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Muutos on tyodyhteisolle ja sitd ohjaavalle esimiehelle haasteellista. Muutoksen onnistumista
edistavia tekijoita on tunnistettu tutkimusten ja muutoskokemusten kautta. Ennalta
valmistautuminen parantaa muutoksessa onnistumista. Etela-Pohjanmaan
sairaanhoitopiirissa on tulossa rakenteellisia ja toiminnallisia muutoksia operatiivisella ja
konservatiivisella alueella. Toiminnallisilla muutoksilla mahdollistetaan korkeatasoista hoitoa
kustannustehokkaasti.

Kehittamistydon tarkoituksena oli 16ytdd keinoja  tyohyvinvoinnin  yllapitamiseen
muutosprosessin aikana. Kehittamistyon tavoitteena oli tarkastella, millaista tietoa tai tukea
hoitohenkildokunta mielestaan tarvitsee muutoksen kaynnistyessa ja kartoittaa tyOkaluja
esimiehille, joilla he voisivat vastata hoitohenkilokunnan tarpeisiin muutostilanteissa.

Opinnaytetyd toteutettiin tutkimuksellisena kehittdmistyona, jossa I6ytyi toiminnallisen
tutkimuksen piirteitd. Ensimmainen aineisto kerattiin mukaillen learning cafeta, joka analysoitiin
teemoittelemalla. Learning cafen vastauksia hyddynnettiin lisdksi webropol -kyselyssa. Toinen
aineisto kerattiin webropol -kyselylla, josta tulokset analysoitiin kayttamalla webropol-
raportointia. Webropol kyselyyn osallistui kolmen yksikon hoitohenkilokuntaa (n=33).

Kehittamistyon tulosten mukaan tyohyvinvoinnin huomioiminen muutoksessa auttaa
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monipuolisia viestintdkanavia, yllapitda tyontekijoiden tyOhyvinvointia ja tukee heita
muutoksessa. Koulutus ja perehdytys muutoksen jalkeisiin tydtehtaviin  helpottaa
tyontekijoiden kokemusta muutoksesta selviytymisessa. Esimiehelta toivotaan tukea
kuuntelemalla tyontekijoita, lasnaololla seka antamalla mahdollisuuden osallistua muutoksen
toteuttamiseen. Uuden tyoyhteison muodostumisessa huomiota kannattaa kiinnittaa yhteisten
pelisaantdjen ja toimintatapojen yhtenadistamisessa. Kehittamistyontulokset tukevat
kirjallisuudesta nousevan tiedotussuunnitelman ja perehdytyssuunnitelman laatimisen seka
tyoyhteison etukateistutustuttaminen merkitysta onnistuneen muutoksen toteutumisessa.
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The change is challenging for the work community, and also for the supervisor who oversees it.
Factors contributing to the success of change have been identified through studies and
experience of change. Pre-preparations improve the possibility for the change to be successful.
The Hospital District of South Ostrobothnia is coming up with structural and operational
changes in the operational and conservative area. Functional changes will enable high-quality
care in a cost-effective manner.

The purpose of this development work was to find ways to maintain well-being at work during
the change process. The aim of the development work was to examine what kind of information
or support the nursing staff feel it needs when the change starts. In addition, the aim of the
work was to map tools for supervisors to meet the needs of nursing staff in changing situations.

The thesis was carried out as a research development type of work, which included features
of functional research. The first material was collected to match the learning cafe, which was
analyzed in a themed way. Learning cafe responses were also used in the webropol survey.
The second data was collected using a webropol survey, the results of which were analyzed
using webropol reporting. Three units of the nursing staff took part to the webrobol-survey
(n=33).

According to the results of the development work, taking well-being at work into account in the
change will help the employees to cope with the change. Clear and interactive communication
using versatile communication channels, maintains employee well-being at work and supports
them during the change. According to the results, it is hoped that training and orientation will
be provided for the post-change work tasks, as this will facilitate employees' experience of
surviving the change. The supervisor is expected to give support to the employees by listening
to them, by being present and by giving them the opportunity to participate in the
implementation of the change. The results of the development work support the importance of
drawing up an informational plan and an induction plan, as well as the pre-training of the work
community in implementing a successful change.

' Keywords: Leading people in change, Well-being at work in change
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1 JOHDANTO

Suomalainen sosiaali- ja terveydenhuolto on jatkuvien muutosten keskella. Julkisen sektorin
organisaatioissa on paineita toimintojen tehostamiseen seka laadun ja kilpailukyvyn
parantamiseen. Toimintoja yhdistamalla pyritaan kustannussaastoihin ja
asiantuntijaosaamisen lisdamiseen. (Kallankari 2019, 13., Pahkin 2016, 40.) Tyypillisesti
lahestymistavat rakenneuudistukseen keskittyvat kustannusten vahentamiseen, synergioiden
Idytamiseen ja virtaviivaisemman organisaation luomiseen. liman keskittymista inmisiin ja heita
johtaviin tahoihin, rakenneuudistus ei saavuta potentiaalia. (Gubta & Kotter 2019.)
Terveydenhuollon palveluissa tehdaan runsaasti muutoksia ja kehittamistyota. Laajuudeltaan
muutokset koskevat yksittaista tyotekijaa ja hanen paivittaista toimintaansa, tai ne ovat
kansainvalisia rakenteellisia muutoksia. Muutosten taustalla voi olla organisaatiotason
uudistetut ohjeistukset tai paivittaisessa tyossa loydetty uusi, seka tehokkaampi tapa toteuttaa
palvelua tai hoitoa. Muutos on aina ainutlaatuinen ja se on voimakkaasti riippuvainen ajasta,
paikasta, tavoitteista ja muutokseen osallisista. (Kallankari 2019, 13.) Organisaation
muutoksissa ei selvita ajoittaisilla uudelleenjarjestelyilla tai poikkeusmenettelyilla, vaan on
hyvaksyttavaa se, ettd muutos on jatkuvaa ja siind toimiminen organisaation jokapaivaista
elamaa (Huuhka 2010, 151, Kitchen & Daly 2002, 48.) Organisaation yksi tarkeimmista
kyvyista onkin kyky vastata muutokseen, ja edellytykset tahan ovat organisaation omissa

luovissa voimavaroissa. (Huuhka 2010, 151).

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen hyvinvointitutkimuksen 2018 mukaan
sairaalahenkilostdossa epavarmuuden tunnetta aiheuttavat tydkuormituksen lisdéntyminen ja
vahaiset vaikuttamisen mahdollisuudet muutoksessa. Epavarmuus on suurinta muutoksen
ennakointivaiheessa. Tassa vaiheessa olisinkin  tarkeaa lisata tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuutta muutoksiin tyossa. Tama tarkoittaa dialogia henkilokunnan kanssa

konkreettisista asioista muutokseen liittyen. (Oksanen 2018, [viitattu 28.3.20].)

Tavoiteltaessa uudistumista ja muutosten aikaansaamista, kannattaa aikaperspektiivi
suunnata vahvasti tulevaisuuteen. Luovuus nahdaan uudistumisen keskeiseksi polttoaineeksi.
Tallaisessa tilanteessa luovuus koostuu uusien ja kayttdkelpoisten ideoiden, toimintatapojen
ja tuotteiden kehittamista ja hyodyntamistd innovaatioksi. Luovuutta jalostamalla on
mahdollista tuottaa lisdarvoa organisaation toimintaan. (Syvanen ym. 2015, 143.) Muutokseen
motivoitumisen ja sopeutumisen kannalta on merkittavaa, etta tyoyhteisolla on avoin,

kehittamismyonteinen ja luottavainen yhteishenki. Tyontekijoita ei tulisi nahda passiivisena



muutoksen kohteena tai sopeutujana, vaan aktiivisina osallistujina muutosten suunnittelussa

ja toteutuksessa. (Kaihlanen ym. 2019, 153.)

Opinnaytetyo toteutettiin kehittamistyona ja tyon aiheeksi valikoitui muutosjohtajuus ja sen
onnistumisen  edellytykset  hoitohenkilokunnan  nakokulmasta. Etela-Pohjanmaan
sairaanhoitopiirissa on lahivuosina tulossa rakenteellisia ja toiminnallisia muutoksia
muutamien yksikdiden kohdalla. Muutama operatiivinen osasto yhdistda toimintaansa ja
sairaanhoitopiirissa on suunnitteilla paivasairaalatoiminnan aloittaminen. Paivasairaalaan on
siirtymassa toimintaa eri yksikoista. Toiminnan muutosten vuoksi henkilokunnan yhdistymiset
ovat edessa. Yhteistyota kehittamistydossa tehtiin Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirissa
kahden operatiivisen alueen osaston, seka yhden konservatiivisen alueen poliklinikan
hoitohenkildkuntien kanssa. Hoitohenkildkuntaan kuuluivat kaikki yksikdssa tydskentelevat

sairaanhoitajat, perushoitajat ja |ahihoitajat.

Kehittamistyon tarkoituksena on 10ytaa keinoja tyohyvinvoinnin yllapitamiseen ja kehittamiseen
muutosprosessin aikana. Kehittamistyon tavoitteena on tarkastella sita, millaista tietoa tai
tukea hoitohenkildkunta mielestaan tarvitsee muutoksen kaynnistyessa, jotta muutos tapahtuu
sujuvasti. Tyon tavoitteena on kartoittaa tydkaluja esimiehille, joilla he voisivat vastata
hoitohenkilokunnan tarpeisiin muutostilanteissa, sekd muutosjohtamisen etta tyohyvinvoinnin

nakokulmasta.



2 MUUTOS ORGANISAATIOSSA

On todettu, ettd organisaation on hyva tehda pienia muutoksia kerran vuodessa ja
suurempia muutoksia neljan tai viiden vuoden valein pysyakseen Kkilpailukykyisilla
markkinoilla. (Kajamaa, 2011, 9.) Muutoksen konkreettiset vaiheet ovat suunnittelu,
muutoksen kaynnistaminen, toteutus, muutoksen loppuunsaattaminen ja arviointi.
Jokaisessa muutoksen vaiheessa on sille ominaisia tehtavia ja onnistumista edistavia
toimenpiteitda. Muutos harvoin kulkee taysin suunnitellusti, vaan siina tulee aina vastaan
haasteita ja ennalta arvaamattomia tapahtumia. Muutoksen eteneminen sisaltaa
paallekkaiset muutosprosessit, muutosmallin mukainen vaiheittain eteneva konkreettinen
muutosprosessi asioissa seka vaiheittain eteneva muutoksen mielenprosessi ihmisissa.
Ihmisissa liittyvassa prosessissa jokainen muutokseen osallistuja kokee sen omasta
nakokulmasta, muodostaa oman kasityksen muutoksesta ja sen vaikutuksesta itseensa.
Henkilon aiemmat kokemukset, saatu tieto ja ymmarrys toteutettavasta muutoksesta ja sen
vaikutuksista, vaikuttavat muutoskasitykseen. Tasta syysta jokainen etenee mielen

muutosprosessissa omaan tahtiin. (Kallankari 2019, 19, 23.)

Pirisen (2014, 229-261) mukaan onnistuneen muutoksen kriteerit ovat muutokseen liittyvan
strategian ja vision maarittely, muutoksen suunnittelu ja sen projektitiimin kokoaminen,
esimiehen sitouttaminen muutokseen ja tyontekijoiden osallistaminen. Lisaksi tarvitaan
sidostyhmia, joita pitda osata johtaa ja sitouttaa muutokseen. Onnistuminen edellyttaa myos
osaamisen ja kyvykkyyden varmistamisen, muutosta tukevan organisaatiokulttuurin
luomisen sekd muutokseen liittyvan arvioinnin. Lopulta tarvitaan viela muutoksen
vahvistamisen pysyvaksi toimintatavaksi. Uuden alun vaiheessa on myos tarkeaa, etta

esimies antaa palautetta ja tunnustusta muutoksen toteutumisesta.

2.1 Muutosjohtaminen

Nykypaivainen muutosjohtaminen on yhteistyota. Yksin vastuuta kantavien johtajien aika on
johtamisessa ohi. Yhteiset tavoitteet ja niihin sitoutuminen, arvoihin perustuva toiminta,
yhteinen vastuun ottaminen toiminnasta ja toinen toisensa kehittymisesta ja hyvinvoinnista
tydssa ovat muutosjohtamisessa korostettavia piirteitd. Naiden tavoitteiden saavuttamiseen

tarvitaan seka johtajaa etta johtajuutta. (Vuorinen 2008, 113.)



John Kotterin kuvaama johtamisen muutosprosessi jaetaan kahdeksaan eri vaiheeseen.
Viitala & Jylha (2019, 284-285) toteaa, etta kayttamalla Kotterin mallin mukaista prosessia
kohta kohdalta, saadaan muutos tyontekijoiden kanssa vietyd onnistuneesti lapi. Kotterin
vaiheet ovat 1. Luo kasitys muutoksen tarpeellisuudesta, 2. Muutostiimin perustaminen, 3.
Muutoksen strategian ja vision luominen, 4. Jatkuva muutosviestinta, 5. Esteiden
raivaaminen muutoksen tieltd, 6. Tavoitteiden saavuttamisen varmistaminen, 7.
Parannusten vakiinnuttaminen ja uusien muutosten toteuttaminen ja 8. Uusien
toimintatapojen juurruttaminen organisaatiokulttuuriin. 8-portaisen Kotterin muutosmallin
mukaisesti vaiheita 1-3 voidaan nimittaa valmisteluvaiheiksi. Valmisteluvaiheissa
muutokselle luodaan oikeanlainen ilmapiiri, ja selkiytetdan visio ohjaamaan organisaation
toimintaa yhteiseen suuntaan. TyoOyhteison jasenten tulee tunnistaa muutosprosessin
tarpeellisuus ja hyvaksya syyt, jotka velvoittavat organisaatiomuutoksiin. Muutosprosessit
onnistuvat paremmin, mikali organisaatio on koonnut sitoutuneen ja motivoituneen tiimin
viemaan muutosta eteenpain. Vaiheissa 4-6 tavoitellaan koko organisaation osallistumista
muutokseen. Vision merkitysta korostetaan, jotta mahdollisimman moni hyvaksyy ja
ymmartaa sen, ja tyontekijat voivat tehda visiosta totta. Tassa vaiheessa muutoksen
hyvaksymista edesauttaa lyhyen aikavalin voitot. Onnistumiset tekevat nakyvaksi, etta
tyontekijoiden uhraukset tuottavat tulosta ja suunta on oikea. Vaikka muutosprosessin
tavoitteet organisaation nakdkulmasta olisivat viela kaukana, lyhyen aikavalin onnistumiset
auttavat myds muutoksen hyodtyja epailevia tyontekijoita sitoutumaan muutosprosessiin.
Vaiheissa 7 ja 8 muutosta toteutetaan ja yllapidetaan. Vastarintaa muutos tulee kohtaamaan
jokaisessa vaiheessaan, ja syvallisen muutoksen saavuttamiseksi organisaation tulee
jatkuvasti valjastaa uusia ihmisia mukaan muutoksen toteuttamiseen, kertoa saanndllisesti
tuloksista ja toistaa vasymattomasti muutosprosessia koskevia asioita. Uusien
toimintatapojen  noudattaminen  systemaattisesti vahvistaa tydyhteison yhteista
toimintatapaa ja lopulta syrjayttaa vanhan toimintatavan. Yritysjohto ei voi saada aikaan
kulttuuri muutosta, vaan sen tekee ainoastaan henkilosto itse. John Kotterin nakemyksen
mukaan muutosjohtamisessa 90-prosenttisesti on kyse ihmisten ja 10-prosenttisesti
asioiden johtamisesta (Vuorinen 2017, 139-143).

