus.
(Lampinen, Viitanen & Konu, 2013, s. 71)

Erddssa Eteld-Suomalaisessa sairaalassa osastonsihteerien tydnkuvaa ja
tyon sisdltéa on kartoitettu useampaan otteeseen. Yhteisena tekijana eri
kehittamishankkeiden taustalla on ollut olemassa olevien osastonsihtee-
rien resurssien riittavyys. Myos tarkoituksenmukainen, oikea-aikainen ja



mielekds osastonsihteereiden sijoittuminen eri yksikéihin moniammatilli-
sissa tyoyhteisdissa on ollut tarkastelussa. Lisdahaasteita osastonsihteeri-
tyovoiman riittavyydelle ovat asettaneet myos erilaiset muutokset yksikdi-
den toimintatavoissa seka lisddantynyt potilastietojarjestelmien kaytto. Ta-
voitteena on ollut kehittdd muutosvaiheessa olevaa hajanaista osastonsih-
teerien ammattiryhmaa. (Lindroth, 2016)

Syksylla 2017 osastonsihteerien esimiesjarjestelyt ovat muuttuneet. Osas-
tonsihteerien esimiestyd oli aiemmin hajautettu niin, etta osastonsihtee-
rien ldhiesimiehina toimivat heidan tyoyksikdidensa osastonhoitajat. Ny-
kyaan somatiikan kaikki osastonsihteerit ovat yhden osastonhoitajan alai-
suudessa. Osastonsihteereiden yhteisen osastonhoitajan henkilostomaara
vakinaisten vakanssien osalta on nykyaan 39—40 osastonsihteeria. He tyds-
kentelevat yli kymmenessa eri vastuuyksikdn tyopisteissa.

Taman opinndytetyon aiheena oli yhteisoéllisyyden kokeminen muutospro-
sessissa osastosihteereiden nakoékulmasta. Hoitotydssa moniammatilli-
sessa tyoyhteisdssa osastonsihteerien tyo on tarkeaa ja sen toimivaksi saa-
minen on olennaista. Potilaan kokonaisvaltaisessa hoitoprosessissa osas-
tosihteerien tyotehtdvat ja sen johtaminen ovat hyvin tarkeita. (Lin-
droth, 2016)

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli kuvata, miten osastonsihteerit ko-
kivat yhteisollisyyden toteutumisen muutosprosessissa. Lisaksi tarkoituk-
sena oli selvittad, mitka tekijat edistavat ja mitka estavat yhteisollisyyden
toteutumista muutosprosessissa osastonsihteerien arvioimina. Tavoit-
teena oli tuottaa tietoa osastonsihteerien yhteisollisyyden kokemisesta
muutosprosessin aikana.

2 YHTEISOLLISYYS

Yhteisollisyyskasitteelle ei ole yhtda yhtenevdista tai oikeaa nakemysta.
Ty6yhteison liikkkuminen kohti yhteiséllisyytta voi olla heikkoa tai voima-
kasta. Yhteisollisyytta voi olla vaikea mitata, mutta sen voi helposti kokea
ja se on yksildéiden oma tunnetila. (Nikkila & Paasivaara, 2010, s. 7, s. 12, s.
14) Hyva yhteisollisyys tuo todistetusti myonteisia vaikutuksia seka yksit-
taiselle tyontekijalle ettd koko organisaatiolle. Kun tyontekija kokee ole-
vansa jasenena yhteisOssa ja kuuluvansa ystavyysverkostoon, alaryhmaan
sekd organisaatioon, se saattaa lisata selviytymismekanismeja tyonteki-
jalle. Yhteenkuuluvuus saattaa vahentdaa myds tyoelaman raskaita vaati-
muksia. (Kokkinen, 2013, s. 21) Yhteisollisyys yksiloille on tarkea ja voima-
kas tunne, joka on keskeinen yhteis6a koossapitava asia (Nikkild & Paasi-
vaara, 2010, s. 21).

Yhden maaritelman mukaan tyéelaman hyvaan yhteisollisyyteen voidaan
maaritellad kuusi osa-aluetta. Ne ovat tydtoverin tukeminen (auttaminen ja



tyotoverien hyvaksyminen), emotionaalinen turvallisuus (hyvat vuorovai-
kutussuhteet) ja yhteenkuuluvuuden tunne (luottamus ja kokemus kuulu-
vansa tyoryhmaan). Myos henkinen yhdysside (arvoihin ja etiikkaan liitty-
vat vyhteiset toimintaperiaatteet), totuuden kertominen (rehellista ja
avointa keskustelua tyéryhman kanssa) ja tiimiorientaatio (sitoutuminen
ja tyoskentely yhdessa tydyhteison vision mukaan) kuuluvat osa-aluei-
siin. (Lampinen ym., 2013, s. 72)

Negatiivinen yhteisollisyys tarkoittaa vahvaksi kasvanutta yhteisollisyytta,
joka voi ymparistolleen tuoda negatiivisia vaikutuksia. Uuden henkilén voi
esimerkiksi olla vaikeaa paasta vahvaan yhteisoon sisalle. Negatiivinen yh-
teisollisyys voi ilmeta myos niin, ettad osastojen tai tiimien yhteisoéllisyys on
kasvanut niin vahvaksi, ettd ne etdantyvat toisistaan. (Ylikoski, 2016, s. 26)

2.1 Yhteisollisyyden muodostuminen

Yhteiso6llisyys muodostuu siten, etta jasenet viettavat aikaa ja vuorovaikut-
tavat keskenaan (Nikkila & Paasivaara, 2010, s. 21). Yhteisollisyyden koke-
miselle tarvitaan jasenilta yhteisia kokemuksia. Oleellisia tekijoita yhteisol-
lisyydelle ovat yhdessa tekeminen ja tunne yhteenkuuluvuudesta. Tarkeaa
on my0s arvomaailmojen ja asenteiden kohtaaminen yhteison asioista.
(Ylikoski, 2016, s. 31)

Yhteis6 muodostuu yksilo-, tyoyhteiso- ja yhteisondkokulmista. Yksi-
I6ndkokulmassa yhteisollisyyden muodostumiseen vaikuttavat tiedon ja-
kaminen, auttaminen, oma jaksaminen ja saman toimintalogiikan jakami-
nen. Yhteisollisyyden kokemusta tyopaikalla voi esittda samankaltaisena
sanana kuin kiinnostus. Talldin yksilé on kiinnostunut tydstaan ja tyoyhtei-
son toiminnasta. Tyoyhteison yhteisollisyytta voidaan tarkastella ihmisten
véalisena sosiaalisena kanssakaymisend, toisista valittdmisena, hyvinvoin-
tina, terveytena ja tyonilona. (Nikkild & Paasivaara, 2010, s. 12-13.)

Yhteiset tavoitteet ja arvot liittyvat yhteison ominaisuuksiin. Yhteisossa
odotetaan, etta arvot nakyvat ja elavat myos paivittdisessa toiminnassa.
(Raina, 2012, s. 12-13) YhteisoOllisyys lahtee muodostumaan tyoyhteisdn
yhteisista arvoista, joiden tulee olla ymmarrettavia, uskottavia, helposti si-
touttavia ja yhdessa luotuja (Nikkila & Paasivaara, 2010, s. 14). Yhteisolli-
syys on yhteison kokemus, jossa monet arvot liittyvat hyvaan vuorovaiku-
tukseen ja sen ilmenemiseen. Yhteistyo on yhteisollisyydessa tarkeda. Riip-
puvuussuhteet tulisi yhteisdssa rakentaa positiiviseksi. Tallaisessa positii-
visessa suhteessa tyontekija tietaa tarvitsevansa toisia, mutta kokee myos
itse olevansa tarkea tyontekija muille. (Raina, 2012, s. 12-13)

Ty6yhteison tarkka hierarkia on vahitellen muuttumassa ja valvova johta-
juus on vaihtumassa pois. Tilalle on muodostumassa uusia tiimityéskente-
lymalleja, jotka ovat muovanneet yhteisollisyyden kasitetta. (Nikkila & Paa-
sivaara, 2010, s. 14) Yhteisollisyyteen pdaseminen vaatii esimieheltd ja
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tyontekijoilta perehtymista ryhmadynamiikkaan seka yksiléiden osaami-
sen kehittymista yhteisdssa. Esimiehen tulee olla perehtynyt tydyhteisdssa
tyotehtavien kokonaisuuteen. Tyontekijoille on jaettu tyotehtavista tietyt
vastuualueet. Yhteisollisyydessa tyontekijoiden tulee tukea esimiehen
tyoskentelya ja esimiehen tulee auttaa myds tyontekijoita heidan tyoteh-
tavissaan. (Raina, 2012, s. 23)

Johdon tulee sitoutua ja ohjata tydyhteis6a, jotta hyva yhteisollisyys muo-
dostuu. Johtamisella on suora yhteys tyGilmapiiriin ja ihmissuhteisiin ty6-
yhteisossa. Hyvan yhteiséllisyyden onnistuminen ei kuitenkaan ole pelkas-
taan johdon vastuulla, vaan nykypaivan tiimityoskentelyssa hyvaan loppu-
tulokseen paastaan myos tyontekijoiden toiminnalla. Jokainen tydntekija
vaikuttaa suuresti tydilmapiiriin, eika kukaan ole sen luomisen vastuusta
vapaana. (Nikkila & Paasivaara, 2010, s. 19-20)

2.2 Yhteisty6-, yksilo-ja vuorovaikutustekijat

Tutkimuksissa yhteiséllisyyden osa-alueiksi tydelamassa ovat muodostu-
neet yhteistyo-, yksilo-, kulttuuri- ja vuorovaikutustekijat. Yhteisollisyyden
tunteet sen sijaan ilmenivat tyopaikalla tyotyytyvaisyytena, tydhyvinvoin-
tina, sitoutumisena ja ne nakyivat myos tyon laadussa. (Lampinen, Viita-
nen & Konu, 2013, s. 78) Yksilotekijat tydelaman yhteisollisyydessa ovat
sukupuoli seka tyotehtaviin liittyvat tekijat, jotka ovat virka-asema, viite-
ryhma, virkaika ja patevyys. Yksilollinen yhteisollisyyden tunne tyoela-
massa on todettu eroavan naisten ja miesten valilla seka johdon ja alaisten
valilla. Tutkimuksen mukaan ei-johtotehtavissa olevat naiset kokivat va-
hemman yhteisollisyyden tunnetta tyopaikalla kuin tydkollegamiehet ja
johtotehtdvissa olevat naiset. (Lampinen ym., 2013, s. 78-79)

Yhteisollisyyteen tyOpaikalla liittyvat vuorovaikutus- ja yhteistyotekijat
seka ihmissuhteet ja ilmapiiri. Ndihin kuuluvat kunnioittaminen, luotta-
mus, kanssaolo, kutsutuksi tuleminen, yhteisoon kuuluminen tai kuulu-
mattomuus. Kilpailu, hyvaksyminen, yhteinen arvomaailma, hauskojen
hetkien jakaminen, tuen antaminen seka sen vastaanottaminen ja kommu-
nikaatio liittyvat myos naihin. (Lampinen ym., 2013, s. 79) Toimiva yhteys
tyopaikalla saadaan vahvalla vuorovaikutuksella ja positiiviset tuntemuk-
set luovat jasenille kiintymisen tunnetta yhteis6a kohtaan. Ndin myés yh-
teison jasenten valille lisdantyy luottamus. (Ylikoski, 2016, s. 31)

Aiemmissa tutkimuksissa on usein tullut esille organisaation sisdisen vies-
tinnan tarkeys. Erdaan tutkimuksen mukaan tyodyksikossa tyytyvaisyytta
kommunikointiin toi yhteiset viikoittaistapaamiset, joissa tyontekijat ja
johto kokoontuivat. Naissa kokoontumisissa tarkedksi tekijaksi nousi eri-
tyisesti kasvotusten keskustelu johdon kanssa, mika lisda tyontekijoiden
luottamusta. (Stafford, Vanc & White, 2010, s. 3-4)



Yhteisollisyyteen kuuluvat myoés tydpaikan kulttuuriin liittyvat tekijat. Ne
ovat tyohon, tiimitydskentelyyn ja yhteisiin tavoitteisiin liittyvid. Yhteisol-
lisyytta lisadvat tyohon liittyvat tekijat. Naita ovat ylenemismahdollisuudet
sekd haasteelliset ja hyvin suunnitellut tyotehtavat. Myos tyotehtavista
selviytyminen seka mielekkdaan tyon tekeminen lisdadvat oleellisesti yhtei-
sollisyytta. (Lampinen ym., 2013, s. 79-80)

