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1 JOHDANTO

Tybelama muuttuu. Olemme siirtyméssad pddomien ohjaamaan maailmantalouden
yhteiskuntaan, jossa suhdannevaihteluihin liittyvat saneeraukset ja konkurssit ovat
arkea (Ylikoski & Ylikoski 2009, 8). Myds julkinen sektori muuttuu kilpailuttamisen,
yhtidittamisen ja tulostehokkuuden tavoittelun myo6ta. Sosiaali- ja terveydenhuollon
toiminnan suunnittelun, rahoituksen ja johtamisen muutoksilla pyrita&dn Ioytamaan

uusia palvelujen tuottamis- ja jarjestamistapoja.

Kunnilla on vastuu riittavien sosiaali- ja terveyspalveluiden jarjestamisesta ja jokainen
kunta paattaa itse, miten palvelut jarjestetaan. Tulevien kuntavaalien nakyvimpia
teemoja ovat sosiaali- ja terveyspalvelujen jarjestaminen seka ikaantyvien palvelut.
Keskustelua herattdd myos sosiaali- ja terveyspalveluiden yksityistaminen seké pal-
veluiden tehokas tuotanto. Sosiaali- ja terveydenhuolto onkin monenlaisten vastak-
kaisten vaatimusten, kuten samanaikaisen kustannustehokkaan seké nopean ja laa-
dukkaan hoidon tuottamisen kohteena (Kajamaa 2011). Vaesto ikdéntyy ja hoivapal-
veluiden kysynta ja tarve kasvavat. Myos hoitajat ikdantyvat ja kolmasosa on jaa-
massa elakkeelle kuluvalla vuosikymmenelld. Lisakoulutus tai hoitajien tuonti ulko-
mailta eivat riitd korvaamaan elékkeelle lahtevia ja tulevaisuuden uhkakuvana on,
ettd nykymuotoisille sosiaali- ja terveyspalveluille ei riita tydntekij6ita endd kymmenen
vuoden paasta. (Kervinen 2012.)

Osalla sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiosta on vaikeuksia saada tyontekijoita
ja palveluita joudutaan kaventamaan ja toimipisteita sulkemaan. Tyontekijdista kilpai-
levat yritykset, julkiset organisaatiot ja jarjestot. Hyvin johdettuihin, tyontekijoitd kou-
luttaviin ja kannustaviin organisaatioihin riittaé tyontekijoita, mutta uudenlaisia toimin-
tamalleja ja muutosta tarvitaan (Kervinen 2012). Yksi terveydenhuollon organisaatioi-
den keskeinen oppimishaaste onkin hierarkkisten organisaatiorajojen rikkominen ja
eri tahojen osallistuminen muutosten suunnitteluun ja analysointiin sekd hyvaksi ha-
vaittujen tulosten levittamiseen yli yksittdisten projektien, tilojen ja ajanjaksojen (Ka-
jamaa 2011).

Toimintojen ja palveluiden ulkoistaminen on yksi sosiaali- ja terveydenhuollossa ta-
pahtuvista muutoksista. Muutosta edellyttdd paatdsten tekeminen ja paatdsten seu-
rauksena tapahtuu siirtyma itse tuotetusta palvelusta ulkoistettuun palveluun. (Pursi-
ainen 2011, 45.) Viime aikoina esimerkiksi Pieksamaen kaupungissa on aloitettu sel-
vitystyO sosiaali- ja terveyspalveluiden laajamittaisesta ulkoistamisesta. Muutoksen

tavoitteena on saastojen aikaansaaminen taloudellisesti vaikeassa tilanteessa. (Laiti-
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nen 2012.) Sosiaali- ja terveydenhuollon yksikéita on myo6s lakkautettu kokonaan,
esimerkiksi Sisa-Suomen sairaala Suolahdessa lopetti toimintansa psykiatrisena sai-
raalana touko-kuussa 2008 (Tiihonen 2008) ja kevaalla 2010 lopetettiin konkurssin
takia Heinolan reumasairaalan toiminta (Heikkinen 2010). Konkurssin takia kolmesa-
taa tyontekijaa menetti tyopaikkansa.

Muutoksista onkin tullut tyéelaman pysyva ilmi6. Lehdistd uutisoidaan jatkuvasti yri-
tysten aloittamista yhteistoimintaneuvotteluista, saneerauksista ja tyoyksikodiden lak-
kauttamisista. Tyoyksikon lakkauttaminen ja siitd johtuvat irtisanomiset vaikuttavat
merkittavasti jokaisen yksittaisen tyontekijan elaméaan. Irtisanomistilanteessa ihminen
joutuu tyburansa tienhaaraan ja silloin on luovuttava vanhasta tyosta ja tydyhteisdsta
seka tehtava valintoja tulevaisuuden suhteen. Uusi alku on harvoin kivuton. (Saarel-
ma-Thiel 2009, 17; Gronfors & Pietila 2005, 12.) Muutostilanteiden laadukkaassa ja
inhimillisessa hoitamisessa tarvitaan tietoa ihmisen tavoista reagoida muutokseen ja
keinoista selvita niista (Ylikoski & Ylikoski 2009, 9).

Taman tutkimuksen tavoitteena on kuvata hoitajien kokemuksia lakkautettavassa
tydyksikdssa tydskentelysta ja tydskentelyn aikana tarvittavasta tuesta. Tydyksikko ol
kaupungin ulkoistama sairaalan vuodeosasto, jonka toiminnasta vastasi yksityinen
palveluntuottaja. Toiminnalle oli kahden vuoden méaérdaikainen sopimus, jota jatket-
tiin kertaalleen, kunnes kaupunki teki paatoksen lakkauttaa koko vuodeosaston toi-
minta. Koska sopimusta ei jatkettu ja osaston toiminta oli lopetettava, yksityinen
tybnantaja irtisanoi kaikki osaston tyontekijat tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteil-

la.

Tama tutkimus tuo yhden ndkokulman siihen, miten sosiaali- ja terveydenhuollon
palvelutuotantoa koskevat paatokset vaikuttavat yksittdiseen tyontekijaan, joka joutuu
kantamaan vastuun paattksen seuraamuksista omalla kohdallaan. Tutkimus hyodyt-

taa lakkautettavissa tydyksikoissa tydskentelevia, heidan esimiehidén ja tydnantajia.
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2 JULKINEN JA YKSITYINEN SOSIAALI- JA TERVEYSPALVELUTUOTANTO

Laajat, julkisesti rahoitetut palvelut kuuluvat suomalaiseen hyvinvointimalliin. Suomen
perustuslaki velvoittaa julkisen vallan turvaamaan jokaiselle riittavat sosiaali- ja terve-
yspalvelut ja vastuu palvelujen jarjestdmisestd on suurelta osin kunnilla. Palvelujen
jarjestamista sdatelevat useat lait, kuten kansanterveyslaki, erikoissairaanhoitolaki,
sosiaalihuoltolaki seka sosiaali- ja terveydenhuollon suunnittelu- ja valtionosuuslaki.
Kunnat saavat itse p&attdad, miten palvelut kaytdnndssa jarjestetdan. Kunta voi jarjes-
tad palvelut itse, hankkia ne toiselta kunnalta, kuntayhtymaltd tai muulta julkiselta
taikka yksityiselta palvelujen tuottajalta tai antamalla palvelunkayttgjalle palvelusete-
lin. Lainsaadanto ei aseta esteita julkisten palveluiden tuottamiselle yksityisella sekto-
rilla. (Tuottavuuden toimenpideohjelman selvitysryhma 2005, 31-33, 95; Laki sosiaa-

li- ja terveydenhuollon suunnittelusta ja valtionavustuksesta 1992.)

Yksityiset sosiaali- ja terveyspalvelut tdydentavat julkisia palveluja ja tarjoavat niille
vaihtoehtoja. Yksityiset palveluntuottajat myyvat palveluitaan kunnille, kuntayhtymille
tai suoraan asiakkaille. Yritysten ja jarjestdjen osuus sosiaali- ja terveyspalvelutuo-
tannosta on jatkuvasti kasvanut 2000-luvun aikana. Talla hetkella yksityisten palve-
luntuottajien osuus on runsas neljannes kaikista sosiaali- ja terveyspalveluista, tosin
palvelutuotannon osuus vaihtelee alueellisesti ja eri palveluissa. Sosiaali- ja tervey-
denhuollon kokonaiskustannukset olivat vuonna 2009 noin 21 miljardia euroa, josta
yksityisen palvelutuotannon osuus oli vajaat kuusi miljardia euroa. (STM 2012; Laki
yksityisesta sosiaalipalvelujen valvonnasta 1996; Laki yksityisesta terveydenhuollosta
1990; Arajarvi & Vayrynen 2011, 1.)

Yksityisen sektorin osuus sosiaali- ja terveyspalveluiden kokonaishenkilostdstd on
kasvanut 2000-luvulla ja henkildstosta yli neljannes tydskentelee yksityisissa palve-
luissa. Yksityiset sosiaalipalvelut ovat kasvaneet nopeasti, erityisesti vanhusten pal-
veluissa yksityisen sektorin osuus on merkittdva ja palveluista yli kolmasosa on yksi-
tyisten tahojen tuottamaa. (Ailasmaa 2012, 4.) Vaesttn ikdantyessa ja hoivapalvelu-
jen kysynnan ja tarpeen kasvaessa tydvoiman saatavuus onkin yksi sosiaali- ja ter-

veysalan suurimpia haasteita. (Lehtimaki 2010, 70).

Yksityisilla sosiaalipalveluilla tarkoitetaan lasten ja nuorten, vammaisten, vanhusten
tai paihdehuollon laitos- tai avopalveluita. Yksityisia terveydenhuollon palveluja ovat
laboratoriotoiminta, radiologinen toiminta, terveydentilan tai sairauden toteamiseksi
taikka hoidon maarittelemiseksi tehtavat tutkimukset ja toimenpiteet, fysioterapeutti-

nen toiminta, tydterveyshuolto, l1aékari- ja hammaslaakaripalvelut, hieronta seka sai-
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raankuljetuspalvelut. (STM 2012; Laki yksityisten sosiaalipalvelujen valvonnasta
1996; Laki yksityisesta terveydenhuollosta 1990.) Yksityisen sektorin osuus sosiaali-
palveluiden kokonaiskustannuksista oli 30 prosenttia ja terveyspalveluiden kokonais-
kustannuksista 25 prosenttia (Arajarvi & Vayrynen 2011, 3).

Yksityisten sosiaali- ja terveydenhuollon palvelujen tuottaminen on suurelta osin lu-
vanvaraista toimintaa. Yksityisen sektorin yleisesta ohjauksesta, valvonnasta ja lain-
sdadannon valmistelusta vastaa sosiaali- ja terveysministerid. Valvonnan valtakun-
nallinen koordinaatiovastuu on sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto Valvi-
ralla. Aluehallintovirastot vastaavat palvelujen valvonnasta ja lupa-asioista omilla alu-
eillaan. Kunnassa yksityisten palvelujen valvonnasta vastaa sosiaali- ja terveystoimi
tai muu vastaava elin. Lisaksi Terveyden ja hyvinvoinnin laitos keraa tietoa yksityisis-
td sosiaali- ja terveyspalveluista. (STM 2012; Laki yksityisten sosiaalipalvelujen val-

vonnasta 1996; Laki yksityisesta terveydenhuollosta 1990.)

Palveluntuottajalla tarkoitetaan sosiaali- ja terveydenhuollon palveluja tuottavaa yk-
sikkoda yllapitavaa yritysta, jarjestda, saatiota, yhteisda tai yksittaista ammatinharjoit-
tajaa. Yksityisen palvelun tuottajan on huolehdittava asianmukaisista tiloista ja lait-
teista seka toiminnan edellyttdmasta, asianmukaisen koulutuksen saamasta henkil6-
kunnasta. Toiminnan on oltava laéketieteellisesti asianmukaista ja potilasturvallisuu-
den huomioonottavaa ja potilasasiakirjat on laadittava ja sailytettava asianmukaisesti.
Lupaviranomaisilla on tarvittaessa tarkastusoikeus palvelun tuottajan toimintaan ja
toimitiloihin. (STM 2012; Laki yksityisesta terveydenhuollosta 1990.) Sosiaali- ja ter-
veysministerion valtakunnalliset laatusuositukset ovat yksityistd palveluntuottajaa
sitovia. Ohjeissa ja suosituksissa maaritelladn esimerkiksi toimitilojen huonekoot seka
henkilosto- ja asiakasmaaréat, joiden mukaan yksityisen palvelutuottajan tulee suunni-
tella toimintansa. Ohjeet eivat ole kunnallista palvelutuotantoa sitovia normeja. (Savo-
lainen 2007, 206.)

Hoivapalveluilla tarkoitetaan sosiaali- ja terveysalalle kuuluvaa toimintaa, joka kasit-
taa eri ika- ja vaestdéryhmien hoivan, huolenpidon ja hoidon. Lainsaadantd maaraa
tarkat ehdot hoivapalvelujen tuottamiselle. Tulevaisuudessa tarvitaan seka yksityisten
hoivapalveluyritysten ettd kuntien omaa palvelutuotantoa hoivapalveluiden tarpeen ja
kysynnan edelleen lisddntyesséd vaeston ikaantymisen seurauksena. (Lehtimaki
2010, 69-71.) Kunnat ovatkin yksityisen sosiaalipalvelujen tuottajien suurin asiakas,
mutta yksityisten tuottamista terveydenhuollon palveluista kunnat ostavat vain pienen
osan. Yksityisia terveyspalveluja kayttavat kotitaloudet, tydnantajat, Kela, tytelakelai-

tokset ja vakuutuslaitokset. (Tuottavuuden toimenpideohjelman selvitysryhméa 2005,
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44-45.) Yksityisen palvelutuotannon osuus terveydenhuollon sairaalapalveluista on

viel& pieni, vain muutama prosentti (Arajarvi & Vayrynen 2011, 13).

Sosiaali- ja terveyshuollon kehittamiseksi on meneilldén erilaisia valtakunnallisia
hankkeita ja niiden yhten& tavoitteena on yhteistyon lisddminen yksityisen sektorin
kanssa. Avoin kilpailuttaminen ja julkisten palveluiden tuotannon ulkoistaminen edel-
lyttavat toimivia markkinoita. Ulkoistamisella tarkoitetaan aikaisemmin siséisesti tuo-
tetun toiminnon sopimista ulkoisen tuottajan vastuulle. Ulkoistamisen tavoitteena voi-
vat olla kustannussaastot ja ydintoimintoihin keskittymisen mahdollisuus. (Pursiainen
2011, 57.) Vastuu palvelun jarjestamisesta sailyy aina julkisella sektorilla. Jos kunta
hankkii palvelut yksityiselta palvelujen tuottajalta, on sen varmistettava, ettd hankitta-
vat palvelut ovat sitd tasoa, jota edellytetdan vastaavalta kunnalliselta toiminnalta.
Kunta tekee sopimuksen yksityisen palvelun tuottajan kanssa palvelujen maarasta ja
korvauksista. Kunta siis on palveluiden maksaja ja ohjaa palveluita tarvitsevat henki-
|6t ostopalveluihin. (Tuottavuuden toimenpideohjelman selvitysryhma 2005, 36, 95—

96: Laki sosiaali- ja terveydenhuollon suunnittelusta ja valtionavustuksesta 1992.)

Sosiaali- ja terveyspalvelujen hankinta on monimutkainen prosessi. Hankintalainsaa-
danto velvoittaa kunnat kilpailuttamaan oman organisaation ulkopuolelta hankittavat
palvelut. Hankintalain tavoitteena on tehokas ja avoin julkisten varojen kaytto. Laki
saatelee periaatteet ja menettelytavat, mutta ei sitd, mitd hankitaan ja millaisin eh-
doin. Hankittavasta palvelusta paattaa aina yksin ostaja. Hankintaprosessi on moni-
vaiheinen menettely hankinnan méaarittelysta, hankintamenettelyn valinnasta, tarjous-
pyynndistd, niiden kasittelysta ja hankintap&éatoksen tekemisesta hankinnan johtami-
seen ja seuraamiseen asti. Kilpailuttaminen edellyttaa laaja-alaista osaamista ja jar-
jestelmallistd koulutusta sek&@ entistd laajempaa yhteistyota (Willberg 2006, 126—
127). Kilpailuttamisesta on hyétya silloin, kun markkinat ovat toimivat eli ostajia ja
myyjia on riittavasti. Kunnan jarjestamisvastuulle saadetyt palvelut tulisi ulkoistaa
toimeksiantosopimuksella, jolloin ostajalle jad maardysvalta asiakastietojen kasitte-
lysta. (Kuntaliitto 2007, 11, 23-26.)

Yksityisen palvelutuotannon kaytén lisaaminen edellyttaa palvelujen laatukriteerien
sekd laadun-hallinnan, toimilupakaytantdjen ja valvonnan kehittdmistd. Muutospro-
sessien hallinta vaatii julkishallinnolta monenlaista osaamista. Substanssiosaamisen
lisdksi tarvitaan hankinta-, markkina- ja sopimusjuridiikan osaamista. Erilaisista hank-
keista saatujen kokemusten ja kaytantdjen arviointi seka saaduista tuloksista tiedot-

taminen parantaa ulkoistamisen onnistumismahdollisuuksia ja madaltaa ulkoistami-
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sen aloittamisen kynnysta. (Tuottavuuden toimenpideohjelman selvitysryhma 2005,
96-98.)
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3 MUUTOSOSAAMINEN ORGANISAATIOISSA

Muutokset ovat organisaatioiden arkipaivaa ja muutokset voivat johtua organisaation
sisaisista tai ulkoisista tekijoista. Muutos on monimutkainen kokonaisuus, johon liittyy
epavarmuutta, jannitteitd ja ristiriitoja. Muutos lahtee tarpeesta ja se vaatii vanhoista
ajattelumalleista luopumista ja uusien toimintatapojen omaksumista. Muutoksilla voi-
daan tavoitella parempaa kilpailukykya, tuottavuutta ja tehokkuutta. Muutos voidaan
kokea suureksi mahdollisuudeksi tai myds uhkaksi. Organisaatioiden henkilokunta
reagoi muutokseen, heistd osa vastustaa muutosta, osa on sen puolesta ja suurin
osa ei yleensa tiedd, mitd mielta asiasta olisi. (Valpola 2004, 27; Stenvall & Virtanen
2007, 18-19; Juholin 2009, 320-324.)

Organisaatiomuutokset voivat kohdistua organisaation rakenteisiin, uusien palvelu-
tuotteiden kehittamiseen tai asiakaspalvelun uudistamiseen. Muutos voi johtaa henki-
|6stdn irtisanomisiin, lomautuksiin, tehtavan kuvien muutoksiin ja yksikosta toiseen
siirtymiseen. Muutosten kasittely vaatii kaikilta osapuolilta hienovaraisuutta, pitkajan-
nitteisyytta ja vuorovaikutteisuutta. Vaikeiden asioiden kéasittelyyn ei voi syntya rutii-
nia, koska tilanteen luonne on riippuvainen asiasta ja ihmisista ja jokainen muutos-
prosessi on ainutlaatuinen. Muutostilanteessa tiedon tarve kasvaa merkittavasti ja
tyontekijoiden muutossopeutumista helpottavat palautteen ja osallistumismahdolli-
suuksien lisaaminen. (Juholin 2009, 327-330; Juuti & Virtanen 2009, 30; Ollila 2003.)

Stenvall & Virtanen (2009, 12-16) tarkastelevat organisaatioiden muutosjohtamista.
Heidan teoriansa muutoksen johtamisesta koostuu kolmesta perusajatuksesta. En-
simmaisena ajatuksena on, ettéd onnistunut muutosprosessin toteutus perustuu aina
kriittiseen reflektioon. Reflektiolla tarkoitetaan muutostoimijoiden oman henkilékohtai-
sen sekd organisaation toiminnan kriittistd tarkastelua, oppimiskokemuksiin taht&aa-
mista ja entisen toiminnan kyseenalaistamista. Toinen ajatus on, ettd muutoksen te-
keminen ei onnistu ilman avointa kommunikaatiota ja luottamusta. Organisaatiossa
on pohdittava muutoksessa kaytettavaa kielta, viestintdd ja dialogia, luottamuksen
rakentamista ja eri muutostoimijoiden roolia. Yksil6 ja tyOyhteis6 toimivat mittareina,
joilla muutoksen onnistuminen mitataan. Jollei avointa kommunikaatiota ole, seuraa
luottamuksen puute ja se laskee koettua ty6hyvinvointia ja tehokkuutta. Kolmantena
ajatuksena on, etta tieto mahdollistaa muutoksen. Tietoa luova organisaatio soveltaa
erilaisia toimintatapoja arvioidessaan organisatoristen muutosten toteutusta ja vaiku-

tusta sekd oman toimintansa sisaltta ja vaikutuksia.
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Onnistunut muutos tarvitsee viisi asiaa onnistuakseen. Muutostarpeen maarittely on
perusta koko prosessin kaynnistymiselle. Téassa vaiheessa selvitetdén, miksi muutos
on tarpeellinen, mitéa sen avulla on tarkoitus saada aikaan, mita muutos mahdollistaa
ja mitka ovat lahtotilanteen faktat. Yhteisen ndkemyksen luominen antaa suunnan
muutoksen lapivientiin. Nakemysta tarvitaan, jotta suunnitelmat alkavat toteutua halu-
tulla tavalla ja voimat kohdistuvat muutokseen. Se antaa my0s mittarit edistymisen
arviointiin. Muutoskyvysta huolehtiminen on edellytys muutoksen toteutukseen. Muu-
toskykyyn vaikuttavat toimiala ja tyotehtavat. Pitkdan samoissa tyotehtavissa tyos-
kennelleet eivat ole testanneet muutoskykydan uusissa, itselleen vieraissa tilanteissa.
Ensimmaiset toimenpiteet ovat kriittisia halutun muutoksen suunnalle ja vauhdille. Ne
ovat myos viestinnallisesti tarkeitd ja osoittavat, ettd muutosta on alettu toteuttaa.
Ankkurointi kaytantoon kestad muutoksen koosta riippuen kuukausia, jopa vuosia.
Jos jokin osatekija puuttuu muutosprosessista, muutoksen loppuun saattaminen vai-
keutuu tai epaonnistuu (kuvio 1). (Valpola 2004, 29-34.)

KUVIO 1. Muutoksen viisi onnistumistekijaa. (Valpola 2004, 29.)

Muutos- Yhteisen Muutosky- Ensim- Ankku-
tarpeen nikemyk- vysti miiset rointi
miidrittely sen huolehtimin toimenpiteet kiytintson
luominen en
Yhteisen Muutosky- Ensim- Ankku-
nikemyk- vysti miiset rointi
sen huolehtimin toimenpiteet kaytintdon
luominen en
Muutos- Muutosky- Ensim- Ankku-
tarpeen vysti miiset rointi
midrittely huolehtimin toimenpiteet kiytintdon
en
Muutos- Yhteisen Ensim- Ankku-
tarpeen nikemyk- miiset rointi
midrittely sen toimenpiteet kiytints6n
luominen
Muutos- Yhteisen Muutosky- Ankku-
tarpeen nikemyk- vysti rointi
midirittely sen huolehtimin kiytintsén
luominen en
Muutos- Yhteisen Muutosky- Ensim-
tarpeen nikemyk- vysti miiiset
miédrittely sen huolehtimin toimenpiteet
luominen en
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Muutostilanteissa on huomioitava, etta organisaation eri ryhmat, kuten henkildst6 ja
johto, saattavat eldd toisistaan poikkeavissa muutosten vaiheessa. Johto, joka on
saanut itselleen keskeisen ja tarvittavan tiedon muutoksesta, on ehka jo sisaistanyt
muutoksen ja nékee siind olevat mahdollisuudet, mutta henkildstd on viel& shokissa
ja lamaantunut. Eri vaiheissa elaminen aiheuttaa hammennysta ja epaselkeytta.
(Stenvall & Virtanen 2007, 12, 52.) Jos muutostilanteessa on paljon epéaselvyytta ja
keskeneraisyytta, ihmisten voimavarat loppuvat tai kuluvat pelkastaan arvailuihin ja
huhujen kasittelyyn (Valpola 2004, 30).

Muutoksiin yhdistetaan usein myds muutosvastarinta. Muutosvastarinta voidaan nah-
da kasitteend, jota muutoksen puolestapuhujat kayttavat (Saarelma-Thiel 2009, 22).
Toisaalta se voidaan ndhda ihmisen varauksellisena kaytoksena muutoksiin. Taustal-
la on ihmisen itsesuojeluvaisto ja tavoitteena on tasapainon ja hallinnan tunteen sai-
lyttaminen. (Ylikoski & Ylikoski 2009, 51.) Muutosvastarinta on jokaisen muutoksen
kohtaamaa vastustusta, jota kasitellaan usein kielteisena asiana. Muutosjohtajalle se
voikin olla toteutusta hidastava ja hankaloittava kitka. Muutosvastarinta voidaan kui-
tenkin nahda myos positiivisena ja luonnollisena asiana. Muutosvastarinta kertoo,
ettd muutos on vaikuttava ja se voi olla aidosti uuden luomisen lahttkohta. Vastus-
tuksen kautta voi nousta esille asioita, joita taitavasti hyvaksi kayttden muutoksen
laatu paranee. Taitava muutosjohtaja osaakin hyddyntda muutosvastarinnan muutok-

sen laadun parantamisessa. (Stenvall & Virtanen 2007, 100-102.)

Muutosvastarintaa kuvataan usein tasapainon jarkkymisend. Tallgin yksilé joutuu
luopumaan tutusta ja turvallisesta. Muutosvastarinta ilmenee kayttaytymisessa ja
puheessa eri tavoin. Tyypillistd on uuden asian kieltaminen tai aggressiivisuus, joka
voi kohdistua muutoksen organisaatioon tuoneisiin henkildihin. Kielteiseksi koetun
muutoksen taustalla voi olla myds psykologisen sopimuksen rikkoutuminen. Silla tar-
koitetaan tyontekijan ja organisaation johdon valista sanatonta sopimusta, jossa tyon-
tekija sitoutuu, antaa aikansa ja energiansa, joustaa ja toteuttaa organisaation tavoit-
teita ja olettaa saavansa vastineeksi johdon sitoutuneisuuden ja vastavuoroisuuden.
Mikali ndin ei tapahdu, tyontekija pettyy ja reagointi on tunneperaista. Muutostilanteis-
ta selviytyminen vaatii tyontekij6iltd ylimaaraista joustamista ja muutosta tukevilla
palkitsemisjarjestelmillda voidaankin vahentad muutosvastarintaa. (Stenvall & Virtanen
2007, 101-103.)
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3.1 Johtajien muutososaaminen

Johtaminen on yhteisty6td ja muutosjohtamisessa korostuvat yhteisiin tavoitteisiin
sitoutuminen, arvoihin perustuva toiminta ja yhteinen vastuun ottaminen (Vuorinen
2008, 113). Syvallisen muutoksen aikaansaaminen ja prosessien tehostaminen on
pitkd yhteisollinen oppimisprosessi. Muutospyrkimysten tahattomia seuraamuksia,
kuten esteita, katkoksia ja ristiriitatilanteita on k&siteltdva, muuten ne saattavat py-
sayttaé lupaavasti kaynnistyneita muutos- ja oppimisprosesseja. (Kajamaa 2011.)