Muutosjohtamisessa on eroteltu kaksi keskeista kasitettd johtajuus (leadership) ja
johtaminen (management). Leadership johtajuudessa puhutaan ihmisten johtamisesta, kun
taas management johtamisessa asioiden johtamisesta. Johtajuudessa painopiste on

osaamisen edistaminen, henkilokunnan kannustaminen ja tukeminen, sekd suunnan
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nayttaminen. Tassa keskeista on kehittaminen, tilanteiden ennakointi, uuden luominen,
tulevaisuuden suunnittelu ja innovointi. (Laurila 2017, 22, 24-25., Hirvonen 2019, 185-186.)
Johtajuuden tavoitteena on tyontekijdoiden inhimillisten tarpeiden  huomiointi,
vuorovaikutuksen lisd@dminen, motivointi, inspirointi seka organisaation luotujen visioiden
saavuttaminen (Virtanen 2008, 26). Johtajuus kasite nahdaan laajempana, kun johtaminen
(Virtanen 2008, 26) ja ne ovat riippuvaisia toisistaan organisaationmuutoksen lapiviennissa
seka niiden tasapaino muutoksessa on tarkeaa. (Laurila 2017, 22.) Vuorinen (2008, 113)
toteaa, etta suomalaisten osastonhoitajien johtamisessa korostui toimintoja sailyttava mutta
ihmislaheinen johtaminen, jossa tyontekijat saavat tyoskentelyvapautta. He ovat valmiita

kyseenalaistamaan prosesseja ja kokeilevat uusia toimintatapoja mailtillisesti.

Johtamisessa puolestaan painotetaan valvontaa, organisointia ja asioiden suunnittelua.
Siind pyritaan jarjestyksen yllapitoon, rutiinien suorittamiseen, ja jatkuvuuteen lyhyella
aikavalilla. (Laurila 2017, 23.) Asiajohtamisessa on tavoitteena yllapitda olemassa olevaa
toimintaa ja saada aikaan vain vahaisia muutoksia. Talla tavalla johtaen tiedetaan etukateen
haluttu lopputulos, koska asioita johdetaan tiettyjen standardien mukaan. Sisalloltaan
asiajohtaminen koostuu budjetoinnista, henkildkunnan hankinnasta seka toiminnan
kontrolloinnista. Ennustettavuus on asiajohtamisen vahvuus.(Vuorinen 2008, 24.) Laurilan
nakemys on, etta kyseiset kasitteet nahdaan toisiaan tukevina esimiestoimintoina. (Laurila
2017, 23.)

Muutosjohtamisen perustehtava on kuroa umpeen epasuhta nykytilan ja tavoitetilan valilla.
Kallankari (2019, 15-16) kuvaa, ettd muutosjohtaminen on hallittua muutosprosessin ja sen
toimenpiteiden ohjailua kohti tavoitteita suunnitellussa aikataulussa ja resursseissa.
Muutosjohtamisen tarpeet vaihtelevat. Muutostasot karkeasti jaoteltuina ovat yksilon
muutokset, taktiset- tai tydmuutokset, strategiset muutokset ja kulttuuriset muutokset.
Lisdksi muutokset voidaan jakaa niiden luonteen ja laajuuden perusteella. Muutos voi olla
jarjestelmiin, laitteisiin tai ihmisiin kohdistuvaa. Vuorinen (2008, 43) toteaa, etta
muutosjohtamisen keskeisia elementteja ovat luottamus ja kunnioitus henkilostoa kohtaan,
yksilollisyyden huomioiminen, toimintaan liittyvien uusien ratkaisutapojen Idytaminen,
eettisyys seka yhteisten arvojen jakaminen. Lisaksi johtamisen konkreettisia elementteja
ovat prosessin kyseenalaistaminen, yhteiseen visioon innostaminen, toimintaan

valtuuttaminen seka rohkaisu ja tien nayttaminen.
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Laurilan (2017, 27-29) mukaan on hyva maaritella vielda hyvan muutosjohtajuuden merkitys.
Mitd pidetdan hyvana ja mitd pahana. Laurila esittdd olennaisen kysymyksen asiaan.
“‘Minkalaista toimintaa tulisi suorittaa ja minkalaista valttaa?”. Hyvassa muutosjohtajuudessa
pyritaan onnellisuuteen ja alaisten hyvinvointiin ja onnistumista mitataan silla, kuinka hyvin

yhteisiin tavoitteisiin paastaan.

2.2 lhmisten johtaminen muutoksessa

Esimiehelld on vastuu muutoksen toteutuksesta yhdessa tydntekijoidensa kanssa. Esimiehen
tulee johtaa muutosta johdonmukaisesti, mutta jamakasti ja samalla olla Iasna ja tyontekijoiden
kaytettavissa. Yhdessa tyontekijoiden kanssa ratkotaan muutoksen esteet ja saavutetaan
onnistumiset. Esimiehen perustehtava muutoksessa liittyy aiemmin esitetyn johtamisen
mukaan asioiden ja ihmisten johtamiseen. Esimiehen roolina on huolehtia muutoksen
strategisten tavoitteiden eteenpain viemisesta seka niiden toteutumisesta kaytannodssa.
Esimies yhdessa tyontekijoiden kanssa sopii uusista tyotavoista, tyon suorittamisesta seka
tyovalineista. Hanen tehtavanaan on ennen kaikkea olla lasna, kuunnella, kannustaa, olla
suunnannayttgja ja antaa palautetta suorituksista. Taman lisaksi esimiehen tulee innostaa ja
kannustaa tyontekijoitd muutoksessa eteenpain. (Pirinen 2014, 61., Onnistunut muutos [viitattu
7.3.2021], 16.) Vuorisen (2018, 114) tutkimuksessa tuli ilmi, ettd osastonhoitajien
muutosjohtaminen on konkreettista, realistista ja maltillista, jossa painotetaan perustehtavan
tekemista. Kolari (2010, 174) toteaa, ettd esimieheltd vaaditaan hyvaa itsetuntemusta ja
itseluottamusta. Lisaksi tarvitaan toisen ihmisen kohtaamisen taitoa, erilaisuuden

ymmartamista, aitoa lasnaoloa ja kuuntelutaitoa.

Muutoksen suunnitelmaa lahdetdaan toteuttamaan konkreettisen tekemisen Kkautta.
Sitoutumisen ja motivaation nakdkulmasta on olennaista henkildston osallistuminen
muutoksen toteuttamisessa. Esimiehen tulee yhdessa tyontekijdiden kanssa sopia
muutokseen liittyvista tehtavista seka niiden toteutumisesta. Tarpeen on maarittaa kaytannon
tehtavat ja vastuut. Henkilostd tarvitsee paljon tukea ja koulutusta uusien jarjestelmien

opettelemiseen, testaamiseen ja arviointiin. (Onnistunut muutos [viitattu 7.3.2021], 19.)

Organisaatiomuutoksessa ihmisten johtaminen voi olla ohjaavaa ja osallistavaa.
Ohjaavassa toteuttamistavassa valta keskittyy ylimmalle johdolle. Johto tekee paatokset

muilta organisaation jaseniltd saadun palautteen ja tiedon perusteella. Viestinnan suunta on



ylhaalta alaspain, ylimmalta johdolta tulleet paatokset saavuttavat ensin alemmat johtotasot
ja heidan kauttaan edelleen muun henkiléstdon. Ohjaavan johtajuustyylin on huomattu
lisddvan muutosvastarintaa ja aiheuttavan herkasti henkiloston kyynistymista, motivaation
heikkenemistd ja sitoutumattomuutta henkildstén keskuudessa (Laurila 2017, 36.)
Kaihlanen ym.(2018, 160) mukaan ylhaalta-alas ideologiasta olisi tarkeaa luopua, koska
henkilostdon nakemykset kehittamistydhon osallistumisen mahdollisuuksista ja aktiivisesta
muutostoimijuudesta ovat taman vuoksi vahaisia. Kuitenkin Pirinen (2014, 63) toteaa, etta
muutos on myds alhaalta ylos ja sivuttain johtamista, jossa ideat muutostavoitteiden
saavuttamiseksi haetaan tyontekijatasolta. Mutta muutos voidaan nahda yhteistyona poikki
organisaation ja toinen toisensa haastamisena, jotta muutoksen tavoitteet saavutettaisiin.
Voidaan siis todeta, ettd muutos voi olla hyvin moninaista, jos sallitaan kaikkien

osallistuminen muutokseen tavoitteiden saavuttamiseksi.

Osallistavassa toimintatavassa henkilokuntaa puolestaan osallistetaan
organisaatiomuutosten suunnitteluun ja lapivientiin. Tavoitteena on sitouttaa henkilosto
muutokseen ottamalla henkil6std mukaan ongelmanratkaisuun ja tavoitteiden suunnitteluun.
Tassa painottuu avoimien keskusteluiden kaksisuuntaisuus esimiesten ja alaisten valilla.
Avointa keskustelua muutostarpeista on pidetty merkittavana keinona ehkaista ja voittaa
vastarinta (Turpeinen 2011, 36). Osallistavassa toimintatavassa panostetaan yleensa
tyontekijoiden kouluttautumiseen, tiedon jakamiseen ja palkitsemiseen. On katsottu, etta
osallistava toimintatapa lisaa tyohyvinvointia, henkiloston sitoutumista ja motivointia.
(Laurila 2017, 36-37.) Laurila (2017, 38) pohtii tutkijoiden kiinnostusta siihen, kumpi
toteuttamistapa on parempi tehokkaan organisaatiomuutoksen kannalta. Osallistava
toimintatapa nayttaisi sopivan parhaiten tilanteisiin, joissa henkilostolla on kykya ja
halukkuutta muutosten lapivientiin. Ohjaava toimintatapa nayttaisi puolestaan sopivan
muutoksiin, jotka edellyttavat nopeaa lapivientia tai tilanteisiin, joissa henkiloston halukkuus
muutoksiin  on  vahaista. Kaihlanen (2019, 161) toteaa ettd laajoissa
organisaatiomuutoksissa henkilostéa voi olla vaikea osallistaa muutokseen, mutta jos
johtaminen on oikeudenmukaista silla voidaan vaikuttaa muutoksen aiheuttamaan

kokemukseen ja kuormitukseen.

Organisaatiomuutos voidaan jakaa kolmeen tasoon: organisaatio-, ryhma- ja yksil6tasoon.
Laurila (2017, 39-49) korostaa yksilétason merkitystd organisaation muutoksessa, koska

organisaatiot muuttuvat ainoastaan henkiléston muuttumisen ja oppimisen kautta.
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Yksiloiden kayttaytymisen muutos johtaa ryhmien kayttaytymisen muutokseen, joka
puolestaan johtaa organisaatiomuutokseen. Ryhman kayttaytymisen muutokseen tarvitaan
monien eri yksildiden muutosta ja tdman vuoksi ryhman kayttaytymisen muutos on aikaa
vieva ja hankala prosessi. Organisaation muutoksessa jasenet voivat reagoida ryhmatasolla
tai yksilétasolla (Laurila 2017, 39-40.)

Kolarin (2010, 169) tutkimuksen mukaan olennaiseksi tekijaksi muutosolosuhteissa
nousevat johtajan vuorovaikutustaidot ja tunnealykkyys. Nopeat ja voimakkaat
muutostilanteet kuormittavat henkiloston jaksamista ja sietokykya, ja johtaja voi lieventaa
muutospelkoja omalla toiminnallaan. Johtamisessa johtajan omalla sisaisella tasapainolla
katsotaan olevan suuri merkitys. Tasapainoinen johtaja kykenee paremmin kohtaamaan
tydyhteison tunteita ja kayttaytymista ja vastaamaan niihin. Tunteita ymmartava johtaja
antaa tyontekijoilleen kuvan luotettavasta johtajasta, joka vaatii johdettavilta yhta paljon kuin
itseltdan. (Kolari, 2010. 43.)

Muutoksen kieltava tyontekija nakee muutoksena uhkana ja sen vuoksi vastustaa muutosta.
Tassa esimiehen tukee antaa tyontekijalle mahdollisuus kertoa nakemykseensa perustelut
ja tarvittaessa luoda rajat kayttaytymiselle. Tassa tilanteessa on myds hyva toistaa
muutoksen paaviesteja. Epailevan tyontekijan tuntemukseen voi vaikuttaa aiempi huono
kokemus muutoksesta. Han voi kyseenalaistaa muutoksen tavoitteet ja toteutuksen seka
esimiehen ja johdon toimet. Tallaisessa tilanteessa esimiehen on tarpeen esittaa tosiasiat
ja tuoda esille, ettei negatiivinen asenne helpota muutoksen toteutusta eikd epaasiallinen
kaytos ole hyvaksyttavaa. Tosiasioista keskustelu epailevan henkilon kanssa on tarpeen,
taustalta voi nousta epavarmuus ja huolestuneisuus omasta asemasta muutoksessa tai
tulevaisuuden tilanteessa. Passiivinen henkild vetaytyy, eika hanella ole energiaa tai tahtoa
muuttua. Tallainen tydntekija haluaa pysya omalla mukavuusalueellaan ja tehda tyonsa
kuten aina ennenkin. Aktiivisuutta muutosta kohtaan ei ole, vaan han haluaa olla tietoisesti
ulkopuolella. Lisaksi passiivisesti ajatteleva ei usko muutoksen tuovan mitaan hyvaa tai
hyotya hanelle. Esimiehen roolina olisi pyrkia aktivoimaan passiivista tyontekijaa, jotta han
kiinnostuisi muutoksesta. Keskustelut, joiden kautta haetaan tyontekijan mielenkiinnon
kohteita tai asioita, jotka motivoisivat tyontekijaa muutoksessa, voivat auttaa passiivisesti
kayttaytyvan tydntekijan ajattelutapaan muutoksesta. Osallistuva henkild on aktiivinen ja
osallistuu ja vaikuttaa muutoksen suunnitteluun ja toteutukseen. Hanella on ennakkoon

hyvia kokemuksia muutoksista ja han on saanut myos itseluottamusta naiden kautta.
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Tallainen henkilo voi olla myos kyllastynyt nykyiseen tyohonsa, kaipaa vaihtelua ja nakee
muutoksen tuovan uusia mahdollisuuksia. Osallistuva henkild on myds motivoinut ja
kehittamishaluinen, han haluaa edistya ja paasta eteenpain. Taman tyyppinen henkilé on
hyodyksi muutoksessa ja toimii muutoksen puolestapuhujana. Esimiehen kannattaa
hyodyntaa osallistuvan tyontekijan aktiivisuutta esimerkiksi muutosviestinnassa ja
tydpajatoiminnassa. Innostunut tydntekija nakee muutoksen positiivisena asiana. Hanella
on samankaltaisia ajatuksia muutoksesta, kun osallistuvalla henkildlla, mutta lisaksi han
haluaa hyodyntaa muutosta osallistumalla aktiivisesti, innostamalla ja rohkaisemalla muita.
Innostunut henkilo osallistuu aktiivisesti jo muutoksen suunnitteluun seka toteutukseen, ja
vastoinkdymisetkdan ei lannista vaan ovat voimaa lisdavia. Muutoshaasteet ovat
innostuneelle tehty voitettaviksi ja han on valmis laittamaan itsensa peliin. Tallainen
tyontekija on esimiehen voimavara ja muutoksen mahdollistaja, kunhan energia
kohdistetaan hallittuun tekemiseen. Innostunutta tyontekijaa kannattaa hyodyntaa
muutoksen kaytannon toteutuksessa mm. muutosviestinnassa tai muutosvalmennuksessa.
(Pirinen 2014, 204-213.)