Tutkimusten mukaan yksilé-, yhteistyo-, vuorovaikutus- seka kulttuuriteki-
jat vaikuttavat yhteisollisyyden tunteeseen tydyhteisdssa. Ne tuovat posi-
tiivisia seurauksia siihen. Tyotyytyvaisyys nakyy hyvinvointina, tyytyvaisyy-
tena uravalintaa kohtaan ja henkisena hyvinvointina. Yhteisollisyyden ko-
kemukset ilmenevat sitoutumisena tyohon, tyopaikkaan, tyétovereihin,
organisaatioon, ammattikuntaan ja oppimisyhteiséon. Yhteisollisyydessa
tyon laatu paranee, joka nakyy henkilokohtaisessa suoritustasossa, tyén
laadussa, ammatillisessa kasvussa ja tiimityoskentelyn tehostumisena.
(Lampinen ym., 2013, s. 78-80)

Tyontekijat kokevat tyotyytyvaisyytta, jos heillda on myonteinen kokemus
siitd, ettd he ovat osa hyvin toimivaa tyoyhteisoa. Tyoyhteison hyvinvoin-
nin ennusteeseen vaikuttavat myos tyontekijoiden ja osastonhoitajien yh-
teistyon laatu. Useissa tutkimuksissa henkilokunta ilmaisi haluavansa
saada enemman palautetta, enemman ymmarrysta ja oikeudenmukai-
suutta osastonhoitajalta. (Kvist, Miettinen, Madntynen, Partanen, Turunen
& Vehvildinen-Julkunen, 2012) Erdassa tutkimuksessa tarkeana yhteisolli-
syytta lisddvana tekijana koettiin yhteiset tapaamiset kollegoiden kanssa.
Tutkimus toi esille my0s sen, etta viikoittaiset tapaamiset rakensivat tiimia.
(Stafford, Vanc & White, 2010, s. 13)

2.3 Tyontekijoiden valiset suhteet

Yhteisollisyys tyopaikalla nayttaytyy yksildiden tapana kohdella toisiaan.
Sitd esiintyy mm. vaitiolona, ddnenkayttona, eleina, liikkeina, valittami-
sena ja valinpitamattomyytend. Yhteisollisyys kasvaa luottamuksesta ja
vuorovaikutuksesta. Yhteisollisyyden yksi hyvin tarked ominaisuus on sal-
liva ilmapiiri. (Nikkild & Paasivaara, 2010, s. 16, s. 19)

Ty6suhdetaitoihin on alettu kiinnittdmaan huomiota lisdantyvasti. Hyvat
tyosuhdetaidot liittyvat tydssa parjaamiseen ja tyoviihtyvyyteen. Hyvaan
ja toimivaan tyoyhteis6on liittyvat saumaton yhteisty6, sujuvasti toimivat
prosessit, selked palautteen anto ja osaava johtaminen. Tydyhteison toi-
mintaan kohdistuu koko ajan kovenevia vaatimuksia. Naitd ovat mm. no-
peus, tehokkuus, laatu, tulos, yhteistyd, osaaminen ja jatkuva muutos.
Ndma voivat olla uhaksi hyvalle tyoyhteisdlle ja ilmapiirille. (Leminen,
2015)

Hyvan yhteisollisyyden ominaisuuksia ovat avoimuus ja dialogisuus. Tama
tarkoittaa avointa ja suoraa keskustelua, jossa tavoitellaan yhteista ym-



marrystd. Kaikkien tyontekijoiden on tarkeda osallistua kykyjensa mukai-
seen toimintaan. Erilaisuus on arvostettua, mika tuo rikkauksia ja mahdol-
lisuuksia tydyhteisoon. Johtajuuden tulee olla lIdpindkyvaa ja tyopaikan tu-
lee olla oikeudenmukainen. Talloin tyontekijat voivat positiivisesti sitoutua
tyohon. Yhteisesti sovitut sdannot ohjaavat tyoyhteis6a. (Raina, 2012, s.
27-28)

Kehittamisen kohteita yhteisollisyyteen tydyhteisdissa voivat olla esimer-
kiksi tiimityoskentely, yhteiset oppimiskokemukset ja vertaistyoskentely.
My6s moniammatillinen yhteistyd, uuden tyontekijan perehdytys, mento-
rointi, tavoitteellinen tyonkierto ja verkostoituminen voivat olla kehitta-
miskohteina. (Nikkila & Paasivaara, 2010, s. 19) Hyvin ja suunnitellusti to-
teutunut tyonkierto antaa tyontekijalle mahdollisuuden kehittaa itseaan
seka omaa ammattitaitoaan. Tyonkierto voi mahdollistaa myds tyonteki-
joiden verkostoitumisen. (Partanen, 2009, s. 6—7)

Myonteiseen yhteisollisyyteen ei paasta ilman arviointia. Kun yhteisolli-
syytta tyoyhteisOssa arvioidaan, niin talléin pyritdan herattamaan tyonte-
kijan huomiota ominaispiirteisiin, jotka ovat joko hyvia tai huonoja. Tyoyh-
teison yhteisollisyyden tila on tarkeaa selvittaa. Kun yhteisollisyyden tila
selvitetdan, niin voidaan luoda kehittamisideoita ja priorisoida toteutuksia.
(Nikkila & Paasivaara, 2010, s. 153—154) Huono ilmapiiri, vajavaisen moti-
vaation ja tehottomuuden syyt erdan tutkimuksen mukaan liittyvat 90 %
rakenneongelmiin, eika henkiléihin (Leminen, 2015).

Toimiva tyoyhteiso ja hyvin tehty ty6 voivat tuottaa tyohyvinvointia. Hy-
vinvointia voidaan tarkastella myds uupumisen, stressin, vasymyksen ja
voimattomuuden tunteiden kautta. (Partanen, 2009, s. 12) Hyvinvoivaan
tyopaikkaan kuuluu sosiaalinen hyvinvointi. Sosiaaliseen tarpeeseen kuu-
luvat tyoyhteison yhteisollisyys, tiimit ja tyokaverit. Yhteis6on kuuluminen
lisda sosiaalista hyvinvointia. Kun se toimii hyvin, niin se sitouttaa tyonte-
kijan tyohon ja auttaa tyossa jaksamisessa. Arvostuksen kokeminen tukee
sosiaalista hyvinvointia, johon liittyy oman tyon ja osaamisen arvostami-
nen. (Partanen, 2009, s. 14-15) Henkilokunnan hyvinvoinnin lisddmista voi
tuoda virkistystoiminta, oppimisen tukeminen ja tydympariston viihtyvyys.
Hyvinvointia edistda myos avoimuus, joka on tarkeda uusien asioiden ja
taitojen opettelussa. (Partanen, 2009, s. 18)

2.4 Moniammatillisuus

Terveydenhuollossa moniammatillinen yhteistyd on tyypillista. Talldin
tyota tehdaan yhdessa eri ammattiryhmien valilla. Moniammatillisessa
tyoyhteisdssa keskendan voivat tyoskennella esimerkiksi farmaseutti, fy-
sioterapeutti, sairaanhoitaja, katilo, laboratoriohoitaja, toimintatera-
peutti, lahihoitaja, Iaakari, psykologi, ravitsemusterapeutti, rontgenhoi-
taja, puheterapeutti, osastonsihteeri, laitoshuoltajat ja osastonhoitaja.
Hoitotyossa vallitsee usein ammattien valinen kollegiaalinen suhde. Kolle-
giaalisessa suhteessa on tarkeda eri ammattiryhmien valinen kunnioitus,



vallan ja vastuun tasapaino seka tasavertainen kunnioitus vuorovaikutuk-
sessa. Kollegiaalisuus tydyhteisdssa voidaan maarittaa niin, etta eri am-
mattihenkil6illd on yhteinen paamaara, jonka keskitssa on potilas ja asia-
kas. Potilaan ja asiakkaan kokonaisvaltaiseen hyvaan hoitoon ei padsta yh-
den ammattiryhman avulla. Siihen tarvitaan hyvaa ja saumatonta yhteis-
tyota eri ammattiryhmien vililla. (Arala, Haapa, Kangasniemi, Suutarla &
Tilander, 2015, s. 25-26)

3 MUUTOSPROSESSI

Muutosprosessi hyvdan yhteiséllisyyteen lahtee muodostumaan nykyisen
tunneilmaston ja nykyisen tyokulttuurin tunnistamisesta. Hyva yhteisolli-
syys muodostuu raikkaasta tunneilmastosta ja ryhmaidentiteetin vahvistu-
misesta. Tunneilmasto tulisi kehittda prosessissa sellaiseksi, jossa voi roh-
keasti sanoa omat tunteensa (tunnetaitava vuorovaikutus). Hyvan yhtei-
sollisyyden prosessin paamaarana on luoda innostunut tyokulttuuri, jossa
jokainen jasen kokee itsensa tarkeaksi ja jossa koetaan tyoniloa. Hyvin toi-
mivaan yhteis66n muodostuu valmius tehda yhdessa asioita, joita kutsu-
taan me-hengeksi. Talloin jasenet alkavat kokea yhteenkuuluvuuden tun-
netta, jossa kaikki ovat tarkeita. (Nikkild & Paasivaara, 2010, s. 152-153)

3.1 Vuorovaikutus muutoksessa

Yhteisollisyyttd tukee uudistusmielisyys muutoksessa. Uudistusmielisyys
tyontekijalla nakyy muutosvalmiutena ja innostuksena oppia uutta. Uuden
oppiminen edellyttda aktiivista vuorovaikutusta. (Nikkild & Paasivaara,
2010, s. 18)

Tybyhteison tyontekijat voivat jarjestdd yhdessa esimiehen kanssa tilai-
suuksia, jossa on sallittu avoin vuorovaikutus muutoksiin liittyvista asioista,
tunteista ja huolista. Yhteisissa tilaisuuksissa voidaan pohtia yhdessa tule-
vaisuutta, sen mahdollisia haasteita ja keinoja niista selvidmiseen. Muu-
toksessa olisi hyva tukea toisiaan, seurata toisten jaksamista ja hyvinvoin-
tia. Koulutukset oman osaamisen lisadamisesta ovat tyoyhteisélle hyvaksi,
silla tyoyhteis6 voi auttaa muita jasenida ryhmassa oppimaan uusia asioita
seka toimintatapoja. (Pahkin & Vesanto, 2013, s. 7)

Muutoksiin liittyvista tunteista ja kysymyksista kannattaa keskustella avoi-
mesti oman esimiehen ja tyoyhteison kanssa. Omien pohdintojen kanssa
ei tarvitse jaada yksin, silla monet muut voivat pohtia myos samoja asioita.
Avoimella keskustelulla voidaan kasitelld muutoksen tuomaa epavar-
muutta. (Pahkin & Vesanto, 2013, s. 6) lhmiset tydyhteisdssa tarvitsevat
tukea muuttuvassa organisaatioprosessissa (Ponteva, 2009, s. 174).



Muutostilanteessa ihmiset tulkitsevat tilanteen eri lailla. Tarkeaa olisi va-
lilld pohtia esimiehen ja tydyhteison kanssa, minkalaisia tulkintoja tydyh-
teison toimivuudesta on tehty. Kyselyitd tehdessa pyritdan lI0ytamaan osa-
alue, jota kehittamalld saadaan parannettua koko tydyhteison toimi-
vuutta. (Ala-Laurinaho, Koli, Kurki & Schaupp, 2013, s. 10-11) Tyoterveys-
laitos tuo esiin sen, ettd muutosprosessin aikana voi esimiehen tuki usein
olla puutteellista. Kollegoiden valiset suhteet voivat prosessin aikana olla
myos heikossa tilanteessa. Sosiaalisen tuen vahyys vaikuttaa tyéhyvinvoin-
tiin kielteisesti. (Pahkin & Vesanto, 2013, s. 5)

Muutostilanteet voivat lisata tyontekijoiden tyomaaraa, silla samaan ai-
kaan tehddan edelleen vanhoja tehtavia ja rakennetaan uutta. Muutoksen
tuoma tyon sisallon muuttuminen tuo uusia tilanteita, joista selviytyminen
saattaa tuntua tyontekijoista vaikealta. Keskenerdainen muutos voi aiheut-
taa tydn sujuvuuteen hairidita, jotka vaikuttavat tyontekijéiden tyossajak-
samiseen. (Ala-Laurinaho, Koli, Kurki & Schaupp, 2013, s. 52)

Jappisen tutkimuksen mukaan muutosprosessissa on tarkeaa varata aikaa
yksildiden ja heista muodostuvien ryhmien kuulemiselle. On tarkeata myos
selvittda, miten monidanisyys toteutuu. Monidanisyys on yhteisollisyyden
kehittymiseen tarkea edellytys. Monidanisyys tulee tyoyhteisdssa toimia
tasavertaisesti. Kaikkien mielipiteet tulisi talloin saada esille, vaikka henkilo
ei olisi kovadadninen. Yhteisolta ja sen jasenilta pitaa kysya, tulevatko kaik-
kien aanet ja mielipiteet yhta lailla kuulluksi. (Jappinen, 2012, s. 46-53)