Johdon asema muutostilanteessa on keskeinen ja kriittinen ja esimiehet ovat muu-
toshankkeiden onnistumisen avainasemassa. Johtajilta odotetaan vastuuta tilantei-
den ennakointiin ja menettely-tapojen luomiseen, joilla selviydytddn muutoksessa
eteenpain. (Juholin 2009, 324.) Myonteinen, tarmokas ja lasna oleva johtaja, joka
aktiivisesti toimii yhteistytssa henkildstén, johdon ja sidos-ryhmien kanssa saa muu-
tokselle suunnan ja toimintaenergiaa seka on luottamusta herattava. (Valpola 2004,
53-55).

Esimiehen muutososaaminen syntyy kokemuksesta. Muutososaaminen koostuu kou-
lutuksesta, tyokokemuksesta, strategisesta osaamisesta, tydyhteison tukemisesta,
luottamuksen saavuttamisesta, omasta asenteesta, sisdistetystd muutosvisiosta, vuo-
rovaikutustaidoista seka pitkajannitteisyydestda. Muutos on myés esimiehelle raskas-
ta. Se voi aiheuttaa stressia ja vaikuttaa tunteiden hallintaan tydssa. (Jousmaki 2010,
55-56.) Muutoksen johtajan tulee kriittisesti tarkastella omaa toimintaansa suhteessa
muutokseen sinansa sek& muihin toimijoihin. Oman toiminnan kriittinen tarkastelu ja
oman toiminnan kehittaminen vaatii omien henkilokohtaisten olettamusten tunnista-
mista. (Stenvall & Virtanen 2009, 41.)

Esimiehen tarkein tehtava muutoksessa on henkiloston johtaminen. My6s muutoksen
strateginen johtaminen, muutokseen liittyvéat yhteisty6tehtavat ja itsensa johtaminen
kuuluvat esimiehen tehtaviin. Muutosjohtamista edistavéat yhteistyd ja onnistunut tie-
dottaminen. Onnistunut tiedottaminen on avointa, varhaista, nopeaa, selkeaa, riitta-
vaa ja monesta suunnasta tulevaa. Muutosjohtamista edistavia organisaatioon liitty-
vid tekijoitd ovat johdon tuki, riittAvat henkildstoresurssit, muutoskoulutus ja toimiva

organisaatio- ja johtamisjarjestelma. (Jousméaki 2010, 54-56.)

Viestinnan merkitysta tydyhteis6jen muutostilanteissa ei voi korostaa liikaa (Juuti &
Virtanen 2009, 104). Muutokseen liittyvista asioista tulee tiedottaa aktiivisesti, konk-

reettisesti ja riittdvan varhain. Tiedottaminen vaikuttaa henkiloston luottamukseen.
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Jos ndin ei tehda, alkaa luottamus repeilla ja huhut seka arvailut saavat tilaa. Viralli-
sen tiedottamisen tulee olla objektiivista, ettei se loukkaa eri osapuolia. (Rouvinen
2003, 130.) Erityisesti tyoyksikon lakkautusprosessin yhteydessé oikeanlaisen ja riit-
tavan konkreettisen informaation térkeys korostuu. Jos tiedottaminen on puutteellista,
ovat huhut henkilékunnan tarkein tiedonlahde. Tietojen ristiriitaisuus ja véahaisyys
yllapitavat tyon-tekijoiden epavarmuutta ja aiheuttavat stressioireita. (Hakonen, Ka-
hanpaa-Castren, Laamanen & Brommels 2000, 68.)

Muutosvastarintaa kohtaavan muutosjohtajan on valtettava suoraviivaista reagointia.
Omien ja muiden intressien, etujen ja tavoitteiden valille tulisi |16ytaa kaikkia hyodytta-
va ratkaisu. Muutosvastarinnan voittamiseksi ongelmat on tunnistettava avoimesti ja
nopea puuttuminen esiintyviin ongelmiin on keskeista. Koulutuksella ja tiedon valitta-
misella voidaan vahentdd ongelmia. Muutosjohtajan oma sitoutuminen on keskeista
ja muutosvastarinnan voittamiseksi tarvitaan luottamusta ja vuorovaikutusta. (Stenvall
& Virtanen 2007, 103.)

Muutosjohtajalta edellytetddn tydssaéan tietynlaisia kompetensseja. Kompetenssilla
tarkoitetaan patevyytta ja kyvykkyytta ja silla kuvataan tekemista, toimimista ja kayt-
taytymista tietyssa tehtavassa. Muutoskompetenssiin sisaltyy kyky toimia ja kayttay-
tya muutostilanteissa. Tyypillisia muutoskompetenssin nakyvid osia ovat rationaali-
suus, kyky kommunikoida ja heréattda luottamusta. Muutosjohtajan kompetensseja
ovat toiminnasta kokonaisvastuun kantaminen, oman kayttaytymisen ja reaktioiden
hallinta, lasndolo, nopea ongelmiin tarttuminen, itsensa likoon laittaminen ja omalla
esimerkill& johtaminen. (Stenvall & Virtanen 2007, 103-106.)

Vastuuta kantava johtaja hallitsee kokonaisuuksia. Hanelta edellytetdaan joustavuutta,
sisallon ja tehtavien hallintaa, ihmisten johtamisen taitoja sek& organisaation tydsken-
telytapojen ja tyokulttuurin hallintaa. Vastuuta kantavan johtajan tydskentely on paa-
maarasuuntautunutta ja muutokselle realistisia tavoitteita asettavaa. Muutoksen joh-
tajan kyky itsehillintddn edellyttda realistista ja objektiivista suhtautumista muutok-
sessa esiin nouseviin asioihin. Luottamusta heréattdva muutosjohtaja kokee tunteita,
mutta osaa hallita tunteisiin liittyvaa kayttaytymistadn ja reaktioitaan. (Stenvall & Vir-
tanen 2007, 105.)

Lasna oleva johtaja on kiinnostunut tavoitteista ja niiden toteuttamisesta. Han on kay-
tettdvissa muutoksen tavoitteisiin liittyvista kysymyksistd keskusteluun. Keskeinen
lAsndolon tunnusmerkki on luottamuksellinen vuorovaikutus henkildston kanssa. Las-

na oleva johtaja auttaa henkilostéa ratkaisemaan muutokseen liittyvid ongelmia ja
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ristiriitoja. Organisaation tavoitteet ja tiivis vuorovaikutus henkiléstén kanssa ohjaavat
muutoksen johtajan toimintaa. Muutoksen johtaminen on myds tilanteissa toimimista.
Kyky toimia ja tehda paatdksia nopeasti ovat ratkaisevia muutoksen onnistumiselle.
Jokaisessa muutosprosessissa ilmenee kasittelya vaativia ongelmia, jotka vaativat
vaikeidenkin paatosten tekemistd. Avoimuus, rohkeus, ongelmiin puuttuminen ja rat-
kaisukeskeisyys kuuluvat osaavaan ristiriitojen hallintaan. (Stenvall & Virtanen 2007,
105-106.)

Itsensa likoon laittaminen ja omalla esimerkilla johtaminen vaikuttavat oleellisesti
muutoksessa onnistumiseen. Sitoutunut esimies luo luottamusta ymparilleen ja luo
henkilostolle mallin, jonka mukaan toimitaan. Kun esimies sitoutuu itse muutokseen
ja pystyy viestittaméaan haluamansa asian ja kaymaan siita avointa dialogia henkilos-
tbnsa kanssa, tulee tavoitteesta houkutteleva. Valmentava ja mahdollistava muutos-
johtaja saa henkil6stdn luottamaan omiin kykyihinsa ja motivoitumaan muutokseen.
Henkilén suorituskyvysta ja osaamisen kehittymisesta huolehtiminen ovat muutosjoh-
tajan tehtavia. Johtajan kyky oman auktoriteetin, nakyvyyden, vallan, patevyyden ja
tietamyksen jakamiseen alaisten kanssa edellyttda luottamusta. (Stenvall & Virtanen
2007, 106.)

Kun organisaatio vahentd& henkildstbd, on esimiehen oltava tasapuolinen valites-
saan ne ihmiset, jotka jaavat yritykseen toihin. Esimiehelld voi olla kiusaus olla valit-
sematta niita, joista ei pida tai jotka tuntuvat hankalilta. Jos henkilést6d kohdellaan
huonosti tai epaoikeudenmukaisesti, innovatiivisimmat, koulutetuimmat ja monipuoli-
simman ammattitaidon omaavat henkildt poistuvat organisaatiosta vapaaehtoisesti.
Organisaation muutostilanteessa tapahtuva henkildsttkato on organisaatiolle vakava
asia. (Rouvinen 2003, 131.) My0s irtisanomisilta valttyneet tyontekijat reagoivat tilan-
teeseen. Organisaatiossa tehtavat irtisanomiset vaikuttavat jaljelle ja&neiden tyonteki-
joiden tydntekoon, tyodilmapiiriin, yhteishenkeen, sitoutumiseen, tyémotivaatioon ja
tehokkuuteen. (Ala-Reinikka 2008.)

Tybnantajalta odotetaan irtisanomistilanteessa huolellista tiedottamista, inhimillista
suhtautumista seka kykya kantaa sosiaalinen vastuu paattksen seurauksista (Ojala
2007, 87-91). Tiedottamisessa ja viestinndssd on huomioitava, ettd tieto tydpaikan
menetyksesta voi aiheuttaa tyontekijassa sokkireaktion, jolloin han ei pysty omaksu-
maan tiedosta kuin vain itsedédn koskevat valttamattomimmat tosiasiat. Esimerkiksi
tiedotustilaisuus, jossa tyon loppumisesta kerrotaan henkilstolle, voidaan joutua

toistamaan useaan kertaan, jotta selkea tieto asioiden tilasta saavuttaa koko henki-
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|6stdn ja huhut saadaan hallintaan. Muutostilanteissa liikkuvien huhujen kumoami-

seksi tarvitaan toistuvaa tosiasioista tiedottamista. (Ylikoski 1993, 36, 40.)

Johdon muutososaaminen vaikuttaa irtisanottujen kokemukseen muutoksesta ja
tyontekijoiden oikeudenmukainen kohtelu korostuu. Jos jokin asia on irtisanottavan
mielesta hoidettu epdoikeudenmukaisesti, ei irtisanomiskokemuksesta voi muodostua
kovin positiivinen, vaikka viestinta olisi hoidettu tismalleen kaikkien ohjeiden ja neu-
vojen mukaan (Kurki 2005). Oikeudenmukaisen muutosprosessin periaatteita ovat
paatosten taustojen selittaminen seka tavoitteiden, pyrkimysten ja pelisdantdjen sel-
keys. Oikeudenmukainen prosessi osoittaa, etta jokaista arvostetaan ihmisena. (Kar-
l6f & Lovingsson 2004, 160-161.) Johdon on kohdattava henkilostd rehellisesti ja
avoimesti, kiireen taakse ei voi piiloutua. Kaksisuuntainen viestinta, luottamuksellinen
ilmapiiri, sdaannolliset tiedotustilaisuudet ja johdon nakyvyys yt-neuvotteluissa ovat
tarkeitd muutostilanteessa. (Salmi 2010, 56-58.) Huonosti hoidettu irtisanominen on

tehokas tapa pilata organisaation maine (Viitala 2009, 125).

Esimiesten sosiaaliset taidot korostuvat irtisanomistilanteissa. Johtamistavalla seka
esimiehen toiminnalla on suuri vaikutus tydnséa menettadneen henkildén identiteettiin ja
toiminta-aktiivisuuteen tyon paatyttya. Nailla tekijoilla on vaikutusta siihen, kuinka
henkild sopeutuu uuteen elamaéntilanteeseen ja sijoittuu jatkossa tyoelamaan. Esi-
miehen ja poisléhtijan valisissa vuorovaikutustilanteissa korostuu esimiehen kyky
sanoa asioista rehellisesti, jAmakasti, neutraalisti ja rauhallisesti. Tyontekijan kysy-
myksiin tulee vastata ja asiat on varauduttava selittimaan moneen kertaan. Kaikessa
tekemisessa tulee irtisanottavalle valittya aito vlittamisen tunne, ettd hanen tyo-
panostaan on arvostettu ja etta hantd arvostetaan ihmisena. Myonteisen palautteen
antaminen, emotionaalinen tuki ja tiedon antaminen erilaisista vaihtoehdoista seka
aito kiinnostus tyonsad menettavasta henkilosta ja hanen tulevaisuudestaan ovat tar-
keita. (Rouvinen 2003, 126-131.)

Irtisanominen tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla

Tybsuhteen paattaminen on tydnantajan edustajana toimivan esimiehen yksi vai-
keimpia ja haasteellisimpia tytsopimussuhteeseen liittyvista tilanteista. Siihen liittyy
juridiikan liséksi paljon tunneseikkoja ja tilanteessa on usein voimakas tunnelataus.
Tyontekijalle on pyrittava valittdmaan tunne, ettd hanta kohdellaan asiallisesti ja oi-
keudenmukaisesti. Tydnantajan kannalta oleellista on, ettd paattamisperuste on ole-
massa ja paattamismenettely toteutetaan oikein. Tydlainsdadantt asettaa tydnanta-

jalle ja tybnantajan edustajana toimivalle esimiehelle velvoitteita, joiden noudattamat-
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ta jattdminen voi johtaa vahingonkorvausvastuuseen. Esimiehen edellytetaan tunte-

van lain sisallon eika tietamattomyyteen voi vedota. (Moilanen 2005, 49, 109.)

Tybnantaja voi paattaa toistaiseksi voimassa olevan eli vakituisen tydsuhteen irtisa-
nomalla tai purkamalla. Irtisanomiselle on oltava asiallinen ja painava syy, ja syy voi
olla tyontekijasta tai ty0nantajasta johtuva. Irtisanominen tapahtuu irtisanomisaikaa
noudattaen. Tydsuhteen purkamiselle on oltava erittiin painava syy ja se johtaa ty6-
sopimuksen paattymiseen heti. (Moilanen 2005, 52-53.) Tassa yhteydessa kasitel-
laan taloudellisista ja tuotannollisista syisté johtuvaa tydsuhteen irtisano-mista.

Taloudellisista ja tuotannollisista syista johtuvat irtisanomiset ovat koko organisaation
asia ja suuri muutos. Muutosprosessin sujumista hallitsee useissa organisaatioissa
henkilostdjohtaja. Tarkeimmat irtisanomisprosessia edistavat tekijat ovat henkilosto-
johtajan kokemus, yrityksen edun ajattelu, irtisanomisten hyvaksyminen ja ajattelemi-
nen myos positiivisina seka suojaava henkilostéjohtajan ammattirooli. Prosessi si-
nansa on kaikille sama, koska yhteistoimintalaki sdatelee taloudellisin ja tuotannolli-

sin perustein tehtya irtisanomista. (Koivisto 2011, 110-113.)

Tyodsopimuslain mukaan toistaiseksi voimassa olevan eli vakituisen tydsopimuksen
voi irtisanoa taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla, kun tarjolla oleva tyé on va-
hentynyt olennaisesti ja pysyvasti. Tyon vahentyessa tybnantajan on sopeutettava
tyontekijoiden mé&ara vastaamaan tyovoiman tarvetta. Jos ty0 on vahentynyt olennai-
sesti, mutta ei pysyvasti, voidaan tyontekija lomauttaa. Jos tyd on vahentynyt pysy-
vasti, tyontekija voidaan osa-aikaistaa. Irtisanominen tulee kyseeseen silloin, kun tyo
on vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti. (Aimala, Astréom, Rautiainen & Nyyssola
2009, 173; Moilanen 2005, 57.)

Tybnantajan on selvitettdva, voidaanko irtisanottava tyontekija siirtda toisiin tehtaviin
yrityksessa. Tydsuhteen ehdot maaraytyvat talléin uuden tyén mukaan, eika tydnteki-
jalla ole oikeutta vaatia entisen tydsuhteensa ehtojen sailymista. Tydntekijalla on toi-
saalta oikeus kieltdytya muusta kuin tydsopimuksensa mukaisesta tydsta. Tyfnanta-
jan on myds selvitettava mahdollisuus kouluttaa tydntekija uusiin tehtaviin. Koulutus-
velvollisuus tarkoittaa lahinna lyhyehkoéd tydhon perehdyttamiseen rinnastettavaa
koulutusta, ei ammatillista peruskoulutusta. Kohtuullisen koulutuksen pituus vaihtelee
pienen yrityksen muutamasta viikosta isohkon yrityksen kahteen kuukauteen. Tyon-
antajalla on velvollisuus osoittaa, ettéa silla ei ollut tydntarjoamis- ja koulutusvelvolli-
suutta, jos tyontekija esittaa vaitteen velvollisuuden laiminlyonnista. (Aimala ym.
2009, 174-175; Moilanen 2005, 61-63.)
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Irtisanomismenettely edellyttdd, ettd tyonantaja kdy yhteistoimintaneuvottelut henki-
I6storyhman tai henkildstén edustajien kanssa ennen paattksentekoa tyontekijan tai
tyontekijoiden irtisanomisesta. Yhteistoimintalain tarkoituksena on tiivistaa tyonanta-
jan, henkildston ja tydvoimatoimiston valista yhteisty6ta. Yhteistoimintalaki edellyttaa
yt-neuvotteluihin yrityksissa, joissa on vahintaan 20 tyon-tekijad. Tata pienemmissa
yrityksissé tyonantajan on annettava selvitys tyontekijalle irtisanomisen perusteista ja
vaihtoehdoista ennen irtisanomisilmoituksen antamista. (Aimala 2009, 176; Hietala &
Kaivanto 2007, 117.)

Yhteistoimintaneuvottelut alkavat neuvotteluesityksen antamisella. Neuvotteluesitys
annetaan Kirjallisena vahintaan viisi kalenteripdivaa ennen neuvottelujen alkamista.
Neuvotteluesitys on kokouskutsu, ja esityksessa on mainittava neuvottelujen alka-
misaika ja paikka seka ehdotus neuvotteluissa kasiteltavista asioista. Neuvotteluesi-
tys on toimitettava kirjallisesti myos tydévoimatoimistolle, jos sinne ei ole vield annettu
vastaavia tietoja muussa yhteydessa. (Aimala ym. 2009, 75; Hietala & Kaivanto 2007,
115, 117.)

Yhteistoimintaneuvotteluille on varattava aikaa tyontekijdiden lukumaarasta riippuen
joko 14 paivaa tai kuusi viikkoa. Vahintaan kymmenen tyontekijan irtisanomista kos-
kevien neuvottelujen siséltéon kuuluu tyodllistymista edistava toimintasuunnitelma.
Tybnantajan on selvitettava yhdessa tydvoima-toimiston kanssa tydllistymista tukevat
julkiset tydvoimapalvelut. Yt-neuvottelujen tulokset on suositeltavaa kirjata ja tarkistaa
seka kaikkien osapuolten myds allekirjoittaa. Kun tydnantaja on tayttanyt neuvottelu-
velvollisuutensa, voidaan paatokset irtisanomisista tehda. (Hietala & Kaivanto 2007,
117-122; Aimala ym. 2009, 76.)

Irtisanomisaika alkaa irtisanomishetkesta. Irtisanomisajat tydnantajan irtisanoessa
ovat 14 vuoro-kaudesta kuuteen kuukauteen riippuen tydsuhteen kestosta. Irtisano-
misajoista on yleissddnnds tydsopimuslaissa, mutta tydehtosopimuksissa voi olla
laista poikkeavia irtisanomisaikoja. Irtisanomisilmoitus annetaan tyontekijalle henkil6-
kohtaisesti. Jos se ei ole mahdollista, ilmoituksen voi lahettdd myds sahkopostitse tai
kirjeitse. Irtisanomisajalta tydnantajan on maksettava palkkaa ja tydntekijan on velvol-
lisuus tehda ty6td normaalisti koko irtisanomisaika. Kun tydnantajalla on selva irtisa-
nomisperuste, tydntekijan ylimaaraiseen hyvittdmiseen ei ole oikeudellista velvolli-
suutta. (Aiméla ym. 2009, 173, 176; Moilanen 2005, 51; P6try & Hiltunen 2007, 196.)

Tyontekijalla on irtisanomisaikanaan oikeus palkalliseen tydllistymisvapaaseen. Tyol-

listymisvapaan pituus maaraytyy irtisanomisajan pituudesta ja se vaihtelee viidesta
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tydpaivasta 20 tyopaivaan. Vapaalla on tarkoitus etsia uutta ty6ta ja osallistua tyollis-
tymista edistaviin toimenpiteisiin. Tyontekijdn on ilmoitettava tydnantajalle hyvissa
ajoin tyodllistymisvapaan kayttamisesta ja myods vapaan perusteista. Jos tydnantajalle
aiheutuu merkittdvaa haittaa tyollistymisvapaan kayttamisestd, on tydonantajalla oike-
us evata se. (Aimala ym. 2009, 177.)

Taloudellisista ja tuotannollisista syista tapahtuneen irtisanomisen jéalkeen tyonanta-
jalla on yhdeksén kuukauden takaisinottovelvollisuus. TAma tarkoittaa sita, etta tyén-
antajan on tarjottava tyota irtisanomalleen, tyévoimatoimistosta edelleen ty6ta hake-
valle entiselle tyontekijalleen, jos han tarvitsee tyontekijoita yhdeksan kuukauden
kuluessa ty6suhteen paattymisestd samoihin tai samankaltaisiin tehtaviin, joita irtisa-
nottu tyontekija on aikaisemmin tehnyt. Tydntekija otetaan tyéhtn uutena tydntekija-

na ja uuden tydsuhteen ehdoin. (Moilanen 2005, 62; Aimala ym. 2009, 178.)

Valtion virkamiehen muista kuin virkamiehesta itsestaan johtuvista syista irtisanoneel-
la virastolla on takaisinottovelvollisuus 24 kuukautta. Asianomaisen viraston tulee
tiedustella paikalliselta ty6-voimaviranomaiselta, onko entisia virkamiehia etsimassa
taman viranomaisen valityksella ty6ta ja viraston tulee tarjota tehtéavaa ensi sijassa
ndille entisille kelpoisuusvaatimukset tayttaville virka-miehille. Virka saadaan talldin
tayttaa haettavaksi julistamatta. (Valtion virkamieslaki 1994.) Kuntaan virkasuhteessa
oleva viranhaltija voidaan irtisanoa, jos tehtavat ovat vahentyneet olennaisesti ja py-
syvasti taloudellisista syista, tytnantajan tai asianomaisen yksikon tehtavien uudel-
leen jarjestelyn vuoksi taikka muista niihin verrattavista syista. Irtisanominen edellyt-
taa liséksi, ettei viranhaltijaa voida ammattitaitoonsa ja kykyynsa nahden kohtuudella
sijoittaa toiseen virkasuhteeseen tai ottaa sellaiseen tydsuhteeseen, jonka tehtavat
eivat olennaisesti poikkea viranhaltijan tehtavistd, tai kouluttaa uusiin tehtaviin. Tyon-
antajan takaisinottovelvollisuus téssa tilanteessa on yhdeksan kuukautta. (Laki kun-

nallisesta viranhaltijasta 2003.)

Kun irtisanottavalla tydntekijalla on vahintaan kolmen vuoden tydhistoria tydnantajal-
la, on hanella oikeus tydllistymisohjelmaan. Sen laatii tydvoimaviranomainen. Tyon-
antajalla on velvollisuus ilmoittaa tyontekijan suostumuksella tydvoimatoimistolle
tyontekijan koulutuksesta, tyotehtdvista ja tyo-kokemuksesta. (Aimala ym. 2009,
176.) TyOvoimatoimiston tehtdviin kuuluu tiedottaminen tydvoimapalveluista. Talou-
dellisista ja tuotannollisista syista irtisanotut kuuluvat tietyin ehdoin muutosturvan
piiriin. Muutosturvasta sdadetddn laissa julkisista tydvoimapalveluista luvussa 5a.
Muutosturvan tarkoituksena on pyrkia tyollistdmaan irtisanottu tai tyéttomyysuhan alla

oleva mahdollisimman nopeasti. Muutosturva muodostuu yksil6llisen tyollistymis-
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suunnitelman mukaisista palveluista ja toimista. Tydvoimatoimistoissa muutosturvaan
liittyvista asioista ja palveluista huolehtivat muutos-turva-asiantuntijat. (Laki julkisesta

tyovoimapalvelusta 2002.)

3.2 Tyontekijoiden muutososaaminen

Muutoksen kohtaaminen voi olla vaikeaa. Jokainen ihminen havainnoi muuttuvia ti-
lanteita aikaisempien kokemustensa ja sosiaalisesti mdaarittyneiden kayttaytymis-
sédantdjen perusteella. Menneisyytemme vaikuttaa siihen, miten tulkitsemme nyKkyi-
syyden ja tulevan. (Juuti & Virtanen 2009, 110.) Epailevaisyys muutoksia kohtaan on
inhimillista ja luonnollista. Muutos synnyttéaa epavarmuutta, pelkoa, huolta, jannitysta
ja ahdistusta. Ihminen reagoi aina muutokseen, joka on hanelle henkilékohtainen ja
merkityksellinen. (Juholin 2009, 323-324.)

Muutosprosessissa henkilostélta edellytetddn kompetensseja ja vastuuta niiden kehit-
tamiseen. Henkildston muutoskompetensseja ovat kyky motivoida omaa toimintaa,
ymmartaa asiakkaiden tarpeita, vaikuttaa ja neuvotella, ottaa asioista selvaa, olla
avoin, arvioida tilanteet hyvin, tiedostaa toiminnan menestystekijat, suhtautua positii-
visesti muutokseen, olla varma omasta osaamisestaan seka olla huomaavainen toi-
sia kohtaan. TyoOntekijat, joilla on muutoskompetenssia, tulevat toistensa kanssa toi-
meen ja pysyvat kommunikoimaan toistensa kanssa myos asioiden erilaisista nako-
kulmista. (Stenvall & Virtanen 2007, 107-108.)

Muutosta edistavia tekijoitd ovat henkilékunnan asenne, osaaminen, henkilokunnan
tuki esimiehille, kokemukset aikaisemmista muutoksista sekd hyva tyGilmapiiri
(Jousmaki 2010, 55). Aktiivisuus on osa henkilon muutoskompetenssia. Aktiivisuus
iimentaa, ettd oma tyo koetaan tarkeana ja omasta tekemisesta véalitetdén ja tyo halu-
taan tehda hyvin. Muutoskompetenssia omaava henkilé kykenee itse viemaan hank-
keita eteenpain. Muutoksien haaste on kasvava tydmaara ja uudet tavoitteet ja teke-
minen, jotka tuovat paineita tytn hallinnalle. Tiedon omaksuminen ja hallinta seka
oman tydn organisointi ja ajankaytén hallinta merkitsevat kykya selviytya kaaoksesta.
(Stenvall & Virtanen 2007, 108.)