Muutos herattaa aina erilaisia tunteita, jotka voivat olla mydnteisia tai kielteisia. Olennaista on,
ettd annetaan aikaa, ja paikka tunteiden kasittelylle. Tama vaatii esimiehelta karsivallisyytta,
kuuntelemista ja arvostamista. Lisaksi esimiehen tulee kannatella haastavissa tilanteissa ja
luoda uskoa tulevaisuuteen. Muutoksessa on tarkeaa, ettd sallitaan myds negatiivisten
tunteiden ilmaiseminen, mutta niihin ei voi juuttua liian pitkaksi aikaa, vaan niiden kasittelyn
jalkeen siirrytaan eteenpain. Kielteiset tunteet voivat viitata muutosvastarintaan, joka on
luonnollinen osa muutosprosessia. Muutosvastarinta voi ilmetd monella eri tavalla, kuten
muutosperusteiden tai —tavoitteiden kyseenalaistamisena. (Onnistunut muutos [viitattu
7.3.2021], 17.) Muutosvastarintaa voidaan vahentaa rehellisella ja avoimella viestinnalla seka
henkiloston osallistamisella muutokseen. Joskus vastarinnassa voidaan 10ytaa jotain
muutoksessa hyodynnettavia asioita, joita kannattaa ottaa huomioon toteutusvaiheessa.
Tyontekijoiden kanssa voikin kayda muutoksen aiheuttamia kasityksia ja tuntemuksia lapi
esimerkiksi palaverissa. Heiltd voi tiedustella muutoksen positiivisia, ymmarrettavia ja
kannatettavia asioita. Toisaalta kannattaa kysya muutokseen liittyvia ristiriitaisia tai epaselvia
asioita sekd muutoksen negatiivisia, kasittamattomia tai vastustettavia asioita. (Onnistunut
muutos [viitattu 7.3.2021], 18.)
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Organisaatioiden muutoksissa muutosvastarinta on yksi suurimpia haasteita. Se voi olla
nakyvaa tai nakymatonta, jolloin se ilmenee esimerkiksi asioiden viivyttelylld, sivuun
vetaytymisella tai tahallisella sabotoinnilla. Laurila pohtii, ettd voisiko perinteista
muutosvastarinnan nujertamista parempi keino olla emotionaalinen |ahestymistapa.
Emotionaalisessa lahestymistavassa muutostuskan kohtaamisessa nujertamisen sijaan
keskityttaisiinkin ihmisten kuuntelemiseen ja kunnioittamiseen, seka annettaisiin riittavasti
aikaa ja emotionaalista tukea sopeutumisprosessin aikana. (Laurila 2017, 48-49.)
Esimiehen tulee huomioida henkil0sto yksildina ja huomioida jokaisen tyontekijan yksilolliset
tarpeet ja tunteet muutoksen aikana. Lisaksi muutostilanteissa tarvitaan kohtaamisen taitoa,
erilaisuuden ymmarrysta ja aitoa lasnaoloa. (Kolari 2010, 174.). Jos tydntekijoilta evataan
mahdollisuus vaikuttaa ja johto maarittelee itsendisesti muutoksessa tapahtuvat
tydolosuhteet ja tavoitteet, on tyontekijoiden ulkoinen sitoutuminen sitoutumisen ainoa
muoto. Jos pyritaan sisaiseen sitoutumiseen, on otettava henkilost6 mukaan

toimintatapojen maarittelyyn. (Kolari 2010, 27).

Arvostavan johtamisen on nahty vaikuttavan positiivisesti tyontekijoiden luovuuteen, tyon
kehittamiseen ja organisaatiomuutoksiin. Vaikutukset nayttaytyvat organisaatiotasolla,
yksilotasolla seka tyoyksikkotasolla.  Hyvat henkiloston ja esimiehen valiset suhteet
nayttaytyvat aitona kiinnostuksena tyontekijoiden hyvinvointiin, johtajan sitoutumisena tyohon,
ja hyvana suhtautumisena tyontekijoihin. Hyvassa esimies-alaissuhteessa jokaista kohdellaan
tasapuolisesti ja arvostetaan omana itsenaan. Arvostamisen seurauksena tyontekijat kokevat
olevansa arvokkaita ja voimaantuneita organisaatiolle. TyOntekijoiden tyotyytyvaisyys
lisaantyy, ja he ovat lojaaleja tydnantajalleen. Tama taas on yhteydessa tyon kehittamiseen,
tuottavuuteen ja luovuuteen. (Harmoinen 2014, 19-22.) Muutoksen johtamisessa lahtdkohtana
on se, ettd muutos edellyttaa oppimista. Uudistuvaan oppimiseen tarvittava aika on yksildllista.
Jotta ihminen kykenee uudistumaan, tarvitaan avointa ja luottamuksellista ilmapiiria, jossa

vuorovaikutus on mahdollista. (Kolari 2010, 49, 53).

2.3 Viestintd muutoksessa

Onnistuneen muutosprosessin toteuttamisessa viestintdad pidetaan keskeisena asiana
(Kitchen ym 2002, Johansson & Heide 2008, Hirvonen 2019, 172). Hyvin hoidettu viestinta
muutoksen aikana valttaa kriisin, kun taas huonosti hoidettu viestinta saattaa johtaa kriisiin.

Onnistuneessa viestinnassa osapuolet kykenevat kuvailemaan asioita omin sanoin, muussa
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tapauksessa viestinta jaa vain pintapuoliseksi raapaisuksi. (Juholin 2017, 242). Viestintaa
kaytetaan ilmoittamisen, selittamisen ja muutokseen valmistautumisen valineena. Sisainen
viestinta lisaa ymmarrysta muutokseen sitoutumisessa ja vahentaa muutoksen aiheuttamaa
hammennysta ja vastustusta. (Kitchen ym. 2002, 50.) Muutosprosessin aikana tulee paljon
erilaista informaatiota, josta tydntekijan voi olla hankalaa poimia olennainen tieto. Esimiehen
tehtavana onkin suodattaa informaatiotulvasta tarkeat asiat. Muutoksen tavoitteet ja
perustelut tulee tulkita tyontekijoille ymmarrettdvassa muodossa. (Pirinen 2013, 117.)
Johanssonin & Heiden (2008, 291) mukaan muutoksen viestinnassa on tarkeaa huomioida
organisaation jasenten osallistuminen muutosprosessiin. Osallistumisen avulla tyontekijat
tuntevat olevansa mukana muutoksessa, sitoutuneita ja tilanteen tasalla. Lisaksi
muutosviestinnassa on tarkeaa tiedon laaja ja avoin levitys, ennakoivat muistutukset ja
keskustelumahdollisuudet. Muutoksen vision ja tarkoituksen viestintdan on myos hyva

kiinnittda huomiota.

Tiedon tarve koetaan suureksi varsinkin muutoksen alkuvaiheessa, vallitsevan epavarmuuden
vuoksi. Muutostilanteissa tietoa haluttaan erityisesti tehdyistda paatdksista ja valintojen
perusteluista. Hirvosen mukaan useissa tutkimuksissa todetaan, etta tiedottamisen tulisi olla
jatkuvaa, ajantasaista, avointa ja sisallollisesti rehellista. Myos muutokseen liittyvasta
tiedotussuunnitelmasta, joka sisaltaa tiedottamisen tavat ja valineet, on koettu olevan

muutoksen onnistumista vahvistava vaikutus. (Hirvonen 2019, 184.)

Muutosviestinnassa suuremmat muutokset tarvitsevat enemman vuorovaikutteista viestintaa,
kuin pienemmat tekniset muutokset. Viestinndssd on merkityksellistd tunnistaa eniten
kiinnostavat kysymykset muutoksen eri vaiheissa. Muutostilanteissa tyontekijaa kiinnostaa
aluksi eniten se, miten itselle ja omalle yksikolle kdy, seka millaisia muutoksia on tulossa.
Tyontekijan on vaikea kiinnostua organisaatiotason visioista, mikali niilla ei ole tarttumapintaa
tyontekijan arkeen tai omaan tyohon. Muutoksen alkuvaiheessa tiedottaminen voi tapahtua
yleisella tasolla, mutta mita pidemmalle muutosprosessi etenee, sita yksityiskohtaisemmaksi
viestinta muuttuu. Tarkeaa on, etta viestinnan kysynta kohtaa tarjonnan. Muutosvastarinnan
minimointia on pidetty jopa yhtena muutosviestinnan tavoitteena, koska muutosvastarintaa on
pidetty hairiona. Kuitenkin juuri muutosvastarinta nostaa esiin oleellisia asioita, joita on hyva
ottaa huomioon paatosten teoissa ja toiminnassa. Mikali tyoyhteisosta ei nouse esiin mitaan
kommentteja, organisaatio on saattanut menettaa taitonsa vuorovaikutukseen ja keskusteluun.

Epavarmuuden, vastustamisen ja pelkojen tunteet ovat yleensa seurausta tiedon ja
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keskustelun puutteesta. Tietotyhjiot tayttyvat nopeasti oletuksilla tai tiedon rippeilla. (Juholin,
2017. 242-245). Kaihlasen (2019, 160) tutkimuksessa todettiin, ettd muutosviestinta koettiin

ylhaalta alaspain annettuina ohjeistuksina ja niiden muutoksina.

Pirinen (2013, 120) peraankuuluttaa tyontekijan omaa aktiivisuutta viestinndssa. Hanen
mukaansa viestinta on aina kaksisuuntaista ja viestin vastaanottajalla on myos vastuu viestin
perille menosta. Tydntekijaa tulee rohkaista etsimaan aktiivisesti tietoa muutoksesta. Tama
auttaa paremmin valmistautumaan uuteen, omaksumaan asioita ja hyodyntdmaan muutoksen
mahdollisuudet. Muutosviestintdd voi myoOs suunnitella etukateen, jossa maaritellaan
viestinnan tavoitteet, kohderyhmat, paaviestit seka kanavat. Viestintastrategian avulla
maaritellaan tyokalut ja viestinnan keinot. Nain pystytaan viestimaan oikeat asiat oikeaan
aikaan ja oikeaa kanavaa kayttaen. (Pirinen, 2013. 118, 132-133.) Muutospaineiden vallitessa

viestintdan ja vuorovaikutukselliseen keskusteluun on hyva kiinni

Tyontekijat haluavat tietoa eri tavoin. Toiset haluavat enemman tietoa yksityiskohdista, kun
taas toiset sietavat epavarmuutta ja nauttivat uudesta ja yllattavasta. (Pirinen 2013, 136-137.)
Yhteydenpidon ja viestinnan yllapitdamiseksi on olemassa useita mahdollisuuksia. Taman
vuoksi voisi ajatella, ettda on mahdotonta jaada tiedonkulun ulkopuolelle. Muutosviestinnan
foorumeita ovat etdinen tai laheinen kasvokkain viestintd ja medioitu viestintd. Etainen
kasvokkain viestinta koostuu osastokokouksista, videoneuvotteluista, johdon tiedotus- ja
keskustelutilaisuuksista tai yleisista kehittamistilaisuuksista. Laheinen kasvokkain viestinta on
tiimipalavereita, esimies-alaiskeskusteluita, rynmakeskusteluja tai tyopajoja. Medioitu viestinta
on sahkopostin valitysta, intra- tai ekstranetissa tapahtuvaa viestintaa, mobiiliviestintaa, seka
internetissa tai sosiaalisessa mediassa tapahtuvaa viestintda. (Juholin 2013, 409.)
Viestinnassa korostuu viestinnan suunnittelu eri kanavien kautta, sillda muutosviestinnassa
ongelma ei ole viestien maara vaan laatu. Viestintaa olisi hyva jakaa erilaisissa kanavissa, eri
sisaltoisind ja eri kohderyhmille niin, ettd kukin voisi etsia oman tarpeensa mukaista tietoa

haluamastaan kanavasta. (Pirinen 2013, 133.)
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3 TYONTEKIJA MUUTOKSESSA

Muutoksen toteuttamiseen organisaatiossa tarvitaan myds tydntekijdiden panosta. Tyontekijat
eivat ole passiivisia muutoksen kohteita ja sopeutujia, vaan vastaavat omalta osaltaan
tyokyvystaan, hyvinvoinnistaan ja oman osaamisensa kehittamisesta tulevaisuutta varten.
Toivottavaa on my0s, ettd tyontekija on itse aktiivisesti osallistumassa muutoksen
suunnitteluun ja toteuttamiseen. Tyontekijat voivat osallistua muutokseen antamalla palautetta
johdolle tai osallistumalla tydn uudelleen organisointiin tai tyon uudelleen tekemiseen,
esimerkiksi sisaisiin kehittdmisryhmiin osallistumalla. Talla tavalla tyontekija osallistuu
muutoksen vakiinnuttamiseen ja tdma helpottaa muutokseen sitoutumisessa. (Pahkin ym
2013, 6.)