Organisaatiomuutokseen tarvitaan kaikkien jasenten tyOpanosta. Sen to-
teutuksesta ei ole vastuussa vain ylin johto. Muutoksessa tyontekijan on
tarkeaa pitaa huoli omasta tyokyvystadan, osaamisensa kehittymisesta ja
hyvinvoinnistaan. Tydntekijoiden tulee aktiivisesti osallistua muutoksessa
suunnitteluun ja sen toteuttamiseen ainakin mahdollisuuksien mukaan
omien tyotehtaviensa nakokulmasta. Tyontekijoiden hyva keino muutos-
prosessiin vaikuttamiseen on palautteen antaminen ja aktiivinen vuoropu-
helu johdon kanssa. (Pahkin & Vesanto, 2013, s. 6)

3.2 Muutosten toteutus organisaatiossa

Muutoksen hyvaan toteutumiseen on eraan teoksen mukaan valittu nelja
merkittavaa tekijaa. Ne auttavat motivoitumiseen ja jaksamiseen toissa.
Ensimmaisena on tuotu esiin lupa olla oma yksil6llinen itsensa. Tarkeada
tyoyhteisdssa on siis suvaitseva ilmapiiri, jossa ymmarretaan se, ettei ku-
kaan voi olla taydellinen. Tiedon kulku on tyoyhteisOssa erittdin tarkeaa ja
mielekdsta. Talloin tyontekijat saavat tiedon nykytilanteesta ja tavoit-
teista. Jatkuva totuudenmukainen tiedotus asioista, tyon laadusta ja tulok-
sellisuudesta antavat tyontekijoille oikean kuvan omasta tyéymparistosta.
Myos ikdvista asioista tulee kertoa suoraan, silla se kannustaa usein pon-
nistelemaan ja korjaamaan asioita tyoyhteisdssa. Tiedon kertomatta jatta-
minen aiheuttaa usein turhautumista ja voi johtaa sitoutumisen sekda mo-
tivaation laskuun. Kolmas tyossa jaksamiseen vaikuttavista tekijoista on



tyontekijan mahdollisuus kuulua ryhmaan. Neljas tekija on tydsta suoriu-
tuminen. Myds muutoksen keskelld organisaation tulisi luoda tyonteko sel-
laiseksi, ettd onnistuminen omassa tydssa on mahdollista. Toimintakult-
tuuri tydyhteisossa ja johto antavat suuntaa, miten tyon hankaluuksiin
muutoksessa suhtaudutaan. (Partanen, 2009, s. 18-19)

Erilaiset tutkimukset tuovat esiin tyontekijoiden nakemyksia ja kokemuk-
sia organisaatiossa, joka on jatkuvassa muutoksessa. Tutkimuksissa nousi
esille, kuinka tyontekijat kokevat syyllisyytta siita, etteivat he voi tehda
tyotaan tarpeeksi hyvin jatkuvien ja nopeiden muutosten takia. Olisikin
tarkeaa, ettd muutoksia tapahtuisi vahitellen. Talloin tydntekijat paasisivat
mahdollisimman hyvin mukaan muutokseen. (Kokkinen, 2013, s. 21)

Hallitsematon muutos tyoyhteisossa heikentaa tyon laatua. Se vaikuttaa
myos tyoyhteison tyontekijéiden hyvinvointiin ja vaikuttaa tyon tulokselli-
suuteen. (Nikkila & Paasivaara, 2010, s. 14) Tyon vaatimusten lisaantymi-
nen, nopeasti tapahtuvat muutokset ja epavarmuus vaikuttavat tyénteki-
joiden kuormittumiseen seka lisadvat stressia (Partanen, 2009, s. 18). Ty6-
terveyslaitoksen mukaan nama uuden tyon vaatimukset voivat heikentaa
tyontekijan hyvinvointia ja lisata kyynisyytta (Pahkin & Vesanto, 2013, s.
5).

Erddssa tutkimuksessa tyontekijat, jotka eivat ymmartaneet rakennemuu-
tosta tai kokivat, ettd heidan osallistuminen siihen oli huonoa, lisasi kak-
sinkertaisesti itsearviota puutteellisesta tyokyvysta. Sellaiset tyontekijat,
jotka ymmarsivat muutosprosessin syyt, kokivat onnistumisensa siina hy-
vana. Tutkimuksessa nousi esiin myos se, etta rakennemuutokseen osallis-
tuneista tyontekijoista alle viidennes koki muutokset ymmarrettavina.
Vain yksi kymmenesta tyontekijasta arvioi oman osallistumisensa muutok-
sessa hyvana. Tulosten mukaan rakennemuutosprosessissa erityistda huo-
miota sairaalassa tulisi kiinnittda henkildihin, jotka omaavat lyhyen koulu-
tuksen. Hyva osallistuminen muutosprosessiin sekd sen ymmartaminen
nakyi luvuissa keskiarvoa heikompana lyhemman koulutuksen saaneiden
keskuudessa. (Kokkinen, 2013, s. 72-73)

Muutoksen hyva puoli on se, ettd se voi tuoda entista mielekkdampia tyo-
tehtdvia tulevaisuuteen. Tama voi lisata tyontekijoiden hyvinvointia. Muu-
toksen tuomista lisdhaasteista selviaa parhaiten, kun tyontekijan tunne-
elama on tasapainossa ja han on luottavainen omaan selviytymiseen. Sel-
viytymista lisdd myos se, ettd tydntekijalla on varmuus omasta osaami-
sesta. Tarkedd on myds tydyhteison ja johdon hyva tuki. (Pahkin & Ve-
santo, 2013, s. 5)

3.3 Muutoksen jalkeen

Muutoksen tuomat hyvat puolet ndhdadan usein vasta pidemman ajan jal-
keen (Pahkin & Vesanto, 2013, s. 8). Muutoksen jalkeen tyo ei suju itseoh-
jautuvasti tai automaattisesti. Se vaatii johtamista, asioiden seurantaa ja
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jatkuvaa arviointia. Kaikki paatokset eivat valttamatta tuota heti suunnitel-
tua tulosta. Esiin voi tulla vakiinnuttamisen aikana asioita, joita ei osattu
huomioida. (Pahkin & Vesanto, 2013, s. 10) Muutoksen arviointi on tar-
keda. Jos jotkin asiat eivat ole toimivia, niitd voidaan muuttaa. (Ponteva,
2009, s. 3)

Hyvaan muutokseen paaseminen vaatii myos tyontekijoilta vaivannakoa ja
aikaa. Tavoitteena muuttuneessa tilanteessa on siirtyda mahdollisimman
nopeasti normaalin tyoarkeen. Usein uusien toimintatapojen kayttoon-
oton jalkeen tarvitaan kehittamisty6ta, jotta kaytantoé sujuu. Muutos vaatii
myo6s sen hyvaksymistd, oppimista pois vanhoista toimintatavoista ja uu-
den tilanteen toiminnan kdaynnistymista. (Pahkin & Vesanto, 2013, s. 10)

Organisaatiomuutoksessa voi tyontekijalla olla hankaluuksia kiinnittya tyo-
honsa, jos hanelle on tullut tunne, etta tydsta on tullut vierasta. Vieraan-
tuminen voi ilmentya esimerkiksi valinpitamattémyytena tyota kohtaan.
My0s tietamattémyys voi aiheuttaa vieraantumista. Esimiehilla ja johdolla
on tarkea rooli tyontekijéiden kannustamisessa. Kannustaminen lisaa
tyontekijoiden tunnetta siitd, ettd he tekevat palkitsevaa ja merkitsevaa
tyota. (Ponteva, 2009, s. 3) Tyokavereiden kanssa vuorovaikuttaminen te-
kee omasta tyostda seka organisaatiosta paremmin ldhestyttavan ja ym-
marrettavan (Ponteva, 2009, s. 53).

Muutoksen tulee olla hyvin toteutettua ja johdettua. Muutoksessa huo-
miota tulisi kiinnittda tyontekijoiden sitoutumista edistaviin tekijoihin. Si-
toutumista edistad motivoituneisuus, ammatillinen osaaminen, samaistu-
minen seka hyva ja vastuullinen tydnjako. Hyvaa yhdessa toimimista lisaa
tyontekijoiden ja johdon vadlinen kunnioitus seka hyva luottamus. (Paakko-
nen, Ravantti & Repo, 2015, s. 4)

Jos ty0 vaatii mahdottomia tavoitteita, niukkoja resursseja ja jatkuvaa
muutosta, niin se aiheuttaa osalla tyontekijoista turhautumista. Myos tyon
yksitoikkoisuus ja ty6tulosten nakymattomyys saattavat aiheuttaa turhau-
tumisten tunnetta. Valinpitamattomyys tyota kohtaan voi lisdtd enemman
virheita ja tapaturmariskia tyopaikalla. (Paakkonen, Ravantti & Repo, 2015,
s. 10)

Muutoksessa tarkeaa on huolehtia tyontekijoiden hyvinvoinnista. Hyvin-
voinnissa perustekijana on se, etta tyontekija kokee osaavansa tyonsa.
Puutteellinen osaaminen saattaa johtaa tunteeseen, jossa ei hallitse ty6-
taan. Talléin henkild voi ylikuormittua ja sen jatkuessa voi se johtaa tyo-
uupumiseen. (Paakkonen, Ravantti & Repo, 2015, s. 12)
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4 OSASTONSIHTEERI

Osastonsihteerit tydskentelevat moniammatillisissa tiimeissa ladkareiden,
osastonhoitajan ja muun hoitohenkiléston kanssa. Moniammatillista tii-
meja tarvitaan potilaiden kokonaisvaltaisen hoidon onnistumiseksi. Osas-
tonsihteerit luokitellaan hoitoalan henkil6st66n kuuluvaksi. Osastonsih-
teerilla on usein sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tai muu toisen asteen tut-
kinto. Osastonsihteerien tyénkuvaan vaikuttavat organisaatiorakenne, yk-
sikon ladketieteellinen erikoisala ja yksikon tydnjako. (Kojo-Silvast, 2014, s.
4,s.43)

4.1 Koulutus ja tyotehtavat

Osastonsihteeriksi suuntautuvaa koulutusta jarjestavat yksityinen sektori,
ammatilliset oppilaitokset seka sosiaali- ja terveydenhuollon oppilaitokset.
Koulutuksen tutkintonimikkeet ovat lahihoitaja, joka on suuntautunut tie-
tohallintoon ja asiakaspalveluun seka terveydenhuollon sihteeri. (Kojo-Sil-
vast, 2014, s. 14) Osastonsihteerin kelpoisuusvaatimuksena ovat mm. Hel-
singin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin kuntayhtymassa soveltuva keskias-
teen ammattitutkinto, oppisopimuskoulutus tai molemmista vaihtoeh-
doissa lisdksi soveltuva kokemus (HUS, 2018, s. 5).

Osastonsihteerien tyotehtaviin terveydenhuollossa kuuluvat mm. ajanva-
rauksista ja potilasasiakirjaprosessista huolehtiminen sekd asiakkaiden
vastaanotto- ja puhelinpalvelut. Osastonsihteereiden tulee osata kdyttaa
my0Os potilas- ja asiakashallinto-ohjelmia, palvelu- ja maksujarjestelmia,
terveysalan tietoverkkoja seka tehda tarviketilauksia ja hankintoja. Osas-
tonsihteereilld tulee olla itsendista paatoksentekokykya.

Osastonsihteereill3, joilla on Idhihoitajakoulutus ammattitaitovaatimusten
osaamisalueisiin voi kuulua hoitovalmistelut, erilaiset hoitotoimenpiteet ja
tutkimukset seka niissa avustaminen. Ldhihoitajakoulutuksen saaneiden
sihteereiden tyotehtaviin voi kuulua myoés tutkimuksissa ja eri toimenpi-
teissa potilaiden ohjaus. Osastonsihteerien tyénkuvaa on muuttanut 2000-
luvulla sahkoisen potilasjarjestelman kayttoonotto. Tutkimuksen mukaan
paperiasiakirjojen kasittely, niiden hakeminen ja siirtely ovat vahentyneet.
Myos tekstin tuottaminen sahkdisesti on nykydaan helpompaa kuin ennen.
Osastonsihteerien tyota ovat lisdinneet mm. vanhojen paperisten potilas-
asiakirjojen muuntaminen sahkdiseen versioon ja niiden kirjaaminen si-
sddn uuteen jarjestelmaan. (Kojo-Silvast, 2014, s. 14-15)

Osastonsihteerien tyopaivien sisallot voivat vaihdella melko paljon eri-
koissairaanhoidon yksikosta riippuen. Eri yksikdiden osastonsihteereilla
voi pdivan aikana olla yhdenmukaisia tyotehtadvia, mutta niiden suoritta-
misajankohta paivan aikana voi vaihdella. Joissakin yksikdissa asiakaspal-
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velulla on merkittava rooli osastonsihteerien tydssa, kun taas joissakin yk-
sikdissa se jaa vahaiseksi. Potilastietojarjestelmat ovat samat yksikoista
rilppumatta. (Lindroth, 2016, s. 4, s. 8)

5 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli kuvata, miten osastonsihteerit ko-
kivat yhteisollisyyden toteutumisen muutosprosessissa. Lisdksi tarkoituk-
sena oli selvittaa, mitka tekijat edistavat ja mitka estavat yhteisollisyyden
toteutumista muutosprosessissa osastonsihteerien arvioimina. Opinnay-
tetydn tavoitteena oli tuottaa tietoa osastonsihteerien yhteiséllisyyden ko-
kemisesta muutosprosessin aikana.