Henkilostd kokee muutokset prosessina. Tyypillisesti muutoksen toteutuksessa erote-
taan kolme toisistaan poikkeavaa vaihetta, jotka ovat lamaannus, toiveen herdamis-
vaihe seka sopeutuminen. Lamaannus tarkoittaa henkilon joutumista shokkiin kuul-
lessaan tulevasta uudistuksesta. Kuvaavaa tilanteelle on henkilon rajallinen kyky vas-

taanottaa informaatiota. Toiveen herdamisvaiheessa tunnelmat vaihtelevat apeasta
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toiveikkaaseen. TAma vaihe on henkildstélle kuluttava. Kolmas vaihe on muutokseen
sopeutuminen, jolloin ndhdéaén uudet mahdollisuudet ja haasteet. (Stenvall & Virta-
nen 2007, 51.)

Muutosprosessin vaiheita voidaan kuvata myos sanoilla loppu, tyhjyys ja alku. Ennen
kuin mikdan uusi voi alkaa, on vanhasta paastettava irti. Vanhan lopun ja uuden alun
valissa on tarkea hetki, tyhjyyden hetki, jolloin muutos tiedostetaan todelliseksi ja
omaan eldmaan vaikuttavaksi. Lopettaminen on usein vaikeaa, koska se tuo katkok-
sen jatkuvuuteen. Tydeldm&n muutoksissa voi luopumista helpottaa tekemalla lope-
tuksesta seremonian. Monet yksikdt ovat jarjestaneet kunnon lopetusjuhlat, joissa

muistellaan yhteista taivalta. (Valpola 2004, 35-36.)

Tybn menetys on yksilélle muutostilanne, jolloin entiset rakenteet murtuvat uuden
edessa. Tyontekija ei voi vaikuttaa irtisanomisiin johtaviin tapahtumiin kuten saneera-
uksiin, yksityistamiseen tai tuotannon lopettamiseen, mutta hén joutuu ottamaan tay-
den vastuun seuraamuksista omalla kohdallaan. Tyén menetys koskee eri tavalla
tyburan eri vaiheissa olevia. Useimmille tydn menetys aiheuttaa jonkinlaisen kriisin,
koska tilanne on hammentéava ja koskettaa koko elamaa. (Ylikoski & Ylikoski 2009, 8-
9; Poijula 2003, 19-21.)

Muutoksissa selviytymiseen vaikuttavat tyontekijan voimavarat, tydnhallinta seké so-
siaalinen tuki. Suuret kielteiset muutokset tydssa, tyotilanteen uhanalaisuus, huono
tiedonkulku ja taloudelliset vaikeudet voivat vaikuttaa tyontekijan terveyteen heiken-
tavasti. Ne vaikuttavat myods epasuorasti yksilon voimavaroihin heikentamalla tyon
hallintaa ja tydyhteison merkitystd sosiaalisen tuen l&hteend. TyOyhteison muutok-
sesta johtuva kriisi voi johtaa tydyhteison hajoamiseen ja tyontekijoiden valiseen Kkil-
pailuun. Toisaalta kriisi voi my0s johtaa tydyhteison eheytymiseen ja tyontekijoiden
luottamuksen syvenemiseen. Talléin tydyhteisd toimii voimavarana, joka auttaa kes-
tamaan. (Vahtera & Pentti 1995, 107-111.)

Henkildn ialla, sukupuolella, ammattiasemalla, tyhistorialla, asuinpaikalla, taloudelli-
sella tilanteella ja elamantilanteella on yhteys siihen, miten tybn menettaminen koe-
taan. Tybn paattymisen jalkeen sosiaalisen verkoston yllapitaminen helpottaa tyon
menettamisen aiheuttamaa turvattomuutta. Sosiaaliset kontaktit poistavat masentu-
neisuutta ja yksinaisyytta. Sosiaalisen tuen hakeminen on yksi keskeinen voimavara.
Varsinkin naiset yllapitavat sosiaalista verkostoa tyon paatyttya. Yksilon aktiivisuus,
itsensa kehittdminen ja kouluttautuminen helpottavat uudelleensijoittumista ja véhen-

tavat tyéelaman turvattomuutta. (Rouvinen 2003, 122 — 129.)
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3.3 Muutoksen herattamat tunteet ja selviytymismekanismit

Muutos herattaa inmisissa aina monenlaisia tunteita ja muutoksen heréattamat tunteet
maarittyvat henkilon aikaisempien kokemusten ja hanen nykyisen elaméankenttansa
perusteella. Tunteet tulevat ihmisen mieleen usein aaltomaisesti etenevina vyoryina
ja tunneaallon vallatessa ihmisen han voi ryhtya uhmakkaasti osoittamaan mieltaan.
Tunnekuohun voi myds torjua, mutta torjutut, kasittelemattomat tunteet voivat johtaa
ihmisen loppuun palamiseen. Tunnereaktiot vaativat kasittelya ja se vaatii aikaa. Ai-
kuismainen tunteiden tydstaminen on tunteista puhumista aidosti ja avoimesti. Taméa
vaatii tyOyhteiséjen kulttuurin ja johtamistapojen muuttumista tunteista puhumista
salliviksi. (Juuti & Virtanen 2009, 118-120; Ylikoski & Ylikoski 2009, 20-22.)

Tunteet ovat ratkaisevassa osassa muutokseen suhtautumisessa. Tunteiden tunnis-
taminen ja niiden tydstaminen on osa tydyhteisbn muutosprosessia. Muutos aiheut-
taa pelkoa ja vihaa, ja naita Kielteisia tunteita voidaan kasitella esimerkiksi surutyds-
kentelyn kautta. Muutosten aiheuttamat pelot ja vihan tunteet jaavat kuitenkin usein
kasittelematta. Talldin tydyhteisdssa joku tai jotkut joutuvat syntipukin rooliin, johon
tydyhteison jasenten kielteiset tunteet kohdistuvat. Myds asioiden mittasuhteet alka-
vat vaaristya ja huhut levidvat tydyhteistssa. Kielteiset tunteet syntyvét usein kasitte-
lemattomista tunteista ja ne voivat ohjata ihmisid ndkemdaan toisensa kielteisesséa
valossa. Tunteiden hyvaksyminen voi olla vaikeaa ja ihminen voi pyrkia ratkaisemaan
tunteisiin liittyvaa epamukavuutta ndakemalla jonkun muun sen aiheuttajaksi. Organi-
saatio ja johto saavat osansa tunteiden maalitauluna, myés ulkoisia olosuhteita tai
paatoksentekijoitd voidaan syyttda. (Juuti & Virtanen 2009, 120-123; Ylikoski & Yli-
koski 2009, 20-24.)

Jos muutoksen aiheuttamat kielteiset tunteet torjutaan mielesta eika niita tyosteta, ne
voivat koteloitua. Ihnminen voi muuttua kyynisemmaksi ja uupuneemmaksi, koska ko-
teloidut tunteet kuluttavat ihmisen voimavaroja. Tunteiden tukahduttaminen heikentaa
my0Os ihmisen itseluottamusta. Lapi-kaymattomat tunteet voivat tulla esille vihareak-
tiona. Muutokseen sopeutumista auttaa, jos organisaation johto ja tydyhteisd antavat
kaikille tydyhteison jasenilleen luvan kohdata ja ilmaista omia tunteitaan. (Juuti & Vir-
tanen 2009, 127-128.)

Tunteiden tehtava on suojella, kun ihmistd kohtaa uhka. Muutos ravistaa ihmisen
sisaista jarjestysta ja herattdd epavarmuuden, epdaluulon ja epaoikeudenmukaisuu-

den tunteita. Muutos murtaa tasapainotilan ja ihmisella on huoli tulevaisuudesta.
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Muutoksen tarjoamat uudistumisen mahdollisuudet nousevat mielikuviin vasta myo-
hemmin. Tunteiden kohtaaminen ja niille tilan antaminen paran-tavat selviytymista
hankalissakin tilanteissa ja auttavat myos johtopaatosten tekemisessé. Jokainen ko-
kee tunteita ja muutoksen eri vaiheissa vallitsevat tunteet ovat eri ihmisilla erilaisia.
Samankaltaisissa tilanteissa yksildiden kokemus eroaa toisistaan ja toisen tunteista
paasee perille vain kuuntelemalla ja kyselemélla. Omat tunteet on tarkeé& tunnistaa.
(Ylikoski & Ylikoski 2009, 26-30.)

Ensimmainen reaktio ulkopuolelta tulevaan muutostietoon on usein voimakas omaa
olemassaoloa koskeva uhan ja menetyksen tunne. Tietoa on vaikea uskoa todeksi ja
juuri itsea koskevaksi. Kokemus on yksilé6n kokonaisvaltaisesti vaikuttava ja sita
sanotaan sokkireaktioksi. Esimerkiksi tieto tydn menetyksestad voi laukaista taman
reaktion. Sokkivaihe on eréaéanlainen suoja, jonka aikana ihminen kerda energiaa al-
kaakseen tyostaa tapahtumaa. (Ylikoski 1993, 33—-34.) Muutostilanne voi johtaa krii-
siin, jos omat voimavarat ja aikaisemmat selviytymiskeinot eivat riita. Selviytyminen
stressaavasta tilanteesta tarkoittaa ristiriitaisten ajatusten ja tunteiden tiedostamista.
Oma arvio maaraa, kuinka stressaava tilanne on. Reaktiot ovat yksildllisia. (Poijula
2003, 32—-40; Saarelma-Thiel 2009, 22-25.)

Kun sokkivaihe ja uhkan kokemus alkavat véistya, alkaa vastustuksen vaihe. Tallgin
toive ja kaipaus entisen sailyttamiseksi korostuvat. Myos vihan tunteet uutta kohtaan
vaativat lapikaymistda. Muutos on luopumista ja luopumiselle on oltava aikaa. Toisaal-
ta muutos laukaisee jannitteitd. Se voi vaikuttaa yhteistython ja eristaa inmisia toisis-
taan. Tallgin tydyhteisbén voimavarana toimii yhteisollisyys. Yhteisollisyyden tarve on
suuri, se suojaa ja auttaa kestamaan paineita. Hyvaksyminen ja haasteisiin tarttumi-
nen on muutoksen viimeinen vaihe. Todellisuuden hyvaksyminen alkaa ja ihminen on
siirtynyt lAhemmaksi uutta kuin vanhaa. (Ylikoski & Ylikoski 2009, 45—-69.)

Menetys edellyttada suremista. Suremisen avulla pystytaan ajan kuluessa sopeutu-
maan muutokseen. Kun ihminen joutuu jattamaan tyoyhteisénsa ja tyttoverinsa, on
luonnollista tuntea jotakin. Jaamisen halu ja suru ovat viimeinen side vanhaan tyoyh-
teisoon. Kun ihminen menettda tydpaikan, helposti oletetaan, etta hanen pitaisi olla
heti motivoitunut hakemaan uutta tyopaikkaa. Huomiota tulee kiinnittdd siihen, etta
sureminen ja toipuminen vie aikansa. Menetys on siirtymavaihe elaman kulussa. Jos
tyon menettdmiseen liittyvia tunteita ei tunnisteta ja ne jadvat kasitteleméttd, voivat
ne vaikuttaa uudessa organisaatiossa tunnetason sitoutumiseen. (Poijula 2003, 26—
29.) Ihmiset suhtautuvat irtisanomiseen temperamenttinsa ja elamankokemuksensa

mukaan, toisille se on katastrofi, toinen on saattanut sitd jo odottaa. Yksilon nakokul-
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masta epatasa-arvoinen kohtelu organisaation taholta lisdd katkeruuden ja vihan tun-
teita entista tydnantajaa kohtaan. (Rouvinen 2003, 132.) Tunnereaktiot l&pikaytydan
ja saamansa tiedon avulla ihminen tekee tulevaisuuttaan koskevat valintansa. T&méan

vaiheen saavuttaminen voi vieda kokonaisen vuoden. (Ylikoski 1993, 76.)

Myonteinen suhtautuminen muutoksiin auttaa ihmista sailyttamaan voimavarat. Kiel-
teinen suhtautuminen taas kuormittaa, stressaa ja kuluttaa voimavaroja. Vaikka
mydnteisyys on erinomainen voimavara, ei muutoksiin ole aina helppoa suhtautua
innostuneesti, varsinkin jos muutos uhkaa tydyhteistd, omaa asemaa tai ammattitai-
toa. Muutoksesta kertovat huhut voivat lisatd muutoksen Kielteisid puolia. Toisaalta
negatiiviset tunteet voivat toimia onnistuneiden valintojen taustavaikuttajina joskus
paremminkin kuin myonteiset tunteet. Myonteisyyden periaatteen omaavalla ihmisella
on kosketus omiin myodnteisiin voimiinsa ja han luottaa elaman kykyyn kantaa ja elaa
tdssa hetkessa. Jos ihminen ihannoi jarkevyytta, voi elama olla suorittamista ja haas-
teiden voittamista seké tulevaisuudessa elamisté. Talloin ihmisen elama voi olla sel-
viamista suorituksesta toiseen ja toisten vakuuttamista siitd, ettd kykenee selviyty-

maan samanlaisista suorituksista kuin muutkin. (Juuti & Virtanen 2009, 125-128.)

Ihmisilla on erilaisia selviytymiskeinoja ja voimavaroja. Muutostilanteessa ihmiselle on
tarkedd saada toimia itselleen luontaisella tavalla. Ulospdin suuntautuneet saavat
energian ulkomaailmasta ja heille sosiaalisuus sekd ryhmat ovat tarkeitéa. Sulkeutu-
neet ihmiset saavat energian siséltaan kayttamalla ajattelua ja mielikuvitusta. Jarki-
ihmiset selviytyvat ajatteluun painottuvilla keinoilla kun taas tekevat inmiset kayttavat
tekemiseen keskittymista. Tunneihmisille on tarke&a ilmaista tunteita ja saada puhua
ja sosiaaliset ihmiset haluavat olla muiden seurassa. (Poijula 2003, 54-55; Saa-
relma-Thiel 2009, 25.)

Hyvat itsensé johtamisen taidot omaava kokenut tyontekija selvidd kuormitustekijoista
priorisoimalla tyotehtavia seka asettamalla selkeat rajat tydmaaralle. Vahemman tyo-
kokemusta ja oman tydn johtamisen taitoja omaavat tydntekijat tarvitsevat enemman
sosiaalista tukea tydyhteison jasenilta. (Nurmi 2010.) Tyontekijan ollessa irtisano-
misuhan alla on organisaatiosta vapaaehtoinen irrottautuminen eras yksilétason sel-
viytymiskeino. Tall6in henkild haluaa itse edetd muutostilanteessa. Vapaaehtoisella
nopealla poistumisella henkilé selviad myds muutostilanteesta pienemmin psyykkisin
vaurioin. (Rouvinen 2003, 131.)

Selviytyminen ja stressin kokeminen liitetddn usein toisiinsa. Selviytyminen ilmaisee

yksilon reagointitapaa erilaisten tapahtumien sarjaan. Ihmisen selviytymisreaktiot
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kehittyvat kokemuksen myoéta. lhminen pyrkii selviytyessdén sovittamaan yhteen si-
sdisten taipumustensa ja ympaériston valiset vaatimukset. Yksilon ajatuksina, tunteina
ja kayttaytymisena ilmenevéat persoonallisuuden piirteet seka selviytyminen ovat kaksi
eri ndkdkulmaa samaan asiaan: toinen kuvaa rakennetta ja toinen prosessia. Se,
millainen yksilon reaktio tilanteeseen on, riippuu yksilon suhteesta ympéardiviin olo-
suhteisiin. (Kallasmaa 2002, 15, 21.)

Ihmisellda on erilaisia vaihtoehtoja stressitilanteesta selviytymiseen. Han voi yrittda
etsia syita stressiin ja ratkaista tilanne valitsemillaan toimenpiteilla. Han voi myos olla
huomioimatta stressin syita ja keskittyd hoitamaan pelkastaan sen oireita. Jos stressi-
tilanne johtuu tydsta ja tyd menettad merkityksensa, voi myés ihmisen elama menet-
taa merkityksensa, koska huomattava osa elamasta kulutetaan tbissa. Jos néin ta-
pahtuu, voi tuntea itsensa loppuun palaneeksi ja vanhaksi. (Locke & Taylor 1991,
156-157.)

Selviytymisstrategialla kuvataan toimintaa, jolla ihminen pyrkii tavoitteeseensa. Toi-
minnan taytyy olla suhteessa tavoitteeseen tai pAdmaaraan, jotta voidaan puhua hal-
linnasta ja selviytymisestd. Jos henkild irtisanoo tydsuhteensa siirtyakseen uuteen
tyopaikkaan, on kyse hallinnasta, jos tarjolla on yhtd hyva tai parempi tyopaikka tai
muu vaihtoehto. Jos henkil6 irtisanotaan ja han jaa tyottomaksi, kyse ei ole hallinnas-
ta, koska tyottomaksi padseminen ei yleensa ole ihmisen tavoite tai paamaara. (Vah-
tera & Pentti 1995, 6-7.)

Organisaation kriisitilanteessa henkiléston energia menee selviytymisstrategian nou-
dattamiseen ja talléin toiminta suuntautuu selviytymiseen eli pois organisaation pe-
rustehtavasta. Eri henkilosto-ryhmilla on erilaisia selviytymisstrategioita, kuten oman
aseman turvaaminen, ammattipatevyyteen turvautuminen, oman tarpeellisuuteen
turvaaminen, vaikutusvallan saaminen, sitoutumisen vahentdminen seka taustan
varmistaminen. (Ranki 2000, 175-190.)

Selviytymistd voidaan tarkastella stressiteorioiden avulla. Luonnontieteellisessa
stressitutkimuksessa kiinnostus on lahinnd mekanismeissa, jotka valittavat stressia
seka stressin pitkaaikaisissa seurauksissa. Sosiologiassa kiinnostus on kuormituste-
kijoissé ja olosuhteissa. Stressinhallintakeinot ovat olleet kiinnostuksen kohteina jo
1960-luvulta lahtien. Yksilotasolla stressinhallintakeinot (coping) muodostavat keskei-
sen valiin tulevan mekanismin stressiprosessissa. Englanninkielinen termi coping on
suomennettu esimerkiksi selviytymiskeinoksi, stressinhallintastrategiaksi tai selviyty-
miseksi. (Rantanen & Mauno 2010, 216; Vahtera & Pentti 1995.) Lazarus ja Folkman
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ovat méaaritelleet coping kasitteen jatkuvasti muuttuviksi kognitiivisiksi ja kayttaytymi-
seen perustuviksi pyrkimyksiksi hallita tilanteen ulkoisia ja/tai siséisia vaatimuksia,
jotka ihminen arvioi rasittaviksi tai omat resurssit ylittaviksi (Lazarus & Folkman 1984,
178).

Selviytyminen kuvataan prosessina, joka perustuu yksilon arviointiin omasta tilan-
teestaan seka henkilokohtaisista resursseistaan, joiden avulla han yrittaa hallita tilan-
nettaan. Primaariarvioinnissa ihminen pyrkii selvittamaéan, onko tilanne yhdentekeva,
myonteinen tai stressaava. Stressaava tilanne voidaan arvioida menetykseksi, uh-
kaksi tai haasteeksi. Naista uhka ja haaste eivat ole toisiaan poissulkevia tekijoita.
Sekundaariarviossa yksilé pohtii, mitd stressaavassa tilanteessa pystytaan teke-
maan. Fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset ja materiaaliset resurssit arvioidaan. Kaytetta-
vissa olevat selviytymiskeinot ratkaisevat sen, riittavatké omat voimavarat tilanteen

hallintaan vai tarvitaanko ulkopuolista apua. (Lazarus & Folkman 1984, 32—-37.)

Lazaruksen teoriassa oletetaan selviytymiskeinojen olevan muuttuvia: se mika sopii
yhteen stressi-tilanteeseen, ei valttamatta sovikaan toiseen. Nykykasityksen mukaan
selviytymiskeinoissa on loydettavissa pysyvyyttd, jolloin ihnminen on taipuvainen kayt-
tdmaan samanlaisia keinoja tilanteesta toiseen. Keinoissa on myds tilannekohtaista
vaihtelua, jolloin ihminen vaihtelee keinoja sen mukaan, mita kulloinkin sopii tilantee-
seen. Liséksi yksilokohtaista kehittymisté ja muutosta ajassa voi tapahtua. (Rantanen
& Mauno 2010, 217.)

Selviytymiskeinot voidaan jakaa ongelma- ja tunnesuuntautuneisiin. Molemmat voivat
olla kaytéssa samanaikaisesti, toisiaan taydentden. lhmisen kohtaama uhkatilanne
maarittelee sen, millaiset selviytymiskeinot ovat mahdollisia. Yksilo kayttaa todenna-
koisesti erilaisia hallintakeinoja vaihtelevasti ja monipuolisesti aina tilanteen sanele-

mien reunaehtojen mukaisesti. (Rantanen & Mauno 2010, 218, 230.)

Ongelmasuuntautuneet selviytymiskeinot ovat yksilon aktiivisia pyrkimyksia ratkaista
tilanne, joka koetaan ongelmaksi, uhkaksi tai haasteeksi. Naitd keinoja voidaan kayt-
taa silloin, kun tilanne arvioidaan sellaiseksi, ettd siihen voidaan vaikuttaa. Ongel-
masuuntautuneita keinoja ovat ongelman-ratkaisuyritykset, kuten esimerkiksi kognitii-
vinen ongelmanratkaisu ja paatoksenteko, tiedon etsiminen, neuvojen hakeminen,
tavoitteiden asettaminen, ohjeiden noudattaminen, tilanteen uudelleen arviointi ja
tiedostaminen, toimintatavan suunnittelu, sosiaalisen tuen hankkiminen ja vastuunot-

to. Ongelmasuuntautuneet keinot nayttavat olevan hyodyllisia tyontekijan hyvinvoin-
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nin kannalta esimerkiksi tydstad johtuvissa stressitilanteissa. (Rantanen & Mauno
2010, 229-230; Lazarus & Folkman 1984, 150-153.)

Tunnesuuntautuneet selviytymiskeinot pyrkivat tunteiden hallitsemiseen. lhminen
yrittéé lievittda stressaavan tilanteen aiheuttamia tunteita, koska ei kykene muutta-
maan asiaa tai tilannetta. Tunteiden tiedostaminen, ilmaiseminen ja saately, itsenséa
etddnnyttaminen ongelmasta ja ongelman tarkoituksellinen valttely seka kielteisten
tunteiden torjunta ovat tunnesuuntautuneita selviytymis-keinoja. Tunteenpurkaukset,
outo tai epasosiaalinen kayttaytyminen seka tilanteen kieltaminen voivat myos olla
selviytymiskeinoja, vaikka ne vaikuttavat tunnekontrollin pettamiselta. Tilanteessa,
johon yksilo ei pysty itse vaikuttamaan, voi muutosstressia lievittdd tunteita saatele-
malla, kasittelemalla ja purkamalla. Naita tilanteita ovat esimerkiksi organisaatiomuu-
tokset, kuten fuusiot, lomautukset ja irtisanomiset. (Rantanen & Mauno 2010, 228-
230; Lazarus & Folkman 1984, 150-153.)

Muutostuki

Onnistuneessa muutosprosessissa henkilostd nahdaan inhimillisena voimavarana,
jolloin tydntekijat voivat ndhdd muutokset haasteena ja mahdollisuutena uusiutua,
kehittya ja kasvaa. Jos koko organisaatio lakkautetaan tai osa toiminnasta lopete-
taan, vallitsee kollektiivinen suru ja tyontekijat ovat uusien valintojen edessa. lhmisen
elaméanhallintaa ja tyokykyisyytta tukeva toiminta auttaa henkildsttd toipumaan tilan-
teesta. Ty6paikalta saatava tuki voi olla tiedollista, osallistavaa, tunteita kasittelevaa,
taloudellista tai verkostotukea (taulukko 1). (Saarelma-Thiel 2011, 55-56.)

TAULUKKO 1. Tydpaikan tarjoaman tuen muodot, niiden psykologinen merkitys ja
tuen antajat. (Saarelma-Thiel 2011, 56.)

tuen muodot tuen merkitys tuen antajat

Tiedollinen

Jatkuva tiedotus muutoksesta | Helpottaa éalyllista ym- | johto
Yt-neuvottelujen eteneminen marrysta, tilanteen hallin- | esimiehet

Tietopaketteja (muutosturva, | taa ja ennakointia, va- | henkiloston kehittgjat

tydnhaku, elakkeet) hentaa vaarinkasityksia

Osallistava
Ideatalkoot Lisda  elamanhallinnan | esimies
Urasuunnittelu tunnetta ja mahdollisuutta | tydyhteiso
Sijoittumismahdollisuudet vaikuttaa paatoksiin yksil6t

Tunteita kasitteleva
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Keskustelut

Edistaa vastoinkaymisten

kohtalotoveri

Kriisiterapia psyykkista Kkasittelya ja | tyoterveyshuolto

Jalkipuinti yllapitaé jaksamista asiantuntija

Tyonohjaus psykologi
Taloudellinen

Irtisanomispaketit, erorahat Turvaa ylimenovaiheen | johto

Muutosturva toimeentulon ja auttaa | henkilostohallinto
Henkildpankki, osaamiskes- | sijoittumaan konsultit
kukset tydvoimapalvelut
Uranvaihtopalvelut
Koulutustuki, uudelleensijoit-
tumisvalmennus
Alihankintasopimus
Tyontekijat ostavat yrityksen

Verkosto
Keskindisen tuen verkostot | Auttaa sosiaalisessa sel- | henkildstohallinto
johdolla, esimiehilld tai luotta- | viytymisessa, moraalinen | johto
musmiehilla tuki tyoterveyshuolto

Auttava puhelin
Paihdetukihenkiléverkosto

Tyo6paikkojen muutostilanteissa tarvittavan tuen maaraa ja tarvetta voidaan ennakoi-
da. Muutoksiin voidaan varautua jakamalla vastuut ja tekemalla yhteistyota eri toimi-
joiden, kuten tydsuojelun, tyo-terveyshuollon ja luottamushenkildiden kanssa. Muu-
toksen hallinnan vaiheet ovat muutosten ennakointi ja valmius, toimijoiden yhteistyd
ja valmentautuminen, toimiminen muutostilanteessa, jalki-hoito ja paluu arkeen seka
toiminnan arviointi ja oppiminen. Eri vaiheisiin liittyvia tehtavia ovat esimerkiksi riski-
analyysit, valmiussuunnitelmat sekd menettelytavat ja toimintaohjeet. (Saarelma-
Thiel 2011, 55-56.)

Tyoterveyshuollon vastuulla tydpaikan muutostilanteissa on henkiloston terveyden ja
tyokykyisyyden tukeminen. Kuuntelu, neuvonta ja ohjaus sekad tyokyvyn kartoitus,
selviytymistuen tarjoaminen ja tarvittaessa ohjaaminen jatkopalveluihin ovat tyoterve-
yshuollon tehtavid. Tyo6terveyshuollolta odotetaan aktiivisuutta ja yhteistyon tarjoa-

mista, vaikka asiakas ei sita osaisi aina pyytaakaan. (Saarelma-Thiel 2011, 56-58.)