Organisaatiomuutokset aiheuttavat aina yksilétasolla epavarmuutta, vanhasta luopumista,
uusien toimintatapojen opettelua ja kyseenalaistamista. Muutokset vaikuttavat myos
tyoyhteisdjen toimintaan, ja niilla on seka taloudellinen, etta inhimillinen hintansa. On todettu,
etta organisaatiomuutoksissa seka toiminnan laajentumiset, etta supistamiset voivat vaikuttaa
tydntekijoiden tydhyvinvointiin ja terveyteen. Sitoutuminen tyohon ja tyotyytyvaisyys saattavat
laskea muutoksien aikana. Organisaatiomuutoksen myoéta esiin tulevat yleensa uudet tyon
vaatimukset. Tyontekija saattaa kokea stressia tai voimakkaammillaan jopa emotionaalista
uupumusta. Tyoelamassa muutoksia tulee usein jopa paallekkain, edellinen muutos ei ole viela
paatoksessa, kun jo uusi muutos on tiedossa. Tyontekijan muutosprosessi saattaa olla kesken,
eikd ihminen valttamatta ole valmis kasittelemdan uutta muutosta. Tydntekijoiden
tydhyvinvoinnista huolehtiminen muutoksen aikana onkin yksi tarkeimmista asioista. Silla
varmistetaan, ettd organisaatio kykenee jatkamaan toimintaansa muutoksen jalkeenkin.
(Pahkin ym. 2011, 6.)

Kun muutos toteutetaan hyvin, organisaation perustehtava kiteytyy, osaaminen kehittyy ja
tyontekijoiden itseluottamus lisdantyy heidan saadessaan osallistua muutoksen
toteuttamiseen. Muutos saattaa tukea myoOs yksilon henkista kasvua ja taman avulla
tyontekijalla on mahdollisuus itseilmaisuun, omien kykyjen hyoddyntamiseen ja uuden

oppimiseen. (Rauramo, 2013, 3.)

Muutos aiheuttaa tydntekijoille uusia tyétehtavia. Tyontekija luopuu vanhoista tehtavistaan ja
opettelee tekemaan asioita toisella tavalla. Muutoksen vuoksi organisaatio joutuu jarjestamaan

tyotekijoille ohjausta, valmennusta tai koulutusta uusiin tyotehtaviin. Uuden oppimista
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tapahtuu, kun tehdaan asioita, joihin ei ole aiempia vahvuuksia. (Pirinen 2014, 180.)
Tyontekijan ominaisuudet ja voimavarat auttavat selviytymaan muutoksesta. Henkilokohtaiset
resurssit suojaavat tyontekijan hyvinvointia myos silloin, kun muutos vaikuttaa tyontekijan
omaan tyohon tai asemaan kielteisesti. Taman takia on tarkeaa sailyttaa oma-aloitteisuus ja
toivo, etsia selviytymiskeinoja ja huolehtia itsesta, miettia omia vahvuuksia seka kehittaa
itsedan. (Pahkin ym 2013, 7.)

3.1 Tyontekijan tunteet muutoksessa

Stenvall ja Virtanen (2007, 50-51) toteaa, etta tyoyhteisot kokevat muutokset prosesseina.
Prosessit voidaan erotella kolmeen vaiheeseen lamaannus-, toiveenheraamis- ja
sopeutumisvaiheeseen. Muutosprosessin ensimmainen vaihe on lamaannusvaihe.
Henkilostd lamaantuu kuullessaan tulevasta muutoksesta. Tasta seuraa muutoksen
kieltamista ja kritiikkia. Tyontekija kieltdd muutoksen ja ajattelee ettei sita tulekaan. Talloin
informaation vastaanottokyky on rajallinen ja viestintd muutoksen alkuvaiheessa saattaa
koitua ongelmaksi. Toiveen heraamisvaiheessa tunnelmat muutoksen suhteen vaihtelevat
ylhaalta alas ja alhaalta yl6s. Henkilostd voi kokea muutoksen etenemisena tai niin, etta
tyontekijat eivat selvia muutoksesta. Tunteiden vaihtelu on tydntekijalle kuluttavaa.
Sopeutumisvaiheessa tyontekija alkaa ajatella, ettd selvidd muutoksesta., ja nakee
muutoksessa mahdollisuuksia ja haasteita. Organisaatiossa aletaan elamaan uutta aikaa,

mennytta ei enda muistella parempana aikana.

Hirvosen (2019, 87) mukaan muutos vaikuttaa ihmisten tunteisiin, itsetuntoon ja
motivaatioon, muutosvastarintaan, sitoutumiseen seka ihmisten valiseen
vuorovaikutukseen ja sosiaalisiin suhteisiin. Henkilosto kokee myonteisia tai kielteisia
tunteita, silla tunteet auttavat ihmisia kasittelemaan ja selviytymaan muuttuvista tilanteista.
Kielteiset tunteet saattavat vaikuttaa alenevasti tyOsuorituksiin, henkiloston
vuorovaikutuksiin, tyotyytyvaisyyteen seka organisaatioon sitoutumiseen (Hirvonen 2019,
85, Laurila 2017, 44., Turpeinen 2011, 31).

Kubler-Ross vuonna 1969 loi muutoskayran, jonka avulla voidaan kuvata muutoksen eri
vaiheissa esiintyvia tunteita. Muutoskayran avulla esimies kykenee ymmartamaan
tyontekijan kayttaytymista muutoksen eri vaiheissa seka ennakoimaan muutosjohtamisen

tarpeita, ja valmistautumaan aina seuraavan vaiheen johtamiseen. Muutoskayraa voidaan



kuvata myos elinkaarimallina, joka jaetaan viiteen eri vaiheeseen: sokki, epatoivo ja
kieltaminen, pelko ja viha, masentuminen, ymmarrys ja hyvaksynta seka eteenpain
jatkaminen. Ennakoivalla muutosjohtamisella esimies voi tukea tyontekijoitaan niin, etta he
pystyvat valmistautumaan elinkaaren eri vaiheisiin jo etukateen ja nain muutos ei tunnu niin
vaikealta. (Pirinen 2014, 38-40.)

Epatietoisuus ja muutostekijdiden hallitsemattomuus aiheuttavat usein ahdistusta ja
epavarmuutta. Talldin lopputuloskin koetaan yleensa epaoikeudenmukaisena. Mita
enemman ihminen kokee oman hallintansa ja vaikutusmahdollisuuksiensa olevan vahaista,
sitd hankalampaa on sopeutua muutoksiin (Kolari 2010, 20). Hirvosen (2019, 85) mukaan
tyontekija voi kokea muutoksen kaaottisena ja se saattaa aiheuttaa erilaisia odotuksia,
pelkoa ja artymysta, vetaytymista tai vastarintaa. Pelot ja epavarmuus liittyvat [ahinna siihen,
mita itselle tapahtuu, minne tulee sijoittumaan uudessa organisaatiossa, saako jatkaa
aiemmissa tehtavissa, millaisia tyotovereita on jne. Kielteisia tunteita iimenee etenkin, mikali
tyontekijat eivat koe saaneensa organisaatiolta riittavasti tukea muutosten aikana. Pelon
tunteet voivat lisata stressia, ja niin ikdan alentaa tyopaikan ilmapiiria. Kielteisia tunteita ei
kuitenkaan pida erheellisesti tulkita muutosvastarintana, vaan ne viestivat aina esimerkiksi
ihmisten tarpeista, arvoista ja peloista. Muutos saattaa aiheuttaa pelkoa siita, etta aiempi
osaaminen ja asiantuntijuus menettavat merkityksensa (Turpeinen 2011, 33) (tai
resursseista muutosprosesseissa. (Laurila 2017, 44-48.) Muutosmyodnteisyytta edistaa
organisaation selkeat visiot ja tavoitteet ja naiden perusteella muutos voidaan perustella
tarpeelliseksi (Kallankari 2019, 30).

3.2 Tyohyvinvointi

Pahkin & Vesanto (2013) nakee, etta organisaatiomuutoksella voi olla vaikutusta tyontekijan
terveyteen ja hyvinvointiin. Isojen muutosten keskella tyohyvinvoinnista huolehtiminen on
tarkedaa muutoksen onnistumisen kannalta. Tama jo pelkastdan ihmisen hyvinvoinnin
kannalta, mutta myods tyopaikan toiminnan kannalta silla huonosti voiva tyontekija ei ole
tyokykyinen. (Gardemeister 2016). Johdon haasteena onkin toteuttaa muutokset

henkildstdn hyvinvointia varjellen (Kokkinen 2013, 73).

Muutoksen myota uuden tyon vaatimukset tai kiireen lisdantyminen voivat heikentaa

tyontekijan hyvinvointia. Nama nakyvat kyynisyytena, stressind tai emotionaalisena
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uupumisena. Tama taasen voi johtaa sosiaalisen tuen vahentymiseen, joka taas vaikuttaa
kielteisesti hyvinvointiin. (Pahkin ym. 2013, 4-5.) Pahkin ym. (2013, 5) toteaa ettd ne
tyontekijat, jotka ovat saaneet tukea organisaatiolta jo ennen muutosta ja joilla on vahvat
henkilokohtaiset resurssit, esimerkiksi vahva elamanhallinnan tunne, ovat hyvassa
lahtokohdassa muutokseen sopeutumisessa. Tyossa suoriutumisen edellytyksena nahdaan
hyva tyokyky, joka koostuu fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta tydkunnosta. Yksilon
tyokyky muodostuu oman terveyden lisaksi useista muista osatekijoista ja naiden eri
osatekijoiden valisesta keskinaissuhteesta (Kokkinen 2013, 73). Ihmisen voidessa hyvin
tyossaan, han kokee sen merkityksellisena. Talloin han voi vaikuttaa tyonsa sisaltoon ja
organisointiin, hallitsee tyonsa, kokee hyvaksyntda tydyhteisossaan seka tulee
oikeudenmukaisesti  kohdelluksi  tydpaikallaan. Tyohyvinvointi nakyy tydpaikalla
positiivisena vireena ja talldin tyontekija on tuottava tyontekija. (Viitala ym. 2019, 241-242.)
Pahkinin (2015, 6.) mukaan tyontekijan tyohyvinvointi on moniulotteinen ilmid, sisaltaen
seka terveyden ja henkisen tydhyvinvoinnin Nama sisaltavat kuormittuneisuuden,

myonteisen tunnetilan ja motivaation tyétansa kohtaan.

Tyohyvinvoinnin pohjana on myos hyva psyykkinen terveys, joka koostuu monista arkisista
asioista. Terveellisia elamantapoja noudattamalla ja tekemalla itsesta hyvalta tuntuvia
asioita huolehtii psyykkisesta hyvinvoinnista ja ehkaisee tyostressia. Tyohyvinvoinnin
ongelmat voidaan tyopaikalla havaita tyon ilon hiipumisena, negatiivisena asenteena,

poissaolona ja heikkona sitoutumisena. (Viitala ym. 2019, 242.)

Kokkisen (2013) mukaan rakennemuutokset aiheuttavat riskin puutteellisen tyokyvyn
kokemuksesta. Huono kokemus muutokseen osallistumismahdollisuudesta kaksinkertaisti
riskin puutteellisesta tydkyvysta. Myods muutoksen ei-ymmarrettavyys alensi tydkykya.
Tyontekijat, jotka kokivat rakennemuutoksen, oli kohonnut riski kokea tyopaikan paatokset
epaoikeudenmukaisiksi,  tehtdvakuvansa  epaselvaksi, tyOyhteison  toimivuuden
puutteelliseksi ja liiallisesti kiiretta. (Kokkinen 2013, 67-68, 73.)

Muutos herattaa yksikossa myonteisia ja kielteisia tunteita ja on aina yksilollinen kokemus.
Jokainen tyontekija reagoi muutokseen omalla tavallaan ja kokemuksen voimakkuuteen
vaikuttaa henkildon ymmarrys ja suhtautuminen muutokseen. Koska muutos on kuin hyppy
tuntemattomuuteen, on tavallista, etta siihen suhtaudutaan varauksellisesti. Vaikka muutos
nahdaan uhkana, se on myds mahdollisuus. (Kallankari 2019, 254.) Kokeileva mieli on avoin

uudelle ja sen tuloksena saattaa syntya uudenlaisia suhteita tydhon, organisaatioon ja
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ihmisten valille (Juuti & Vuorela 2015, 56). Pahkin (2015) selvitti tutkimuksessaan
organisaatiomuutoksia ja tyontekijan hyvinvointia. Tutkimuksen mukaan tyontekijan
henkinen hyvinvointi heikkenee muutoksessa, oli kyseessa organisaation laajentuminen tai
supistuminen. Yksilon muutoskokemus osoittautui merkittavaksi terveyden ja henkisen
hyvinvoinnin kannalta. Tutkimuksen tulokset osoittivat sen, etta kielteinen kokemus
muutoksesta heikensi myds myonteistd motivaationaalista hyvinvointia eli ainoastaan
kuormitus ei lisaantynyt. Myoskaan hyva sosiaalinen tuki tyotovereilta ennen muutosta ei
suojannut tyontekijaa hyvinvoinnin heikkenemiselta, jos han kokee muutoksen kielteisesti.
(Pahkin 2015, 60-62.)

Yhteiskunnan asettamissa muutospaineissa muutos on jatkuvaa ja kuormittaa henkilostoa.
Kuormittavuus ja henkisen hyvinvoinnin heikkeneminen koetaan henkiloston keskuudessa
suureksi haasteeksi muutostilanteissa. Yksittaisen tyontekijan kohdalla tarkein omaan
hyvinvointiin vaikuttava tekija muutostilanteissa on muutokseen suhtautuminen ja ymmarrys
muutoksen merkityksesta hanelle itselleen. Muutoksen aikana onkin syyta havainnoida

tydntekijoita, heidan tydkuormaansa ja heille asetettuja tavoitteita. (Kallankari 2019, 254.)

Muutoskokemukseen voi vaikuttaa tarjoamalla tyontekijalle vaikuttamismahdollisuuksia
omaa tyota koskeviin muutoksiin. Muutoksesta selviytyakseen tyontekija tarvitsee
voimavaroja, jotka auttavat jaksamaan hanta pitkalla aikavalilla. Tallaisia voimavaroja ovat
esimerkiksi elamanhallinnan tunne ja sosiaalinen tuki tyopaikalla. Tutkimuksen mukaan
rittdva  vuorovaikutus, tuki ja  oikeudenmukaisuus  auttavat = myodnteisesti
muutoskokemukseen. (Pahkin 2015, 71-73.) Hyvinvoinnin nakokulmasta tyontekija selviaa
muutoksista parhaiten, jos hanen tunne-elamansa on tasapainossa ja han luottaa omaan
selviytymiseensd. Varmuus omasta osaamisestaan ja tietoisuus siita, ettd selvida
muuttuvista tyotehtavista sekd oman osaamisen kehittdminen ja ammattitaidon
yllapitaminen tukevat muutoksessa selviytymista. Lisaksi tama tarvitsee viela tuekseen
hyvan tydyhteison ja johtamisen.(Pahkin ym 2013, 5.) Kevan tydelamaasiantuntija
Gardemeister (2016) toteaa, etta tieto on tarkein hyvinvoinnin valine muutoksessa.
Muutoksessa ihmisen pitaa voida ymmartaa, mistda muutoksessa on kyse, miksi se tehdaan

ja mita se tarkoittaa tyontekijan nakokulmasta.