Tutkimuskysymykset ovat:
1) Miten osastonsihteerit kokevat yhteisollisyyden toteutumisen
muutosprosessissa’?
2) Mitka tekijat edistavat ja estavat yhteisollisyyden toteutumista
muutosprosessissa osastonsihteerien arvioimana?

6 AINEISTON KERAAMINEN JA ANALYSOINTI

Kvantitatiivisella eli maarallisella tutkimuksella selvitetdan prosenttiosuuk-
siin ja lukumaariin liittyvia kysymyksia. Kvantitatiivista tutkimusta varten
tarvitaan riittdvan suuri ja edustava otos. Kvantitatiivisen tutkimuksen
avulla voidaan selvittda olemassa oleva tilanne. Kvantitatiivinen tutkimus
vastaa usein kysymyksiin “paljonko? mika? kuinka usein? ja miksi?”. Maa-
rallisen tutkimuksen aineiston keruun apuna on usein standardoitu kysely-
lomake, jossa on valmiit vastausvaihtoehdot. (Heikkild, 201443, s. 8)

Kvantitatiivisissa tutkimuksissa mittaus kohdentuu muuttujiin, tilastollis-
ten menetelmien kayttoon ja tarkastellaan muuttujien valisia yhteyksia.
Muuttujat maarallisessa tutkimuksessa voivat olla selittavia eli riippumat-
tomia tai selitettavia eli riippuvia. Selittavia (riippumattomia) muuttujia
ovat vastaajien taustatiedot, kuten vastaajan ika, tydkokemus ja koulutus.
Selitettavia (riippuvia) muuttujia ovat esimerkiksi vastaajien tyytyvaisyys
muutosprosessin toteutukseen tai yhteiséllisyyden muodostumiseen.
(Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2009, s. 41)
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6.1 Kyselylomakkeen laatiminen

Tutkimusta varten laadittiin kyselylomake (Liite 2), jonka sisalto ja kaytetyt
kasitteet perustuivat aikaisemmista tutkimuksista seka aiheeseen liitty-
vasta kirjallisuudesta. Kyselylomake sisalsi taustatietoja kartoittavien kysy-
mysten lisdksi Likert-asteikon tyyppisia strukturoituja vaittamia ja kaksi
avointa kysymysta. Likert-asteikon vaittamat olivat neliportaisia 1 = taysin
samaa mieltd, 2= jokseenkin samaa mielta, 3= jokseenkin eri mielta ja 4=
taysin eri mielta. Asteikon kohta “en osaa sanoa” voi olla monelle houkut-
televa vastausvaihtoehto, mutta tassa kyselylomakkeessa se vaihtoehto ja-
tettiin pois. Kyselyn aiheesta on kaikilla vastaajilla kokemusta ja mielipide,
joten talldin kysymyksiin pystyttiin ottamaan kantaa ja vastaamaan niihin.

Tassa kyselyssa kaytettiin 4-portaista jarjestysasteikkoa. Kysymykset muo-
toiltiin niin, ettd ne olivat ymmarrettavia, selkeita ja vastaajilla oli asiasta
kokemusta. Strukturoidut eli suljetut kysymykset sopivat hyvin mielipide-
tiedusteluihin. Niissa on pohdittu jokaiselle sopiva vastausvaihtoehto.
Kyselyyn vastaaja otti talloin kantaa ja rastitti asteikolta itselle sopivimman
vastausvaihtoehdon, jotka liittyivat asennevaittamiin. (Heikkila, 2014, s.
49-51)

Osastonsihteerien kyselylomakkeen strukturoidut vaittamat sisalsivat
muutosprosessiin, yhteisollisyyden muodostumiseen, yhteistyo-, yksilo- ja
vuorovaikutustekijoihin seka tyontekijoiden valisiin suhteisiin liittyvia osa-
alueita. Taustatietokysymyksissa oli pohdittu jokaiselle sopiva vastausvaih-
toehto. Kyselylomakkeen loppuun laadittiin kaksi avointa kysymyst3, jo-
hon osastonsihteerit saivat esittda kolme tarkeaa yhteisollisyytta edistavaa
ja estavaa tekijaa.

Kyselylomake esitestattiin kahdella henkil6lla ja heita pyydettiin arvioi-
maan kysymysten selkeytta sekd ymmarrettavyytta. Esitestauksen jalkeen
siihen tehtiin vield pienia muutoksia. Kyselylomakkeen muutaman vaitta-
madn ymmarrettavyytta tasmennettiin ja parannettiin.

6.2 Aineiston keruu

Opinnadytetyon kohderyhma muodostui sairaalan somatiikan vastuuyksi-
koissa toimivista osastonsihteereistd, joita oli yhteensa 40. He tyoskenteli-
vat ladketieteen eri erikoisalojen vuodeosastoilla ja ajanvarauspoliklini-
koilla, tehostetun valvonnan osastolla, paivystyspoliklinikalla, fysiotera-
piayksikossa, dialyysiyksikossa ja eri tutkimusyksikdissa. Tavoitteena oli ko-
konaisuudessa saada kaikki sairaalan somatiikan erikoisalojen osastonsih-
teerit vastaamaan kyselyyn.

Tutkimuslupa anottiin sahkdisesti sairaanhoitoalueen johtajalta organisaa-
tion tutkimuslupakaytannon mukaisesti. Lupahakemuksen liitteena oli tut-
kimussuunnitelma, tutkimussuunnitelman lyhyt tiivistelma, kyselylomak-
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keen saatekirje ja kyselylomake. Tutkimusluvan varmistuttua opinndyte-
tyon tekija toimitti kyselylomakkeet ja niihin liittyvat saatekirjeet (Liite 2)
sairaalaan henkilokohtaisesti. Osastonsihteerien kokouksessa kyselyn te-
kija piti Power Point-ohjelman avulla esityksen, jossa han kertoi opinnay-
tetyosta ja sen kyselylomakkeesta. Kokouksessa osastonsihteerit esittivat
kysymyksid, joihin tekija vastasi.

Kokouksen lopulla opinndytetyon tekija jakoi osastonsihteereille paperiset
kyselylomakkeet saatekirjeineen. Saatekirjeessa kerrottiin kyselyn tarkoi-
tus ja tavoitteet. Paperisen kyselylomakkeen mukana jaettiin myds palau-
tuskirjekuori, jossa oli valmiina opinnaytetyon tekijan nimi, osoite ja posti-
merkki. Vastaamisen jalkeen osallistujat palauttivat taytetyt kyselylomak-
keet postitse opinnaytetyon tekijalle.

Aineiston keruu suoritettiin kahden viikon aikana kesalla 2018. Opinnayte-
tyon tekija olisi tarvittaessa tehnyt uusintakyselyn, mutta sita ei vastausten
maaran perusteella katsottu tarpeelliseksi. Lahetetyista kyselylomakkeista
(N=40) palautettiin 34 kpl. Kyselyn vastausprosentti oli 85.

6.3 Aineiston analysointi

Palautetut kyselylomakkeet opinnaytetyon tekija tarkasti ja totesi, ettei
yhtaan kysymyslomaketta tarvinnut hylata. Taman jalkeen tekija numeroi
kaikki kysymyslomakkeet ja sy6tti tutkimusaineiston Excel-ohjelman tau-
lukkoon. Taulukon yhdelld vaakarivilld oli kunkin vastaajan kaikki kysymys-
lomakkeen strukturoitujen kysymysten vastaustiedot numeraalisesti. Kun
kysymyslomakkeiden vastaukset oli tallennettu, niin opinndytetyon tekija
tarkasti kysymyslomakkeiden tietojen oikeellisuuden, ettei tallennusvir-
heita ollut tullut. Tassa kvantitatiivisessa kyselyssa vastaajien lukumaarat
ja vastausten prosenttiosuudet laskettiin ja analysoitiin SPSS- ja Excel- oh-
jelmien avulla. SPSS-ohjelman avulla saatiin aineiston muuttujien frekvens-
sijakaumat. Taulukot ja kuvat muokattiin Excel-ohjelman avulla. (Heikkild,
2014a, 72-73)

Kyselyssa oli myos kaksi avointa kysymysta, jossa kysyttiin kolme edistavaa
ja kolme estdvaa tekijaa yhteisollisyydesta. Naiden avoimien kysymysten
vastaukset olivat melko lyhyita. Opinnaytetyon tekija luki kaikki avoimet
vastaukset ldpi ja haki samansisaltoisia asioita tai samaa tarkoittavia
asioita sekd ilmauksia (kvantifioi). (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen,
2009, s. 131-139) Aineisto eriteltiin omiksi luokiksi ja ndistd laskettiin
maarat, kuinka monta kertaa asiat tai ilmaisut esiintyivat vastauksissa.
Avoimien kysymysten vastauksista laskettiin frekvenssit ja niiden
prosentit. Taman jalkeen tulosten raportointi tehtiin taulukoiden avulla.
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7 TULOKSET

Kysymyslomakkeen strukturoiduilla vaittamilla ja avoimilla kysymyksilla
luotiin osastonsihteereille mahdollisuus vastata, mitka tekijat edistavat ja
estavat yhteisollisyyden toteutumista muutosprosessissa. Avoimet kysy-
mykset mahdollistivat osastonsihteerien mielipiteiden esilletuomisen
my0Os niistd asioista, joita ei valttamatta strukturoiduissa kysymyksissa
osattu kysya. Avoimien kysymysten vastaukset toivat ndin ollen lis3a tietoa
opinnaytetyodlle.

7.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselylomakkeen alussa oli tutkittavien taustatietoihin liittyvia kysymyksia
kuten ika, koulutus, tyékokemus osastonsihteerina ja tyoskentely nykyi-
sessa tyopisteessa yhteensa vuosina. Kyselyyn vastanneista osastonsih-
teereista hieman yli puolet (53,0 %) oli alle 50 vuotiaita ja yli 50 vuotiaita
oli 47,0 % vastanneista. Noin kolmannes vastaajista oli ikaryhmassa 45—-49
vuotta. Yksi kyselyyn vastannut osastonsihteeri ei ilmoittanut ikaryh-
maansa. (Kuva 1.)

35

30

%

0 o N 2l
.

25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60
vuotta vuotta vuotta vuotta vuotta vuotta vuotta vuotta
tai yli

KUVA 1. Kyselyyn vastanneiden osastonsihteerien ikdryhmat (N=33).

Kyselyyn vastanneista osastonsihteereista oli suorittanut merkonomin tai
merkantin tutkinnon vuosina 1978-2011, ldhi-tai perushoitajan tutkinnon
vuosina 1981-2018 ja sihteeritutkinnon vuosina 1990-2017. Noin joka kol-
mas kyselyyn vastanneista osastonsihteereistd (32,3 %) oli suorittanut
kaksi tutkintoa. Reilusti yli puolet (64,6 %) kyselyyn vastanneista osaston-
sihteereista oli suorittanut merkonomin tai merkantin tutkinnon lisaksi toi-
sen tutkinnon. Vahan alle neljasosa (23,5 %) kyselyyn vastanneista osas-
tonsihteereista oli suorittanut joko pelkastaan lahi-tai perushoitajan tut-
kinnon ja lisdksi sihteeritutkinnon. (Kuva 2.)
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KUVA 2. Kyselyyn vastanneiden osastonsihteerien koulutustutkinnot
(N=34).

Kyselyyn vastanneista osastonsihteereista vahan yli puolella (55,9 %) oli
tyokokemusta osastonsihteerina yli 10 vuotta ja alle 10 vuotta tyokoke-
musta oli kertynyt 44,1 % vastaajista. Vastaajista noin viidesosa oli ty0s-
kennellyt yli 20 vuotta osastonsihteerind. Noin neljanneksella (26,5 %) vas-
tanneista osastonsihteereista oli tydkokemusta alle 5 vuotta. (Kuva 3.)
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Kuva 3. Kyselyyn vastanneiden tyokokemus osastonsihteerind (N=34).