Esimiehella ja johdolla on erilaisia keinoja tukea henkildst6a muutoksissa. Yksildiden

tunnereaktioiden tunnistaminen, tunteille tilan antaminen sek& aktiivinen tunteiden
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kohtaamista helpottava tuki ja toiminta kuuluvat muutosjohtamiseen. Tunteiden koh-
taamisen tukeen kuuluu huolellinen tiedottaminen, jolloin tiedon avulla uhan ja epa-
varmuuden kokemukset kaantyvat aktiivisuudeksi. Riittdvastd muutoksen siirtyma-
ajasta huolehtiminen mahdollistaa luopumisen, sitoutumisen ja uuteen kiinnittymisen.
Muita keinoja ovat henkildston kannustaminen ja arvostuksen osoittaminen, yhteisol-
lisyyden tukeminen seka tukipalvelujen jarjestaminen. Heti kriittisen tapahtuman jal-
keen kaynnistettavat auttamis- ja tukitoimet vahentavat henkilokunnan stressireaktioi-
ta. (Saarelma-Thiel 2009, 22—-23; Ylikoski 1993, 80-81.)

Esimies voi edistdaa tydyhteison yhteisollisyyttd muutostilanteissa. Yhteisollisyyden
tuen keskeiset tasot ovat tunnetuki, vahvistava tuki, informaatiotuki, valinetuki ja toi-
miva yhteistyd. Tunnetuki on myoétatuntoa, avointa vuorovaikutusta ja vaikeuksien
kohtaamista yhdessad. Se ilmenee luottamuksena ja toisen hyvaksymisena puuttei-
neen. Vahvistava tuki on kannustusta ja arvostavaa palautetta. Informaatiotuki on
toimivaa ja rajatonta tiedon saamista. Yhteisd kehittyy yhteisen kokemuksen kautta.
Valinetuki tarkoittaa riittavia tyoévalineita ja toiminnan muita voimavaroja. Toimiva yh-
teisty® on tarkea tuen lahde. Se perustuu siihen, ettd ensin on huomattava jokaisen
erityisyys. Toimivalla yhteisty6lla ja vahvistavalla palautteella on haitallista stressia
vahentava vaikutus. (Ylikoski 1993, 68—69.)

Organisaation vaikeina aikoina korostuvat tyontekijaa arvostava ja kannustava joh-
taminen seka luotettava ja tehokas tiedonvalitys. Tyontekijoiden selviytymista pysty-
tdan tukemaan parantamalla ty6n hallintaa kehittamalla tyon sisaltdja ja vaikutus- ja
osallistumismahdollisuuksia. Lisaksi tyontekijan itsensé johtamisen taitoja eli omien
rajojen asettamista ja tyotehtavien priorisointia voidaan kehittda. (Nurmi 2010; Vahte-
ra & Pentti 1995, 111.) Henkiléston erilaisuus muutostilanteiden kasittelyssa on hyva
huomioida ja paatokset ja asiat tulee selittéa huomioiden vastaanottajan tapa lahes-
tya niitd. Esimerkiksi ekstravertti kasittelee asioita puhumalla ja hdnen kommunikaa-
tiolleen on asetettava rajat, introvertti taas tarvitsee aikaa vetaytya ja miettia ja hanel-

le on annettava takaraja. (Saarelma-Thiel 2009, 26-28).

Tybssa kohdattavissa stressitilanteissa ongelmanratkaisuun ja selvittelyyn tahtaavat
keinot ovat ensisijaisia, mutta myo6s tunteiden kasittelyyn perustuvat keinot voivat olla
hyodyllisia. Koulutuksen tarjoaminen erilaisten ongelmien tunnistamiseen, arviointiin,
ratkaisutavan suunnitteluun ja toteuttamiseen auttavat tyontekijoita muutostilantees-
sa. Lisatietoa tarvitaan siita, millaisissa tydstressitilanteissa toimivat ongelmasuuntau-
tuneet selviytymiskeinot ja millaisissa puolestaan tunneperéiset selviytymiskeinot tai

eri keinojen yhdistelmat. (Rantanen & Mauno 2010, 229.)



32

4 TUTKIMUKSIA IRTISANOMISESTA JA TYOYKSIKON LAKKAUTTAMISESTA

Organisaatiot muuttuvat ja muutosten seurauksena joudutaan tyontekijoitd myos irti-

sanomaan ja kokonaisia tyoyksikoita lakkauttamaan. Suomessa on tehty tutkimuksia

liittyen irtisanomistilanteisiin ja muutamia niista on koottu taulukkoon 2.

TAULUKKO 2. Tutkimuksia irtisanomistilanteista Suomessa.

Tekijat, Tutkimus Mita tutkittiin Keskeinen tutkimustulos
aika
Koivisto. Henkildsto- Henkildstojohta- Muodostettiin kaksi henkilostojoh-
2011 johtajan rooli ja | jan rooli, tehta- | tajatyyppid: rationaalinen sanee-
tunteet irtisa- | vdnkuva ja tun- | raaja ja ihmiskeskeinen irtisanoja.
nomis- teet irtisanomis- | Irtisanomistilannetta  helpottavia
prosessissa. prosessissa seka | tekijoita olivat kokemus, yrityksen
irtisanomistilan- edun ajattelu, irtisanomisten hy-
netta helpottavat | vaksyminen seka suojaava am-
ja vaikeuttavat | mattirooli. Irtisanomistilanteita
tekijat. vaikeuttavia tekijoitd olivat vas-
Kvalitatiivinen taan laittavat luottamusmiehet ja
tutkimus. muutosvastarinta sekd omat ne-
gatiiviset tuntemukset irtisanomi-
siin liittyen.
Rotko, Pa- | Paperitehtaan | Paperitehtaan Tehtaan lakkauttamiseen liittyi
losuo, Sihto | varjossa — | lakkauttamisen paljon tukitoimia. Mukana olivat
& Husman. | Kajaanin pape- | seka lakkauttami- | yrityksen lisaksi tydterveyshuolto,
2010 ritehtaan lak- | seen tydvoimatoimisto sekd maakun-
kauttamisen ja | liittyvien  tukitoi- | nan ja kaupungin viranomaisia.

siihen liittyvien
tukitoimien
terveys- ja
hyvinvointi-
vaikutusten

arviointi.

mien vaikutuksien
arviointi irtisanot-
tujen hyvinvointiin
ja terveyteen.

Pilottihanke.

Tehtaan lakkauttamisella oli jon-
kin verran suoria vaikutuksia irti-
sanottujen terveyteen ja hyvin-
vointiin. Uuteen tilanteeseen so-
peutumiseen liittyi psyykkista hy-
vinvointia kuormittavaa stressia ja
huolia, jotka nakyivat oireina ja
terveydenhuollon vastaanotto-
kayntien lisaantymisena. Epasuo-
ria

(mahdollisesti  mydhemmin

ilmenevid) hyvinvointi- ja terveys-
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vaikutuksia saattoi tulla mm. tyon-
tekijoiden taloudellisen tilanteen
heikkenemisesta ja pitkaaikaisen
tydyhteison katoamisesta.

Myonteisia vaikutuksia olivat teol-
lisuusty6hon liittyvien altistusten
ja rasitusten seka vuorotydn hait-
tavaikutusten vaheneminen seka
tuotannon tehostamiseen ja hen-
kiloston vahentamiseen liittyneen
stressin loppuminen. Tukitoimien
avulla onnistuttiin valttamaan va-
kavia mielenterveyden ja fyysisen
terveyden ongelmia. Tukitoimista
oli enemman hyotya tyontekijoille
kuin toimihenkildille. Tukitoimien
avulla pystyttiin ehkaisemaéan kiel-

teisia terveysvaikutuksia.

Aareskoski. | Lomautettujen | Lomautettujen ja | Viestinndn maaréa tai laatua pi-
2010 ja irtisanottujen | tuotannollisista ja | dettiin riittdmattomana. Yhteistoi-
kokemuksia. taloudellisista mintaneuvotteluja ei pidetty aitoi-
syista irtisanottu- | na neuvottelutilanteina, mielipitei-
jen  kokemuksia | den esittamiselld ei ollut vaikutus-
lomautus- ja irti- | ta. Oikeudenmukainen ja tasa-
sanomis- puolinen kohtelu prosesseissa
prosesseista. toteutui, mutta empaattisuus jai
Teemahaastatte- | puuttumaan.
lut.
Jolkkonen | Joustavuus ja | Irtisanottujen uu- | Ammattiasema, ika ja sukupuoli
& Kurvinen. | turvallisuus delleentydllisty- olivat tarkeimmat uudelleenty6llis-
2009 irtisanomisti- miseen vaikutta- | tymistd ennustavat tekijat. Tyo-
lanteessa. neet tekijat, tuki- | paikan menetys on ollut taloudel-
Tapaustutki- toimien  organi- | linen ja sosiaalinen riski. Jousta-
mus Perlos | sointi sekd tyo- | vuuden ja turvallisuuden toteutu-
Oyj:n tuotan- | voimapoliittisten misen edellytyksind ovat irtisanot-

non lopettami-
sesta Joen-

suun seudulla.

toimien (esim.
muutosturva)

merkitys. Tapaus-

tujen saama informaatiotuki, neu-
vonta, henkilékohtainen ohjaus ja

henkinen tuki. Tuotannon lakkaut-
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tutkimus.

tamisesta aiheutuu merkittavia
pitkavaikutteisia sosiaalisia ja yh-
teiskunnallisia  kustannuksia ja
yksildille ja kotitalouksille suunnat-
tuja tukitoimia tulisi jatkaa viela

vuosia irtisanomisten jalkeen.

Ojala. "Kengat pois ja | Perloksen YIojar- | Tyontekijoiden asemaa vahateltiin
2007 roskiin” — tyo- | ven tehtaan lak- | ja tiedottamisessa oli puutteita.
ura, irtisano- | kautusprosessi Tyontekijoilla ei ollut mahdollisuut-

minen ja uu- | irtisanottujen ta neuvotella tydpaikkansa kohta-

delleen- tydntekijoiden losta. Lakkauttamisprosessia ku-
suuntautumi- nakoékulmasta. vattiin epainhimillisend. Tyonteki-

nen Perloksen | Narratiivinen jat olivat tottuneet suhdannevaih-

tehtaan lak- | elaméakerta- teluita seuranneisiin irtisanomisiin

kautuksen haastattelu. ja patkatoéihin, mutta kaipasivat

kokeneiden pysyvyyttd. Tyontekijat ovat sitou-

elaman- tuneet paikallisen tason arkisiin
kertomuksissa. asioihin, kuten toimeentuloon,

perheeseen ja sosiaalisiin suhtei-

siin sek& harrastuksiin.

Rouvinen. Elamaa pank- | Pankkifuusion Sukupuolella, ialld, koulutuksella,
2003 kitydon jalkeen | myota tyonsd | ammattiasemalla, asuinpaikalla,
— tapaustutki- | menettdneiden organisaation johtamistavalla ja

mus liiketoi- | ettd vapaaehtoi- | esimiehen toiminnalla on vaiku-

minta- sesti pois lahte- | tuksia henkildiden uudelleensijoit-
organisaation neiden uudel- | tumiseen, turvattomuuden koke-

rakenne-

muutoksen
seurauksena
tyota vaille
jaavien ihmis-
ten  sopeutu-
misesta uu-
teen elaman-

tilanteeseen.

leensijoittuminen
vapaille tyémark-
kinoille ja sopeu-
tuminen  uuteen
elaman-
tilanteeseen.
Paaosin kvantita-

tilvinen tutkimus.

miseen ja tyon menetyksen hy-
vaksymiseen.
Organisaation jarjestamilla tuki-
toimilla ei havaittu merkittavaa

suoraa vaikutusta henkildiden

uudelleentydllistymiseen.
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Ranki. Henkiloston Irtisanomisten Eri  henkilostoryhmat  kayttavat
2000 selviytyminen | vaikutus organi- | erilaisia selviytymiskeinoja.
kriisiytyneessa | saation sisdiseen | Selviytymisstrategioiden tunnis-
organi- dynamiikkaan. taminen auttaa ymmartamaan
saatiossa. Laadullinen kriisiytyneen organisaation pahan
tapaustutkimus. kierretta. Selviytymisstrategian
noudattaminen suuntaan ihmisten
energian pois organisaation pe-
rustehtavasta.
Jaljelle jaavan henkiléston ener-
gia suuntautui keskinaiseen kilpai-
luun ty6paikoista, patevyyden ja
tarpeellisuuden osoittamiseen ja
ahdistuksen vahentamiseen.
Tunnevaltaisuus, ristiriidat ja syyl-
listAminen lisdantyvat. Kriisiyty-
neessa organisaatiossa muutos-
ten aikaansaaminen ei onnistu.
Hakonen, Meltolan  sai- | Henkilokunnan Sairaalan lakkauttaminen ei ollut
Kahanpaa- | raalan lakkaut- | reagointi erikois- | helppo prosessi. Sairaalan sul-
Castren, tamis-prosessi | sairaanhoidon kemiseen ei haluttu uskoa ja puut-
Laamanen | henkilokunnan | lopettamiseen ja | teellinen tiedottaminen johti vaa-
& Brom- | kokemana. kokemukset tues- | ranlaiseen toiveikkuuteen. Irtisa-
mels. ta lakkauttamis- | nominen koettiin pitkan epéavar-
2000 prosessin aikana. | muuden jalkeen helpotuksena.

Teemahaastat-

telu.

Sairaalan johdolta ei tullut riitta-
vasti tukea ja tuki- ja kriisiryhnmien
merkitys nahtiin vahaisend. Vas-
taavanlaisissa tilanteissa on Kkiin-
nitettdva huomiota henkilokunnan
rittdvaan ja oikeanlaiseen infor-

mointiin seka tukemiseen.

Kansainvalisia tutkimuksia terveydenhuollon henkildstén kokemuksista tydyksikdiden

lakkauttamisesta on vain vahan, vaikka esimerkiksi Kanadassa ja Yhdysvalloissa on

tehty suuria terveydenhuollon organisaatiomuutoksia ja saneerauksia (Bouthillette,
Havlovic & van der Wal 2001, 77). Taulukkoon 3 on koottu 2000-luvulla tehtyja tutki-

muksia terveydenhuollon yksikdiden lakkauttamista.
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TAULUKKO 3. Kansainvaliset tutkimukset.

Tekijat

Tutkimus

Mita tutkittiin

Keskeinen tutkimustulos

Burke,

& Wolpin.
2011.
USA

Ng

Hospital re-
structuring and
downsizing:
Effects on
nursing  staff
well-being and
perceived hos-

pital function-

ing.

Sairaaloiden rakenne-
uudistusten ja sanee-
rauksien  vaikutukset
hoitohenkilokunnan

hyvinvointiin ja sairaa-
lan toimintaan, kysely
Etela-Kalifornian  sai-
raaloissa tyoskentele-

ville hoitajille (n=289).

Kun sairaalassa tapahtuu
paljon rakenneuudistuksia /
saneerauksia, vahentavat
ne hoitajien tydtyytyvaisyyt-
ta seka tydohon sitoutumis-
ta. Stressioireet lisaantyvat
seka irtisanoutumisriski
kasvaa. Tulokset ovat yh-
denmukaiset verrattuna
aikaisempiin tutkimuksiin.

Muutosten lapiviemisessa
on huomioitava mm. muu-
tosten syiden ja tarpeen
selked ja avoin esittaminen,
riittdvat resurssit siirtyma-
vaiheissa, johdon nakyvis-
sa ja kaytettdvissa olemi-
nen, viestinnan merkityk-
sen korostuminen (eri ka-
navat ja toistaminen), tarve
surra taakse jatettavaa
seka henkiloston ehdotus-
ten kuuleminen esim. kus-
tannussaastoja etsittaessa.
Henkiloston irtisanomisten
tulee olla viimeinen keino,
kun muut toimet eivat tuota

toivottua tulosta.

Castle,
Engberg,
Lave
Fisher.
20009.
USA

&

Factors asso-
ciated with in-
creasing home

closures.

Hoitokotien lakkautta-
misten sisdiset ja ul-
syyt
1999-2005 (n=1789).

koiset vuosina

Viranomaisten tulisi tiedos-
taa tekemiensa paatosten
vaikutukset ja kustannuk-
set. Yksikoiden lakkauttam-
koko-

viela

iseen liittyvia
naiskustannuksia ei

ymmarreta.
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paaseminen hankaloitui ja
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teissa heikkeni. My6s kau-
pungin suosio asuinpaikka-
na vaheni sairaalan lak-
kauttamisen jalkeen. Sai-
raalan moniulotteinen rooli
ja merkitys ympéardivassa
yhteistssa korostuivat.
Lisatutkimusta tarvitaan
sairaaloiden sulkemisen
pitkan aikavélin vaikutuk-
sista.
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2003. pacity and rea- | misen syyt. hyva suljetuissa hoitoko-
Englanti sons for clo- deissa.  Ammattitaitoisen
sure. hoitohenkilékunnan saata-

vuus oli ongelma. Sulke-
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mispaatoksiin - vaikuttivat
viranomaismaksut seka
uusien hoidon standardien

kustannusvaikutukset.

Bouthillette,
Havlovic &
van der
Wal. 2001.

Kanada

Restructuring

the health care
system in brit-
ish  Columbia:
the experience
of the Shaugh-
nessy hospital

employees.

Terveydenhuollon uu-
delleenorganisoinnin
takia suljetun sairaalan
lakkauttamisen vaiku-
tusta hoitotyontekijoi-
hin (n=59).

TyoOntekijoita ei kuultu ja
heilla oli huoli potilaista
sekd omasta hyvinvoinnis-
ta. Lakkauttamiseen liittyvat
negatiiviset tunteet (tuska,
ahdistus, viha ja hermostu-
neisuus) halvenivat vasta
vuosi lakkauttamisilmoituk-
sen jalkeen. Sosiaalinen
tuki ja positiiviset selviyty-
miskeinot olivat yhteydessa
parempaan selviytymiseen,
oikeudenmukaisuuden ko-
kemiseen ja vahaisempaan
sairasteluun.

Lakkauttamis- tai uudel-
leenorganisoinnin  yhtey-
dessé tulee kiinnittaa huo-
miota viestintdan, valvon-
taan seka tyontekijoille tar-
jottavaan apuun, neuvon-
taan ja  koulutukseen.
Uuteen tyopaikkaan siirty-
misen aiheuttamaa stressia

tulee huomioida.
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5 TYOYKSIKON KUVAUS

Tahan tutkimukseen haastatellut hoitajat tyoskentelivat yksityisella tydnantajalla.
Tyoyksikko oli sairaalan vuodeosasto, jonka toiminnan Kuopion kaupunki oli ulkoista-
nut yksityiselle palveluntuottajalle. Tydyksikon toimitilat sijaitsivat kaupungin sairaalan
tiloissa. Yksityisen palvelutuotannon osuus terveydenhuollon sairaalapalveluista on
viel& pieni, vain muutama prosentti (Arajarvi & Vayrynen 2011, 13), joten kyseessa oli
uudenlainen toimintamalli. Yksityinen palveluntuottaja otti osaston toiminnan vastuul-
leen syyskuussa 2009. Toiminnalle oli tehty alustavasti kahden vuoden sopimus ja
sita jatkettiin viela neljalla kuukaudella. Lopulta kaupunki teki paatdoksen lakkauttaa
koko vuodeosaston toiminnan. Yksityinen palveluntuottaja vastasi vuodeosaston toi-

minnasta yhteensa kaksi vuotta ja viisi kuukautta.

Ulkoistettu vuodeosasto oli 30-paikkainen tehostettu kotiutus- ja kuntoutusosasto.
Osaston toiminnan tavoitteena oli nopea potilasvaihto ja tehokas kuntoutus. Osaston
tilat ja toiminnassa tarvittavat vélineet ja tarvikkeet jarjesti kaupunki, yksityinen palve-
luntuottaja vastasi tydyksikon toiminta-mallista ja osastolla tarvittavasta henkilokun-
nasta. Potilaat tulivat osastolle jatkohoitoon yhteis-paivystyksesta tai erikoissairaan-
hoidosta. Osaston henkilokunta koostui sairaanhoitajista, lahihoitajista, fysiotera-
peutista, osastosihteeristd, kahdesta laakaristd, laitoshuoltajista, osastonhoitajasta ja
apulaisosastonhoitajasta. Noin puolet tyontekijoistd tydskenteli osastolla koko sen
olemassaoloajan. Vakituisten tydntekijoiden liséksi osastolla oli paljon sijaisia. Myds

moni sairaanhoitaja- ja lahihoitajaopiskelija suoritti harjoittelujakson osastolla.

Virallinen tieto osaston toiminnan lakkauttamisesta kerrottiin henkilokunnalle noin
nelja kuukautta ennen toiminnan loppumista. Tydnantaja jarjesti palaverin, jossa las-
na olivat tydyksikon tyontekijat seka tydnantajan edustajina aluejohtaja ja henkilosto-
paallikko. Palaverin jalkeen seurasivat yt-neuvottelut ja neuvottelujen jalkeen osas-
tonhoitaja irtisanoi henkilokohtaisesti kaikki tydntekijat. Osaston toiminta jatkui muut-
tumattomana viimeisen toimintakuukauden alkuun asti, jonka jalkeen toimintaa va-
hennettiin asteittain. Osastolla olleet potilaat joko kotiutettiin tai siirtyivat jatkohoito-
paikkaan ja osasto tyhjeni tammikuun loppuun mennessa. Viimeisina viikkoina henki-
I6kunta potilastyén ohessa siivosi ja jarjesteli osaston tilat luovutuskuntoon. Viimeise-
na toimintapaivana osastonhoitaja luovutti tyhjin osaston takaisin kaupungin edusta-

jille. Osaston toiminta p&attyi 31.1.2012.
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6 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSMENETELMA

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, millaisena hoitajat kokevat lakkautet-
tavassa tyoyksikossa tyoskentelyn sekd millaista tukea tydskentelyn aikana tarvitaan.
Tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, jossa tutkimusmetodina on kaytet-

ty avointa haastattelua. Aineisto on analysoitu aineistolahttisella sisallonanalyysilla.
6.1 Tutkimuskysymykset
1. Millaista on tydskentely lakkautettavassa tyoyksikossa?

2. Millaista tukea koit tarvitsevasi tyoskennellesséasi lakkautettavassa tyoyksi-

kossa?
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7  TUTKIMUSPROSESSIN KUVAUS

Tutkimus alkoi helmikuussa 2012 aiheen ideoinnilla. Tutkimuksen aihe muotoutui
tutkijan omasta kokemuksesta tydsuhteen paatyttya irtisanomiseen tuotannollisista ja
taloudellista syista. Vastaavaa tilannetta ei ollut tullut aikaisemmin vastaan tutkijan
omalla, lahes kaksikymment&a vuotta kestaneella uralla hoitotyGssa. Tilanteen tar-
kempi tutkiminen alkoi kiinnostaa ja aihetta p&éatettiin 1&ahted tutkimaan haastattele-
malla lakkautetussa tyoyksikdsséa tydskennelleitd hoitajia. Opinnaytetyén aiheen va-
linnan tarkeité kriteereita ovat opiskelijan oma kiinnostus ja motivaatio valitun aiheen
tutkimiseen seké aiheen ajankohtaisuus ja tutkittavuus. Lisaksi opinndytetyon aiheen
tulee myos antaa opiskelijalle mahdollisuus asiantuntija-alueen syventadmiseen. (Vou-
tilainen ym. 2007, 4.) Myo6s kaytannonlaheisyys ja tydelamalahtdisyys ovat ammatti-
korkeakoulun tutkimustyon lahtdkohtina (Vilkka 2009, 12).

Haastattelu on yksi kaytetyimmista kvalitatiivisen tutkimuksen tiedonhankinnan kei-
noista. Tutkimushaastattelu on ennalta suunniteltua, paamaarahakuista informaation
keraamiseen tahtaavaa toimintaa. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 42.) Tassa tutkimuksessa
aineistonkeruumenetelmaksi valittiin avoin eli strukturoimaton haastattelu, joka mah-
dollisti tutkijan l&ahtemisen kentélle heti tutkimuskysymysten muotoilun jalkeen. Tutki-
muksessa kaytettiin kahta tutkimuskysymysta, joiden tavoitteena oli saada tietoa lak-

kautettavassa tyoyksikdssa tyoskentelysta ja tydskentelyn aikana tarvittavasta tuesta.

Haastateltaviksi pyrittin saamaan noin kymmenen lakkautetussa tydyksikossa vaki-
tuisessa tydsuhteessa ollutta hoitajaa, jotka olivat tydskennelleet mahdollisimman
pitkaan kyseisessa tydyksikdssa ja jatkoivat tydskentelyd toiminnan loppuun tai lahes
loppuun asti. Haastatteluiden kaytannon jarjestely alkoi haastattelujen sopimisella.
Tutkimukseen haastatellut tavoitettiin puhelimitse, jolloin kerrottiin alustavasti tutki-
muksesta seka kysyttiin halukkuudesta osallistua tutkimukseen. Liséksi kerrottiin etu-
kateen tutkimuskysymykset seka sovittiin haastattelun aika ja paikka, mikali haasta-
teltava suostui osallistumaan tutkimukseen. Haastatteluja sovittaessa korostettiin
osallistumisen vapaaehtoisuutta seka sita, ettd lopullisessa raportissa ei yksittaisia
haastateltavia voi tunnistaa. Kaksi hoitajaa eivat halunneet osallistua tutkimukseen ja
muutamaa hoitajaa ei tavoitettu ollenkaan. Tutkimukseen haastateltiin lopulta kah-
deksan hoitajaa, jotka sopivat ennalta maariteltyihin kriteereihin. Heista sairaanhoita-

jia oli viisi ja l&hihoitajia kolme.

Yksilohaastattelut tehtiin helmikuun lopun ja maaliskuun alun aikana. Hoitajien koke-

mus tyoyksikon lakkauttamisesta oli aineiston keruuvaiheen aikana tuore ja ajankoh-
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tainen, koska tyoyksikon lakkauttamisesta oli kulunut vasta noin kuukausi. Haastatte-
lupaikkana oli rauhallinen ja hairiton tila, joko haastattelijan tai haastateltavan koti.
Haastattelut nauhoitettiin haastateltavien luvalla Nokia C7 puhelimen aanitystoimin-
nolla. Haastattelun aikana puhelin oli offline-tilassa, jolloin haastattelu sujui hairiditta
eika aanitykseen tullut katkoja. Haastatteluiden aanittaminen puhelimella oli tutkijan
mielesta toimiva ratkaisu, koska &&nittdminen tuntui nopeasti unohtuvan ja ei nain
ollen tuonut lisa-jannitettd haastatteluun. Ennen haastattelun nauhoittamista kerrattiin
viela, etta haastattelussa on kaksi kysymysta, joihin haastateltava saa vapaasti vas-
tata ja lopullisessa raportissa ei yksittaisia haastatteluja voi tunnistaa.

Nauhoitetut haastattelut kestivat 40 minuutista 75 minuuttiin. Kaikki haastattelut ta-
pahtuivat haastateltavien vapaapaivina. Haastattelutilanteet olivat mukavia vuorovai-
kutustilanteita ja haastattelut tehtiin padsaantdisesti ruokapdydan aaressa. Koko-
naisaika tapaamisille oli kahdesta kolmeen tuntiin. Haastattelut etenivéat keskustelu-
maisesti. Haastattelun aikana haastattelijan rooli oli hyvin neutraali ja vain keskuste-
lua eteenpadin vieva. Usein, kun haastattelu oli ohi ja nauhoitus paattynyt, keskustelu
aiheesta jatkui, kun haastattelija pystyi osallistumaan omien kokemustensa kautta.
Tutkija piti tapaamisista haastattelupaivakirjaa, johon kirjattiin haastatteluiden ajan-
kohta, kesto, paikka ja muut erityishuomiot, kuten mahdolliset hairidtekijat seka nau-
hoituksen jalkeen esiin tulleet tutkimukselle merkitykselliset asiat. Haastattelujen te-
keminen ja tyoyksikon lakkauttamisen lapikdyminen kerta toisensa jalkeen oli tutkijal-
le henkisesti haastavaa ja tunteita pintaan nostavaa, joten paivassa yhden haastatte-

lun tekeminen oli riittava maara.