Muutoksessa on tarkea ymmartaa, etta rakenteiden ja toimintatapojen kehittamisen rinnalla
syntyy myos uusi tyoyhteisd. Tyoyhteison syntyminen alkaa jo muutoksen kaynnistymisesta.

Uuden tyoyhteisdon syntyyn liittyy ajatukset ja pelot vanhan tydyhteisén hajoamisesta ja
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toisaalta odotukset uuden tyOyhteison muodostumisesta, uusista tyOkavereista tai
esimiehesta. Lisaksi tahan vaikuttaa tulevan tydyhteisén ilmapiiri. Alkuvaiheessa
ennakkoluulot ja odotukset vaikuttavat uusiin ihmissuhteisiin yhdistymisissa. Hirvonen viela
toteaa, etta jos tyoyhteison ilmapiiri oli negatiivinen, tyoyhteison rakentuminen oli vaikeaa.
(Hirvonen 2019, 141-142.) Hirvosen (2019, 142) tutkimuksessa tutkittiin tydyhteisdjen
yhdistymista. Pienessa tydyhteisdssa koettiin kaipuuta ja surua vanhaa tydyhteis6a
kohtaan. Vanha tydyhteisd koetiin kotoisaksi ja totuttuja sosiaalisia yhteyksia seka
toimintatapoja jaatiin kaipaamaan. Tutkimuksessa esitettiin ennen tydyhteison yhdistymista
tyoyhteisdille  tutustumiskaynteja, tiedottamista seka  toimintojen tehokasta
yhtendistamissuunnitelmaa. Myos Kaihlanen ym (2019, 160) toteaa, ettd on tarkeaa
tydyhteison rakenteiden muututtua tarjota tyontekijoille mahdollisuutta tutustua uusiin
kollegoihin, heidan tyohonsa seka yhteistydkumppaneihin. Tama siksi, etta uudistuksen
aiheuttaman vieraudentunne voi heikentaa tyoyhteison yhteenkuuluvuuden tunnetta ja
tyohon motivoitumista. Henkiloston ja johdon toiminnan etupainotteisuudella, tutustumisilla
ja asenteilla oli vaikutusta positiivisesti uuden tydyhteison syntymisessa. Tulevan
tydyhteison ja uusien toimien hallinnassa keskeista on oppia tuntemaan uudet tyotoverit ja
tyoskentelytavat. Henkilosto toivoi yhteisia palavereita, vierailua toisiin yksikoihin ja
yhtenaisyyden luomista jo ennen yhdistymista. Tama auttaa tyoyhteisoa kohti yhtenaista
tydyhteisda. Hirvosen mukaan erityisesti alkuvaiheessa on hyva kayttdaa voimavaroja
tyoyhteison  muotoutumisen  tukemiseksi. (Hirvonen 2019, 142.) Tydyhteison
muodostumisessa on tarkeaa huomioida myos eri ammattiryhmien laheinen sijainti, koska
tama on yhteistyota edistava tekija. Lisaksi tama madaltaa yhteista toimintaa, lisaa toinen
toisiltaan oppimista, mutta myds parantaa kommunikaatiota ja potilaan hoidon koordinointia.
(Kaihlanen 2019, 160.)

Muutoksia ja muuttuvia toimintatapoja tapahtuu jatkuvasti ja taman vuoksi tarvitaan tyohon
opastusta, osaamisen kehittamista ja perehdytysta. Perehdytysta kaytetaan tavallisimmin
uuden tyontekijan tydhon ja organisaatioon opastamisena. Perehdytyksella nahdaan olevan
laajempi ja pitkavaikutteinen tyohyvinvointiin, ammatilliseen osaamiseen, tydhon
motivoitumiseen ja tyohon sopeutumiseen liittyva vaikutus. Sen tavoitteena on auttaa
tyontekijga ottamaan vastuu itsenadiseen tyontekemiseen. (Miettinen ym. 2009, 76.)
Tikkamaki (2006, 237) mukaan tyontekijoiltd odotetaan omaa aktiivisuutta ja halua ottaa
itsenadisesti selvaa uusista asioista. Organisaatiotasolla voidaan ajatella, etta pitkaan talossa

tydskennelleet eivat tarvitse perehdytysta, koska heidan oletetaan tuntevan tyotavat.
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Uudessa tyOssa selviytymiseen tyontekijat kuitenkin odottavat saavansa perehdytysta.
Perehdyttamiselld voidaan kehittdd henkiléstda suunnitelmallisesti ja nain varmistaa
osaaminen. Uusiin tehtaviin siirtyessa tyontekijan perehdyttaminen ja tydnopastus helpottaa
tyon hallintaan tahtaavaa hyvaa kierretta ja nain tukee tyontekijan tyohyvinvointia.
Perehdyttamisesta tulisi tehda suunnitelma, jossa kaydaan lapi strategiaa, yksikon
toimintaa, tydskentelytapoja, tyotilat ja tyovalineet. (Juuti ym. 2015, 63-64.) Laadukas
perehdytys on tavoitteellista ja sen avulla varmistetaan tyontekijan asiantuntijuus,
vastuullisuus, tyon laatu seka virheettomyys (Miettinen ym. 2006, 69). Vastustusta uutta
toimintatapaa, menetelmaa tai laitetta vastaan on, jos opastus ja koulutus siihen jaa
puutteelliseksi. (Niemi 2014, 32).

Niemi (2014, 32) toteaa, ettd useimmiten muutosperehdytys koetaan keskeneraiseksi tai
puutteelliseksi. Hemingway & Morrissey (2013, 718-727) mukaan
muutosperehdytysohjelman avulla mahdollistetaan henkildston kehittaminen muutoksen
keskella ja tutustuminen uuteen toimintaymparistoon. Tallaisen perehdytysohjelman
laatiminen vaatii suunnittelua ja monitahoista yhteisty6ta. Henkiloston kehittdmisideoita olisi
hyva kuunnella ja suunnittelu aloittaa hyvissa ajoin. Lisaksi tama vaatii vastuuhenkilon, joka

perehdyttaa muut tyontekijat.
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4 KEHITTAMISTYON TARKOITUS JA TAVOITE

Kehittamistydn tarkoituksena on 16ytaa keinoja tydhyvinvoinnin yllapitamiseen ja kehittamiseen
muutosprosessin aikana. Kehittdmistydn tavoitteena on tarkastella sita, millaista tietoa tai
tukea hoitohenkilokunta mielestaan tarvitsee muutoksen kaynnistyessa, jotta muutos tapahtuu
sujuvasti. Tyon tavoitteena on kartoittaa tyokaluja esimiehille, joilla he voisivat vastata
hoitohenkildkunnan tarpeisiin muutostilanteissa, sekd muutosjohtamisen etta tyohyvinvoinnin

nakokulmasta.

Kehittamistyon kysymykset ovat:

1. Millaista tietoa henkilokunta kokee tarvitsevansa muutoksessa?
2. Milla keinoin esimies voi tukea tydntekijoita muutoksissa?

3. Miten tyohyvinvointia yllapidetdan muutoksessa?



5 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

Tybelaman kehittdmistoiminnassa sovelletaan tutkimuksissa saatua tietoa tyoelaman
kehittamis- ja uudistamistarpeisiin. Tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa yhdistyy
konkreettinen kehittamistoiminta ja tutkimuksellinen lahestymistapa. Tassa lahtokohtana on
kaytannon ongelmat ja kysymykset, jotka ohjaavat tiedon tuottamista. Asetelma perustuu
siihen, ettd tutkimus palvelee kehittamistd. Tutkimuksessa pyritdan luotettavan ja
kokeiltavissa olevaan tietoon, jossa yhdistyy tieteet ja niiden ajattelutavat.
Kehittamistoiminnassa tavoitteena on jonkin kehittaminen, joka voi kohdistua organisaation
rakenteisiin tai tyOyhteison toimintaan. Tavallisesti kehittamistyossa pyritaan jonkin
konkreettisen asian muuttamiseen, eika tiedon tuottamiseen tutkimuksellisessa
merkityksessa. (Toikko & Rantanen 2009, 157.)

Tassa kehittamistydssa on toiminnallisen tutkimuksen piirteita. Toimintatutkimusta kuvataan
lahestymistavaksi, jossa yhdistyy kaytannon kehittamistyo ja tutkimus. Toimintatutkimusta
ohjaa kaytannollinen intressi, siina halutaan selvittaa, kuinka asiat voidaan tehda paremmin.
Kun taas tutkimuksellista intressia ohjaa teoria ja siina selvitetaan miten asiat ovat.
Toimintatutkimuksella pyritaan selvittdmaan, miten toivottava asiantila saadaan aikaan ja
mita tietoa kehittdmisen tueksi tarvitaan. Toimintatutkimuksen avulla pyritaan lI6ytamaan
tietoa, joka palvelee kaytanteiden kehittamista. Toimintatutkimus on tutkimusta toiminnan
sisalla toiminnan kehittamisesta eika niinkaan itse toiminnasta. Tassa tutkija ei ole
ulkopuolinen, vaan han osallistuu aktiivisesti tehden muutokseen tahtaavia valiintuloja.
Toimintatutkimuksessa toiminnalla tarkoitetaan enemmankin ihmisten sosiaalista toimintaa,
eika koneisiin tai laitteisiin liittyvaa toimintaa. (Valli & Aaltola 2015, 204, 209.)

5.1 Kehittamistyon aikataulu

Kehittamistydn aikataulu (kuvio 1.) on kuvattu alla. Kehittamistyon aiheen valinta tehtiin
alkuvuonna 2020. Aiheeksi valittin muutosjohtajuuden onnistumisen edellytyksia
hoitohenkilokunnan nakokulmasta. Tyon suunnitelmaa laadittiin alkutalven 2020 aikana.
Alkuvuoden aikana tutustuttiin ja luettiin aihetta koskevaan tutkimustietoon ja kirjallisuuteen.

Naiden perusteella koottiin suunnitelman teoriaosuutta.

Kehittamisen menetelmiksi valikoitui learning cafe ja webropol —kysely. Suunnitelman

tutkimuslupa haettiin Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiiriltd ja hyvaksytty lupa saatiin
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elokuussa 2020. Mukailtu learning cafe pidettiin syyskuussa ja teemoiteltiin marraskuussa
2020. Webropol -kysely jaettin sahkopostin valityksella osastonhoitajien kautta
hoitohenkildkunnalle joulukuussa 2020. Kysely analysoitiin Webropol raportoinnin avulla
tammikuussa 2021. Alkuvuoden 2021 aikana vastaukset analysoitiin ja kirjoitettiin lopullinen

raportti. Valmis tyo palautettiin deadlineen mennessa huhtikuussa 2021.

D\ A
N

valmis

N

Kuvio 1. Kehittdmistybn aikataulu.

eKevat 2020 aiheen valinta ja suunnitelman laatiminen \
eMenetelma: kirjallisuuten tutustuminen ja lukeminen

eTeorian kirjoittamisen aloittaminen

eKehittamismenetelmien valinta: Learning cafe ja kysely

eAlustavan Webropol -kyselyn laadinta

eTutkimuluvan hakeminen EPSHP:Ita

eHyvaksytty tutkimuslupa 8/2020

* Mukailtu learning cafe tehty 9/2020. Toteutettu osittain sahkoisesti

pandemian vuoksi.

e Learning cafe vastausten teemoittelu ja vastausten nostaminen jo tehtyyn
kyselylomakkeeseen.

e Webropol -kyselyn jakelu osastohoitajien kautta henkilékunnalle 12/2020
e Webropol -kyselyn vastausten analysointi Webropol raportoinnin kautta

2/2021

e Teoriaosan loppuunkirjoittaminen

eLoppuraportin kirjoittaminen
*Tyon viimeistely ja valmiiksi saattaminen 3/2021
e Tyon esittdminen omassa yksikodssa.
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5.2 Kehittamistyon kohderyhma ja ymparisto

Kehittamistydn kohderyhmana oli kaksi operatiivisen alueen osastoa ja yksi konservatiivisen
alueen poliklinikka. Kehittamistyd kohdistui kyseisten yksikdiden hoitohenkilokuntaan.
Yhteensa hoitohenkilokuntaa oli 72 ja kaikille annettin mahdollisuus osallistua

kehittamistyon tutkimukselliseen osioon.

5.3 Aineiston keruu ja analyysi

Kehittamistyo tehtiin kayttamalla erilaisia aineistonkeruumenetelmia (kuvio 2). Tavoitteena
oli hyodyntaa edellisen aineistonkeruumenetelman tuloksia seuraavassa kehittamistyon
vaiheessa. Learning cafen vastauksista haettiin lisdksi vastausvaihtoehtoja Webropol —
kyselyyn. Kyselyssa saatuja vastauksien perusteella etsittin  myods tyokaluja
muutostilanteeseen esimiehille. Aineistojen analysointitapoina kaytettiin teemoittelua ja

Webropol -raportointia.

P

Webropol - Webropol -

\kysely ; raportointi

Kuvio 2. Aineistojen keruun ja analysoinnin menetelmét.

Teemoittelu

5.3.1 Learning cafe

Kehittamistyo aloitettiin kayttamalla learning cafeta. Learning cafe menetelma on
yksinkertainen ja siina pyritdan saamaan ennalta paatettyihin kysymyksiin mielipiteita ja
ratkaisuja esiin rynmassa. Tyoryhma jaetaan yhta moneen ryhmaan, mita on teemoja tai
ongelmakysymyksia. Jokaiseen poytaryhmaan valitaan kirjuri, joka pysyy paikoillaan koko
menetelman ajan ja kirjaa ylos ryhman mielipiteita. Jokainen poytaryhma pohtii
ongelmakysymysta ja mahdollisia ratkaisuja yhteen kysymykseen noin 20 minuutin ajan.
Taman jalkeen pdytaryhman muut jasenet kirjuria lukuun ottamatta, siirtyvat seuraavaan

pdytaan pohtimaan seuraavaa ongelmakysymysta. Harjoite jatkuu, kunnes jokainen on
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kaynyt jokaisessa pdydassa. Lopuksi lopputulokset esitellaan kaikille osallistujille. (Innokyla,
[viitattu 2.2.2020].)