Kyselyyn vastanneista osastonsihteereistd reilusti yli puolet (61,8 %) oli
tyoskennellyt nykyisessa tyopisteessa alle 10 vuotta ja 38, 2 % oli tyosken-
nellyt 10 vuotta tai kauemmin. Vastanneista osastonsihteereista 8,8 % oli
tyoskennellyt yli 20 vuotta nykyisessa tyopisteessa. (Kuva 4.)
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KUVA 4. Kyselyyn vastanneiden osastonsihteerien tyoskentely nykyisessa
tyopisteessa (N=34).

7.2 Yhteisollisyyden muodostuminen

Osastonsihteerien yhteisten arvojen ymmarrettavyydestda ldhes kaikki
(94,2 %) vastanneet oli samaa mielta. Eri mieltd yhteisten arvojen ymmar-
rettdavyydesta oli vain 5,8 % vastanneista. Kyselyyn vastanneista suurin osa
(97,1 %) koki osastonsihteerien yhteiset arvot tarkeita. Eri mieltd vastan-
neista oli vain 2,9 %. Hieman yli puolet (64,7 %) vastanneista oli sitda mielta,
ettda somatiikan osastonsihteerien arvot nakyvat paivittdisissa toimin-
noissa. Eri mielta arvojen nakyvyydesta paivittdisista toiminnoista oli noin
35,3 %.

Reilusti yli puolet (76,5 %) vastanneista koki ilmapiirin osastonsihteerien
kesken toimivana. Vastanneista alle neljasosa (23,5 %) oli eri mielta ilma-
piirin toimivuudesta. Osastonsihteereista reilusti yli puolet (78,8 %) oli sa-
maa mielta siitd, ettd he kokivat kuuluvansa osastonsihteerien tydyhtei-
s66n. Noin viidesosa (21,2 %) oli eri mieltad tyoyhteis66n kuulumisesta.

Lahes kaikki vastaajat (97,1 %) koki tyonsa arvokkaaksi. Vain 2,9 % ei koke-
nut tyotaan arvokkaana. Valtaosa (85,3 %) osastonsihteereista koki tyossa
jaksamisen hyvana ja eri mieltd vastaajista oli 14,7 %. Suurin osa (88,2 %)
vastanneista koki olevansa motivoitunut ja kiinnostunut omasta tyostaan
ja eri mieltd vastanneista oli 11,8 %. (Taulukko 1.)
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TAULUKKO 1. Yhteisollisyyden muodostuminen

Taysin  Jokseenkin Jokseenkin Taysin eri
samaa mieltd samaa eri mielta mieltd

% % % %
Somatiikan osastonsihteerien yhteiset arvot
R 35,3 58,9 2,9 2,9
ovat ymmarrettavia (n=34)
Somatl.llkan. c.>.saston5|hteer|en yhteiset arvot 412 55,9 29 00
ovat tarkeita (n=34)
S(')'m.atlvl'l.(a.n c')'sas.tohsmt.eerlen arvot nakyvat 118 52,9 29,4 5,9
paivittdisissa toiminnoissa (n=34)
IImap.nr! somatiikan osastonsihteerien kesken 17,7 58,8 20,6 29
on toimiva (n=34)
Koen kuuluvani somatiikan osastonsihteerien
N e 24,2 54,6 18,2 3,0
tydyhteis6on (n=33)
Tyoni on arvokasta (n=34) 61,8 35,3 2,9 0,0
Koen tydssajaksamiseni hyvana (n=34) 41,2 44,1 11,8 2,9
Olen motivoitunut ja kiinnostunut tyostani
58,8 29,4 11,8 0,0

(n=34)

7.3 Yhteisty6-ja vuorovaikutustekijat

Enemmistd (91,2 %) koki olevansa yhteistydssa esimiesten kanssa. Pieni
maara vastaajista (8,8 %) oli eri mieltd yhteistydssa olemisesta esimiesten
kanssa. Enemmistd vastanneista (94,1 %) koki tarkedna yhteistyon esi-
miesten kanssa. Vain 5,9 % vastaajista oli jokseenkin eri mieltd yhteistyon
tarkeydesta esimiesten kanssa.

Muiden somatiikan osastonsihteerien kanssa yhteistyossa koki olevansa
82,4 % vastaajista. Eri mielta yhteistydssa olemisesta oli hieman alle viides-
osa (17,6 %) vastanneista. Valtaosa (94,2 %) somatiikan osastonsihtee-
reista koki yhteistyon tarkedksi muiden osastonsihteerien kanssa. Vain 5,8
% vastanneista ei kokenut niin tarkeana osastonsihteerien valista yhteis-
tyota.

Enemmist6 vastanneista (81,8 %) koki yhteistydn sujuvan hyvin moniam-
matillisten tiimien eri yksikoissa ja alle viidesosa (18,2 %) oli eri mielta. Suu-
rin osa (79,4 %) vastaajista koki vuorovaikutuksen somatiikan osastonsih-
teerien kanssa toimivana. Eri mieltd vuorovaikutuksen toimivuudesta oli
noin viidesosa (20,6 %) vastanneista. (Taulukko 2.)
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TAULUKKO 2. Yhteisty6-ja vuorovaikutustekijat

Taysin Jokseenkin Jokseenkin Taysin eri
samaa mielta samaa eri mieltd  mielta

% % % %
Olen yhteistydssa esimiesteni kanssa (n=34) 50,0 41,2 5,9 29
Koen tdrkednd yhteistyon esimiesteni kanssa (n=34) 67,6 26,5 5,9 0,0
Olen yhteistydssa muiden somatiikan osastonsihteerien
29,4 53,0 14,7 29
kanssa (n=34)
Koen térkedna yhteistyon muiden somatiikan
. . 53,0 41,2 29 2,9
osastonsihteerien kanssa (n=34)
Yhteistyd moniammatilisissa tiimeissa eri tydyksikoissa
. ) 18,2 63,6 15,2 3,0
sujuu hyvin (n=33)
Koen vuorovaikutuksen toimivaksi somatiikan
26,5 52,9 17,7 2,9

osastonsihteerien kanssa (n=34)

7.4  Yksilotekijat

Vastanneista 72,7 % oli kokenut perehdytyksen riittavana ja noin 27,3 %
vastanneista oli kokenut sen riittamattémana. Valtaosa osastonsihtee-
reista (82,3 %) koki, ettad heidan tydonkuvansa on selkeda. Vastanneista alle
viidesosa (17,7 %) oli kuitenkin jokseenkin eri mieltd omien tyénkuviensa
selkeydesta.

Eri osastonsihteerien toiminta-ja tyoskentelytavat 38,2 % vastanneista
koki yhtendisiksi. Suurin osa (61,8 %) vastaajista oli kuitenkin eri mielta nii-
den yhtenaisyydesta. Vastanneista noin puolet (51,6 %) koki eri yksikdiden
somatiikan osastonsihteerien sijaistamiset tarkoituksenmukaisina, mutta
lahes puolet (48,4 %) oli eri mielta.

Lahes kaikki vastanneista (97,1 %) osallistui heille jarjestettyihin kokouksiin
ja jokseenkin eri mieltd osallistumisestaan oli vain 2,9 %. Yli puolet (67,6
%) vastanneista koki osastonsihteerien omat kokoukset hyddyllisind, kun
taas 32,4 % oli eri mieltd kokousten hyodyllisyydesta. Valtaosa (93,9 %)
vastanneista osallistui osastonsihteereille jarjestettyihin koulutuksiin ja
vain 6,1 % vastanneista oli eri mieltd osallistumisestaan koulutuksiin.
Enemmistd vastanneista (85,3 %) koki osastonsihteerien koulutukset riit-
tavina. Pieni maara (14,7 %) vastanneista oli eri mielta osastonsihteereiden
koulutusten riittavyydesta. (Taulukko 3.)
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TAULUKKO 3. Yksilotekijat

Taysin Jokseenkin Jokseenkin Taysin eri
samaa mieltd ~ samaa  erimieltd mieltd
% % % %
Olen kokenut perehdytyksen riittdvana (n=33) 33,3 39,4 21,2 6,1
Tyonkuvani on selked (n=34) 29,4 52,9 17,7 0,0
Koen eri osastonsihteerien toiminta- ja tydskentelytavat
el 29 35,3 53,0 8,8
yhtendisiksi (n=34)
Olen kokenut eri yksikéiden somatiikan osaston-
) L . ) . 12,9 38,7 35,5 12,9
sihteerien sijaistamiset tarkoituksenmukaisina (n=31)
Osallistun osastonsihteereille jarjestettyihin kokouksiin
53,0 44,1 29 0,0
(n=34)
Koen osastonsihteerien yhteiset omat kokoukset
T 29,4 38,2 29,4 3,0
hyodyllising (n=34)
Osallistun osastonsihteereille jarjestettyihin
. 30,3 63,6 6,1 0,0
koulutuksiin (n=33)
Olen kokenut osastonsihteerien koulutukset riittavina
23,5 61,8 5,9 838

(n=34)

7.5 Tyontekijoiden valiset suhteet

Valtaosa (90,9 %) osastonsihteereistda uskalsi kertoa mielipiteensd mo-
niammatillisten tydyhteisdjen eri toimipisteissa ja vain 9,1 % vastanneista
oli eri mielta. Suurin osa (90,9 %) vastanneista koki, etta heita kohdellaan
asiallisesti moniammatillisten tydyhteisojen eri toimipisteissa ja vain pieni
maara (9,1 %) vastanneista oli eri mieltd asianmukaisesta kohtelusta.
Enemmistd (81,3 %) vastanneista osastonsihteereista koki yhteisollisyyden
toimivan moniammatillisen tyoyhteisdjen eri toimipisteissa, kun taas 18,7
% oli siita eri mielta.

Enemmistolla (85,2 %) vastanneista oli somatiikan osastonsihteereiden
keskuudessa tyotovereita, joille he voivat kertoa henkilékohtaisia asioi-
taan. Pieni maara (14,8 %) vastanneista ei kokenut, etta heillad olisi tyoto-
vereita, joille he voisivat kertoa henkil6kohtaisia asioitaan. Enemmisté vas-
tanneista (79,4 %) koki kuuluvansa somatiikan osastonsihteerien tyoyhtei-
s60n ja noin viidesosa (20,6 %) vastanneista ei kokenut kuuluvansa siihen.
Suurin osa vastanneista (73,5 %) koki yhteisollisyyden (me-henki) hyvana
somatiikan osastonsihteerien keskuudessa, kun taas yli neljasosa (26,5 %)
vastanneista oli eri mielta.

Enemmisto vastanneista (87,9 %) koki, ettd he saavat tarvitsemansa tuen
ja avun tarvittaessa muilta osastonsihteereiltd, mutta 12,1 % osastonsih-
teereista oli eri mieltd tasta. Kaikki kyselyyn vastanneista (100 %) oli samaa
mielta siitd, ettd he auttavat tarvittaessa muita osastonsihteereita, jos he
tarvitsevat tukea ja apua. Suurin osa vastanneista (76,5 %) koki, ettd he
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saavat tarvittaessa tukea ohjeiden ja neuvonnan muodossa omalta esimie-
heltaan tai tyoyksikkénsa osastonhoitajalta, kun taas 23,5 % vastanneista

oli eri mielta. (Taulukko 4.)

TAULUKKO 4. Tyontekijoiden valiset suhteet

Taysin Jokseenkin Jokseenkin Taysin eri
samaamieltd samaa  erimieltd  mieltd

% % % %
Uskallan kertoa mielipiteeni rehellisesti moniammatillisten
- e 48,5 44 6,1 3,0
tydyhteisojen eri toimipisteissa (n=33)
Minua kohdellaan asiallisesti moniammatillisten
R e 51,5 39,4 6,1 3,0
tyGyhteisGjen eri toimipisteissad (n=33)
Koen yhteiséllisyyden toimivana moniammatillisten
R e 18,8 62,5 12,5 6,2
tyoyhteisojen eri toimipisteissa (n=32)
Minulla on somatiikan osastonsihteerien keskuudessa
tyotovereita, joille voin kertoa henkilokohtaisia asioita 50,0 35,2 11,8 3,0
n=34)
Tunnen kuuluvani somatiikan osastonsihteerien
o 26,5 52,9 11,8 8,8
muodostamaan tydyhteis6on (n=34)
Koen yhteisollisyyden (me-henki) hyvaksi somatiikan
y . ,yy ( ) by 14,7 58,8 20,6 59
osastonsihteerien keskuudessa (n=34)
Saan tarvitsemaani tukea/ apua tarvittaessa muilta
. ) R 48,5 39,4 12,1 0,0
somatiikan osastonsihteereiltd (n=33)
Autan tarvittaessa muita osastonsihteereitd, jos he
) 79,4 20,6 0,0 0,0
tarvitsevat tukea/apua (n=34)
Saan tarvittaessa tukea ohjeiden ja neuvonnan muodossa
omalta esimiehelténi tai tydyksikkoni osastonhoitajalta 471 29,4 20,6 2,9

(n=34)

7.6  Muutosprosessi

Yli puolet (67,6 %) vastanneista osastonsihteereistd oli samaa mielta siita,
ettd heilld oli ollut riittavasti tietoa muutosprosessista. Noin joka kolmas
(32,4 %) vastanneista oli kuitenkin eri mielta riittavasta tiedosta muutos-
prosessissa. Hieman yli puolet vastanneista (57,6 %) koki osastonsihtee-
rien muutosprosessin hyvin toteutuneeksi, mutta 42,4 % koki, ettei muu-
tosprosessi ollut toteutunut hyvin.