Haastattelun jalkeen &énitiedostot siirrettiin puhelimesta tietokoneelle ja kaikki tahan
tutkimukseen tehdyt haastattelut litteroitiin, eli kirjoitettiin tekstiksi sanatarkasti tieto-
koneen Word-tekstinkasittelyohjelmalla. Litteroinnin tarkoitus on muuttaa aineisto
helpommin kasiteltdvaksi (Hirsjarvi & Hurme 2009, 138). Litteroinnista jatettiin pois
joitakin haastattelijan kayttamia merkityksettémia taytesanoja tai lausekiemuroita.
Litterointi oli aikaa vievaa tyota, tunnin pituisen aanitteen puhtaaksi kirjoittaminen vei
kuudesta kahdeksaan tuntiin. Aanitysten kuuluvuus oli hyva ja puheesta sai hyvin
selvad, paallekkain puhumista oli vahan. Tutkija huomasi kehittyvansa haastattelija-
na, silla ensimmaisissé haastatteluissa toisen puheen paalle puhumista oli enemman.
Muutamia sanoja joutui litteroinnin aikana kuuntelemaan useamman kerran, etta
asiasisalto tuli varmasti oikein. Kirjoitustyota nopeutti kymmensormijarjestelmén seka
tekstinkasittelyohjelman hyva hallinta. Kun haastattelu oli litteroitu, se kuunneltiin vie-

l& kerran lapi ja tarkistettiin, ettd asiasisallot olivat oikein ja lopuksi haastattelu tulos-
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tettiin paperille. Litteroitua haastatteluaineistoa kertyi kahdeksasta haastattelusta

kaikkiaan 101 sivua. Kaytetty fontti oli Arial ja rivivali 1,5.

Litteroinnin tarkkuus maaritelladn tutkimusongelman mukaan (Ruusuvuori 2010,
424). Tassa tutkimuksessa keskityttiin haastattelujen asiasisaltdihin, koska tarkoitus
oli saada tietoa lakkautettavassa tyoyksikossa tydskentelysta ja tyoskentelyn aikana
tarvittavasta tuesta. Teksti litteroitin sanasta sanaan, ilman merkintdja taukojen pi-
tuuksista tai puhumisen tavasta tai savysta. Tekstista jatettiin pois haastatteluissa
esiin tulleet henkildiden nimet. My6s haastattelijan puheenvuorot litteroitiin, tosin niis-
ta jatettiin pois joitakin taytesanoja, joilla ei nayttanyt olevan merkitysta lopputuloksen
kannalta. Ruusuvuoren (2010, 427) mukaan puheesta tekstiksi muuttaminen on jo

kertaalleen tulkittu versio analysoitavasta tilanteesta.

Tutkimuksen aineisto koostuu siis kahdeksasta haastattelusta. Haastatteluja tehdes-
sa kuudennen haastattelun jalkeen tutkijalle tuli tunne, ettd haastatteluissa alkoivat
toistua samat teemat, vaikka edelleen jokaisessa haastattelussa tuli lisdksi uusia na-
kokulmia asioihin. Eskola & Suorannan (2005, 62—-63) mukaan aineistoa on riittavasti,
kun uudet tapaukset eivat tuota tutkimusongelman kannalta uutta tietoa. Talléin pu-
hutaan aineiston kyllaantymisesté eli saturaatiosta. Tietty m&aréa aineistoa riittda tuo-
maan esiin sen teoreettisen peruskuvion, mika tutkimuskohteesta on mahdollisuus

saada. Aineiston tietty peruslogiikka alkaa toistua.

Haastattelujen litteroinnin jalkeen alkoi aineiston analyysi. Toisaalta aineiston analyy-
sin todetaan alkavan jo aineiston keruuvaiheessa. Ennen varsinaista analyysia ai-
neistoon tutustutaan, sitd jarjestellaan ja luokitellaan (Ruusuvuori ym. 2010, 10).
Aluksi aineistoa pelkistettiin etsimalla siitd suorat ja epasuorat eli implisiittiset ilmai-
sut. Molempiin tutkimuskysymyksiin saaduista vastauksista koottiin erilliset tiedostot,
joissa ilmaisut olivat eroteltuna ranskalaisilla viivoilla. Epasuorat ilmaisut kaannettiin
suoriksi. Epasuorien ilmaisujen tulkinnassa auttoi se, etta tutkija oli tehnyt haastatte-

lut, ja osasi nain yhdistaa ilmaisut puheena olevaan asiaan.

Kun haastattelut oli purettu ilmaisuiksi, muodostui aineistosta alustavat nelja teemaa.
N&ama teemat olivat muutos, epaoikeudenmukainen kohtelu, tulevaisuuden uhkakuvat
ja tunnereaktiot. Teemat prosessoituivat aineiston kasittelyn aikana. Kun teemat oli-
vat muodostuneet, siirrettiin molempiin tutkimuskysymyeksiin liittyvat ilmaisut sopivien
teemojen alle. Hakalan (2009, 178) mukaan aineiston analyysissa tarkeintd onkin
paattely ja tutkijan valinnoista riippuu, mitd aineistosta lopulta nousee esiin, mita tul-

kintoja tehdaan ja mita asioita painotetaan.



44

Tassa vaiheessa siis muokkaamaton, litteroitu aineisto oli ryhmitelty. Ryhmittelyssa
pelkistetystd aineistosta yhdistetddn yhteenkuuluvat ilmaisut loogista paattelya ja
tulkintaa apuna kayttaen. Kasittelya jatkettiin deduktiiviseen vaiheeseen, jolloin tutkija
tarkastelee ryhmitelty& aineistoa omasta ajatusmaailmastaan kasin. Pyrkimyksena on
ymmartaa ilmiétd monipuolisesti ja kehittdd sellainen teoreettinen nakdkulma, johon
ryhmitelty aineisto voidaan sijoittaa. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 150.) Teemoista koot-
tiin seinataulut, jotka auttoivat tutkijaa visuaalisesti hahmottamaan kokonaisuudet.
Lopullisessa kokoavassa ryhmittelyssa aineiston ylakasitteeksi muodostui muutok-
sesta selviytymisen mekanismit. Alakasitteiksi tulivat tydyhteison tapahtumat, tunne-
reaktiot, johdon muutososaaminen, muutoksessa saatu tuki ja tulevaisuussuuntautu-
minen. Haastatteluista saatu lahtdaineisto yhdistyi ndin yhden ylakasitteen alle. Ai-
neistolahtdisen sisallénanalyysin tavoite on kuvata tutkittavien merkitysmaailmaa ja
ymmartaa tutkittavien toiminta- ja ajattelutapoja. Analyysi perustuu tulkintaan ja paat-
telyyn, jossa edetaan empiirisesta aineistosta kohti kasitteellisempaa nakemysta tut-
kittavasta ilmidsta. (Tuomi & Sarajarvi 2003, 115; Eskola & Suoranta 2005, 19.)

Aineiston analyysin jalkeen alkoi tutkimuksen tulosten kirjoittaminen. Tuloksiin sisally-
tettiin suoria haastatteluotteita kuvaamaan tutkijan tekemia yhteenvetoja ja paatelmia.
Tavoitteena oli liittdd suorat lainaukset tekstiin. Murretta ei ole muutettu kirjakieleksi
vaan suorat lainaukset ovat litteroidussa muodossaan (esim. Hirsjarvi & Hurme 2008,
195). Tulosten kirjoittaminen vei paljon aikaa ja tulokset oli kirjoitettava useaan ker-
taan, jotta tekstista tulisi sujuvaa ja loogista. Tuloksia luki ja kommentoi myds tutki-
muksen ulkopuolinen kollega. Omalle tekstille tulee helposti sokeaksi ja toisen kom-
mentit auttoivat nakemaéan tekstistd epatarkkuuksia. Tulosten kirjoittamisen aikaan

alkoi tutkimuksen teoriaosan koostaminen tehdyn analyysin tulosten pohjalta.
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8 MUUTOKSESTA SELVIYTYMISEN MEKANISMIT

Tassé tutkimuksessa aineiston kokoavaksi kéasitteeksi muodostui muutoksesta selviy-
tymisen mekanismit. Ylaluokka koostuu viidesté alaluokasta. Alaluokat ovat tydyhtei-
s6n tapahtumat, tunnereaktiot, johdon muutososaaminen, muutostuki ja tulevaisuus-

suuntautuminen (kuvio 2).

Tydyhteison
tapahtumat

Tulevaisuus-,
suuntautumyj
nen

Tunne-
reaktiot

Muutoksesta
selviytymisen
mekanismit

‘ Johdon

muutos-
osaaminen

KUVIO 2. Muutoksesta selviytymisen mekanismit

Muutoksesta selviytymisen mekanismit kuvaavat sitd prosessia, jonka lakkautetta-

vassa tyoyksikdssa tyoskennelleet hoitajat ovat lapikayneet.

8.1 Tybyhteisdn tapahtumat

Ennen tydyksikon virallista lakkauttamispaatodsta oli osastolla ollut kuukausien ajan
likkeella erilaisia huhuja yksikdn toiminnan jatkumisesta. Hoitajat pohtivat mahdollisia
vaihtoehtoja tydn ohessa ja epavarmuus tyon jatkumisesta vaivasi. Tydyksikon saa-
tua jatkoaikaa nelja kuukautta henkildkunta oli toiveikas, ettd toiminta tulee jatku-
maan. Hoitajat pitivat osastoa hyvin toimivana ja tehokkaana ja tehdylle tydlle koettiin

olevan jatkuvaa tarvetta.

Henkilokunta koki, ettd joutui elamaan huhujen varassa. Kaikki haastatellut mainitsi-
vat tiedonpuutteesta lakkautusprosessin aikana. Ennen virallista lakkauttamispaatos-

ta tietoa tydyksikon toiminnan jatkumisesta yritettiin etsia esimerkiksi poytékirjoista ja
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sanomalehtien uutisista. Osa haastatelluista mainitsi, ettd toiminta ennen lopullisen
paatoksen ilmoittamista tuntui salamyhkaiseltéd, koska asiallista tietoa ei huhujen li-

saksi ollut.

”...8ité lakkautusta ja ettd mista nyt I6ytyy tasta tietoo, varmaan jokkai-
sella oli hirveen, semmonen, ihan tiedonpuute siitd, ettd mitenka tassa
lopulta kéy.”

TyOnantaja ilmoitti tydyksikon lakkauttamisesta ja henkilokunnan irtisanomisesta tie-
dotustilaisuudessa, joka jarjestettiin kaikille tyontekijoille yhta aikaa. Jo tieto tulevasta
yhteispalaverista vahvisti hoitajien aavistuksia siitd, ettd vaihtoehdoista pahin, eli toi-
minnan lakkauttaminen tulee tapahtumaan. Lopullista paatosta odotettiin, koska mi-
taan ei voinut suunnitella ennen sita. Toisaalta viimeiseen asti toivottiin, ettd toiminta

jatkuisi.

"Sité niinku viimeseen asti, ettd eihdn tdmmdinen voi, joka mennee ja
toimii niin hyvin, saa koko ajan positiivista palautetta ja taysillda man-
nédn, etta eihdn ne voi lopettaa tammdésta.”

"Mina ainakin aattelin, ettd eihdn kaupunki voi olla niin hullu, etta lopet-
taa tdmmabsen toimivan yksikén.”

Palaveri, jossa tyoyksikon lakkauttamisesta ilmoitettiin henkilokunnalle, oli noin nelja
kuukautta ennen toiminnan lopettamista. Palaverista saatu tieto koettiin riittamatto-
maksi. Moni haastatelluista mainitsi, etta olisi halunnut enemman tietoa siitd, miksi
toiminta paatettiin lopettaa ja mita tulee tilalle. Lisaksi haastatellut kiinnittivat huomio-
ta siihen, ettd julkisesti ei missaan ilmoitettu, ettéd kyseisen osaston toiminta lopete-

taan.

Asiallista tietoa kaivattiin myds lakkauttamispaatoksen julkistamisen jalkeen. Henkil6-
kunta kaipasi selkeitd paivamaaria, mita jatkossa tulee tapahtumaan. My6s huhupu-
heet lisdantyivat lakkauttamispaattksen jalkeen. Epamaaraista tietoa tuntui olevan
kaikilla tyontekijalla. Lisaksi tydyksikon ulkopuolelta kantautui huhuja esimerkiksi tyo-
yksikon lakkauttamisen syistd. Haastateltavat miettivat, mista huhut saavat alkunsa.

Enemman oikeaa ja ajantasaista tietoa olisi toivottu.

"Tietysti ihminen aina muutoksen eessé, niin mitd enemmaén saa sita
tietoa, niin sitd helpompi siihen on suhtautua.”

Tieto tyoyksikon lakkauttamisesta vaikutti hoitajien tydnmotivaatioon. Kaikki haasta-
teltavat mainitsivat selvasta tydilmapiirin muutoksesta lakkauttamispdatoksen jalkeen.

Kaikilla ei ollut enda samanlaista intoa tai halua tehda tyota, ja tekemattomat tyot
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kasaantuivat toisten tehtavaksi. Koettiin, ettd osa tyontekijoista antoi periksi, koska

toiminta oli joka tapauksessa loppumassa.

¥ Jotenkin tuntu, ettd osa niinku 16i rukkaset tiskiin siind vaiheessa, kun
se paatos tuli, ettd enpéa kehtaa ennaa antaa yhtalailla panosta, kun mi-
té siihen asti oli annettu.”

"Mutta kylla varmasti semmosta sielld oli, ettd tdméapé kohta loppuu, et-
ta ihan sama, etta ei ehka vastata kelloon tai tehha niin huolellisesti sita
ty6ta, ettd semmonen luopuminen ja so what, ihan sama.”

Haastatellut mainitsivat, ettd hoitajat alkoivat istuskella tydpaivan aikana enemman
kansliatiloissa, vaikka osastolla olisi ollut toita tehtavand. Myos asioista valittaminen
lisdantyi. Osa haastatelluista huomasi, etta toisista selan takana puhuminen lisdéntyi
ja osa alkoi seurata toisten tekemisia ja menemisia entista tarkemmin. Valituksia tois-

ten tydskentelysta tehtiin herkasti myods osastonhoitajalle.

Toisaalta koettiin, ettd tydyhteiso tiivistyi, kun paatds yksikon lakkauttamisesta tuli.
Tiivistymista huomattiin varsinkin niiden kohdalla, jotka olivat tydskennelleet osastolla
alusta tai lahes alusta asti. Yhteiset kokemukset lahensivat. Erddssa haastattelussa

mainittiin, ettd myds tyonteko tiivistyi, kun tiedettiin toiminnan olevan loppumassa.

"Mutta jotenkin se toisaalta tuntu, ettd se oli tiivimpaakin mydskin, se
ettd tdssa ollaan nyt yhessé uppoomassa.”

Kaikki haastatellut olivat sitd mieltd, ettd omaan ty6hon lakkauttamispaéattksen ei
annettu vaikuttaa. Hoitajat halusivat tehda ty6t hyvin loppuun asti samalla tavalla kuin
ennenkin. Erds haastatelluista mainitsi, ettd halusi tehda ty6t viimeiseen asti mahdol-
lisimman hyvin ja huolellisesti, etta yrityksen imago sailyy hyvana. Myods potilaiden

oikeutta tulla hyvin hoidetuksi korostettiin.

Haastatellut olivat lojaaleja tybnantajaa kohtaan. Osastolta ei haluttu lahtea pois ja
tbissa haluttiin olla osaston viimeiseen toimintapaivaan asti. Kaikilla oli mahdollisuus
lahtea aikaisemminkin, mutta hoitajat halusivat ndhd&, miten osasto konkreettisesti
lakkautetaan. Liséksi osa haastatelluista mainitsi, etta osastolla pitda olla tuttua hen-
kilokuntaa loppuun asti. Osastoa ei haluttu jattdd pulaan. Kenellakaan haastatelluista
ei ollut aikaisempaa kokemusta tydyksikon lakkauttamisesta. Tydskentelya lakkautet-
tavassa tyoyksikdssa kuvattiin esimerkiksi sanoilla haastavaa, mielenkiintoista ja eri-

koista.



48

"Kun sita aatteli, ettd on niinku siihen loppuun asti siella, etta ei niinku
tuu mieleenk&én, etté lahtis aikasemmin pois sielta.”

Haastatellut kokivat osaston toiminnan alasajon kaytannon jarjestelyn olleen osin
sekavia. Lakkauttamispaatoksen jalkeen tuntui, ettd kenellakaan ei ollut selkeda ku-
vaa siitda, mita tulee tapahtumaan. Hoitajat kritisoivat ensimmaisia suunnitelmia, jol-
loin osaston alasajo olisi tapahtunut viimeisella viikolla. Suunnitelmia pidettiin mah-
dottomina. Loppujen lopuksi toimintaa vahennettiin asteittain viimeisen kuukauden

aikana.

Lakisaateiset yhteistoimintaneuvottelut tyénantajan kanssa olivat selkeéat, koska toi-
minta lopetettiin kokonaan ja kaikki irtisanottiin. Erddssa haastattelussa mainittiin,
ettd tilanne olisi ollut erilainen, jos toimintaa olisi jatkanut toinen palveluntuottaja ja
neuvotteluissa olisi esimerkiksi pitdnyt paattaa, ketka saavat jatkaa osastolla tydsken-
telya ja ketka irtisanotaan.

"T&é oli ihan péivdnselvd homma, ettd eihdn siiné ollu yt:ssé mitdén ih-
meellistd, kun se oli se paatos tehty, ettd tda lakkautuu.”

Haastatteluissa tuli esille, etta tydmaara osastolla lisaantyi loppua kohti. Osa hoitajis-
ta oli vaihtanut tydpaikkaa heti lakkauttamispaatdksen jalkeen ja myos fysioterapeutti
puuttui osastolta eraassa vaiheessa viimeisten kuukausien aikana. Potilasmaara py-
syi ennallaan, mutta varsinkin sairaanhoitajista oli pulaa ja vuoroja tehtiin vajaalla
miehityksella. Osa haastatelluista koki, ettd osaston toimintaperiaatteista lipsuttiin ja
tahtia kiristettiin loppua kohti entisestadn. Hoitajat olisivat toivoneet, etta potilasmaa-

raa olisi suhteutettu henkilokunnan méaaraan.

Jatkohoitopaikan 16ytyminen kaikille potilaille ennen osaston toiminnan loppumista
tuntui epatoivoiselle. Hoitokotipaikkoja vapautui harvoin ja kuukautta ennen osaston
toiminnan paattymista noin kolmasosa osaston potilaista oli osastolla jonottamassa
hoivapaikkaa. Naita potilaita ei voinut kotiuttaa kotiapujen tai omaisten turvin. Tassa
vaiheessa oli myos omaisille puhuttava siitd, etta osaston toiminta on lakkaamassa.
Moni potilaista ei sairautensa takia ymmartanyt osaston toiminnan olevan paattymas-

s&, mutta moni omainen oli kiinnostunut asiasta.

*Se tuntui hyvin epétoivoiselle tilanteelle, ja silloinhan piti ruveta jo

sa ja tulevaisuus on vield auki.”

Viimeinen toimintakuukausi sujui lahes kaikkien haastateltujen mielesta hyvin. Poti-

lasmaaré vaheni, kun potilaita kotiutettiin tai siirrettiin jatkohoitopaikkoihin. Uusia poti-
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laita ei enaa otettu. Osaston loppusiivoukset ja tavaroiden purkamiset sujuivat poti-
lastyon ohella. Hoitajat huolehtivat omien vastuualueidensa asioista, esimerkiksi 1aa-
kevastaavat huolehtivat ladkekaappien siivoamisesta ja ladkkeiden toimittamisesta
eteenpain. Potilaiden vahentyessé ja huoneiden tyhjentyessa potilaat keskitettiin hoi-

tajien kanslian lahella oleviin huoneisiin. Loppuaika tuntui menneen nopeasti.

*Se tuli silleen yllattaen, sitten kuitenkiin. Ettd se meni sitten niin akkia,
kuitenkin, ne havis sieltd ne immeiset.”

Haastatteluissa kuvattiin tyéyksikdn toiminnan alasajon sujuneen lopulta joustavasti,
napparasti, jouhevasti ja paremmin kuin hyvin. Eras hoitaja mainitsi, ettd paniikkia ei
syntynyt missaan vaiheessa. Kaikille potilaille 16ytyi jatkohoitopaikka ja viimeisina
viikkoina my6s henkilokunta sai nauttia toistensa seurasta. Hoitajat, jotka olivat ty6-
paikalla viimeisin& péivina, nauttivat siitd, ett sai vain olla ja etta mitdan ylimaaraista

ei tarvinnut tehda.

”Se oli niinku jotenkin mukavaa vaan olla, kuitenkin aika tyontayteisia ne
paivat oli ja silloinhan, kun siella oli niita tita, niin ei ehtiny kenenkaan
kanssa jutella ja olla. Ettd saipahan, jos silla lailla ajattelee, niin sen
menetetyn ajan takaisin.”

Viimeisind viikkoina henkildkuntaa oli tydmaarddn ndhden paljon tdissad. Erddssa
haastattelussa mainittiin, ettd myo6s viimeisille tyopaiville olisi saanut ollut tekemista,
koska tdissa joutui olemaan "tyhjanpanttina”. Tyontekijat, jotka jatkoivat tydskentelya
tybnantajan toisissa tyopisteissd, alkoivat pikkuhiljaa siirtyd uusiin toimipisteisiinsa

tassa vaiheessa.

8.2 Tunnereaktiot

Ennen lakkautuspaattsta hoitajat olivat toiveikkaita osaston toiminnan jatkumisen
suhteen. Sitd vaihtoehtoa, ettd osaston toiminta loppuu kokonaan, ei otettu tosissaan,
vaikka toiminnan ymparilla likkuneet huhut olivatkin jo vahvasti lakkauttamisen puo-
lella. Osaston lakkauttaminen tuntui hoitajista jarjettémalta vaihtoehdolta, koska tar-

vetta osastolle tuntui olevan.

Kun osaston lakkauttamisesta ilmoitettiin, siihen ei haluttu uskoa. Osa haastatelluista
koki, etta lakkauttamispéatos oli jarkytys, jopa shokki. Tuntui, ettd pohja omalta tule-
vaisuudelta tippui pois. Hoitajat olivat ihmeissdan, koska kolmenkymmenen potilas-
paikan lakkauttaminen ja tyhjaksi jattAminen tuntui tilanteena mahdottomalta, koska

hoitopaikoista tuntui olevan jatkuva pula.
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"Olin minékin ehké véhén jarkyttynyt, ehké jonkun verran yllattynytkin,
vaikka kuitenkin tiesi, ettd se on tulossa, mutta kun sen halus sulkee
pois.”

"Sehén oli, kun se loppu, niin sehén oli ihan niin kuin maa havijais jalko-
Jjen alta.”

Jo ennen tietoa lakkauttamispaatoksesta henkilékunta kavi lapi monenlaisia tunnetilo-
ja, oli epavarmuutta ja ahdistusta. Tiedotustilaisuus, jossa tyodyksikon lakkauttamises-
ta ilmoitettiin, oli tunteikas. Paikalla olivat kaikki tydyksikon tyontekijat, joista osa vit-
saili, osa itki, osa kuunteli hiljaa. Eras haastatelluista mainitsi, etta ei osannut kysya
mitdén, koska kuulemaansa piti sulatella ensin. Eraan haastatellun mukaan olotila

tuntui sekavalta, olihan kyseessa oli niin monen ihmisen elama.

*Sit on tulossa tuommonen tiedotustilaisuus, on kun jonkun onnetto-
muuden jalkeen, ettd sitten vasta annetaan ne kommentit ja se on on-
nettomuus oli vasta tulossa.”

Hoitajat eivat voineet kasittaa, etta hyvin toimiva osasto lakkautetaan. Koettiin vihaa
ja ymmartamattomyytta tilannetta kohtaan. Osalla tyontekijdista oli itkuherkkyytta.
Haastatellut olisivat halunneet jatkaa tyéntekoa osastolla, jossa oli tydskennelty osas-
ton perustamisesta asti. Tyopanosta, joka tydyksikolle oli annettu, pidettiin tarkedna.
Kun toiminta sitten paatettiin lakkauttaa, osalle haastatelluista tuli tunne, etta ei ollut-
kaan arvokas eika kelvannut, vaikka kukaan ei niin daneen sanonut. Myds syyllista

haettiin.

"Se oli ainakin mulle tdhdn mennessa paras tytpaikka, missa oon ollu,
et ois kaikin puolin halunnut, et se ois jatkunu.”

Hoitajat pitivat tyoyksikon lakkauttamispaatdsta pettymyksend. Hoitajilla olisi ollut
halua nayttaa viela jatkossakin, etta toiminta on tehokasta. Hoitajat epailivat paatok-
sen tulevan veronmaksajille kalliiksi, koska osaston toiminnan lopettamisen uskottiin
lisdavan potilasmaaria erikoissairaanhoidossa. Haastatellut kokivat, ettéd osastolle
olisi ollut tarvetta jatkossakin, koska osaston toimiessa oli huomattu jatkuva puute

hoitopaikoista.

Hyvasta tyOpaikasta ja mukavasta tyoyhteisostd luopumisen vaikeus mainittiin
useimmissa haastatteluissa. Tyoyksikdsta ei olisi haluttu |&hted pois, koska tdissa oli
ollut mukava olla. Tyéyhteistn etuna mainittiin, ettd se koostui eri-ikaisista ja eri ty6-
kokemuksen omaavista hoitajista eikd se ollut sisd&npéain lAmmennyt. Tytskentely

osastolla oli sujuvaa ja selkedd, jokainen tiesi tydtehtavansa.
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"Se henki oli hyvé siellé ja porukka hyvé ja myé tehtiin t6ité ja naurettiin
ja piettiin mukavoo, ettd muilla asioilla ei niinku ollu merkitysta.”

Lopulta oli hyvaksyttava, etta tydyksikko lopetetaan ja tyot loppuvat. Tyoyksikon lak-
kauttamiselle ei yksittdinen hoitaja voinut mitaan, paatds oli tehty ja oli mentava sen
mukaan. Koettiin, ettd toiminta lopetettiin osastosta rijppumattomista syistda. Tosin
oltiin pettyneitd siitd, ettd kaupunki ei haastateltavien mielesta ollut kertonut lopullista
syyta osaston lakkauttamiselle. Henkilokunta teki suruty6ta toimivan tyoyksikon toi-

minnan lopettamisesta ja tydkavereista luopumisesta.

“Jotenkin se luopuminen siitd tyéporukasta, niin niin, alkuun ei tuntunut
miltdén, mutta sitte se vaan alko enemmaén ja enemmén ahistaan.”