Kehittamistyon alussa henkilokuntaa herateltiin kehittamistydon aiheeseen ja heidan
kanssaan tyostettiin ennalta paatettyja teemoja mukautetulla learning cafe -menetelmalla
kasilla olevan pandemia tilanteen vuoksi. Teemat valikoituivat kehittamistyon tekijoiden
mielenkiinnon seka teoreettisen viitekehyksen pohjalta. Ensimmaisena teemana ol
esimiehen tuki, jonka alla haettiin tietoa siita, miten esimies voi tukea tyontekijad muutoksen
lahestyessa tai muutoksessa. Lisaksitassa haettiin tietoa, miten tyontekija haluaa osallistua
muutoksen suunnitteluun ja toteutukseen. Toisena teemana oli tyohyvinvointi muutoksessa.
Tassa haettiin tyontekijan nakemysta tyohyvinvointiin muutoksessa ja sen jalkeen, seka
keinoja tydhyvinvoinnin tukemiseen ja lisdamiseen muutokseen liittyen. Kolmantena
teemana oli tiedon tarve. Taman teeman avulla pyrittiin selvittdamaan mista asioista ja milla

menetelmilla tietoa haluttiin.

Sahkoiselle alustalle tehtiin asiakirjat teemoista ja kehittamistydhdn osallistuvat hoitajat
saivat kayda anonyymisti laittamassa niihin ajatuksiaan ja mielipiteitdan. Teemoja alustettiin
seka Teams -palaverin ettd sahkdpostin valityksella. Taman jalkeen sahkdinen alusta oli
avoinna viikon ajan. Poliklinikalla jarjestettiin aika, jolloin teemoja tyoOstettiin ja ajatuksia
kirjattiin ylés sahkoiseen kansioon learning cafe mallin mukaisesti ryhmissa. Poliklinikan
osallistujamaara oli 10 henkil6a. Osastolla olevien osallistujien maara jai epaselvaksi, koska
jokainen sai kayda itsenaisesti kirjoittamassa ajatuksiaan ja mielipiteitdan teemoista

itselleen sopivana ajankohtana.

5.3.2 Teemoittelu

Learning cafesta saatu aineisto teemoiteltiin (kuvio 3). Teemoittelussa tekstimassasta
etsitdan aineistoa yhdistavia tai erottavia tekijoita. Litteroinnin jalkeen aineisto voidaan
jarjestella teemoittain. Apuna teemojen muodostamisessa voidaan kayttaa kvantifiointia tai
koodausta, tai naiden yhdistelmaa. Aineiston keskeisille asioille voidaan luoda yhdistavia
nimittajia, teemoja. Teemoittelussa kunkin teeman alle kerataan esimerkiksi haastattelusta
nousseita asioita, joissa puhutaan kyseessa olevasta teemasta. Tutkimusraporttiin

sisadllytetaan yleensa teemojen kasittelyn yhteydessa naytepaloja, sitaatteja. Sitaatin kayton
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tulee kuitenkin olla harkittua, eika se saa loukata kenenkaan anonymiteettia. (KvaliMOTV,
[viitattu 17.10.2020].)

Alateema Ylateema Paateema

IIIIIIIIIIF

Kuvio 3. Alateemat, yldteemat ja pdateema.

Saadut vastaukset siirrettin teemoittelua varten erilliselle asiakirjalle sanatarkasti.

Alkuperaisilmaisuja pelkistettin ja naistda muodostettin yhdistelemalla alateemoja.



Alateemoja muodostui ylla olevan taulukon mukaisesti kuusitoista kappaletta. Naista
yhdistavat asiat muodostivat ylateemat, joita oli kuusi kappaletta. Ylateemoiksi
muodostuivat esimiehen tuki, muutokseen osallistuminen, tyohyvinvointi muutoksessa,
tyohyvinvointia tukevat menetelmat, tyohyvinvointia lisaavat asiat ja muutoksessa
tiedottaminen. Teemoittelun avulla paateemaksi tuli tydhyvinvointi muutoksessa. Learning
cafessa saatuja vastauksia kaytettiin myos laaditun webropol-kyselyn

vastausvaihtoehdoiksi.

5.3.3 Webropol -kysely

Teoreettisen viitekehyksen ja learning cafesta saadun aineiston pohjalta laadittiin
henkilokunnalle verkkokyselytutkimus Webropolilla. Kyselyssa kaytettiin paasaantoisesti
maarallisia kysymyksia, joissa oli valmiit vastausvaihtoehdot. Kyselylomakkeen
suunnittelussa edellytetaan sita, etta tiedetaan tutkimuksen tavoite. Nain tiedetdan mihin
kysymyksiin ollaan vastauksia etsimassa. Taustamuuttujien maarittelylla voi olla vaikutusta
tutkittavaan asiaan. Kyselylomakkeen kysymyksiin valikoitui monivalintakysymyksia seka
sekamuotoisia kysymyksia. Monivalintakysymyksissa vastaajille on asetettu valmiit
vaihtoehdot. Sekamuotoiseen kysymykseen osa vastausvaihtoehdoista on annettu
valmiiksi, mutta se voi sisaltaa yhden tai useamman avoimen kysymyksen. Tallaista
kysymysmuotoa voi kayttaa, jos epaillaan etta kaikkia vastausvaihtoehtoja ei varmuudella
tunneta. (Vilkka 2015, 56, Valli ym. 2015, 106).

Webropol —kysely eli internet — kysely soveltuu kaytettavaksi silloin, kun jokaisella
perusjoukkoon kuuluvalla ihmisella on mahdollisuus kayttaa internettia. Tarvittaessa
aineistonkeruuta voidaan taydentaa esimerkiksi puhelinhaastatteluilla tai lomakekyselyilla.
Webropol - kysely on edullinen toteuttaa, silla se ei vaadi kalliita asennuksia tai investointeja.
Kyselyn vastaukset ovat reaaliaikaisesti tutkijoiden kaytdssa ja vastaukset ovat helposti
siirrettavissa esimerkiksi SPSS-ohjelmaan. (Heikkila, 2014. [viitattu 28.2.2020].)

Webropol —kyselyssa hyddynnettiin learning cafessa kaytettyja teemoja: tieto muutoksessa,
tuki muutoksessa seka tyohyvinvointi ja muutos. Webropol kysymyksia laadittiin yhteensa
15 (Liite 2). Aluksi taustatietona kysyttin paasaantdistd tydskentely-yksikkéa ja
tyokokemusvuosia. Vastaajille selvennykseksi kyselyn jokaisella sivulla avattiin tiedoksi se,

mista muutoksesta on kyse. Tutkimuksessa muutoksella tarkoitettiin suunnitteilla olevaa
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toiminnallista ja rakenteellista muutosta. Ensimmaisessa osiossa keskityttiin tietoon ja
tiedonsaantiin. Kysyttiin, onko tydntekija saanut tietoa tulevasta muutoksesta, ja mita tietoa
muutokseen liittyen oli saatu. Seuraavissa kysymyksissa haettiin tietoa siita, millaisten
viestintakanavien avulla vastaaja oli saanut tietoa, tai miten han toivoi saavansa tietoa.
Kyselyssa kysyttiin mista asioista haluttiin saada tietoa. Viimeinen tietoon ja tiedonsaantiin

liittyva kysymys liittyi tiedottamisen laadukkuuteen.

Toisessa osiossa keskityttiin tukeen muutoksessa. Kyselyn avulla vastaajilta haettiin tietoa,
mitka keinot tukivat heita muutoksessa, ja mitd muutoksen aiheuttamia tuntemuksia he
kokivat vastaushetkella. Kolmannessa osiossa kysyttiin vastaajien mielipidetta tyoyksikon
tamanhetkisesta tyohyvinvoinnista ja muutoksen mahdollista vaikutusta tyohyvinvointiin.
Vastaajilta haettiin tietoa keinoista, joilla yllapidetdan oman yksikdn tydhyvinvointia seka

asioita, joita tulee huomioida tyoyksikoiden yhdistymisessa.

Kysely jaettiin esimiehen valityksella saatekirjeen (liite 1) kera sahkopostitse tutkimukseen
osallistuneiden yksikoiden hoitohenkilokunnalle. Nain toimittiin tutkimukseen osallistuneiden
anonymiteetin suojaamiseksi. Kysely toteutettiin joulukuussa 2020 ja se oli avoinna lopulta
kolme viikkoa. Kysely lahetettiin 72 henkildlle (N) ja vastauksia saatiin 33 kappaletta (n).
Kyselyn kanssa oli teknisia ongelmia. Kaikki vastaajat eivat paasseet tekemaan kyselya
useasta yrityksesta huolimatta, taman vuoksi kyselyn aukioloa pidennettiin viikolla. Kysely
oli avattu yhteensa 66 kertaa. Kyselyn tuloksien tulkinnassa hyodynnettiin webropol-

raportointia.
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6 KEHITTAMISTYON TULOKSET

Tassa luvussa kuvataan kehittamistydon tuloksia tydssa kaytettyjen menetelmien pohjalta.

Kehittamistydssa kaytettiin learning cafeta ja webropol-kyselya.

6.1 Learning cafe

Learning cafessa aiheet jaettiin seuraavasti; esimiehen tuki, tydhyvinvointi muutoksessa seka
tiedontarve. Esimiehen tuki sisalsi lisaksi toiveet muutokseen osallistumisesta. Tydhyvinvointi
muutoksessa jakautui myos tydhyvinvointia tukeviin ja lisaaviin menetelmiin. Tiedontarpeessa
tiedusteltiin mista asioista ja milla menetelmilla tietoa haluttiin. Learning cafen ylateemoiksi
muodostuivat esimiehen tuki, muutokseen osallistaminen, tyohyvinvointi muutoksessa,
tyohyvinvointia tukevat menetelmat seka tyohyvinvointia lisaavat asiat ja muutoksessa

tiedottaminen. Alla on kuvattu hoitohenkildkunnan ajatuksia muodostuneista teemoista.

6.1.1 Esimiehen tuki

Hoitohenkilokunnalta haettiin tietoa siita, miten esimies voi tukea heitd muutoksen lahestyessa
tai sen keskelld. Ylateema esimiehen tuki (taulukko 1) koostui kolmesta alateemasta alla
olevan taulukon mukaan. Alateemana oli riittava tiedottaminen, kuunteleminen ja lasnaolo seka
muutokseen tutustuminen. Esimieheltd toivottiin tasapuolista, perusteltua, riittavaa ja
ajankohtaista tietoa. Paatoksista ja niiden syista toivottiin tietoa, ja todettiin ettda mikali tieto ei
ole ajantasaista ja riittavaa, huhumylly lahtee pyorimaan. Lisaksi tyontekijat kokivat etta, juuri

tietoa antamalla oli paras mahdollinen tuki esimiehelta.

Antamalla tietoa, voi tukea tyontekijaa mielestani parhaiten, epatietoisuus
stressaa.

Jos esimies ei anna riittavasti ajantasaista tietoa, huhumylly lahtee pyorimaan.
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Taulukko 1. Esimiehen tuki

Pelkistetty ilmaisu Alateema Ylateema
Antamalla tietoa, epatietoisuus
stressaa

Riittava tiedottaminen
Jos ei anneta riittavasti
ajantasaista tietoa, huhumylly
[&htee pydrimaan

Hyvat perustelut paatoksista ja
niiden syista.

Esimiehen tulee kysya ja Esimiehen tuki
kuunnella tydntekijéiden
mielipideitd, mahdollisuus Kuunteleminen, lasnaolo
anonyymiin mielipiteen antoon.

Antaa TYOaikaa

muutosprosessin lapiviemiselle.
Tutustuminen konkreettisesti Muutokseen tutustuminen
tulevaan muutokseen.

Toiseksi alateemaksi muodostui kuunteleminen ja Iasnaolo. Koettiin, ettd esimiehen tulee
kuunnella ja kysya tyontekijoiden mielipiteita esimerkiksi asioiden toimivuudesta kaytanndssa.
Lisaksi tyontekijat kokivat, ettd kaikki eivat halua antaa ehdotuksia omalla nimellaan
anonyymiuden suojaamiseksi, joten pitaa olla mahdollisuus oman mielipiteen ilmaisuun

muullakin tavalla kuin yhteisen keskustelun kautta.

Esimiehen tulee kysya tyontekijoiden mielipidettd, kaikki eivat halua antaa
ehdotuksia omalla nimella, mahdollisuus anonyymiin mielipiteen antoon.

Esimiehen tuen viimeiseksi alateemaksi osoittautui muutokseen tutustuminen. Lisaksi he
kokivat, ettd muutosprosessin lapiviemiseen tarvitaan aikaa, ja tahan kaytettava aika toivottiin
olevan tybdaikaa. Muutokseen haluttiin osallistua tutustumalla konkreettisesti tulevaan

muutokseen ja toivottiin vierailuja samankaltaisiin jo toiminnassa oleviin yksikkaihin.

Antaa TYOaikaa muutosprosessin lapiviemiselle.

6.1.2 Muutokseen osallistuminen

Hoitohenkilokunnalta kysyttiin ajatuksia siita, kuinka he haluaisivat osallistua muutoksen
suunnitteluun ja toteuttamiseen (taulukko 2). Aiheen ylateemaksi muodostui muutokseen

osallistuminen. Tyontekijat toivoivat mahdollisuutta osallistua muutoksen suunnitteluun ja
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toteutukseen. Taman alateemana oli vuorovaikutteinen keskustelu, kokeilu ja kokemukset
seka perehdytys ja koulutus. Muutokseen haluttiin osallistua toiveita esittamalla, kokeilun
kautta ja tutustumalla samankaltaisiin yksikoihin. TyoOntekijat toivoivat, etta he paasevat
keskustelemaan ja kokeilemaan erilaisia vaihtoehtoja muutokseen suunnitteluun ja

toteutukseen liittyen. Talla tavoin he saavat kokemuksia ennen paatoksen tekoa.

Kokeilemalla eri vaihtoehtoja ja saamalla kokemuksia ennen paatoksia.

Tyontekijat toivoivat mahdollisuutta tutustua uuden yksikon potilasryhmiin ja niiden hoitoon jo
ennen tulevaa muutosta. Lisaksi toivottiin tyopajatoimintaa tai kehittamispaivia tyoyksikoille

muutossuunnitteluun liittyen.

Jos tulee uusia potilasryhmia, niin paasta tutustumaan niiden hoitoon jo ennen
paivasairaalaa ettei kaikki uusi tule kerralla.