Osastonsihteereista 31,3 % koki, etta heidan mielipiteitdaan kuultiin riitta-
vasti osastonsihteerien muutosprosessin aikana. Enemmisto vastanneista
(68,7 %) oli sita mieltd, ettd heidan mielipiteitd ei kuultu riittavasti osas-
tonsihteerien muutosprosessin aikana.

Kyselyyn vastanneista osastonsihteereista 82,3 % oli samaa mielta siita,
ettd he kykenevat tekemaan tyonsa sujuvasti muutosprosessin jalkeen
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mahdollisista lisdhaasteista huolimatta. Jokseenkin eri mielta tyon teon su-
juvuudesta oli 17,7 % vastanneista. Ennakkoluuloja muutoksesta ennen
osastonsihteerien muutosprosessia oli kokenut enemmistd (76,5 %) vas-
tanneista. Hieman alle neljasosa (23,5 %) vastanneista ei kuitenkaan koke-
nut ennakkoluuloja muutoksesta ennen muutosprosessia. (Taulukko 5.)

TAULUKKO 5. Muutosprosessi

Taysin Jokseenkin  Jokseenkin  Taysin eri
samaa mieltd samaa eri mielta mielta
% % % %
Minulla on ollut riittdvasti tietoa osastonsihteerien
. 17,6 50,0 26,5 5,9
muutosprosessista (n=34)
Osastonsihteerien muutosprosessi on ollut hyvin 91 185 394 30
toteutettua (n=33) ! ! ! !
Mielipiteitani kuultiin riittdvasti osastonsihteerien
6,3 25,0 50,0 18,7

muutosprosessin aikana (n=32)

Kykenen tekemaan tydni sujuvasti
muutosprosessin jalkeen mahdollisista 38,2 44,1 17,7 0,0
lisdhaasteista huolimatta (n=34)

Minulla on ollut ennakkoluuloja muutoksesta ennen

) . . 23,5 53,0 14,7 838
osastonsihteerien muutosprosessia (n=34)

7.7 Osastonsihteerien yhteisollisyytta (me-henkea) edistavat tekijat

Opinndytetyon kyselyyn osallistuneista osastonsihteereista 24 vastasi ky-
selylomakkeessa olleeseen avoimeen kysymykseen, jossa kysyttiin kolmea
tarkeda yhteisollisyytta edistavaa tekijaa yhteisollisyydessa. Kyselyyn vas-
tanneista osastonsihteereista 10 jatti vastaamatta tahan kysymykseen.
Tarkeimmaksi edistavaksi tekijaksi tutkimuksesta nousi esiin yhteiset ta-
paamiset ja kokoukset. Kyselyyn vastanneista osastonsihteereista reilusti
yli puolet (66,7 %) piti tata tarkeana. Tahdan teemaan kuuluneet vastaukset
toivat esille tarkeiksi tekijoiksi myos toisiin tutustumisen, yhteiset koulu-
tukset ja yhteiset tauot. Noin kolmannes (33,3 %) vastanneista osastonsih-
teereista toi esiin tarkeana tekijana yhteishengen. Yhteishenkeen liittyvina
tekijoina oli mainittu mm. luottamus, yhteinen toimintatapa, toisten aut-
taminen ja avun saaminen.

Noin joka viidennes (20,8 %) osastonsihteereista toi tasa-arvoisuuden esiin
yhteisollisyytta edistdavana tekijana. Tassa teemassa tuotiin esille tasa-ar-
voinen kohtelu (samat sadannot ja edut) seka oikeudenmukaisuus. Yhteisol-
lisyytta edistavana tekijana 16,7 % vastanneista osastonsihteereista toi tar-
kedna asiana avoimen keskustelun. Avoimella keskustelulla tarkoitettiin
tietojen jakamista, mielipiteiden kuuntelua ja avointa ilmapiiria (vapaata
keskustelua asioista). Vastanneista osastonsihteereistd 12,5 % toi esille
edistdvana tekijana tyon kierron ja sijaistamiset eri yksikoissa. Edistavana
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tekijand nahtiin esimiehen kiinnostus, kannustus ja tietamys osastonsih-
teerien tyotehtdvistd. Vastanneista osastonsihteereistd 12,5 % oli tata
mielta.

Osastonsihteereista 8,3 % vastasi perehdytyksen olevan tarkea tekija, jol-
loin mm. uusista asioista pidettavat koulutukset koettiin tarkeana. Vastaa-
jista 8,3 % toi esiin tyotehtavien erilaisuuden huomioimisen. Nadissa vas-
tauksissa mainittiin mm. tyotehtavien ja tydnkuvien erilaisuuden huomioi-
minen. Vastanneista osastonsihteereista 8,3 % toi esiin myds toimintata-
pojen yhtendistamisen edistavaksi tekijaksi. (Taulukko 6.)

TAULUKKO 6. Osastonsihteerien yhteisollisyytta (me-henkea)
edistdvia tekijoita (N=24)

Osastonsihteerien vastauksissa esiintyneet teemat

yhteisollisyytta edistavista tekijoista n %
Yhteiset tapaamiset ja kokoukset 16 66,7
Yhteishenki 8 33,3
Tasa-arvoisuuden huomioiminen 5 20,8
Avoin keskustelu 4 16,7
Tyonkierto ja sijaistamiset eri yksikoissa 3 12,5
Esimiesten kiinnostus ja kannustus

osastonsihteerien ty6tehtavista 3 12,5
Perehdytys 2 83
Tyo6tehtdvien erilaisuuden huomioiminen 2 8,3
Toimintatapojen yhtendistaminen 2 8,3

7.8 Osastonsihteerien yhteisollisyyttda (me-henked) estavit tekijat

Opinnaytetyon kyselyyn osallistuneista osastonsihteereista 20 vastasi ky-
selylomakkeessa olleeseen avoimeen kysymykseen, jossa kysyttiin kolme
tarkeaa yhteisollisyytta estavaa tekijaa. Kyselylomakkeeseen vastanneista
osastonsihteereista 14 jatti vastaamatta tahan kysymykseen. Tarkeim-
maksi estavaksi tekijaksi tuloksissa nousi esiin virkistystoiminnan ja yhtei-
sollisyyden puute, jonka vahan alle puolet (45,0 %) vastanneista toi esiin.
Vastauksissa tuotiin esille myos se, etta yhteisollisyytta hankaloittaa mm.
tyopisteiden erilladn olo. Osastonsihteerit eivat tydskentele yhdessa ja he
eivat valttamatta tapaa muita osastonsihteereitd. He toivat esille myos
sen, ettd he ovat eniten tekemisissda sen moniammatillisen tyoyhteison
tyontekijoiden kanssa, jossa he tydskentelevat.

Yhteisollisyytta estaviin tekijoihin 40 % vastaajista toi esille avoimen kes-
kustelun puuttumisen. Tahan liittyvina asioina oli mainittu mm., ettei tyon-
tekijoiden mielipiteitda kuunneltu paatoksenteossa, vapaa keskustelu ja asi-
oista tiedottaminen koettiin puutteellisena sekd kokemus siitd, ettei
omaan tyéhon voinut vaikuttaa.
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Tyo6tehtadvien erilaisuuden ja kuormittavuuden toi esille vastanneista osas-
tonsihteereistd 35,0 %. Vastauksissa nousi esiin tyonkuvien ja tehtavien
erilaisuus, eri toimintatavat, suuri tydmaara, kiireinen tyotahti seka kuor-
mittavuus. Vastanneista 30,0 % koki, ettd tyOpisteet olivat eriarvoisia.
Tassa teemassa tuotiin esille myos kokemus mm. epatasa-arvoisesta koh-
telusta ja tyopisteita koskevista erilaisista sdannoista.

Kyselyyn vastanneista osastonsihteereista 10,0 % toi esiin muuttumatto-
mat toimintatavat yhteisollisyytta estaviin tekijoihin. Vastauksissa tuli esiin
se, etta tyota voidaan tehda eri lailla ja toisissa yksikoissa toimintatavat
voivat olla erilaisia. Osastonsihteereista 10,0 % koki henkilostoresurssit va-
haisina. Vastauksissa tuli esille sijaisten riittamattémyys tai riittamaton pe-
rehdytys, kun tydskennelldan eri toimipisteissa.

Yhteisollisyytta estavissa tekijoissa tuli esiin koulutusten puute. Osaston-
sihteereista 10,0 % oli sita mielta, ettei yhteisia koulutustilaisuuksia oikein
ole. Muutosvastarintaa piti 10,0 % vastanneista osastonsihteereista esta-
vana tekijana. Tassa teemassa tuotiin esille ennakkoluulot muutokseen.
Vastanneista osastonsihteereista 10,0 % koki esimiesten tietamyksen osas-
tonsihteerien tyotehtavista olevan puutteellinen. (Taulukko 7.)

Taulukko 7. Osastonsihteerien yhteisollisyytta (me-henkea)
estavia tekijoita (N=20)

Osastonsihteerien vastauksissa esiintyneet teemat

yhteisollisyytta estdvista tekijoista n %

Virkistystoiminnan ja yhteisollisyyden puute 9 45,0
Avoimen keskustelun puuttuminen 8 40,0
Tyo6tehtadvien erilaisuus ja kuormittavuus 7 35,0
TyOpisteiden eriarvoisuus 6 30,0
Muuttumattomat toimintavat tyoyhteisossa 2 10,0
Koulutusten puute 2 10,0
Muutosvastarinta 2 10,0
Esimiesten tietamattomyys osastonsihteerien tyGtehtavista 2 10,0
Henkildstéresurssien vahyys 1 5,0
Perehdytyksen riittamattomyys 1 5,0
Tyopisteisiin sijoitus tyontekijoiden toiveita huomioimatta 1 5,0

8 TULOSTEN TARKASTELU

Opinnaytetyossa selvitettiin osastonsihteerien yhteisollisyyden kokemista
osastonsihteerien toiminnan muutosprosessissa yhteisollisyyden muodos-
tumisen, yhteistyo-, yksilo-ja vuorovaikutustekijoiden, tyontekijoiden va-
listen suhteiden sekd muutosprosessin osa-alueilla. Opinndytetydssa saa-
tiin selville somatiikan osastonsihteerien yhteisollisyyden kokemuksia or-
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ganisaatiomuutoksen aikana ja sen jalkeen seka yhteiséllisyyden toteutu-
mista edistavista ja estdvista tekijoista muutosprosessissa osastonsihtee-
rien arvioimina.

8.1 Luotettavuuden pohdinta

Kvantitatiiviseen tutkimukseen liittyvalla validiteetilla eli patevyydella tar-
koitetaan sitd, ettd onko tutkimuksessa osattu mitata juuri sitd, mita oli
pitanytkin mitata (Heikkila 2014, 27.) Mittaamisen luotettavuutta arvioi-
daan, ovatko mittarin kysymykset oikeasisaltoisia ja vaittamat oikein muo-
kattuja. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2009, s. 152—-158) Opinnay-
tetydssa vastaukset opinnaytetyon tarkoitukseen ja tutkimuskysymyksiin
saatiin hyvin.

Opinndytetyossa kaytettiin mittaria, joka perustui aikaisempaan tutkittuun
tietoon aiheesta ja siihen liittyvaan kirjallisuuteen (Kankkunen & Vehvilai-
nen-Julkunen, 2009, s. 152—-158). Opinnaytetyon teoriaosassa kaytettyjen
keskeisten kasitteiden maarittely kyselylomakkeeseen mitattavaan muo-
toon eli operationalisointi vaittamiksi onnistui hyvin.