Lakkauttamispéattksen jalkeen osastolla alkoi ndkya, etta tilanne ahdisti tyontekijoi-
td. Osa henkilokunnasta antoi tulla sanallisesti ulos kaiken sisélla pitamansa ja se
yllatti toiset. Erilaisissa tilanteissa reagoitiin aikaisempaa voimakkaammin. Artymys-
kynnys tytkavereita kohtaan madaltui. Jos joku oli tehnyt tyén huonosti tai huolimat-
tomasti, sanottiin siitd helpommin daneen. Osa hoitajista alkoi seurata toisten tekemi-

sid ja myds osastonhoitajalle tehtiin valituksia aikaisempaa enemman.

Hoitajat kokivat, etta tydskentely oli ollut haasteellista tiettyjen osaston yhteistyétaho-
jen kanssa. Toiminnan ollessa paattymassa hoitajat eivat endé joustaneet asioissa
samalla tavalla kuin ennen. Asioista sanottin napakammin ja kaikkea ulkopuolelta
tulevaa kritiikkia ei endd hyvaksytty. Haastateltujen mukaan yksityinen toimija kau-
pungin omien osastojen keskella joutui usein syntipukin asemaan. Erés haastatelluis-

ta totesi, ettd "hyva kun loppui syntipukkina oleminen”.

“Jotenkin on niin vasynykkiin siihen, siihen taisteluun, mitéd se oli se
kaks ja puol vuotta, se, mista palkintona saatiin sitten se, etta koko toi-
minta lakkaa niin ei siité sitten silleen hyvé maku jaény suuhun.”

Haastateltavat toivat esille, etté vaihtoehtoja tydyksikon lakkauttamiselle ei ollut, eika
tyosta irtisanominen tapahtunut tydntekijasta itsesta johtuvista syistd. Tapahtuneesta
oli etsittava positiivisia asioita, vaikka haastattelujen aikaan lakkauttamisesta oli kulu-
nut vain vahan aikaa. Myonteisina asioina mainittiin kokemus tyoyksikon perustami-

sesta ja lakkauttamisesta seké hyvat muistot.
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8.3 Johdon muutososaaminen

Haastateltavat pitivat hyvana toimintatapana sitd, ettd tyonantaja ilmoitti tydyksikén
lakkauttamisesta tiedotustilaisuudessa kaikille tyontekijoille yhta aikaa. Tilaisuus jar-
jestettiin noin nelja kuukautta ennen tydyksikon lakkauttamista. Tiedotustilaisuuden
pitivat tydnantajan edustaja seka henkilostopaallikko yhdessa lahiesimiehen eli osas-
tonhoitajan kanssa. Tydyksikon lakkauttamisen syyksi kerrottiin se, ettéd kaupunki oli
paattanyt lakkauttaa yhden viidesta lyhytaikaisosastostansa tarkoittaen sitd, etta ul-
koistetun vuodeosaston palveluntuottajan sopimusta ei jatkettu.

"Kun se toiminnanjohtaja oli sielléd alakerrassa, niin se oli niin kiva ndh-
ha, ettad kun oltiin kaikki, ettd tdma koskee meité kaikkia.”

Tiedotustilaisuus oli lyhyt ja asiallinen. Tilaisuuteen oli kutsuttu kaikki tyontekijat ja
osa tuli sinne vapaapdaivandan. Haastatteluissa tuli esille, etta tilaisuuden yhteyteen
olisi toivottu jonkinlaista tarjoilua, esimerkiksi kahvitarjoilua. Haastatellut hoitajat ku-
vasivat tunnelmaa sekavaksi ja ristiriitaiseksi. Erds haastateltavista mainitsi, etta itse
tiedotustilaisuudessa oli vain vastaanottava osapuoli, silloin ei viela osannut kysya
mitaan. Olisi toivottu, ettd mydhemminkin olisi jarjestetty jonkinlainen yhteinen tilai-

suus, mutta tama tilaisuus oli ainoa, missé tydnantajan edustajia k&vi tyoyksikossa.

”...muuta kun se oli vaan semmonen aika lyhyt ja tyly se ilmotus silloin
sielld.”

”S& oot vaan niinku vastaanottavana, ja et ossaa sitten, niinku pahkéilet
niitd asioita jonkun aikaa, ja sitten ossaat tehhéa niité kysymyksia.”

Tybnantaja jai taka-alalle tiedotustilaisuuden jalkeen. Koettiin, ettd osastonhoitaja
l[&hiesimiehend hoiti tiedottamisen tydnantajan puolesta tasta eteenpain. Haastatellut
olisivat toivoneet, etta ty0nantaja olisi osallistunut enemman tyoyksikon arkeen lak-
kautusprosessin aikana. Haastatteluissa tuli esille, etta tydnantaja olisi voinut jarjes-
tda lisaa tiedotustilaisuuksia esimerkiksi jatkoty6llistymisen suhteen. Henkilostopaal-
likkd olisi voinut kertoa ty6nantajan muista toimipisteista. My6s ihan konkreettista
kiitosta toivottiin ja sita, ettd joku olisi kysynyt tydbnantajan puolesta, etta miten henki-

|6kunta jaksaa.

*Jotenkin se, ettd asiat oli hyvin levélldéan, jotenkin oli semmoinen olet-
tamus, ettéd meistd huolehditaan ja tuetaan, nimenomaan tarkoittaen si-
ta, ettd pyritaan jarjestamaan se jatkotydpaikka ja tammdoset asiat, mut-
ta sitten kuitenkaan ei mitaéan tapahtunu.”
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Hoitajat olisivat toivoneet, ettd henkilokuntaa olisi muistettu jollain tavoin, kun tydyk-
sikkd lopetti toiminnan. Toiveet eivat olleet rahalliselta arvoltaan suuria, jo pelkka
kiitos tehdysta tyosta olisi riittanyt. Useampi haastatelluista mainitsi, etta tyonantajan
olisi kuulunut jarjestdd osaston lopettajaiset. Haastatteluissa mainittiin, ettéa tydyksi-
kon saamia opiskelijaohjausrahoja ei kaytetty tyontekijoiden hyvéksi, niin kuin oli lu-
vattu. Tassé tapauksessa osa henkilokunnasta piti omat lopettajaiset, ja maksoi tar-

joilun itse.

*Sit kun oli, ettéa loppu se toiminta, niin olishan siinékin voinu vaikka kiit-
tad, en tarkota, ettd olis jokkaiselle pitény joku lahja olla tai kukkia tai
muuta, mutta ylipdataén ees joku viesti, semmonen, ettd no Kkiitoksia ja
etté toivottavasti tavataan tai jotain tdmmdésta.”

“Joku tamménen ele, ettd muistetaan.”

Lahiesimiehen koettiin olleen kiireinen ja kuormittunut lakkautusprosessin aikana.
Haastateltavat kokivat, ettéd tydnantaja jatti tydyksikon selvidmdan omin voimin ja
osastonhoitajan tyomaaréa kasvoi entisestdédn. Hoitajat kiinnittivat huomiota siihen,
ettd kaikkia lupauksia ei pystytty pitamaan. Osa haastateltavista toivoi, ettd osaston-
hoitaja olisi ollut enemmaén lasna osastolla. Kuitenkin lahiesimiehen tydhon oltiin paa-
saantoisesti tyytyvaisia. Sita pidettiin tarkeana, etta osastonhoitaja otti erilaiset tyéyh-
teis0d koskevat asiat ja vaarinkasitykset esille osastotunneilla.

Haastatellut tiedostivat sen, etta tilanne oli uusi myds osastonhoitajalle. Hank&an ei
ollut ajanut alas tyoyksikkda, jonka ensin oli perustanut. Osa haastatelluista toi esille
sen, etta ei halunnut lisata lahiesimiehen tyokuormitusta. Kaikilla tyéntekijdilla oli oi-
keus kayttaa viisi tai kymmenen palkallista paivaa tydnhakuun. Tydnhakupaivia ei
koettu tarpeelliseksi eika haluttu kayttda vaan tybhaastatteluissa kaytiin paasaantoi-
sesti omalla ajalla. Lahiesimiehen olisi toivottu olevan tiukempi tyénhakupaivien
myontamisen suhteen. Toivottiin, ettd yhdelle paivélle olisi annettu vain yhdelle tyon-
tekijalle tybnhakuvapaata. Toissa olleet tydtekijat kuormittuvat, kun useampi oli sa-

mana paivana tydnhakuvapaalla ja sijaisia ei kaikille poissaolleille saatu.

Osa tyontekijoista siirtyi tydnantajan toisiin toimipisteisiin téihin. Haastatellut kiinnitti-
vat huomiota siihen, ettd esimiehet olivat etukateen soitelleet keskendédn ja osaa
tyontekijoista oli kehuttu ja suositeltu etukateen. Haastatteluissa mainittiin, etta toisia
ei olisi saanut suosia, koska kaikki tyontekijat olivat olleet vakituisessa tyosuhteessa
ja ndin ollen samalla lahtoviivalla. Kaytanto aiheutti tyontekijoissa katkeruutta ja tuntui

epareilulta.
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"Kun meillakin tuli naita yllatyksia, ettd osa tyontekijoista lahtikin siita
yhtakkia sit pois, etta ei niin ku silleen mitenkaan hirveen jarjestelmallis-
ta.”

*Ja sit se salailu, minké takia sitd ei voinu sannoo, niinku ihan rehelli-
sesti, koko tydyhteisélle, ettéa nyt on siella jo yks paikka auennu, ja lah-
t60 tasta yks, koska ehka halukkuutensa on esittdny ja ehka vahan pe-
rustellenkin, ettd minkéa takia just tdmé ihminen.”

Osastonhoitaja antoi henkilokohtaisesti jokaiselle tydntekijalle irtisanomisilmoituksen
allekirjoitettavaksi. Samalla kaytiin 1&api sitd, haluaako jatkossa tydskennella kyseiselle
tybnantajalle ja millaista tyota on valmis tekem&an. Tassa tilanteessa monelle haas-
tatelluista konkretisoitui, etta tyo oli pian loppumassa. Tilanne oli toisille haastatelluis-

ta ilmoitusluontoinen, toisille se nosti tunteet pintaan.

Hoitajilla oli tieto, ettd tydnantajalla on irtisanomistilanteessa yhdeksan kuukauden
takaisinottovelvollisuus. Haastatelluille jai kuitenkin epaselvéksi, miten prosessi kay-
tdanntssd etenee. Esimerkiksi tietoa tyOnantajan muista tyoyksikdista olisi toivottu
enemman.

2933

...mutta ehka jotenkin jéi sit véhén niinku silleen auki se systeemi, etté
mihink& ois voinu hakkee ja milloin.”

Lakkautusprosessin aikana tyonantaja tiedotti muista toimipisteistddn osaston kahvi-
huoneen seindlle kiinnitetylla, A4-papereista kootulla tiedotteella. Tama tiedote sisalsi
noin sadan kilometrin sateelld olevat toimipisteet. Osa haastatelluista kiinnitti huomio-
ta siihen, etta tiedote oli sekava, yhteystiedot puutteelliset ja tydyksikon tyén sisallos-

ta ei ollut minkaanlaista tietoa.

*Se on jadny mulle jotenkin semmosena, ettd minéa olin kuvitellut mie-
lessani, etté niinku jotenkin vahan paremmin huolehittaan meista, mutta
sitten tulikin vaan semmonen lanketti.”

*Ja ol minusta karmeeta, kun sinne iskettiin, muuten nyt, kun tuli mie-
leen, se hirvee taulu sinne seinélle... Sekkiin oli vaan semmonen lohtu,
etta tAmmonen, onhan meille tarjota. Etta paikkoja on vaikka sun vallan
mita.”
Toimeksiantajan eli kaupungin roolia pohdittiin haastatteluissa. Hoitajat kokivat, etta
yhteisty0 ei ollut toimivaa missaan vaiheessa ja yksikon tekemaa tyota jopa vaikeu-

tettiin toimeksiantajan taholta.
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”..mind ainakin koin, ettd mybhéan oltiin joku semmonen niinku pahante-
kija siella koko talossa ja semmonen syopalainen, ettd hieno homma,
ettéd nuista paastaéan erroon.”

”...kaupunkihan oli koko ajan vastaan sitd meijjan toimintaa, se kylla

kin. Kylla ne pisti kapuloita rattaisiin sen minka kerkesi, ettd ne varmaan
tuuletti, kun lahettiin sieltéa loppupeleissé pois.”

Myoskaan tyoyksikon lakkauttamiseen liittyvista syisté ei tullut tietoa kaupungilta.
Koko prosessi tuntui haastatelluista epamaaréiselta ja suunnittelemattomalta varsin-
kin, kun sopimukseen ensin annettiin jatkoaikaa nelja kuukautta. Eras haastatelluista
pohti, etta olisi tuntunut reilulta, jos myés kaupungin edustaja olisi kaynyt puhumassa
henkilokunnalle tydyksikon lakkauttamisen syista.

”...enempi olis kaivannu myoés sitte, sitd semmoista hyvaa yhteistyota
sen kaupunginkin kanssa ja puhumista, niinku noista asioista puhumis-
ta. Et mita tulee tilalle sitte ja miks tehhaan néin.”

Hoitajat kokivat, etta tydyksikon ulkopuolella oli liikkeella paljon vaaraa ja virheellista
tietoa. Haastatteluissa pohdittiin eroja kaupungin ja yksityisen palveluntuottajan toi-
minnan valilla. Yhteista olivat tilat, tarvikkeet ja atk-jarjestelmat. Eroja oli toimintata-
voissa ja henkilokunnan asenteessa. Haastatteluissa pohdittiin, etta mista vaara tieto

oli lahtenyt liikkeelle ja mita sille olisi voinut tehda.

”...jo siind vaiheessa, kun heille on informoitu se, etté se tulee nyt tdm-
moinen kokeilu, niin siin& vaiheessa, et kuka se on niinku sita vaaraa
tietoo pistany liikkenteeseen, et miks kukkaan ei 0o tullu sinne osastolle
kysyma&én sité, ettd miten te niinku konkreettisesti toimitte.”

Yhteistyota toimeksiantajan kanssa olisi toivottu enemman, koska hoidettiin saman
talon sisalla saman kaupungin potilaita. Loppujen lopuksi kyse oli samoista veron-
maksajien rahoista, vain toimintatavat olivat erilaiset. Yhteistyon olisi pitanyt haasta-
teltavien mukaan alkaa jo heti yksityisen tydyksikon aloittaessa toiminnan. Konkreet-
tisella tasolla mainittiin, etta olisi voinut olla yhteisia palavereja toisten osastojen hen-

kilokunnan kanssa. Nain tietoa olisi saatu puolin ja toisin, eika peréattomia huhuja olisi

syntynyt.

*Ja sitten kuitenkin toisaalta ne puhu sita, ettéd yhteistyéllé ollaan saatu
aikaan tama, mita on saatu, ja eihan se kylla nyt ihan niin taas ollu, ni-
menomaanhan sité ei ollu sité yhteistybta. Ainakaan mitaén positiivista.”

”...mutta mé& ainakin koen sen, se vastustus oli niin valtava, niin se on

ta, kun se oli koko se talo oikeestaan meita vastaan. Et hirveen hanka-
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laa, et melkein sita niinku sieltéd paasta pitais lahtee se. Tai jotenkin
saada niinku alusta lahtien niinku kaupungin tydntekijat siihen hom-
maan. Et ei me olla niinku teitd vastaan, vaan yritettddn niinku tehha
yhesséa.”

Tyoyksikon lopettaessa kaupunki jarjesti kahvitilaisuuden, johon lakkautettavan ty6-
yksikdn henkilokunta oli kutsuttu. Tama oli haastateltujen mukaan ainoa muistami-
nen, mita toimeksiantajan puolelta oli tullut koko tydyksikén olemassaolon aikana.
Haastatelluista muutama oli osallistunut tilaisuuteen. Tilaisuudessa puhuttiin synty-
neistd saastoistd ja yhteistyostd. Nékemykset olivat hyvin ristiriitaiset verrattuna
haastateltujen kasitykseen asioista. Tilaisuudesta jai negatiivinen kokemus niille
haastatelluista, jotka siihen olivat osallistuneet.

”...neh&n ké&énsi sen téysin ympéri, ettd kaupunki on tehny valtavan
tyon, etta kaikkialla muualla, kotihoidossa ja laitoshoidossa, etta kaikki-
alla muualla, niinku he ovat saaneet aikaan sen saaston. Ei niinku sa-
nallakkaan kiitetty meita... et kyl teki mieli ldhtee hyvin suiteraan siita ti-
lanteesta pois.”

Kaupunki on iso tydnantaja myos hoitoalalla. Haastatteluissa tuli esille, etta osaavan
henkilokunnan rekrytointi unohtui taysin. Kaytavilla ja hoitajien pukuhuoneessa mui-
den osastojen henkilokunta kyseli haastateltuja toihin ja tydvoimatarvetta tuntui ole-
van. Lakkautettavan yksikon henkildkunta oli oppinut talon tilat ja toiminnat. Haasta-
teltavat pohtivat, olisivatko kaupungin ylihoitajat tai osastonhoitajat voineen rekrytoida
lakkautettavan tydyksikon henkilokuntaa omiin tydyksikoihinsa toihin. Toisaalta muu-
tamassa haastattelussa mainittiin, ettéa toimeksiantaja sai omalla toiminnallaan aikaan

sen, etta ei ollut haluakaan jaada kaupungille téihin.

8.4 Muutostuki

Haastateltavat mainitsivat oman asenteen ja oman suhtautumisen tarkeiksi tekijoiksi
tyoyksikon lakkauttamisprosessin aikana. Oma tuki oli riittdvd suurimmalle osalle
haastatelluista. Koettiin, ettd on asioita, joille ei itse voi mitaan ja tydyksikon lakkaut-
taminen oli sellainen. Oma asenne ratkaisi sen, miten lakkauttamiseen suhtautui.
Toisaalta ajateltiin, ettd ei oikein tiennyt, miten tilanteeseen olisi pitdnyt suhtautua,
kun aikaisempaa kokemusta lakkautettavassa tydyksikdssa tytskentelysta ei ollut.

Lisaksi korostui, etté tyd on vain yksi osa elaméaa.

“Jokkainen on aikuinen ihminen ja tietda, ettd nyt ala ehtimméén téita,
ettd ei siihen tarvii silleen, ettd kdesta pitamé&éan kiinni, ettd mee nyt hy-
vé ihminen ehtimma&an niita toita.”
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Tyotoverit olivat lahes kaikille haastatelluille tarkea tuki. Vertaistuki oli arvokas, koska
kaikki olivat samassa tilanteessa. Yhtend tuen muotona mainittiin asioista puhumi-
nen. Koettiin, ettéd jo asioista aaneen sanominen helpotti omaa oloa. Toiset puhuivat
enemman ja toiset vAhemman. Puhuttiin siitd, miksi nyt ollaan tdssa tilanteessa ja
pohdittiin tulevaisuutta. Oltiin kiinnostuneista siitd, mita toitéd on hakenut, ja&k6 nykyi-
selle tyonantajalle toihin vai |Ahteekd muualle. Lisé&ksi annettiin toisille vihjeita erilai-
sista tydmahdollisuuksista. Myds aikaisemmin pois lahteneilté hoitajilta saatiin tietoa
ja kokemuksia tydpaikoista.

"Tietysti tybkavereitten tuki oli tosi térkee, kun pysty miettimééan sita asi-
aa, kun ollaan samassa tilanteessa.”

Toisaalta toisten uteliaisuus tuntui myos inhottavalta. Kaikki haastatellut eivat olleet
kiinnostuneita, mitd muut tekevét tydyksikon toiminnan loputtua. Olisi kaivattu tilan
antamista ja rauhaa tehda omia ratkaisuja. Tuntui, etta kyllastymiseen asti jauhettiin

samaa asiaa.

*Jotenkin minusta vdhéan tuntu se, etta ruveta kyselemmaéan toisilta, jot-
ka on kans yhta kysymysmerkking, etta sitten antaa se tila kuitenkin ke-
hitella ne omat suunnitelmat.”

"Sitten alettiin niinku véhén kattelemmaan toisia, ettd mihink& sindkin
menet téihin ja kyselldan sité, se oli inhottavaa.”

Lahiesimiehen kannustus ja tuki olivat tarkeitd suurimmalle osalle haastatelluista.
Tyontekijoilla oli huoli omasta toimeentulosta ja tulevaisuudesta ja koettiin hyvana
asiana, etta osastonhoitaja kannusti ja sanoi daneen, etta kylla kaikille 16ytyy toita.
Osastonhoitajan kanssa kaytiin keskusteluja myos kahden kesken. Jos tydyksikdssa
alkoi liikkua huhupuheita, oli valttamatonta, ettd osastonhoitaja otti asian kasittelyyn
osastotunneilla. Lisdksi osastonhoitajaa kaytettiin suosittelijana tydopaikkaa hakiessa.

Toisaalta olisi toivottu, etta lahiesimies olisi ollut enemman lasna osastolla. Osalla
haastatelluista oli tunne, ettd osastonhoitaja oli enemman koulutuksissa tai muuten
poissa osastolta. Osastonhoitajan tavoitti vain puhelimitse. Lisaksi olisi toivottu selke-
ampia ohjeita jatkoty6paikan hakemisen suhteen. Eréds haastatelluista mainitsi, etta

oli paljon lupauksia, jotka eivat toteutuneet.

"Oisko sitd voinu enempi sannoo selkeemmin &aneen sitten, etta nyt,
ota yhteytta, tee jotain, ettd eika niin, ettd min& hoidan, mina teen, kun
el hén kuitenkaan hoitanu eiké tehny.”
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Hoitajat olisivat toivoneet enemman yhteisia palavereita. Niissa olisi voinut kayda lapi
tilannetta ja kaytantdja yhdessa toisten kanssa. Palavereissa olisi myds ollut mahdol-
lisuus sanoa aaneen ajatuksia, mita lakkauttamisprosessin aikana oli herdnnyt. Nyt
tieto tuli ripoteltuna ja tiedoissa oli ristiriitaisuutta.

Kolmas téarkea tuki haastatelluille olivat l&heiset. Puolison, vanhempien, lasten ja ys-
tavien tuki mainittiin. LAhimmaisten tuki oli kuuntelemista, l&snéoloa ja kannustusta.
Se, ettd joku oli kotona kuuntelemassa, oli merkittavaad. Vaikka lakkautusilmoituksen
jalkeen moni hoitajista koki stressid jatkon suhteen, laheisten tuki rauhoitti tilannetta

ja omaa oloa.

"Niinku kotonakkiin, niin ihan rauhassa sai purkaa sité asiaa, etté ldhin-
na kuuntelemassa on ollu sitten toinen, ettéd ei niinku hirveesti puhu
puolesta eiké vastaan vaan niinku kuuntelee, se riittéda.”

Tybpaikan lakkauttamisesta ja irtisanomisesta oli helppo kertoa laheisille, koska irti-
sanomisen syy ei ollut henkilékohtainen vaan kaikki irtisanottiin. Lisaksi lakkautusuh-
ka oli ollut tiedossa jo pitemman aikaa. Toisaalta jopa havetti kertoa tydpaikan lak-
kauttamisesta, koska kaikki eivat ymmartaneet, miksi hoitoalan yksikko lakkautetaan.
Osa varsinkin igdkk&ddmmista laheisista epaili, onko tapahtunut vilppié tai vastaavaa,
kun yksikko lakkautetaan tilanteessa, jossa hoitopaikoista on jatkuva pula. Haastatel-
lut joutuivat selvittdma&an tyoyksikon lakkauttamisen syitd, vaikka niista ei ollutkaan
tarkempia tietoja.

Heti lakkautuspaatoksen ilmoittamisen jalkeen ja yt-neuvottelujen alettua alkoi yhteis-
tyd tydvoimatoimiston kanssa. Tyévoimatoimiston mukaantulo oli monelle haastatel-
lulle tarked tuki tilanteessa, jossa oma tulevaisuus oli epaselva. Irtisanominen tuotan-
nollisista ja taloudellisista syista oli kaikille uusi kokemus ja siihen liittyi paljon uusia
asioita. Tybvoimatoimiston infotilaisuudet, infolehtiset ja henkilokohtaiset tapaamiset
olivat tukea, jonka moni haastatelluista koki hyoddylliseksi. Lisaksi tyévoimatoimisto oli
taho, jonne vastuu henkilokunnan ty6llistymisesta siirtyi, kun tydyksikko lopetti toimin-

tansa.

"Se oli hyvé, etté oli se tyokkarin ihminen jo heti siind yt-neuvottelujen
vaiheessa mukana.”

*Ja se oli hyvéa, se anto kaikki mahollisuuvvet, mitd mulla on, miné voi-
sin jaada korotetulle paivarahalle ja kaikkee, en mind oo tammdsia tien-
nytkddn. Se anto toivoa siihen tulevaisuuteen, ettd hei, ettd en ma nyt
yksin tdssé ookkaan.”
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Opiskelumahdollisuuksista oli kiinnostunut muutama haastatelluista. Tydvoimatoimis-
ton infoissa oli tullut esille mahdollisuus l&hte& kouluttautumaan. Toisaalta hoitoalalla
on jatkuvasti toita tarjolla, joten opiskelemaan l&ahteminen vaikutti vaikealta. Tieto
koettiin talta osin ristiriitaiseksi. Muutamassa haastattelussa mainittiin, etta tyévoima-
toimiston palveluja ei halunnut kayttd&. Tahan vaikuttivat aikaisemmat kokemukset
tybvoimatoimiston palvelujen byrokraattisuudesta ja monimutkaisuudesta. Liséksi

tydnhakijan asemaa kuvattiin "alakynnessa” olemiseksi.

"Ne on ne nekin kiemurat niin monimutkaisia, etta ei niistd ota pirukaan
selvaa, sitte, ennen kuin niissa oot ite, ja eihdn niihin toivo kukkaan jou-
tuvansa, jollekki tytkkéarin rahalle, tai muuten vain ravaamaan siella, tai
Johonkin tyéllistymiskoulutukseen tai ... ne on jo sanoina ihan kamalia.”

Kaikilla tyontekijoilla oli oikeus palkalliseen vapaaseen tydonhakua varten. Tyévoima-
toimistosta suositettiin tydnhakuvapaiden kayttdmistd, koska se oli tydntekijdiden
oikeus. Haastatellut hoitajat kayttivat tyénhakupaivid vahan. Vapaita ei haluttu pitaa,
koska koettiin, ettd hoitajia tarvittin enemman tyopaikalla. Vapaiden kaytto aiheutti
osastolle tilanteita, jossa oli vaikeuksia saada tarpeeksi tyontekijditd osastolle ja se
rasitti toissa olevia. Lisaksi vapaiden kaytodsta tuli ristiriitaa osastonhoitajan ja joiden-

kin tyontekijoiden kesken.

"Kun kuitenkin aatellaan, ettd meijjan ikdpolvi kun téyttda hakemukset,
niin netissa siihen menee sit kaks minuuttia, et musta se olis ollu sitten
vahan hassua jadha kotia tayttdmaan sitd, tai en ma tiid hassua ja has-
sua, oishan siihen ollu oikeus, mutta en kokenut tarvitsevani sita.”