Taulukko 2 Muutokseen osallistuminen

Pelkistetty ilmaisu Alateema Ylateema
Keskustelemalla vaihtoehdoista
ja esittamalla toiveita Vuorovaikutteinen

keskustelu
Kokeilemalla eri vaihtoehtoja ja Muutokseen
saamalla kokemuksia ennen Kokeilu ja kokemukset osallistuminen
paatoksia

TyOpaja/ kehittamispaivat koko
tydyhteisolle

Jos tulee uusia potilasryhmia, Koulutus ja perehdytys
niin paasta tutustumaan niiden
hoitoon jo ennen muutosta ettei
kaikki uusi tule kerralla

6.1.3 Tyohyvinvointi muutoksessa

Lisaksi Learning cafella haettiin tietoa tyohyvinvoinnista muutoksen aikana ja sen toteutumisen
jalkeen (taulukko 3). Aiheen ylateemaksi osoittautui tydhyvinvointi muutoksessa. Alateemana
oli johtaminen muutoksessa ja tyotekijan tunteiden huomioiminen muutostilanteessa.
Muutokset koettiin  vaistamattomind ja muutosten sietaminen ja niistd positiivisesti
ajatteleminen on seka tyontekijan, ettd esimiehen vastuulla. Taman koettiin vaikuttavan koko

tyoyhteisoon. Tyohyvinvointi nahtiin  muutoksen vuoksi haastavana, stressaavana ja
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epavarmana. Toisaalta koettiin uuden oppimista ja ammatillisuuden kehittymista tulevien
haasteiden myoéta, joten tastd muodostui kolmas alateema. Tyodntekijat kokivat muutoksen

vaikuttavan tyohyvinvointiin ja johtamiseen.
Haastavana, stressaavana, epavarmuutta ja muutosta tulee.
Uuden oppimisena, ammatillisuuden kehittymisena uusien haasteiden myota.

Muutos on vaistamaton, muutoksen sietaminen ja sen positiivisten puolien
nakeminen lahtee jo johtajasta ja leviaa siita muuhun tydymparistoon.

Muutoksia tulee olemaan jatkossakin paljon, mika vaikuttaa tyohyvinvointiin ja
asettaa haastetta myos johtajuudelle.

Taulukko 3. Tybhyvinvointi muutoksessa.

Pelkistetty ilmaisu Alateema Ylateema

Muutoksia tulee olemaan
jatkossakin paljon miké vaikuttaa Johtaminen muutoksessa
tydhyvinvointiin ja asettaa
haasteita myds johtajuudelle.
Muutos on vaistamaton,
muutoksen sietdminen ja sen [Tunteiden huomioiminen Tydhyvinvointi
positiivisten puolien ndkeminen muutoksessa

Haastavana, stressaavana,

epavarmuutta

Uuden oppimisena, Uuden oppiminen ja
ammatillisuuden kehittymisena ammatillisuuden
uusien haasteiden my6ta kehittyminen

Tyontekijoilta tiedusteltiin keinoja tydhyvinvoinnin tukemiseen ja lisdamiseen muutoksen
kohdatessa (Taulukko 4). Aiheen ylateemaksi nousi tydhyvinvointia tukevat menetelmat.
Tyohyvinvointia tukevat asiat olivat riittava perehdytys, avoin ja oikea-aikainen tiedottaminen,
vuorovaikutteisuus seka mahdollisuus tunteiden kasittelyyn. Alateemaksi muodostui
perehdytys, tiedottaminen ja vuorovaikutteisuus. Oikea-aikainen tiedottaminen toivottiin

tapahtuvan riittavan ajoissa annetulla informoinnilla.



Taulukko 4. Ty6hyvinvointia tukevat menetelmaét.
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Pelkistetty ilmaisu

Alateema

Yldteema

Hyva ja riittadva perehdytys

Perehdytys

Avoin ja rehellinen tiedottaminen
ja keskustelu

Tiedottaminen

'Vuorovaikutteinen suunnittelu

TyOntekijoita tulee tukea
muutokseen kasvamisessa.
Mahdollisuus muutosten
aiheuttamisen tunteiden
kasittelyyn.

Vuorovaikutteisuus

Tyéhyvinvointia

tukevat menetelmat

Tyontekijat nakivat, etta muutokseen kasvamisessa auttoi mahdollisuus kasitella muutoksen

aiheuttamia tunteita ja ajatuksia.

Avoin ja rehellinen tiedottaminen ja keskustelu;

henkilokuntaa riittavaan ajoissa.

muutoksista informoidaan

Tyontekijoita tulee tukea muutokseen kasvamisessa, tyontekijalla tulee olla
mahdollisuus kasitella muutoksen aiheuttamina tunteita ja ajatuksia.

Hyvalla ja riittavalla perehdytyksella.

Learning cafella haettiin tietoa viela omaa tyohyvinvointia lisdavista asioista (Taulukko 5).

Ylateemana tassa oli tydhyvinvointia lisaavat asiat ja alateemana hyva tyoyhteiso ja tyontekijan

hyvinvointi.

Taulukko 5. Tybhyvinvointia liséévét asiat.

Pelkistetty ilmaisu

Alateema

Yldteema

Hyva yhteishenki tasapuolisuus
henkildkunnan kanssa

Hyva tydyhteisd

ITydhyvinvointia
asiat

Riittdvan perehdytyksen tuoma

oikein.

tieto siita, ettd osaa tehda tyénsa

Tyontekijan hyvinvointi

Vapaa-aika,
Kuulluksi tuleminen

lisdavat

Tyohyvinvointia lisasi kuulluksi tuleminen, tydyhteisdn hyva yhteishenki, perehdytyksen tuoma

varmuus tyosta selviytymiseen, tasapuolisuus tyOyhteis0ssa ja oma vapaa-aika.
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Tunne siita, etta tulee kuulluksi.

Hyva yhteishenki henkilokunnan kanssa.

Riittavan perehdytyksen tuoma tieto siita, etta osaa tehda tyonsa oikein.

Tasapuolisuus tyontekijoiden kesken.

Vapaa-aika.

6.1.4 Tiedon tarve

Viimeisena learning cafella tiedusteltiin tyontekijoiden tiedon saannin toiveita ja menetelmia
littyen tulevaan muutokseen (Taulukko 6). Viimeisena ylateemana oli muutoksessa

tiedottaminen ja taman alateemana laaja tiedontarve seka monipuoliset viestinnankanavat.

Taulukko 6. Muutoksessa tiedottaminen.

Pelkistetty ilmaisu Alateema Ylateema

Tiedontarve kaytanndnasioista,
tiloista, osaamisesta,

toimivuudesta ja aikatauluista. Laaja tiedontarve
Jokaisella mahdollisuus antaa Muutoksessa
mielipiteita ja saada tietoa. tiedottaminen

Monipuolinen tiedottaminen (ei
vaan sahkoposti, vaan myos Monipuoliset

suullisesti.) viestinndnkanavat
Kokoukset, yhteinen kansio

Ei ty6pajoja tai ryhmatoita

Tietoa toivottin  monipuolisesti kaytannon asioista, aikatauluista, tilojen sijainnista ja
tydvuoromuutoksista. Tyontekijat toivoivat tietoa myds hoitokaytantéjen toimivuudesta ja
ammatillisesta osaamisesta. Tietoa toivottin saavan monipuolisesti, ei vaan sahkopostin
kautta vaan myos suullisesti. Tiedon haluttiin olevan kaikkien saatavilla, joten kokouksista
toivottiin muistiota sahkodiseen kansioon. Tydpajoja tai ryhmatdita viestinnan valineena ei

toivottu.
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Kaytannon asioista (muuttuuko potilasryhmat), millaiset tilat ja missa, tuleeko
tydvuoromuutoksia, millaista osaamista henkilokunnalta vaaditaan (tuleeko uusia
potilasryhmia).

Monipuolinen tiedottaminen (ei vain sahkoposti, vaan myos suullisesti).

Kokoukset, yhteinen kansio (tieto kaikilla saatavilla).

6.2 Kyselyn vastaukset

Webropol-kysely koostui perustiedoista, tiedonsaannista, tuesta muutoksessa ja

tyohyvinvoinnista muutoksessa. Alla on kuvattu kyselyn tuloksia aihealueittain.

6.2.1 Perustiedot

Kehittamistydssa perustietoina kysyttiin vastaajan tydskentely-yksikkda (kuvio 4). Vastaajista
79% (n=26) tyoskenteli osastolla ja 21 % (n=7) poliklinikalla. Tydskentely-yksikdlla haluttiin
erotella osittain poliklinikan ja osaston vastauksia, koska yksikdiden muutos on meneillaan eri
kohdissa. Osaston kohdalla on jo tiedossa millaiset yksikot yhdistyvat ja pohjapiirustukset ovat

valmiina, kun taas paivasairaalan kohdalla on tehty vasta alustavia toiminnan suunnitelmia.

21%

@ Osasto ® Poliklinikka

Kuvio 4. Kaikkien vastaajien tydskentely-yksikko.

Toisena perustietona haettiin vastaajien tyokokemusvuosia. Vastaajista 34% (n=11) ol
tyokokemusta 21 vuotta tai kauemmin. Noin kolmasosalla (27% n=9) tydkokemusta oli 11-20
vuotta. Tyokokemusta 6-10 vuotta oli vastaajista 24% (n=8) ja 0-5 vuotta 15% (n=5).
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6.2.2 Tiedonsaanti

Kyselyn alussa vastaajilta kysyttiin tiedottamiseen ja tiedonsaantiin liittyvia kysymyksia.
Kyselyn mukaan suurin osa (n=30) vastaajista oli saanut tietoa tulevasta muutoksesta. Vain
muutama (n=3) koki, ettd ei ollut saanut tietoa. Osaston hoitohenkilékunnasta lahes kaikki
(n=25), yhta lukuun ottamatta oli saanut tietoa tulevasta muutoksesta. Myds poliklinikalla
suurin osa (n=5) oli saanut tietoa tulevasta muutoksesta. Poliklinikan vastaajista vain kolme

koki, ettei ollut saanut tietoa tulevasta muutoksesta.

Muutoksesta saatua tietoa kuvataan kuviossa 5. Kaikista vastaajista tietoa rakenteellisista
asioista tai piirustuksista oli saanut suurin osa (n= 27). Noin puolet (n=15) kaikista vastaajista
oli saanut tietoa muutoksen aikataulusta, viidesosa (n=7) muutoksen perusteluista seka
viidesosa (n=7) kaytantdon liittyvista asioista. Muuta tietoa kaikista vastaajista oli saanut kaksi,
tama oli tieto mahdollisesta paivasairaalan tulosta. Yksi kaikista vastaajista koki, ettei ollut
saanut mitdan tietoa. Osaston ja poliklinikan vastauksista eroavaisuutta tuli tiedossa
rakenteellisista asioista tai piirustuksista ja muutoksen aikataulusta. Osaston vastaaijista kaikki
(n=26) olivat saaneet tietoa piirustuksista ja rakenteellisista asioista, kun taas poliklinikalla vain
yksi vastaajista oli saanut tietoa tasta. Yli puolet (n=14) osastolla olevista vastaajista oli saanut
tietoa muutoksen aikataulutuksesta, kun taas poliklinikalla olevista vain yksi koki saaneen

tietoa tasta.

Kaytannon asicihin littywaa
tietoa (tyonkuwvan muuttuminen,

sijoittelu
ietoa rakenteellisista asiocista ta -
Netoa muutocksen perusteluista

TNetoa muutoksen
45%
FPuuta tietoa? Mita? (=508

En mitaan tietoa g

Kuvio 5. Muutoksesta saatu tieto kaikkien vastaajien kohdalla.
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Vastaaijilta kysyttiin, millaisten viestintdkanavien kautta he olivat tietoa saaneet (kuvio 6).
Kyselyn mukaan suurin osa (n=27) kaikista vastaajista sai tiedon osastotunnilla tai
kokouksista, yli puolet (n=18) sahkopostilla, hieman alle puolet (n=15) kasvotusten
keskustelemalla. Vain muutama (n=2) kaikista vastaajista koki saaneen tiedon sahkoisen
kansion tai ideavihkosen kautta. Yksi vastaajista koki, ettei ollut saanut mitaan tietoa ja yksi oli
saanut tiedon muuta kautta. Muuta kautta saaneen tiedon osastonhoitaja oli kertonut muuten,
kuin osastotunnilla. Osaston ja poliklinikan vastauksia eriteltaessa suurin osa (n=6) poliklinikan
vastaajista koki saaneen tietoa vain osastotunnilta ja kokouksista, kun taas osaston vastaajien
tiedonsaantikanavat koettiin monipuolisemmiksi. Osaston vastaajista suurin osa (n= 21) sai
tiedon osastotunnilla tai kokouksista, reilusti yli puolet (n=18) sahkopostilla, noin puolet (n=15)

kasvotusten keskustelemalla, kaksi vastaajaa sahkoisen kansion tai ideavihkosen kautta.

82%

Sahkopostilla §5%

/otusten keskustelemall 45%

= =

Kuvio 6. Tiedottamisen viestintdkanavat kaikkien vastaajien kohdalla.

Kyselyn avulla etsittiin viestintatapaa, miten vastaaja olisi toivonut muutokseen liittyvan tiedon
saavan (kuvio 7). Kaikista vastaajista kaksikymmentakaksi (n=22) toivoi saavansa muutokseen
liittyvan tiedon osastotunnilta tai kokouksista, viidesosa (n=7) kasvotusten keskustelemalla,
muutama (n=3) sahkopostitse ja yksi vastaaja kokousmuistioista. Sahkodisen kansion tai
ideavihkosen kautta tai muulla tavoin ei toivottu saavan muutokseen liittyvaa tietoa. Taman

kysymyksen kohdalla osaston ja poliklinikan vastaajien valilla ei tullut nakyviin eroja.
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Kuvio 7. Toiveet viestintdkanavista kaikkien vastaajien kohdalla.

Vastaajilta kysyttiin sitda, mistad asioista he halusivat tietoa liittyen muutokseen (kuvio 8).
Vastauksessa oli mahdollista antaa nelja eri vaihtoehtoa. Kyselyyn vastanneista lahes kaikki
(n=30) halusi saada muutokseen liittyvaa tietoa kaytannon asioista. Suurin osa kaikista
vastaajista (n=28) toivoi tietoa henkildkunnan sijoittelusta muutoksen jalkeen. Hieman alle
puolet (n=15) kaikista vastanneista halusi tietoa muutoksen aikataulutuksesta, seka tietoa
potilasryhmista, sairauksista ja niiden hoidoista, joita uudessa yksikdssa hoidetaan. Kaikista
vastaajista kolmasosa (n=11) halusi tietoa muutoksen perusteluista, viidennes (n=7) halusi
tietoa siita, millaista osaamista tai kokemusta hoitohenkildkunnalta vaaditaan muutokseen
littyen. Vain muutama kaikista vastaajista (n=4) halusi tietoa rakenteellisista asioista,
piirustuksista ja sijainnista. Yksi vastaajista ei halunnut tietoa mistdan. Tama kysymyksen
kohdalla suurin eroavaisuus osaston ja poliklinikan vastausten valilla nakyi siina, millaista
osaamista tai kokemusta hoitohenkilokunnalta vaaditaan muutokseen liittyen. Poliklinikan
vastaajista puolet (n=4) halusi tietoa tastad osa-alueesta, kun taas osaston vastaajista vain

muutama (n=3) koki tiedon tarvetta osaamiseen ja kokemukseen liittyen.
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Kuvio 8. Tiedontarve muutokseen liittyen kaikkien vastaajien kohdalla.