Kyselylomake laadittiin mahdollisimman tarkaksi ja yksiselitteiseksi. Talloin
niissa ei ollut tulkinnan varaa. Kysymyslomakkeen luotettavuutta lisattiin
esitestaamalla se kahdella henkildlld, jolloin ulkopuolinen pystyi arvioi-
maan kysymysten ja vaittamien ymmarrettavyytta. Taman jalkeen kyse-
lyyn tehtiin korjauksia luotettavuuden varmistamiseksi. Vastauksia kysy-
myksiin saatiin hyvin. Vastaamattomia kohtia kyselyn vastauksissa oli va-
han.

Opinnadytetyon luotettavuutta lisasi se, etta kyselytutkimus ja sen tarkoitus
kerrottiin tutkittaville osastonsihteereille erillisella lomakkeella eli saate-
kirjeella. (Heikkila, 2014, s. 28) Saatekirjeeseen oli ilmoitettu opinnayte-
tyon tekijan yhteystiedot, jonka avulla vastaaja olisi saanut tarvittaessa li-
satietoa kysymyksiin. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2009, 176-177)
Vastausmaaraa ja luotettavuutta lisdsi myos opinndytetyon tekijan henki-
|Iokohtainen esitys osastonsihteerien kokouksessa ennen kyselylomakkei-
den tayttoa. Kokouksessa osastonsihteerit esittivat kysymyksia aiheesta,
johon opinnadytetydntekija vastasi.

Hyva vastausprosentti lisda tutkimuksen validiteettia. (Heikkild, 2014, s.
27) Opinnadytetyon kyselyn vastausprosentti (85 %) oli melko suuri. Kysely
jaettiin 40 osastonsihteerille ja heista 34 vastasi. Suurin osa niistd osaston-
sihteereistd, jotka ovat olleet muutosprosessissa mukana, ovat vastanneet
kyselyyn. Jos otoskoko olisi jadnyt hyvin pieneksi, niin olisi tehty uusinta-
kysely. Opinnaytetydssa luotettavan tuloksen saamista lisasi se, etta otos-
koko oli tarpeeksi suuri (Heikkila, 20144, s. 12).
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Analysointivaiheessa opinndytetyon tekijan huolellisuus lisasi luotetta-
vuutta. Tulosten sy6ttaminen ja kasittely oli tehty huolellisesti ja virheet-
tomasti. (Heikkila, 20144, s. 12) Luotettavuutta lisattiin silld, etta opinnay-
tetyon tekija oli koko tutkimuksen ajan kriittinen ja tarkka tutkimuksessaan
(Heikkila, 2014, s. 28).

8.2 Eettisyyden pohdinta

Tama opinndytetyd noudatti Himeen ammattikorkeakoulun toimintaoh-
jetta, joka perustui Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) antamaan
ohjeistukseen. Sen tavoitteena oli tuottaa tietoa tyoelamaan osastonsih-
teerien yhteisollisyyden kokemisesta muutosprosessin aikana. Tutkimuk-
sessa toimittiin hyvan tieteellisen kaytannon ohjeiden mukaisesti. Opin-
naytetyon tiedonhaussa toimittiin eettisesti oikein. (HAMK, 2017, s. 3—4)

Tutkimukseen osallistuminen ja vastaaminen olivat vapaaehtoisia. Tama
tuotiin selkeasti esille saatekirjeessa. Kyselylomakkeen kysymykset laadit-
tiin helpoiksi vastata, jolloin vastaaminen ei vienyt liikaa vastaajan aikaa.
Tyontekija pystyi parhaiten vastaamaan kyselyyn, kun han joutui vain het-
keksi irrottautumaan tyostaan. (Kankkunen ym., 2009, s. 8693, s. 177—-
178)

Opinnadytetyon tutkimusprosessi pidettiin koko ajan luottamuksellisena.
Vastanneiden yksityisyytta suojeltiin. (Kankkunen, 2009, s. 176—-177). Tut-
kit-tavien henkilollisyytta ei paljastettu tutkimuksen missadan vaiheessa.
Kyselylomake oli laadittu siten, ettei ketdan vastaajaa tunnistettu. Kyselyn
vastaukset toimitettiin opinnaytetyon tekijalle suljettuja kirjekuoria kayt-
tden. Tutkimustietoja ei luovutettu kenellekdaan ulkopuoliselle henkildlle
tutkimusprosessin aikana. (Heikkild, 2014a, s. 12)

Taytetyt vastauslomakkeet havitettiin, kun vastaukset olivat siirretty ni-
mettomina Exceliin ja ne olivat analysoitu. Vastausten siirtdminen Excel-
ohjelmaan tehtiin huolellisesti, jotta prosessissa ei tapahtunut virheita.
Tutkimuksen tulokset analysoitiin objektiivisesti ja tulokset esitettiin vaa-
ristdmatta niita (Heikkild, 2014, s. 28).

Opinndytetyon tutkimustulosten esittamisessa toimittiin eettisesti oikein.
Opinnaytetyontekija teki tyon huolellisesti, rehellisesti ja tarkasti (HAMK,
n.d.). Tyossa ei kaytetty plagiointia ja lahdeviitteiden tekijat esitettiin oi-
keaoppisesti (HAMK, 2017, s. 3—4).

Opinndytetyon eettisyyteen liittyi kaikkien osallistuneiden kunnioittami-
nen. Opinndytetyo luotiin, niin ettei se loukkaisi ketdan. Opinndytetyon
aihe todettiin hyodylliseksi. Opinndytetydssa saatu tieto yhteisollisyyden
kokemisesta annetaan tyoyhteison kayttéon ja hydédynnetdan hoitotydssa
laadun kehittamiseen. (Kankkunen, 2009, s. 176).
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9 POHDINTA

Lahes kaikki kyselyyn vastanneet osastonsihteerit kokivat yhteiset arvot
tarkeina ja ymmarrettavina. Hieman yli kolmasosa vastaajista kokivat kui-
tenkin, etteivat arvot nakyneet paivittdisissa toiminnoissa. Vastaajista la-
hes kaikki kokivat oman tyonsa arvokkaaksi. Nikkilan ja Paasivaaran (2010,
s. 21-14) mukaan yhteisten arvojen tulee olla ymmarrettavia, jotta niihin
pystytdaan sitoutumaan. Naista tydyhteison omista arvoista alkaa yhteisol-
lisyys muodostua. Kun tyontekija on kiinnostunut tyostaan ja tydyhteison
toiminnasta, niin talldin yhteisollisyyden kokemus lisaantyy.

Suurin osa vastanneista osastonsihteereista oli yhteistydssa esimiesten
kanssa ja he pitivat yhteisty6ta esimiesten kanssa tarkeana. Kyselyyn vas-
tanneista valtaosa koki yhteistyon tarkedana muiden osastonsihteerien
kanssa ja oli yhteistyossa keskenaan. Viidesosa oli kuitenkin sita mielta,
ettei vuorovaikutus ole toimivaa osastonsihteerien valilla. Vastanneista
suurempi maara oli enemman yhteistyossa esimiehensa kanssa, kuin osas-
tosihteerien kanssa. Vastanneista pieni maara koki yhteistydn hieman pa-
rempana osastonsihteerien kanssa kuin moniammatillisten tiimien eri tyo-
yksikoissa.

Yhteisollisyyteen padseminen tarvitsee hyvaa ryhmadynamiikkaa. Yhtei-
sollisyydessa on tarkeaa, etta esimies auttaa tyontekijoita heidan tyoteh-
tavissdan ja vastaavasti myos tyontekijoiden tulee tukea esimiesten tyos-
kentelya. (Raina, 2012, s. 23) Nikkildn ja Paasivaaran (2010, s. 19-20) mu-
kaan johtamisella on suora yhteys yhteisollisyyteen, mutta nykyaan tarvi-
taan myos tyontekijoiden tiimityoskentelya, jotta padstaan haluttuun lop-
putulokseen. Aineistosta nousi esille my0s se, etta valtaosa osastonsihtee-
reista uskalsi kertoa mielipiteensa moniammatillisten tyoyhteisojen eri toi-
mipisteissa. Tarkeda yhteisollisyydessa onkin luottamus, vuorovaikutus ja
salliva ilmapiiri (Nikkila & Paasivaara, 2010, s. 16—19).

Enemmist6 vastanneista koki omat tydtehtavat selkeind, mutta reilusti yli
puolet vastanneista ei kokenut eri osastonsihteerien toiminta- ja tyosken-
telytapoja yhtendisind. Hieman alle puolet osastonsihteereista ei kokenut
sijaistamista eri yksikoissa tarkoituksenmukaisena. Kojo-Silvastin (2014, s.
48) mukaan osastonsihteerien tyonkuvia tulee yhtendistaa seka tyonjakoa
ja tehtavien tarkoituksenmukaisuutta tulee arvioida, jos halutaan lisata
liilkkuvuutta eri yksikéiden valilla. Sijaistuksia voi hankaloittaa tyoyksikoi-
den ladketieteelliset erikoisala, erilaiset ty6tehtavat ja tyénjako. Tyonku-
vien yhtendistaminen helpottaa tyontekoa ja sijaistamisia eri yksikdissa
seka lisda tyon mielekkyytta.

Lahes kaikki osastonsihteerit osallistuivat heille jarjestettyihin kokouksiin,
mutta hieman alle kolmasosa vastanneista oli eri mieltd kokousten hyodyl-
lisyydestd. Valtaosa osastonsihteereista osallistui heille jarjestettyihin kou-
lutuksiin, mutta reilusti alle viidesosa piti koulutuksia riittamattomina.
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Koulutukset ovat hyvaksi tydyhteisdlle, silla ne lisadvat yksilon omaa osaa-
mista seka tyontekija voi auttaa muita jasenid oppimaan uusia asioita ja
toimintatapoja (Pahkin & Vesanto, 2013, s. 7).

Kaikki kyselyyn vastanneista osastonsihteereistda antoi tukea ja auttoi
muita osastonsihteereita tarvittaessa, mutta pieni osa vastanneista koki,
ettei saa tarvittaessa tukea ja apua muilta osastonsihteereilta. Alle neljas-
osa vastanneista osastonsihteereista koki, ettei saa tukea ohjeiden ja neu-
vonnan muodossa omalta esimiehelta tai tydyksikon osastonhoitajalta.
Erdan maaritelman mukaan yhteiséllisyyteen kuuluu yhtena osa-alueena
tyotoverin hyvaksyminen, auttaminen ja tukeminen (Lampinen ym., 2013,
s. 72). Yhteisollisyyden muodostumiseen tyontekijoille vaikuttavat tiedon
jakaminen ja auttaminen (Nikkila & Paasivaara, 2010, s. 12—-13).

Valtaosa osastonsihteereista uskalsi kertoa rehellisesti mielipiteensa ja
koki, etta heita kohdeltiin asiallisesti moniammatillisten tydyhteisdjen eri
toimipisteissa. Tarkeaa yhteisoéllisyydessa on luottamus, vuorovaikutus ja
salliva ilmapiiri (Nikkila & Paasivaara, 2010, s. 16—19). Tarkeda on totuuden
kertominen seka rehellinen ja avoin keskustelu tyéryhman kanssa (Lampi-
nenym., 2013, s. 72).

Suurella osalla osastonsihteereista oli tyOtovereita, joille he pystyivat ker-
tomaan henkilokohtaisia asioita, mutta yli neljdsosa vastanneista ei koke-
nut yhteisollisyytta (me-henked) hyvana somatiikan osastonsihteerien kes-
kuudessa. Vastanneet kokivat yhteiséllisyyden hieman parempana mo-
niammatillisessa tyoyhteisdssadn kuin osastonsihteerien keskuudessa. Yh-
teisollisyyden kokemiseen tyoyksikdssa vaikuttavat vuorovaikutus- ja yh-
teistyotekijat, ihmissuhteet ja ilmapiiri (Lampinen ym., 2013, s. 79). Tyon-
tekijoiden valiset positiiviset suhteet vaikuttavat yksildiden tyotyytyvaisyy-
teen ja hyvinvointiin (Arala ym., 20153, s. 21).

Enemmisto6lld osastonsihteerilld oli ennakkoluuloja ennen muutosproses-
sia, mutta suurin osa osastonsihteereistd kykeni tekemdan tyonsa suju-
vasti muutosprosessin jalkeen lisdhaasteista huolimatta. Enemmist6 osas-
tosihteereista koki, ettei heidan mielipidettaan kuultu riittavasti muutos-
prosessin aikana ja alle puolet koki, ettei muutosprosessi ollut hyvin toteu-
tettua. Erdaan tutkimuksen mukaan tyontekijat, jotka kokivat ennakkoluu-
loja muutoksesta tai kokivat, etta heidan osallistuminen siihen oli vahaista,
lisdsi kokemusta puutteellisesta tyokyvysta (Kokkinen, 2013, s. 72-73).
Muutostilanteet voivat valilla lisata tyontekijoiden tydmaaraa, jolloin niista
selviytyminen saattaa tuntua vaikealta (Ala-Laurinaho ym., 2013, s. 52).