"Kylldhén sitd niinku viidessékin padivassa jo aika paljon saa aikaan, jos
niinku todellakin tarttuu niihin.”

Tybnantajalta tullut tuki oli haastateltujen mielesta vahaista tai sita ei ollut ollenkaan.
Tybnantajan edustajia ei ndkynyt osastolla tyéyksikén lakkauttamisilmoituksen jal-
keen. Kaikki tieto tuli osastonhoitajan valityksella. Tydmahdollisuuksista tullut tieto oli
ristiriitaista. Hoitajille tuli tietoa, etta uusi toimipiste aukeaisi lahiaikoina ja sinne olisi
mahdollista siirtya tdihin. Tiedot siita, milloin tydyksikké aukeaa ja millaisia potilaita
sielld hoidetaan, muuttuivat useasti viimeisten kuukausien aikana. Se vahensi tyonte-

kijoiden kiinnostusta jatkaa tyontekoa yrityksessa.

"Aika monella oli mun mielestd semmonen olettamus, etté firma pystyy
tyollistamaan aika montakin, elikka etta ei tyésuhde katkeis, ja et vaan
vaihtais yksikk66. No ei se sitten niin mennykkéén.”

Hoitajat tiesivat, ettd tyonantajalla on yhdeksan kuukauden takaisinottovelvollisuus.

TyOnantajalta olisi toivottu enemman yhteydenottoja tyémahdollisuuksien suhteen.
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Lakkauttamisprosessin aikana olisi voinut hyddyntaa myos ulkopuolisia tahoja, kuten
esimerkiksi tyoterveyshuoltoa. Osa hoitajista kaipasi yksil6- tai ryhmakeskusteluja
tuntemuksista ja kokemuksista lakkauttamisprosessin aikana. Nyt hoitajista tuntui,
etta tyonantajan kiinnostus loppui taysin lakkauttamisilimoituksen jalkeen. Kukaan ei
ollut kiinnostunut siitd, miten tydntekijoilla menee ja millaisia ajatuksia tyoyksikon lak-
kauttaminen heratti.

"Etta kylla siiné ois sillee voinu aatella tyéntekijén... niinku ehké enempi
menna siihen tyontekijan ossaan, ja miettig, etta miltahan se niinku yk-
sittaisesta ihmisesté tuntuu.”

"Se tuki ylipdéataéan, etta kun ollaan ihmisia ja ei me olla mittdan konnei-
ta, niin jotenkin se.”

"Meiltdhdn ei varmaan niinku kukkaan kysyny, ettd mitenka jaksatte ja
ettd mitenka tyé otitte tdmén homman.”

Toimeksiantajan puolelta tukea ei tullut eivatkd hoitajat sitd kaivanneetkaan aikai-

sempien kokemustensa perusteella.

8.5 Tulevaisuussuuntautuminen

Lakkauttamispaatoksen jalkeen oli tydntekijoiden suunniteltava tulevaisuuttaan. Osa
haastatelluista alkoi etsia uutta tydpaikkaa lahes heti lakkautuspaatoksen jalkeen,
toisilla tyopaikan hankkiminen jai viimeisille viikoille. Uutta tydpaikkaa valitessaan
hoitajat pohtivat erilaisia asioita. Pohdittiin sitéa, millaista hoitoty6ta haluaa jatkossa
tehda ja haluaako jatkaa nykyisella tydnantajalla. Kulkuyhteydet, tydpaikan sijainti ja
paikkakunta vaikuttivat myos lopulliseen paatdkseen. Lisaksi valintoja tehtiin vuoro-
tyon ja paivatyon valilta. Osa mietti myds opiskelemaan lahtemista tai yrittajyytta.

Paatoksen tekeminen ei ollut yksinkertaista.

"Mutta se on kuitenkin aina oma rulianssi ehtid se uus ty6 ja tutustua
uuteen tytyhteisdon ja silla lailla alottaa alusta, lomat taas pallaa ja ei
ne 0o semmosia kauheen mukavia asioita todellakaan.”

Haastatellut kokivat, etta tyon etsimiseen jai hyvin aikaa. Aika tyoyksikon lakkautta-
misilmoituksesta téiden paattymiseen oli noin nelja kuukautta. Toisaalta aika meni
nopeasti ja eradssa haastattelussa mainittiin, ettd aikaisemminkin olisi pitanyt herata
tyonhakuun. Uuden ty6paikan etsiminen tuntui valilla epatoivoiselta ja mietitytti niin

kauan, kunnes uusi tyopaikka oli varmistunut.
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"Etta ties, ettad nyt on taas oikeesti lahettéava liikkeelle, etta kyllé se rasit-
ti, ihan oikeesti rasitti se.”

*Jotenkin tuntu, kun ittekki kaivo taas ne omat tyétodistukset, et miks
mulla on ndma kaessa, etta en voi uskoo, etta miks mulla on ndma taas
kédessa, mita miné teen vaaérin.”

Oma aktiivisuus oli tarkein tekija uuden tyopaikan I6ytymisessa. Suurin osa haastatel-
luista otti itse yhteytta tydpaikkoihin ja tydllistyi sitd kautta. Uutta tyopaikkaa etsittiin
netin tyopaikkailmoituksista ja kaytettiin esimerkiksi tydvoimatoimiston paikkavahtia.
Vapaista tyopaikoista kerrottiin tydpaikalla myoés muille, varsinkin jos itse oli jo 16yta-
nyt uuden tyopaikan. Tietoja ja kokemuksia ty6paikoista saatiin myds aikaisemmin
poislahteneilta hoitajilta. Kilpailuakin tuntui syntyvan, kun huomattiin, ettd oli haettu
samaa tydpaikkaa. Varsinkin lahihoitajilla tuntui olevan jonkinlainen Kilpailutilanne

tyopaikan l0ytymisesta.

Muutamalle hoitajalle jarjestyi tydpaikka tydnantajan toisissa toimipisteissa. Henkilo-
kohtaisen irtisanomisilmoituksen allekirjoituksen yhteydessa tyontekijoilta kerattiin
tietoja siitd, millaisista tyotarjouksista on jatkossa kiinnostunut. Haastateltavien mu-
kaan naita tietoja ei kaytetty hyvaksi jatkorekrytoinnissa. Ty6nantajalta ei ollut tullut
yhtdan yhteydenottoa tyoyksikén lakkauttamisen jalkeen tyomahdollisuuksien suh-

teen.

Uuteen tydpaikkaan meneminen ei ollut helppoa. Hoitajat huomasivat itsessaan muu-
tosvastarintaa ja sopeutumisvaikeutta. Omasta tydpaikasta pakon edessa luopumi-
nen vaikutti tydskentelyyn uudessa tydpaikassa. Mainittiin, ettd kun osasi uudelle
tydpaikalle mennessaan muistuttaa itselleen, etta tilanne ei ole uusien tydkavereitten
tai varsinkaan potilaiden vika, niin se auttoi jaksamaan. Helppoa se ei sittenk&éan ol-

lut.

"Sitten, jos miné ldhen muualle, niin on silloin, kun mind haluan, enké
silloin, kun minut pakotetaan siihen, mut kun se on just, kun tavallaan
laitetaan tekemé&én asioita, ja kun sen tiedostaa ite.”

Muutama haastatelluista mainitsi, ettd uuteen tydpaikkaan siirtymista helpotti, jos
samaan tydpaikkaan oli menossa ennestaan tuttuja tyontekijoita. Silloin sai jakaa
tuntemuksiaan ja kokemuksiaan toisten samassa tilanteessa olevien kanssa. Osa
tybnantajan toisiin toimipaikkoihin siirtyneista haastatelluista koki, ettd ei ollut mis-
sdan vaiheessa tervetullut uuteen tydpaikkaansa. Toisaalta siihen vaikutti myds oma

asennoituminen ja kaytos.
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Hoitajat eivat ajatelleet vain omaa tulevaisuuttaan. Haastatteluissa nousi esille myo6s
huoli potilaista. Hoitajat pohtivat, mitd tulee jatkossa tapahtumaan, kun kaupunki lak-
kauttaa kolmekymment& potilaspaikkaa. Osaston viela toimiessa jatkuva tarve hoito-
paikoista nékyi konkreettisesti. Haastateltavat pohtivat lakkautusp&éatoksen vaikutuk-
sia tulevaisuudessa esimerkiksi erikoissairaanhoitoon ja kotihoitoon. Kantaa otettiin

myds vanhustenhoidon tulevaisuuteen.

“Ettei niilla mummoilla tayteta sita torimonttua vaan, mika tuntuu talla
hetkella silta, kuitenkin pitdis ne ihmiset pystyd hoitamaan.”

Tulevaisuudensuunnitelmiin vaikuttavat my6s aikaisemmat kokemukset ja haastatel-
tavat kavivatkin lapi koko osaston olemassaoloaikaa. Pohdittiin, mita hyvia ja huonoja
asioita lakkautettavassa tyoyksikossa oli, mita sieltéa voi oppia ja miksi siitd oli vaikea
luopua. Koettiin, ettd tyd osastolla oli monipuolista, akuuttia ja kuntouttavaa tyota.
Toissd oppi uutta. Henkilostd oli ammattitaitoista ja kokenutta. Toimenkuvat osastolla
olivat selkeat seka hoitajilla etté ladkareilla ja osaston ladkérit olivat helposti lahestyt-

tavia.

*Siing oli joku pointti siind hommassa, eikd se ollu semmosta paatonta
haahuilua.”

Toisaalta omaa tyonkuvaa pohdittiin myds. Osa haastatelluista toi esille, ettd vaikka
tydta ei jaa kaipaamaan, niin mukavaa tydyhteisda jaa ikava. Lisaksi hyvana asiana
koettiin, ettd lomat ja vapaat sai toivomustensa mukaan, tyévuorotoiveet toteutuivat ja

ylitditd sai halutessaan tehda ja se nakyi palkassa.

Tyoyksikkda verrattiin muihin kaupungin osastoihin. Tilat, hoitovalineet, potilaspaikat
ja miehitys olivat samat kuin muilla osastoilla. Eroja koettiin olevan toimintatavoissa ja
hoitajien asenteessa. Osastolla oli tavoitteena aktiivinen kuntoutus ja nopea kotiutus.
Henkilokunnan asenteeseen vaikutti se, ettd yksikon aloitusvaiheessa ei ollut vanhoja
rutiineja vaan toiminta aloitettiin ennakkoluulottomasti. Hoito oli konkreettisesti kun-

touttavaa, suunnitelmallista ja tavoitteellista. Ylipaikoille ei potilaita otettu.

Haastatellut pitivat osaston kuntouttavasta tyootteesta, josta tuli my6s paljon palau-
tetta. Toiminta poikkesi paljon siitd, mihin potilaat ja omaiset olivat tottuneet. Potilaat
vietiin aulaan sydmé&an. Potilashuoneissa ei ollut televisioita vaan aulatilat olivat myos
television katsomista varten. Potilaiden omaiset antoivat palautetta, miksi potilaat
eivit saa maata vuoteissaan ja katsoa televisiota huoneessaan. Osaston hieman yli

kahden vuoden toiminta-aika oli erddn haastateltavan mukaan vasta sisdénajovaihe
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ja nyt tyo jai kesken. Olisi tarvittu viela kaksi vuotta lisaa, etta toimintalinjat olisivat

selkeytyneet.

"Sen takia niinku joku kaks vuotta, niin se ei oo vield mittédén, ettd jos on
ihmisia makkuutettu kakskymmenta vuotta.”

Yhteisty6ta kaupungin muiden osastojen tyontekijdiden kanssa oli haastateltavien
mukaan vahan tai ei ollenkaan ja yhteisty6ta olisi toivottu enemmaén. Muutama haas-
tateltavista mainitsi, etta alusta alkaen muu sairaalan henkildkunta oli uutta osastoa
vastaan. Apua ei ollut lupa antaa. Loppuvaiheessa kaupungin henkilékunnan edusta-
jia kavi tutustumassa kotiutushoitajan toimenkuvaan. Talldin kaytiin lapi muutaman

tunnin ajan lakkautettavassa tydyksikdssa olleita kaytantoja kotiuttamisen suhteen.

"Elikkd ne on ne talon vanhat rutiinit, kdytdnnét, ja se niitten réjayttami-
nen, se ois pitanyt aloittaa jo silloin, kun me aloitettiin toiminta, muitten
olis pitéany jo silloin lahtee siihen mukkaan. Oltais ehka voitu sillékin yh-
teistydlla saaha enemmaén aikaan, pitemmalla aikavalilla semmosta jo-
tain hyotya.”

Omaa tilannetta verrattiin myds muihin haastatteluhetkelld ajankohtaisiin lakkautetta-
viin tai lakkautusuhan alla oleviin tydyksikdihin. Esimerkiksi puolustusvoimissa tapah-
tuviin muutoksiin verrattuna hoitoalan yksikén lakkauttamista pidettiin helpompana,
koska hoitoalalla on talla hetkella hyvin toita tarjolla. Lakkautettavassa tytyksikdssa
oli irtisanottavia alle 30 henkilda, joten vaikutukset tuntuivat pienilta verrattuna paperi-

tehtaan alasajoon, joka vaikuttaa koko paikkakunnan toimintaan.
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9 POHDINTA

9.1 Tutkimustulosten tarkastelu

Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata hoitajien kokemuksia lakkautettavassa tyoyksi-
kossa tyoskentelystd ja tydskentelyn aikana tarvittavasta tuesta. Lakkautettu tyoyk-
sikko oli ulkoistettu sairaalan vuodeosasto, jonka toiminta paéattyi toimeksiantajan eli
kaupungin paatoksella. Paatoksesta johtuen yksityisen palveluntuottajan oli irtisanot-
tava tyontekijat tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla. Organisaatiomuutos, joka
johti tyontekijdiden irtisanomiseen, johtui tdssd tapauksessa tarkastelun kohteena
olevan organisaation ulkoisista tekijoista. Jos vuodeosaston toimintaa olisi jatkettu
esimerkiksi kaupungin omana toimintana tai se olisi uudelleen kilpailutettu, osaston
henkildkunnalla olisi voinut olla mahdollisuus jatkaa samassa tyoyksikdssa tydskente-
lya. Nyt vuodeosaston toiminta lakkautettiin kokonaan, joten irtisanomisille ei ollut

vaihtoehtoja.

Tutkimustuloksena muodostuneet muutoksesta selviytymisen mekanismit kuvaavat
sitd prosessia, jonka lakkautettavassa tyoyksikossa tydskennelleet hoitajat ovat lapi-
kayneet. Prosessiin kuuluvat muutokset tydyhteisdn toiminnassa, muutoksen herat-
tamat tunnereaktiot, johdon muutososaaminen, muutoksen aikana tarvittava tuki seka
tulevaisuussuuntautuminen. Aineistonkeruu tapahtui noin kuukausi tydyksikon lak-

kauttamisen jalkeen.

Tybyhteis6n tapahtumat

Tieto tyoyksikon lakkauttamisesta aiheutti muutoksia tydyhteison kayttaytymiseen,
ilmapiiriin ja kaytannon jarjestelyihin seka lisasi hoitajien tiedon tarvetta. Informantit
eli tutkimukseen haastatellut hoitajat kokivat, etta tietoa ei saanut tarpeeksi ja tyoyh-
teiso joutui elamaan huhupuheiden varassa. Ihmisilla on tarve tietoon ja mikali tietoa
ei saa, syntyy tyhjio, jonka huhut pyrkivat tayttdmaan (Ylikoski & Ylikoski 2009, 40).
Asiallista ja ajantasaista tiedottamista kaivattiin. Riittavan, oikeanlaisen ja konkreetti-
sen tiedon merkitys irtisanomistilanteissa korostuu useissa tutkimuksissa (esim. Rou-
vinen 2003; Hakonen ym. 2000; Bourhillette ym. 2001; Burke ym. 2011; Ojala 2007,
Aareskoski 2010).

Tybyhteisbn kayttdytymisessa tapahtui muutoksia lakkauttamisilmoituksen jalkeen.
Tybmotivaatio vaheni ja tilanteessa periksi antaminen né&kyi. Informantit kokivat

myos, ettd tyotahti kiristyi. Tydmaaran lisddntymiseen vaikutti osaltaan se, ettd osa
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henkilokunnasta vaihtoi tyopaikkaa pian lakkauttamisilmoituksen jalkeen ja jaljelle
jadényt henkildokunta joutui tydskentelem&an ajoittain vajaalla miehitykselld. Yksil6ta-
solla yksi selviytymiskeino on irrottautua vapaaehtoisesti organisaatiosta ja se voi-
daan n&dhda muutostilanteen omaehtoiseksi hallinnaksi (Rouvinen 2003, 131; Vahtera
& Pentti 1995, 7), mutta henkildstbkato muutostilanteessa on organisaatiotason va-
kava ongelma (Rouvinen 2003, 131). Tyoyksikon toimintakaytannot jatkuivat ennal-
laan lakkauttamisilmoituksen jélkeen ja viimeisen kuukauden aikana toimintaa alettiin

vahentaa asteittain.

Lakkauttamisilmoituksen jalkeen tydyhteisdn ilmapiirissa tapahtui muutoksia, valitta-
minen lisdantyi ja toisten tekemisia alettiin seurata tarkemmin. Muutos voi selittya
henkiloston selviytymisstrategioiden noudattamisella. Kun tydyhteisdssa on tydpaikan
menettamisen uhka, suuntautuu henkiléstdn energia organisaation perustehtavan
suorittamisesta yksilollisten selviytymisstrategioiden noudattamiseen. Tydn loppumi-
nen aiheuttaa turvattomuutta ja ahdistusta ja voi aiheuttaa kilpailua. Tunnevaltaisuus,
ristiriidat ja syyllistaminen lisdantyvat ja sitoutuminen vahenee. (Ranki 2000, 176—
186.)

Toisaalta osa informanteista koki, etté tyoyhteiso tiivistyi lakkauttamispaatoksen jal-
keen. Kaikki tyontekijat irtisanottiin ja yhteinen kokemus yhdisti. Kaikki tyontekijét
olivat "samassa veneessa, yhdessa uppoamassa”. Hakosen ym. (2000, 65) tutkimuk-
sessa todetaan, ettd irtisanomistilannetta helpottaa se, kun kaikki kokevat saman
kohtalon. Tydyhteison tiivistymisen muutostilanteessa ovat havainneet myos Vahtera
ja Pentti (1995), jotka tutkivat kunta-alan henkilostdd laman aikana. Tydyhteiso ja
tyotoverit nahtiin voimavarana ja kriisitilanne johti tyontekijoiden keskindisen luotta-

muksen syvenemiseen ja "yhteiseen hiileen puhaltamiseen”.

Asiallisen, jatkuvan ja konkreettisen tiedottamisen merkitys korostui. Yhteisollisyys on
my6s merkittava voimavara muutoksessa ja esimies voi edistaa tydyhteison selviyty-

mista yhteisdllisyytta tukemalla.

Tunnereaktiot

Muutostilanteeseen liittyy tunteita ja lakkauttamisp&attksen jalkeen henkilkunnan
tunnereaktiot vaihtelivat kieltdmisen, pettymiseen ja luopumisen kautta tilanteen hy-
vaksymiseen. Muutostilanteen eri vaiheiden herattamat tunnereaktiot on tunnistetta-
vissa taméan tutkimuksen tuloksissa (vrt. Ylikoski & Ylikoski 2009, 32-69). Lakkaut-

tamispaatoksen jalkeen henkiléstdn toiveikkuus toiminnan jatkumisesta vaihtui sokki-
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reaktioon ja tietoon ei haluttu uskoa. Sokkivaihetta jalkeen seurasi pettymys hyvin
toimivan osaston lakkauttamisesta seka vihan ja ymmartamattomyyden tunteet tilan-
netta kohtaan. Myds syyllistd haettiin. Tuntui jopa, ettei oma tydpanos ollutkaan arvo-
kas. Luopuminen tydyhteisdsta ja tyOpaikasta ahdisti.

Alkuvaiheen kieltdmisen jalkeen alkoi tilanteeseen sopeutuminen ja asian hyvaksy-
minen. My0s positiivisia asioita pyrittiin etsimaéan, vaikka haastattelun aikaan tapah-
tuneesta oli kulunut vasta vahan aikaa. Tunteiden kasittely vaatii aikaa ja Ylikosken
(1993, 76) mukaan tunnereaktioiden lapikaynti ja tulevaisuutta koskevien valintojen
tekeminen voivat viedd kokonaisen vuoden. Myds Bouthillette ym. (2001) toteavat
tutkimuksessaan, ettd henkiloston tydyksikon lakkauttamiseen liittyvat negatiiviset

tunteet havisivat vasta vuoden kuluttua lakkauttamisilmoituksesta.

Muutos laukaisee jannitteita (Ylikoski & Ylikoski 2009) ja lakkauttamisprosessi aiheut-
taa negatiivisia tuntemuksia ja ahdistusta (Rotko ym. 2010, 93). Tama nakyi tydyhtei-
sdssa lakkauttamispaatoksen jalkeen aikaisempaa voimakkaampana eri tilanteissa
reagointina, suorempana kielenkaytténa ja artymyskynnyksen madaltumisena. Muu-
toksen aiheuttama menetys edellyttaa suremista (esim. Burke ym. 2011) ja toipumi-
nen vie aikaa. Ty6tovereiden ja tydyhteison jattdminen heréattdd tunteita ja jaamisen
halu on viimeinen side vanhaan tydyhteis66n (Poijula 2003, 26—28). Kunnon lopetus-
juhlan jarjestdminen ja yhteisen taipaleen muistelu (vrt. Valpola 2004, 36) olisi autta-
nut tydyhteisosta luopumisessa ja osoittanut myds henkildbkunnan tunteiden arvosta-

mista.

On luonnollista, ettd muutos herattda tunteita, mutta tunteita ei ole aina helppo tun-
nistaa. Kasittelemattomat tunteet voivat kuluttaa ihmisen voimavaroja. Tunteiden
merkityksen ymmartaminen seka niiden hyvaksyminen ja lapikdyminen auttavat muu-
toksesta selvidmisessa (vrt. Bouthillitte ym. 2001; Ylikoski & Ylikoski 2009). Tydyhtei-

son kulttuuri vaikuttaa siihen, sallitaanko tunteista puhuminen.

Johdon muutososaaminen

Johdon muutososaamisessa korostuivat tiedottaminen, inhimillinen ja arvostava koh-

telu, irtisanomisprosessi sekd oikeudenmukaisuus uudelleensijoittamisessa.

Tyontekijat irtisanottiin taloudellisilla ja tuotannollisilla syilla ja irtisanomisprosessi
eteni lakien ja sopimusten mukaan. Informanteille jai kuva, etta tilanteessa ei voinut-

kaan tehd& muuta. Tydnantajan kuuluu selvittaa, voidaanko tyontekija siirtdd organi-
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saatiossa toisiin tehtaviin ja osa tyontekijdista saikin tyopaikan yrityksen toisista toi-
mipisteistd. Osa informanteista kiinnitti huomiota siihen, ettd uudelleensijoittamisessa
kaikkien tyontekijoiden kohtelu ei ollut tasapuolista ja se aiheutti katkeruutta. Kurki
(2005) korostaa oikeudenmukaisuutta irtisanomistilanteessa. Jos jokin asia hoidetaan
tyontekijan mielesta epdoikeudenmukaisesti, ei irtisanomiskokemuksesta voi muo-
dostua positiivinen. Epéatasa-arvoinen kohtelu organisaation taholta lisd& katkeruuden
ja vihan tunteita (Rouvinen 2003, 132). Paatdsten taustojen selittaminen seka tavoit-
teiden ja pelisaantdjen selkeys ovat oikeudenmukaisen muutosprosessin periaatteita
(Karlof & Lovingsson 2004). Naihin periaatteisiin tulee kiinnittdé& huomiota tyoyksikoi-

den lakkauttamisprosesseissa, onhan kysymys myos organisaation maineesta.

Tiedottamisen merkitys lakkauttamisprosessin aikana korostui. Informantit pitivat hy-
van asiana sita, etta tydnantaja ilmoitti tydyksikon lakkauttamisesta kaikille tyonteki-
joille yhta aikaa. Taman jalkeen tydnantajan edustajia ei nakynyt tydyksikdssa vaan
tiedottaminen jai kuormittuneen lahiesimiehen varaan ja eraan informantin mukaan
tydyksikko jatettiin selvidmaén omin voimin. Jos johdolta ei tule tarpeeksi konkreettis-
ta tietoa, jaavat inmiset pelkkien huhujen ja arvailujen varaan (Rouvinen 2003, 130).
Tama nakyi tyoyksikdssa ja informantit olisivat toivoneet lisdd yhteisia tiedotustilai-
suuksia. Muutamat mainitsivat, etta asioita pitdd saada rauhassa sulatella, ennen
kuin osaa kysya lisaa. Esimerkiksi ristiriitainen tieto jatkotyollistymismahdollisuuksista
aiheutti hammennysté. Tietoa tulisi tarjota runsaasti toistamisen uhallakin, koska asi-
an torjunta ja tiedon aiheuttama sokki voivat estéé tyontekijoiden tiedon vastaanotta-

mista.

Irtisanomisilmoituksen allekirjoittaminen konkretisoi lopulta sen, ettd tydyksikon toi-
minta on paattymassa ja tyot loppumassa. Informantit kaipasivat yrityksen johdolta
lakkauttamisprosessin aikana inhimillisyytté. Lahiesimies teki sen, mink& pystyi, mut-
ta myds yrityksen johdolta odotettiin toiminnan paatyttya kiitoksen sanomista ja jon-
kinlaista tydntekijoiden huomioimista. Se olisi ollut ele, jota hoitajat jaivat kaipaa-

maan.

Muutostuki

Tutkimuksessa tarkeimpid tuen muotoja olivat ty6tovereilta, lahiesimiehelta ja laheisil-
téa saatu tuki. Myos hoitajien oma suhtautuminen ja asenne tilanteessa auttoivat muu-
toksessa selviytymisestd. Tydyksikon toiminnan loppuminen oli kaikille informanteille

tilanne, josta ei ollut aikaisempaa kokemusta.
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Perinteisin tiedollinen tuki irtisanotuille on tydévoimaviranomaisten jarjestamat infotilai-
suudet (esim. Jolkkonen & Kurvinen 2009, 77) jotka tarjoavat irtisanottaville informaa-
tion lisksi keskusteluapua. Myos tamén tutkimuksen tuloksena informantit kokivat
tyovoimatoimiston infotilaisuudet ja henkilokohtaiset palvelut tarkeiksi juuri tiedon
saannin takia. Tieto auttoi suhtautumaan lakkauttamisilmoituksen jalkeiseen epéavar-
muuteen ja antoi mahdollisuuksia tulevaisuuden suhteen, vaikkakin tiedoissa oli risti-

riitaisuuksia esimerkiksi opiskelumahdollisuuksien suhteen.