Nopeat muutokset, lisddntyneet tyon vaatimukset voivat vaikuttaa tyonte-
kijoiden kuormittumiseen ja stressin lisddantymiseen (Partanen, 2009, s.
18). Muutoksessa olisi hyva jarjestda yhteisia tilaisuuksia, jossa voidaan
avoimella vuorovaikutuksella kdyda lapi muutokseen liittyvia asioita, tun-
teita ja huolia. Yhdessa voidaan kayda lapi tulevaisuuden haasteita ja kei-
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noja niistd selvidamiseen. (Pahkin & Vesanto, 2013, s. 7) Tarkedd muutok-
sessa olisi saada kaikkien mielipiteet esille (Jappinen, 2012, s. 46-53). Hal-
litsematon muutos voi tyOoyhteisossd heikentdaa tyon laatua, vaikuttaa
tyontekijoiden hyvinvointiin ja tuloksellisuuteen (Nikkila & Paasi-vaara,
2010, s. 14).

Avoimissa kysymyksissa suurimmaksi edistavaksi teemaksi yhteisollisyy-
delle oli yhteiset tapaamiset ja kokoukset. Eradssa tutkimuksessa yhteisél-
lisyytta edistavana tekijana oli koettu yhteiset tapaamiset kollegoiden
kanssa. Tutkimuksessa tuotiin esille, kuinka viikoittaiset tapaamiset raken-
sivat tiimia. (Stafford, Vanc & White, 2010, s. 13) Ylikosken (2016, s. 31)
mukaan yhteisia kokemuksia ja yhdessa tekemista tarvitaan, jotta tunne
yhteisollisyydesta alkaa muodostua. Kolmannes vastaajista koki myos yh-
teishengen yhteisollisyytta edistavaksi tekijaksi.

Avoimissa kysymyksissa yhteisollisyytta estavissa tekijoissa suurimmaksi
teemaksi tuli esiin virkistystoiminnan ja yhteisollisyyden puute. Estavissa
tekijoissa esille tuotiin myds avoimen keskustelun puuttuminen. Monissa
aiemmissa tutkimuksissa on noussut esille organisaation sisaisen viestin-
nan tarkeys. Erdassa tutkimuksessa tyytyvaisyytta kommunikointiin tyoyh-
teisOssa toi yhteiset viikoittaiset tapaamiset, joissa tyontekijat ja johto ko-
koontuivat. Ndissa kokoontumisissa tarkeaksi tekijaksi nousi erityisesti kas-
votusten keskustelu johdon kanssa, mika lisaa tyontekijoiden luottamusta.
(Stafford, Vanc & White, 2010, s. 3—4)

Lemisen (2015) mukaan avoimuus ja dialogisuus ovat hyvan yhteisollisyy-
den ominaisuuksia. Hyvat vuorovaikutussuhteet, totuuden kertominen,
rehellinen ja avoin keskustelut liittyvat hyvaan yhteisollisyyteen (Lampinen
ym., 2013, s. 72). Avoimuus ja virkistystoiminta voivat lisata henkilokunnan
hyvinvointia toissa (Partanen, 2009, s. 18). Henkiloston palautteilla ja ide-
oilla voidaan hyddyntaa tyoyhteisojen kehittymista ja silla rakentaa tyoyh-
teis6a. Tarkeda on tunnistaa hyvat toimintatavat ja tunnistaa, miten niita
voidaan my0Os muuttaa. Tarkeda tyopaikalla on yhteisollisyyden kokemi-
nen.

Jatkotutkimushaasteena voisi olla mielenkiintoista selvittaa edelleen mui-
den tybyhteisOssa olevien tyontekijoiden yhteiséllisyyden kokemista osas-
tonsihteerien toiminnan muutosprosessissa. Tutkimusmenetelmana voisi
kayttaa esimerkiksi haastattelua. Haastattelun perusteena voisi kayttaa sa-
maa kyselylomaketta vahan muunneltuna. Jatkossa voisi olla mielenkiin-
toista tutkia osastonsihteerien yhteisollisyyden tilannetta myos esimer-
kiksi vuoden paasta. Mielenkiintoista olisi tietdd, onko tilanteeseen tullut
muutosta. Tutkimustuloksissa esiin nousseet haasteet voisivat olla myds
yksi toiminnan kehittamishaaste tyonantajalle.
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Kyselylomakkeen saatekirje Liite 1

HYVA OSASTONSIHTEERI

Opiskelen kolmatta vuotta sairaanhoitajaksi Hdmeen ammattikorkeakoulussa (HAMK). Teen
opinndytetyota aiheesta ”Yhteisollisyyden kokeminen osastonsihteerien toiminnan muutos-
prosessissa”.

Lohjan sairaanhoitoalueella osastonsihteerien tyénkuvaa ja tyon sisaltoa on kartoitettu useam-
paan otteeseen. Kehittamishankkeissa on tarkasteltu mm. osastonsihteereiden resurssien riit-
tavyytta ja tarkoituksenmukaista sijoittumista eri yksikoihin. Syksylla 2017 osastonsihteerien
tyojarjestelyihin on tullut muutoksia. Myds esimiesjarjestelyt ovat talléin muuttuneet.

Taman opinndytetyon tarkoituksena on kuvata, miten osastonsihteerit kokevat yhteiséllisyy-
den toteutumisen muutosprosessissa. Lisaksi tarkoituksena on selvittaa, mitka tekijat edistavat
ja mitka estdavat yhteisollisyyden toteutumista muutosprosessissa osastonsihteerien arvi-
oimina. Tavoitteena on tuottaa tietoa, mitka tekijat vaikuttavat yhteiséllisyyden muodostumi-
seen muutosprosessin aikana osastonsihteereiden nakdkulmasta.

Tiedot ovat taysin luottamuksellisia, eika niissa ndy vastaajien nimia. Taytetyt vastauslomak-
keet havitetdan, kun ne ovat analysoitu.

Ohessa oleva kyselylomake palautuskirjekuorineen jaetaan kaikille Lohjan sairaanhoitoalueen
somatiikan eri vastuuyksikdiden osastonsihteerille. Kyselylomake palautetaan kirjekuoressa,
jossa on valmiina opinnaytetydn tekijan nimi, osoite ja postimerkki. Vastaathan rehellisesti
oman mielipiteesi mukaan. Vastaukset ovat tarkeita tutkimuksen luotettavuuden ja oman tyo-
yhteisosi kannalta.

Palautathan taytetyn vastauslomakkeen mahdollisimman nopeasti viimeistdan 30.6 mennessa.
Jos sinulla on kysyttavaa, niin ole rohkeasti yhteydessa.

Kiitos paljon vastaamisesta ja mukavaa kesaa!

Lohjalla 12.6.2018

Yhteistyosta kiittden

Johanna Silvennoinen

HAMK
johanna.silvennoinen@student.hamk.fi
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Ole hyva ja vastaa ympyroéimalla sinua koskeva vaihtoehto
tai kirjoita tieto sille varattuun ti-

laan

Muista vastata kaikkiin kohtiin!

20-24 vuotta
25-29 vuotta
30-34 vuotta
35-39 vuotta
40-44 vuotta
45-49 vuotta
50-54 vuotta
55-59 vuotta
yli 60 vuotta

2. Koulutus

1.

o gk wn

Sihteeritutkinto
Vastaanotto-/osastoavustajatutkinto
Merkonomi- tai merkanttitutkinto
AMK-tradenomin tutkinto

Lahi- tai perushoitajan tutkinto

Muu koulutus, mika

3. Tydkokemus osastonsihteerina

ok wdhPRE

alle 1vuotta
1-4vuotta
5-9 vuotta
10 - 14 vuotta
15 - 20 vuotta
yli 20 vuotta

4. Tydskentely nykyisessa tyopisteessa

ok wdhPRE

alle 1vuotta
1-4vuotta
5-9 vuotta
10 - 14 vuotta
15 - 20 vuotta
yli 20 vuotta

Suorittamisvuosi:




Seuraavissa vaittamissa Sinua pyydetaan arvioimaan eri vaittamia
Rastita jokaisesta vaittamasta mielipidettasi vastaava vaihtoehto

Taysin Jokseenkin | Jokseenkin Taysin eri
samaa mielta samaa eri mielta mielta
mielta

MUUTOSPROSESSI

Minulla on ollut riittavasti tietoa osastonsih-
5. [teerien muutosprosessista

Minulla on ollut ennakkoluuloja muutok-
sesta ennen osastonsihteerien muutospro-
6. |sessia

Osastonsihteerien muutosprosessi on ollut
7 hyvin toteutettua

Mielipiteitani kuultiin riittavasti osastonsih-
8. |teerien muutosprosessin aikana

Kykenen tekemaan tyoni sujuvasti
muutosprosessin jalkeen mahdollisista li-
9. |sé&haasteista huolimatta

YHTEISOLLISYYDEN MUODOSTUMINEN

Somatiikan osastonsihteerien yhteiset ar-
10. | vot ovat ymmarrettavia

Somatiikan osastonsihteerien yhteiset ar-
11.|vot ovat tarkeita

Somatiikan osastonsihteerien arvot nakyvat
12. | paivittaisissa toiminnoissa

IImapiiri somatiikan osastonsihteerien kes-
13.|ken on toimiva

Koen kuuluvani somatiikan osastonsihtee-
14.|rien tydyhteis6on

15. Tydni on arvokasta

16. | Koen tyossédjaksamiseni hyvana

17.|Olen motivoitunut ja kiinnostunut tydstani

YHTEISTYO-, YKSILO- JA VUOROVAIKUTUSTEKIJAT

18 Olen yhteistydssa esimiesteni kanssa

Koen tarkedna yhteistydn esimiesteni
19. [kanssa

Olen yhteistydssa muiden somatiikan osas-
20. | tonsihteerien kanssa

Koen térkedna yhteistydn muiden somatii-
21.|kan osastonsihteerien kanssa

Koen vuorovaikutuksen toimivaksi somatii-
29 kan osastonsihteerien kanssa

Yhteistyd moniammatillisissa tiimeissé eri
23 tyoyksikdissa sujuu hyvin




Seuraavissa vaittamissa Sinua pyydetaan arvioimaan eri vaittamia
Rastita jokaisesta vaittamasta mielipidettasi vastaava vaihtoehto

Taysin Jokseenkin | Jokseenkin Taysin eri
samaa mielta samaa eri mielta mielta
mielta

24 Olen kokenut perehdytyksen riittavana

25. | Tyénkuvani on selkea

Koen eri osastonsihteerien toiminta- ja
26. | tydskentelytavat yhtenaisiksi

Olen kokenut eri yksikéiden somatiikan
osastonsihteerien sijaistamiset tarkoituk-
27. | senmukaisina

Osallistun osastonsihteereille jarjestettyi-
28. | hin kokouksiin

Koen osastonsihteerien yhteiset omat ko-
29. | koukset hyodyllisina

Osallistun osastonsihteereille jarjestettyi-
30. | hin koulutuksiin

Olen kokenut osastonsihteerien koulutuk-
31. | setriittavina

TYONTEKIJOIDEN VALISET
SUHTEET

Uskallan kertoa mielipiteeni rehellisesti mo-
niammatillisten tydyhteisdjen eri toimipis-
32. |teissa

Minua kohdellaan asiallisesti moniammatil-
33. | listen tydyhteisdjen eri toimipisteissa

Koen yhteiséllisyyden toimivana moniam-
34. | matillisten tyoyhteisdjen eri toimipisteissa

Minulla on somatiikan osastonsihteerien
keskuudessa tydtovereita, joille voin kertoa
35. [ henkilokohtaisia asioita

Tunnen kuuluvani somatiikan osastonsih-
36. | teerien muodostamaan tydyhteisédn

Koen yhteisollisyyden (me-henki) hyvaksi
37.|somatiikan osastonsihteerien keskuudessa

Saan tarvitsemaani tukea / apuatarvittaessa
38. | muilta somatiikan osastonsihteereilta

Autan tarvittaessa muita osastonsihtee-
39. | reit4, jos he tarvitsevat tukea/apua

Koen suhteet esimiesteni kanssa luotta-
40. | muksellisina

41. Saan tarvittaessa tukea esimiehiltani




42.

43.

Kerro mielestdsi kolme tarkedd osastonsihteerien yhteiséllisyytta (me-henked)
EDISTAVAA tekijaa

Kerro mielestasi kolme tarkeda osastonsihteerien yhteisdllisyytta (me-henked)
ESTAVAA tekijaa

Kiitos vastauksistasi!