Tyoyksikén lakkauttamisprosessin aikana tyonantaja voi jakaa vastuuta tekemalla
yhteisty6ta eri toimijoiden kanssa. Esimerkiksi tydterveyshuollon tarjpamaa tukea
(esim. Rotko ym. 2010, 92) ja ammattilittojen tukea (esim. Jolkkonen & Kurvinen
2009, 10) olisi voinut hyddyntaa. Tyoterveyshuollolta edellytetédn muutosten seu-
raamista ja valmiutta aktiiviseen tuen tarjoamiseen tydpaikan muutostilanteissa. Se
voi tukea tydyhteisda, esimiehia ja tyontekijoita esimerkiksi jarjestamalla tuntemusten
ja reaktioiden valitonta jalkipuintia. (Saarelma-Thiel 2011, 57-58.) Nyt tyéterveyshuol-
to ei ollut ndkyvasti mukana tydyksikon lakkauttamisprosessissa, tosin sita tutkimus-
tulokset eivat kerro, lisdantyivatkd tyoterveyshuollon kaynnit lakkauttamisilmoituksen

jalkeen.

Suurin osa tyontekijoistad selvidd oman lahiverkostonsa turvin (Saarelma-Thiel 2011,
57) ja informantit toivat esille, ettd tiedollinen tuki esimiehelta ja tydvoimaviranomai-
selta, oma asenne ja suhtautuminen seké laheisten tuki olivat tarkeita. Tyonantajalta
olisi kaivattu enemman tukea ja osa informanteista koki, ettd tydnantajaa ei enaa
lakkauttamisilmoituksen jalkeen kiinnostanut, milta yksittaisesta tyontekijasta tuntuu.
Tulos on samansuuntainen, kuin Hakosen ym. (2000, 68) tutkimuksessa, jossa sai-
raalan johdolta ja varsinkin ylihoitajalta olisi odotettu enemman henkilokohtaista tukea
ja valittdmista. Tunteita k&sitteleva tuki ja tilanteen jalkipuinti jaivat vahaisiksi. Lak-
kauttamisprosessin aikana tyontekijdilla on tarve puhua ja jakaa kokemuksia yhdessa
ja yhteisia palavereja olisi kaivattu enemman. Nyt kasittely jai pitkalti kahvihuonekes-

kustelujen varaan.

Tybnantajan tukitoimia tulee edelleen kehittaa. Tilanteiden ennakointi ja toimenpitei-
den, yhteistyon ja eri toimijoiden vastuualueiden méarittely ja suunnittelu jalkihoitoa
myoten auttavat tukemaan tyontekijdiden selviytymista parhaalla mahdollisella taval-

la.
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Tulevaisuussuuntautuminen

Tulevaisuussuuntautuminen oli valintojen tekemista, uuden tyopaikan loytamiseen
tahtaavia toimenpiteitd ja kokemusten lapikaymista. Tyontekijéiden oli tehtava péaa-

toksia omasta tulevaisuudesta tilanteessa, joka ei ollut oman toivomuksen mukainen.

Kaikki informantit tyollistyivat ja omat aktiiviset toimet typaikan l16ytymisessa olivat
tarkeita. Tydllisyystilanne vaihtelee talouden syklien myé6ta (Jolkkonen & Kurvinen
2009, 233) ja esimerkiksi 1990-luvulla lama vaikutti myds terveydenhuoltoon, jolloin
uudelleen tydllistyminen omaa koulutusta vastaavaan tyohon ei ollut itsestaan selvaa.
Varsinkin iakkdammilla oli huoli uhkaavasta tydttomyydesta. (Hakonen ym. 2000, 65.)
Talla hetkella terveydenhuollon ongelmana on tydvoimapula joten uusi tyopaikka 16y-
tyi kaikille. Hakosen ym. (2000, 68) tutkimuksessa todetaan, ettd osa irtisanotuista
naki tilanteen uutena mahdollisuutena. Tassa tutkimuksessa irtisanomisesta oli kulu-
nut vain vahan aikaa, ja kukaan informanteista ei nahnyt irtisanomista uutena mah-
dollisuutena. Osa oli suunnitellut jossain vaiheessa vaihtavansa tytpaikkaa tai lahte-
vansa opiskelemaan, mutta nyt paatoksia tulevaisuudesta jouduttiin tekemaan pakon

edessa.

Yhteydenotot suoraan tydnantajiin sekd hakemusten lahettdminen avoimiin tydpaik-
koihin olivat kaytetyimpiéa tyon hakemisen vaylid, kuten myos Jolkkosen & Kurvisen
(2009, 134) tutkimuksessa. TyOpaikan valintaan vaikuttivat omat henkilokohtaiset
intressit, joiden perusteella valintoja ja paatotksia tehtiin. Osa informanteista mainitsi,
ettd uuteen tydpaikkaan sopeutumisessa oli ongelmia. Syyna sopeutumisvaikeuksiin
nahtiin se, etta tyopaikan vaihto johtui pakosta eika ollut vapaaehtoista. Poijulan
(2003, 26—27) mukaan on luonnollista tuntea jotain, kun joutuu jattdmaan tydyhtei-
sOnsa ja tybtoverinsa ja jaamisen halu ja suru ovat viimeisia siteita vanhaan tydyhtei-
s86n. Jos naita tunteita ei kasitella, voivat ne vaikuttaa uudessa organisaatiossa tun-
netason sitoutumiseen. Mielenkiintoinen on myds Jolkkosen ja Kurvisen (2009, 134)
tutkimuksen tulos, jossa todetaan, ettd vapaaehtoisesti yrityksesta irtisanoutuneet
ovat irtisanottuja tyytyvaisempia uuteen tytpaikkaansa, palkkaukseen ja tyon ehtoi-
hin. Tahan tutkimukseen ei haastateltu irtisanoutuneita tyontekijoita. Irtisanomistilan-
teessa tyontekijan uuteen tydpaikkaan siirtymisen aiheuttamaa stressia tulisikin huo-
mioida (vrt. Bouthillette ym. 2001).

Tyontekijoiden tulevaisuussuuntautuminen alkoi irtisanomisilmoitusta seuranneen
sokkireaktion jalkeen. Toiset aktivoituivat heti uuden tydpaikan etsimiseen, toisilla

tyon hakeminen jai viimeisille viikoille ennen tydyksikon toiminnan paattymista. Valin-
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nan tekeminen ei ollut yksinkertaista. Informantit kavivat lapi myds kokemuksiaan ja

niista etsittiin hyvia ja huonoja puolia. Kokemukset vaikuttivat tehtyihin paatoksiin.

Tassé tutkimuksessa lakkautettu tydyksikkd oli melko pieni ja irtisanomiset koskivat
alle kolmeakymmenta ihmistd. Suomessa on tutkittu isoissa organisaatioissa tapah-
tuneita irtisanomisia (esim. Rouvinen 2003; Ojala 2007; Rotko ym. 2010), joissa irti-
sanomisten alueellinen vaikutus on suuri ja kaytettyjen tukitoimien m&aréa on huomat-
tava. Suuret yritykset ovat oppineet tekemaan yhteistyota eri toimijoiden kanssa ja
myds huomioimaan irtisanomisten inhimillisen puolen (esim. Rotko ym. 2010, 88, 92).
Tyoyksikon lakkauttaminen ja irtisanominen on tydntekijalle iso muutos, ja muutok-
sesta selviytymiseen voidaan vaikuttaa tiedottamista, tukitoimia ja yhteistyéta kehit-

tamalla.

9.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuus

Tieteellisen tutkimuksen luotettavuutta tulee arvioida. Arvioinnissa kiinnitetddn huo-
miota tutkimuksen suorittamiseen hyvan tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla.
Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta kohentaa tutkijan tarkka, koko tutkimuspro-
sessia koskeva selostus tutkimuksen toteuttamisesta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 231-232; Eskola & Suoranta 2005, 208—-209.) Tassa tutkimuksessa on pyritty
kuvaamaan mahdollisimman tarkasti koko tutkimusprosessin eteneminen aiheen va-
linnasta, haastattelujen toteuttamisesta, aineiston luokittelusta ja analyysin tekemi-
sesta tulosten tulkintaan. Tutkimustuloksia on havainnollistettu suorilla haastatteluot-
teilla. Tutkimusraportin kirjoittamisen tavoitteena on ollut valittda lukijalle kuva siita
prosessista, joka on johtanut raportoitaviin tuloksiin (vrt. Ruusuvuori ym. 2010, 15).
Tutkimuksen eteneminen on pyritty kuvaamaan mahdollisimman avoimesti ja rehelli-
sesti, ettd lukijalla on mahdollisuus arvioida tehtyja ratkaisuja. Tavoitteena on ollut

saada mielekas, selkea ja yhtendinen kokonaisuus.

Tutkimuksen informanteiksi eli tiedon lahteiksi (Metsamuuronen 2001, 48) valittiin
lakkautetussa tyoyksikdssa vakituisessa tydsuhteessa olleita hoitajia, jotka tydskente-
livat osastolla toiminnan loppuun asti. Heilla oli kokonaisvaltainen ndkemys tyoyksi-
kon toiminnasta sek& lakkauttamisprosessin etenemisesta. Lakkauttamisilmoituksen
jalkeen osa tyontekijoistd irtisanoi itsensa ja vaihtoi tydpaikkaa. Irtisanoutuneita ei
valittu tdhan tutkimukseen, koska tavoite oli saada tietoa nimenomaan tydskentelysta

lakkautettavassa tyoyksikossd. Tama valinta vaaristda osaltaan tutkimustuloksia,
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koska taman tutkimuksen tuloksissa nakyy tyéntekijoiden lojaalius tydnantajaa koh-
taan. Irtisanoutuneita ei voine pitda tytnantajalle lojaaleina. Tutkimukseen haastatel-
tiin kahdeksan hoitajaa, joista viisi oli sairaanhoitajia ja kolme l&hi- tai perushoitajia.
Koska tavoitteena oli tutkia nimenomaan hoitajien kokemuksia, muita ammattiryhmia
ei haastateltaviksi valittu. Nain kaikilla haastateltavilla oli samanlainen kokemusmaa-
ilma, eli hoitajan koulutus sek& kokemus samassa, lakkautetussa tydyksikdssa tyos-
kentelystéd. Tamé& on yksi aineiston jarkevan kokoamisen kriteeri (Eskola & Suoranta
2005, 214).

Haastatteluista saatu aineisto on arvokas ja ainutlaatuinen, joka koskee tietyn, yksit-
taisen tyodyksikon lakkauttamisprosessia. Aineistonkeruuta ei voi endd samanlaisena
toistaa. Aineisto on koottu noin kuukausi tydyksikdn toiminnan loputtua, jolloin tapah-
tumat ja tuntemukset olivat hoitajilla viela tuoreessa muistissa. Vastaavanlaista, ni-
menomaan hoitajien kokemuksia kasittelevaa tutkimusta ei nayttaisi olevan paljoa-
kaan tehty. Haastattelukysymyksia oli kaksi ja mielestani kysymykset olivat onnistu-
neet ja antoivat paljon informaatiota aiheesta. Koin, ettéa haastatteluista saamani ai-
neisto oli laaja ja kattava, mutta olin ymmallani, mitd saan siita irti (vrt. Hakala 2009,
176; Ruusuvuori ym. 2010, 9). Tulkintojen tekeminen onkin laadullisen tutkimuksen
ongelmallisin vaihe, koska laadullinen aineisto ei lopu koskaan (Eskola & Suoranta
2005, 19, 145). Aineistoon tutustuminen tapahtui tutkimusprosessin aikana ja haas-
tattelujen tekeminen, litterointi, ilmaisujen erotteleminen ja tekstiin palaaminen tar-
peen mukaan auttoivat hahmottamaan aineiston sisdllon. Jos tutkimuksessa olisi
kaytetty vain yhta haastattelukysymysta, olisi se toisaalta helpottanut saadun aineis-
ton kasittelya ja analyysivaihetta. Nyt aineiston analyysivaihe oli raskas ja vaati tutki-
jalta paljon aikaa johtuen tutkijan kokemattomuudesta laadullisen tutkimuksen teke-
misestd. Analyysivaihe venyi ja tutkijalle jai tunne, etta sen olisi voinut tehda toisinkin,
mutta toisaalta aineisto ei tule koskaan loppuun tulkituksi (Ruusuvuori ym. 2010, 29,
Eskola & Suoranta 2005, 19).

Aineiston analyysiin tarkoitettuja analyysiohjelmia ei kaytetty taman tutkimuksen te-
kemiseen, koska tutkija tutustui niihin vasta tutkimuksen loppupuolella. Ohjelmia olisi
voinut kayttaa aineiston tulkinnan apuvélineend ja aineiston rajaamiseen (Jolanki &
Karhunen 2010, 396). Aineiston analyysin aikana alkoi myds teoreettisen viitekehyk-
sen kokoaminen. Tiedonhaussa kaytettiin esimerkiksi Nelli-portaalia ja lisaksi ohjaus-
ta tiedonhakuun antoi Savonia ammattikorkeakoulun Sairaalakadun kampuksen Kkir-
jaston informaatikko. Lisaksi tutkimusten ja tieteellisten artikkelien lahdeluetteloista oli
apua tiedonhaussa. Vaikka pidan omia tiedonhakukykyjani hyvina, tiedon paljous ja

pirstaleisuus hammentavat ja tiedonhaku vei aikaa. Monet erinomaiset artikkelit ja
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tutkimukset, varsinkin ulkomailla tehdyt, ovat maksullisia ja vaikea saavuttaa. Loyta-
mani kansainvaliset tieteelliset tutkimukset ja artikkelit jaivat vahaisiksi ja vain muu-
tamassa kasiteltiin aihetta, josta itse olin kiinnostunut. Tieteen ja tutkimuksen kannal-
ta avoimuus ja helppo saavutettavuus parantaisivat tehtavien opinnaytteiden laatua.

Tutkimustulosten heikko yleistettavyys on ongelmallista kaikissa kvalitatiivisissa tut-
kimuksissa. Yleistettdvyyden ongelma voidaan ratkaista sitomalla tutkimuksen tulok-
set osaksi laajempaa tutkimustietoutta perehtymalla aiempaan tutkimustietoon ja alan
kirjallisuuteen. (Metsdmuuronen 2001, 22.) Tassa tutkimuksessa sisallon analyysin
tuloksena ovat muutoksesta selviytymisen mekanismit, ja naihin mekanismeihin on
pyritty hakemaan teoreettista tietoa tutkimuksista, tieteellisista artikkeleista ja alan

kirjallisuudesta.

Tutkimuksen eettisyys

Tutkijan etiikka joutuu koetukselle lukemattomia kertoja tutkimusprosessin aikana.
Tutkimus koostuu tuhansista isoista ja pienista kysymyksista, joihin ei ole olemassa
aukotonta, kaiken kattavaa saannostoa. Tutkija tekee omat ratkaisunsa. Tutkimuksen
eettisia ongelmakohtia ovat esimerkiksi tutkimusaineiston keruuseen liittyvat ongel-
mat, osallistumiseen liittyva ongelmat ja tutkimuksesta tiedottaminen. (Eskola & Suo-
ranta 2005, 52.)

Kaikki tutkimukseen osallistuneet hoitajat osallistuivat haastatteluihin vapaaehtoisesti.
Haastatteluja tehtdessd vakuutettiin, ettd tietoja kasitelldadn luottamuksellisesti ja
anonymiteettisuoja huomioiden niin, ettd lopullisessa raportoinnissa ei yksittaisia tut-
kimukseen osallistujia voi tunnistaa. Nimia ei mainita eikd myodskaan sellaista yksi-
tyista tietoa, joka voisi jollain lailla vahingoittaa tutkimukseen osallistuneita. Osallistu-
neille kerrottiin, ettd tavoite on saada tietoa hoitajien kokemuksista lakkautettavassa
tyoyksikdssa tyoskentelysta seka tydskentelyn aikana tarvittavasta tuesta. Lisaksi
kerrottiin, ettd tutkimus on valmistuttuaan kaikkien luettavissa internetin kautta. Haas-
tatteluista saatu materiaali oli vain tutkijan kaytdssa, eivatka osallistujien nimet tai
muut yhteystiedot kayneet esille nauhoitetuissa tai puhtaaksi kirjoitetuissa keskuste-

luissa. Adnitteet havitettiin sen jalkeen, kun ne oli litteroitu.

Seka tutkija ettd haastateltavat tyoskentelivit yhdesséa lakkautetussa tyoyksikossa.
Tutkimuksen aihe muotoutui tutkijalle vasta tydyksikdn toiminnan loputtua, joten yksi-
kon viela toimiessa ei hoitajia pohjustettu tai heihin vaikutettu niin, etté se olisi vaikut-

tanut tutkimuksesta saatuihin tuloksiin. Haastateltavaksi pyrittiin saamaan pitkaaikai-
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simmat tydyksikdssa tydskennelleet hoitajat. Haastateltavia ei valikoitu esimerkiksi
kaveruuden perusteella vaan kaikkia kriteerit tAyttaneita hoitajia pyrittiin tavoittamaan.
Lopullinen maara, eli kahdeksan haastattelua, oli tah&an tutkimukseen riittava. Jo kuu-
dennen haastattelun jalkeen tietyt teemat ja peruskuviot alkoivat toistua eli saavutet-
tiin aineiston kyllaantyminen (Eskola & Suoranta 2005, 62).

Tutkija tyoskenteli lakkautetussa tyoyksikossa koko yksikon toiminnan ajan. Alussa
oma tyoérooli oli jono- ja kotiutushoitaja, jonka jalkeen tyo jatkui apulaisosastonhoita-
jan toimena osaston toiminnan loppuun asti. Molemmat roolit olivat itsenaisia, osin
yksinaisiakin, koska yksikdssa ei ollut muita vastaavassa tehtavassa olevia tyonteki-
joita. Kysellessani halukkuutta haastatteluihin ja myos haastatteluja tehdessani mie-
tin, miten oma tyoroolini vaikutti haastattelujen sisaltéihin. Jatettiinko jotain kertomatta
siksi vai kerrottiinko juuri sen takia? Koen kuitenkin, ettd haastattelujen tekemista
helpotti se, ettd haastattelija ja haastateltavat olivat toisilleen tuttuja ja kokemusmaa-

ilma oli samanlainen.

Avoin haastattelu on lahella keskustelua ja haastattelijan tulisi olla puolueeton, mieli-
piteita ei saisi osoittaa, ei saisi heittaytya vaittelyyn eikd hammastella mitaéan (Hirsjar-
vi & Hurme 2009, 97). Mielestani onnistuin pitdmaan neutraalin roolin haastattelujen
aikana. Olisin usein halunnut kommentoida ja kertoa omia kokemuksia asioista, mut-
ta haastattelun aikana roolini oli keskustelua yllapitava ja eteenpdin vieva. Keskuste-
lut olivat erittdin kiinnostavia. Mielestani saavutin haastateltavien luottamuksen ja se
nakyi siind, etta haastateltavat kertoivat avoimesti omista kokemuksistaan, myds hy-

vin henkil6kohtaisistakin asioista.

Haastatteluja puhtaaksi kirjoittaessa huomasi haastateltavien tuoneen esiin ajatuksia,
joihin olisi jalkikateen halunnut vield tarkennuksia. Jos voisi tehda toisen, tarkentavan
haastattelun, paasisi haastattelussa syvemmalle tasolle. Pohdin myds litteroinnin
tekemisen antamista ulkopuoliselle kirjoittajalle, mutta litteroinnin aikana huomasin,
etta aivot alkoivat samalla prosessoida haastatteluaineistosta nousevia sisaltdja (vrt.

Ruusuvuori ym. 2010, 12). Aineisto tuli nain entistékin tutummaksi tutkijalle.

Pohdin myds omaa rooliani tutkimuksen tekemisessa ja tulosten kirjoittamisen yhtey-
dessa. Kun tutkijalla on aktiivinen rooli tutkittavan ilmion tulkinnassa, saattaa tutkija
herkistyd vaaristymille tai eparehelliseen tulkintaan ndkemastdan ja kokemastaan.
Ongelman ratkaisuna on tutkijan roolin tiedostaminen. Seikkaperédinen tutkimusra-
portti ja prosessin kuvaus jattavat tutkimuksen lopullisen luotettavuuden arvioinnin

lukijalle. (Metsdmuuronen 2001, 21.) Kun itse on ollut prosessissa mukana, tietda ja
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ymmartaa, mitad haastatteluissa on puhuttu. Mutta miten omat kokemukset vaikuttavat
tutkimusprosessiin? Itsestani tuntuu edelleen oudolta ajatukselta, ettd ammattitaitoi-
set hoitajat voivat todellakin menettavat tydpaikan itsesta johtumattomista syista tana
paivana, kun hoitohenkilokunnasta on jatkuva pula. Ja miten taustalla on vaikuttanut
tutkijan oma turhautumisen tunne siitg, etta kaikki se tyd, mik& osaston toiminnan
aloittamisessa ja toimivaksi saamisessa on tehty, on tavallaan arvotonta. Kuten eréas

haastateltavista kuvasi asiaa, "’koko homma pois yhdelld pyyhkaisylla”.

Tutkimuksen tarkoituksena ei ole missdan vaiheessa ollut vahingoittaa ketaan tai
etsia esimerkiksi syyllista tapahtuneelle. Aiheen valinta on lahtenyt puhtaasti tutkijan

omasta kiinnostuksesta asiaa kohtaan.

Oma oppiminen

Muutoksesta on tullut tybelaman pysyva ilmio ja organisaatioiden tyontekijat pyrkivat
selviytymaan naistd muutoksista kykynsd mukaan. Jokainen paatos, joka johtaa ty6-
yksikdn lakkauttamiseen ja irtisanomisiin vaikuttaa paatoksen seurauksista vastuun
kantavan tyontekijan elamaan. Tydnantajan toiminnalla on merkittava vaikutus siihen,
miten tyontekija kokee irtisanomisen ja selviavaa tilanteesta. Arvostava, inhimillinen,

valittava ja oikeudenmukainen kohtelu kantavat tyontekijaa eteenpain.

Tassa tutkimuksessa informantit olivat lojaaleja tytnantajalle ja halusivat tydskennella
tyoyksikdssa toiminnan loppuun asti. Toisaalta Rouvisen (2003, 131) tutkimuksessa
todetaan, etta ollessaan irtisanomisuhan alla tyontekija selviad muutostilanteesta
pienemmin psyykkisin vaurioin, kun poistuu vapaaehtoisesti yrityksesta. Ja Jolkkonen
& Kurvinen (2009, 134) mainitsevat, ettd vapaaehtoisesti yrityksesta irrottautunut on
tyytyvaisempi uuteen tyopaikkaan, palkkaukseen ja tyén ehtoihin. Pitdisikd tyonteki-
jan lahtea yrityksesta heti irtisanomisuhan kohdatessa? Kuitenkin organisaation muu-
tostilanteessa tapahtuva henkiléstokato on organisaatiolle vakava asia (Rouvinen
2003, 131). Jaako tilanteen tydstaminen kesken, jos tyontekija lahtee yrityksesta krii-
sin alkuvaiheen kasittelyn aikana. Vaikuttavatko kasittelemattdmat tunnereaktiot jat-

kossa?

Taman tutkimuksen tuloksissa on keskitytty hoitajien kokemuksiin tyoskentelysta lak-
kautettavassa tyoyksikossa ja tydskentelyn aikana tarvittavasta tuesta. Irtisanominen
oli uusi kokemus kaikille tutkimukseen osallistuneille ja heratti monenlaisia ajatuksia
ja tuntemuksia. Ehka paallimmaisena tutkijalle jai tunne, etta hoitajat ovat tydntekijoi-

na joustavia ja tilanteeseen mukautuvia ja odottavat saavansa jonkinlaista arvostusta
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tekemalleen tydlleen. Pienetkin eleet ovat tarkeita, ehka kahvikupillinen ja pullapala
voivat jossain tilanteessa olla riittava huomion osoitus. Isoista rahasummista tai kor-
vauksista ei haaveilla. Toisaalta siind nakyy se Kkiltteys ja kuuliaisuus, johon meidéat
on koulutuksen ja tydelaman aikana kasvatettu. Harvoin hoitajia ndkee barrikadeilla
hakemassa oikeutta asioilleen.

Taman tutkimuksen tekeminen on osaltaan ollut irtisanomisen jalkihoitoa tutkimuksen
tekijalle. Haastatteluja tehdesséni huomasin, ettd myos haastateltavilla oli paljon asi-
oita mielesséén ja ehka haastattelut olivat osaltaan tilanteen jalkihoitoa myds haasta-
teltaville. Tama on tutkijan oma nakemys haastattelutilanteista. Tydyksikon lakkaut-
tamisprosessin aikana henkildkunnan tarvetta tilanteen ja tunteiden lapikaymiselle ei

juuri ollut epavirallisia kahvihuonekeskusteluja lukuun ottamatta.

Tutkimuksen aihe oli kiinnostava ja aiheen ajankohtaisuus seka tutkijan omassa ela-
massa ettd yleisemminkin yhteiskunnassa motivoivat koko tutkimuksen tekemisen
ajan. Ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon kuuluvan opinnaytety6n tulee olla tyo-
elamalahtdinen ja tydelaméaa kehittdva. Opinndytetydprosessissa tuotetaan uutta
tietoa ja uutta osaamista tydelaman monimuotoisten ongelmien ratkaisemiseksi (Vou-

tilainen ym. 2007, 3). Mielestani tAma opinnaytetyo tayttaa kyseiset kriteerit hyvin.

Opinnaytetyd tekeminen on vienyt aikaa useita kuukausia tutkijan elamésta. Aiheen
kiinnostavuus seka tyon tekemisen motivaatio on sailynyt korkealla koko prosessin
ajan. Ajoittaisten epatoivon tunteiden sietdminen ja itselle ajan antaminen sekd oman
osaamisen rajallisuuden myéntaminen ovat auttaneet tdman laadullisen tyén tekemi-
sessd. Opinndytetydn laajuus on 30 opintopistettd eli noin 800 tuntia tydta (Voutilai-
nen ym. 2007, 4) ja se aika ei liene edes riittdva tdméan tyon valmiiksi saamiseen.
Tybn tekeminen vaatii myds lopettamisen taitoa ja sen hyvaksymista, ettd jossain

vaiheessa on paastettava irti (Hakala 2009, 221).

9.3 Jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksen uusiminen samoille hoitajille noin vuosi tydyksikon lakkauttamisen jal-
keen antaisi lisatietoa irtisanomisen pitemman aikavalin vaikutuksista. Nyt tutkimustu-
los antaa tietoa henkildkunnan tuntemuksista heti tydyksikon lakkauttamisen jalkeen,

jolloin muutos on viela tuore, tunteet pinnassa ja selviytyminen tilanteesta aluillaan.

Jatkossa kannattaa tehda lisdd vastaavanlaista tutkimusta lakkautettavien hoitoalan

tyoyksikoiden tyontekijoille. Nain saataisiin lisatietoa henkiloston kokemuksista ja se
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auttaisi kehittamaan tukitoimia lakkauttamisprosessin aikana niin, ettéa henkilosto sel-

vidisi muutoksesta mahdollisimman véhin vaurioin.

Myo6s esimiesten kokemuksia tydyksikon lakkauttamisesta pitaisi tutkia. Esimiehilla
on vaativa tehtava luotsata henkiléstd muutoksen lapi niin, ettd tyontekijoille jAd han-

kalasta tilanteesta mahdollisimman positiivinen kokemus.

Viestinnan merkitys muutostilanteissa korostuu ja esimiehid hyodyttéaisi, jos viestin-
taan kehitettaisiin selkeé toimintamalli, joka ottaa huomioon muutoksesta selviytymi-

sen mekanismit.
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