Kyselyn avulla etsittin toimivinta tapaa saada tietoa uudessa yksikossa hoidettavista
sairauksista ja niiden hoidosta (kuvio 9). Hieman yli puolet kaikista vastaajista (n=19) koki
perehdytyksen olevan toimivin tapa tiedon saantiin uudessa yksikossa hoidettaviin sairauksiin
ja niiden hoitoon. Kun taas kolmasosa (n=9) kaikista vastaajista koki koulutuksen olevan tahan
paras tapa. Muutama vastaaja (n=2) oli tydon kierron puolella. Kaikista vastaajista yksi koki
hoitajavetoisen tyopajan sovitusta aiheesta, yksi kollegan konsultoinnin ja yksi laakarin
pitaman luennon olevan toimivin tapa tiedon saantiin yksikossa hoidettavista sairauksista ja
niiden hoito-ohjeista. Tahan kysymykseen liittyen eroavaisuutta poliklinikan ja osaston valilla

ei tullut esiin.
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Kuvio 9. Sairauksien ja hoito-ohjeiden toimivimmat tiedonsaanti tavat kaikkien vastaajien kohdalla.

Vastaagjilta tiedusteltin kokemusta tiedon laadusta ja heilla oli mahdollisuus valita kolme
maaretta. Yli kolmasosa (n=12) kaikista vastaajista koki muutokseen liittyvan tiedon olleen
ymmarrettavaa ja selkeda. Toisaalta saman verran (n=12) kaikista vastaajista koki saamansa
tiedon olleen epaselvaa. Viidesosa (n=8) kaikista vastaajista koki tiedon olleen keskustelevaa
ja vuorovaikutteista, kuusi vastaajaa koki tiedon konkreettiseksi. Muutama (n=4) kaikista
vastanneista koki saamansa tiedon olleen jatkuvaa, ajantasaista ja oikea-aikaista ja muutama
(n=2) koki tiedon monipuoliseksi. Kaikista vastaajista viisi koki saamansa tiedon olleen
muunlaista. Muunlaiseksi tiedoksi kuvailtiin tiedon olevan ajoittaista, tietoa oli saatu melko
paljon mutta se oli tuntunut epaselvalta. Tiedon laatu riippui tiedon jakajasta tai etta tietoa oli
saatu niin vahan, ettei kysymykseen osattu vastata. Yksi vastaajista ei ollut saanut tietoa
lainkaan. Osaston ja poliklinikan valilla tiedon laadussa koettiin hajontaa. Poliklinikan
vastaajista reilu puolet (n=4) koki tiedon epaselvaksi, vain yksi vastaajista koki tiedon olleen
keskustelevaa tai vuorovaikutteista. Noin puolet (n=12) osaston vastaajista koki tiedon olleen
ymmarrettavaa tai selkeda, alle kolmasosa (n=7) keskustelevaa tai vuorovaikutteista,
viidesosa (n=6) konkreettista, nelja vastaajaa koki tiedon jatkuvaksi, nelja ajantasaiseksi ja
oikea-aikaiseksi seka kaksi monipuoliseksi. Vain kolmasosa (n=8) osaston vastaajista koki

tiedon olleen epaselvaa.
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6.2.3 Tuki muutoksessa

Kyselyssa tiedusteltiin keinoja, jotka tukivat vastaajia muutoksessa (kuvio 10). Suurin osa
kaikista vastanneista (n=28) koki avoimen, rehellisen ja oikea-aikaisen informoinnin tukevan
heitd muutoksessa. Hieman yli puolet (n=18) kaikista vastanneista koki, ettd muutoksesta
keskusteleminen ja mielipiteiden kuuntelu tukivat heitd muutoksessa. Mahdollisuus olla
osallisena muutoksen suunnittelussa ja toteutuksessa oli kolmasosan (n=11) mielesta
muutoksen tukikeino. Hieman alle kolmannes (n=9) koki perehdytyksen tukevan heita
muutostilanteissa. Kaikista vastaajista noin viidennes (n=6) koki esimiehen lasnaolon ja
muutama (n=3) erilaisuuden huomioimisen ja (n=2) luovuuden ja ideoinnin muutokseen liittyen
tukevan heitd muutoksessa. Kukaan ei loytanyt muita keinoja muutosta tukemaan.
Eroavaisuutta yksikkokohtaisissa vastauksissa tuli perehdytyksen osalta, jossa poliklinikan
vastaajista suurin osa (n=5) ja osaston vastaajista vain muutama (n=4) koki perehdytyksen

olevan muutoksessa tukeva keino.

21% -~
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Kuvio 10. Muutoksessa tukevat keinot kaikkien vastaajien kohdalla.

Kyselyn avulla haettiin vastaajien tuntemusta muutokseen liittyen. Kaikista vastaajista
kolmanneksen mukaan (n=11) suurin muutoksen aiheuttama tunne oli vastaushetkella
epavarmuus. Noin viidennes (n=8) kaikista vastaajista koki muutoksen aiheuttavan
mahdollisuuden tunnetta. Kaikista vastaajista viisi koki ahdistusta ja stressia, kolme innostusta
uudesta, kolme ammatillisuuden kehittymista ja uuden oppimista. Yksi vastaajista koki pelkoa
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ja varauksellisuutta, yksi surua ja yksi iloa. Muita tuntemuksia ei tuotu esille. Osaston
vastauksissa oli hajontaa ja koettiin kaikkia vaihtoehtoina olevia tuntemuksia. Eniten koettiin
epavarmuutta (n=9) ja mahdollisuuden tunnetta (n=6). Poliklinikan vastauksista nousi
ammatillisuuden kehittyminen (n=2) ja uuden oppimisen mahdollisuuden (n=2) seka

epavarmuuden (n=2) tunteet.

6.2.4 Tyohyvinvointi

Tyoskentely-yksikon tydhyvinvointi koettiin vastaushetkella hyvaksi, puolet kaikista vastaajista
(n=17) oli tata mielta. Kaikista vastaajista kolmannes (n=9) koki tyohyvinvoinnin menettelevaksi
ja viidesosa (n=7) erinomaiseksi. Kyselyyn osallistuneiden vastaajien mukaan kenenkaan
tyoyksikossa tyohyvinvointi ei ollut huonoa. Eroavaisuutta tyohyvinvoinnissa tyoyksikoiden

kohdalla ei tullut esiin.

Suurin osa (n=29) kaikista vastaajista epailee tyodyksikkonsa tyohyvinvoinnin muuttuvan
muutostilanteessa. Vastaajista nelja oli sita mielta, etta tydyksikon tyohyvinvointi ei muutu
muutostilanteessa. Eroavaisuutta tyohyvinvoinnin muuttumisen suhteen yksikoiden valilla ei

tullut esiin.

Kyselyn avulla haettiin keinoja tydyksikon tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi muutoksessa (kuvio
11). Suurin osa (n=26) kaikista vastaajista koki, ettd huolehtimalla omasta psyykkisesta ja
fyysisesta hyvinvoinnista yllapidetdan oman tydyksikon tydhyvinvointia. 73% (n=24) kaikista
vastaajista  koki  henkildkohtaisen  kayttaytymisen, saantdjen noudattamisen ja
vuorovaikutustapojen olevan keinot tydyksikdn tydhyvinvoinnin yllapitoon. Kaikista vastaajista
70% (n=23) koki tyotovereiden tasapuolisen kohtelun yllapitavan tyoyksikon tyohyvinvointia.
Reilusti yli puolet (n=22) kaikista vastaajista koki, ettd olemalla kannustava, innostava ja
luottamuksellinen on keino yllapitaa tyoyksikdn tyohyvinvointia. Muita tyoyksikon
tydhyvinvointia yllapitavia keinoja olivat kolmasosan mielesta (n=9) tyétoverin tervehtiminen,
viidesosan mielesta (n=6) esimiehen ja hanen tyonsa kunnioittaminen ja muutama koki (n=2)
tyotoverin yllattamisen tai palkitsemisen tarkeaksi. Muita omavalintaisia keinoja ei tullut ilmi.

Tyohyvinvoinnin yllapitamiseen liittyvissa keinoissa yksikoiden valilla ei tullut eroja.



48

Huolehtimalla omasta psyykkisesta

- ?90
ja fyysisesta hywinvoinnistan #

Hohtelemalla tasapuclhisest
TO0%

Henkilokochtaisella
kayttayitymisellan:; saantdjen
noudattaminen ja

IUiusiapan

73%

Olemalla kannustava, innostava ja

oy
luottamuksellinen 7%

lervehtimalla tydtovereitan 27%

Yllattamalla ta
palkitsermalla tyotowverin

Funnicittamalla esimiestan
ia hanen tydtansa

m ‘
B
q"\.

18%

MMuulla keinoin™? Miten™?

Kuvio 11. Tybhyvinvoinnin ylldpitdmisen keinot kaikkien vastaajien kohdalla.

Eri yksikdiden yhdistyminen on tassa muutostilanteessa edessa, joten vastaagjilta tiedusteltiin
mita asioita tulee huomioida tyoyksikoiden yhdistymisessa. Kaikista vastaajista alle puolet
(n=15) koki, etta erityista huomiota tulisi kiinnittda tyoyhteison uusien pelisaantéjen luomiseen.
Kaikista vastaajista noin puolet (14) koki, etta erilaiset tydkulttuurit ja tyétavat tulisi huomioida
tyoyksikdiden yhdistymisessa. Kaikista vastaajista muutama (n=4) koki, ettd vanhan
tydyksikdbn unohtaminen ja “hautajaisten” jarjestaminen tulisi huomioida tydyksikoiden

yhdistymisessa. Muita omavalintaisia asioita ei tullut esille.



49

7 JOHTOPAATOKSET

Kehittamistydssa selvitettin  hoitohenkilokunnan nakemystd onnistuneen muutoksen
elementeista tyohyvinvointia tukevina asioina. Liséksi haettiin esimiehelle keinoja
muutosjohtamiseen. Kehittamistyon avulla henkilokunnalta tiedusteltiin millaista tietoa he
kokevat tarvitsevansa muutoksessa. Toiseksi haettiin vastausta siihen milla keinoin esimies
voi tukea tyontekijoitd muutoksessa. Kolmantena etsittiin tydhyvinvointia yllapitavia keinoja

muutostilanteessa.

Millaista tietoa henkilbkunta kokee tarvitsevansa muutoksessa?

Hoitohenkilokunnalta haettiin tietoa siitd, millaista tietoa ja miten he haluavat tietoa
muutokseen liittyen. Suurin osa vastaajista oli saanut tietoa tulevasta muutoksesta. Vain
muutama koki, ettei ollut saanut mitdan tietoa. Tuloksia vertailtiin osaston ja poliklinikan
vastausten valilla. Osaston hoitohenkildkunnasta yhta lukuun ottamatta oli saanut muutokseen
littyvaa tietoa. Vastaavasti poliklinikan henkilokunnasta kaksi ei ollut saanut muutokseen
littyvaa tietoa. Pirinen (2013, 120.) peraankuuluttaakin omaa aktiivisuutta viestinnassa,
viestinta on aina kaksisuuntaista ja myos viestin vastaanottajalla on vastuu tiedon saannista.
Kokonaisuudessaan tulevasta muutoksesta lahes kaikki oli saanut tietoa. Vain muutama
vastaajista koki, ettei ollut saanut tietoa ja jaatiin pohtimaan, johtuuko tama tyontekijan

aktiivittomuudesta ja haluttomuudesta saada tietoa tulevasta muutoksesta.

Kehittamistydssa tuli ilmi, etta tietoa saatiin eri viestintdkanavien kautta. Juholinin (2013, 409)
mukaan yhteydenpidon ja viestinnan yllapitamiseksi on olemassa useita mahdollisuuksia.
Pirinen (2013, 133) toteaa, etta viestintaa olisi hyva jakaa eri kanavissa, joista tyontekija voi
haluamansa mukaan valita. Myés Myllymaki (2017, 86) korostaa, ettd muutosviestintaa
kannattaa tehostaa luomalla tilaisuuksia keskustelulle. Molemmissa kehittamistyon kohteena
olevissa yksikdissa viestintdkanavana oli ollut osastotunti, kasvotusten keskustelu tai
kokouspainotteisuus, mutta osastolla tietoa oli saatu myds sahkdpostitse ja sahkoisen kansion
tai ideavihkosen kautta. Tama saattaa selittya silla, etta osastolla tyd on vuoroty6ta, eika koko
henkilokunta voi osallistua osastotunnille yhta aikaa, jolloin esimiehen on kaytettava enemman
eri viestintdkanavia. Poliklinikalla oli saatua tietoa muutoksesta ainoastaan osastotuntien
kautta, mita saattaa johtua siita, ettd muutos on vield alkuvaiheessa eika tietoa ole ollut niin

paljon viela jaettavissa.
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Kokonaisuudessaan eniten tietoa saatiin osastotunnilta tai kokouksista, ja kyselyssa taman
my0s toivottiin olevan muutoksiin liittyva viestintakanava. Kasvokkain tapahtuvan viestinnan
eli osastotuntien ja kokouksien avulla paastaan parempaan vuorovaikutukseen ja nain on
mahdollisuus keskustella mielta painavista kysymyksistd, ja saada niihin vastauksia.
Vastaajien toiveena oli saada tietoa myos kasvotusten keskustelemalla. Tama saattaa lisata
tydontekijan tunnetta siita, ettd han tulee kuulluksi ja tallaisissa tilanteissa esimiehellda on
mahdollisuus tiedustella yksittaisten mielipiteitd muutokseen liittyen. Myods Kaihlanen ym.
(2019, 160) toteavat, etta saannolliset tiimikokoukset ja aito vuorovaikutus henkilokunnan
kanssa ovat muutostilanteessa tarpeellisia, koska muutostilanteissa tarvitaan mahdollisuuksia
kysymysten esittamiseen ja lisdinformaation saamiseen. Kokonaisuudessaan tietoa tarvitaan

monipuolisten viestintdkanavien kautta, jotta tieto olisi kaikkien saatavilla ajantasaisesti.

Hirvosen (2019, 88-89) mukaan alkuvaiheessa tiedottamisen tulisi olla yleisemmalla tasolla
littyen uudistuksen tarpeisiin ja muutoksen perusteluihin. Viestinnan tulee kohdata tarve ja
mita pidemmalle muutosprosessi etenee, sita yksityiskohtaisemmaksi tiedottaminen muuttuu.
Tyontekija haluaa muutoksesta ennemmin tietoa sellaisista asioista, jotka koskettavat
tyontekijan omaa arkea tai tyota. (Juholin 2017, 242-245.) Vastaajat olivat saaneet tietoa
muutokseen liittyvista rakenteellisista asioista kuten piirustuksista seka tietoa muutoksen
aikataulutuksesta. Vastauksissa tuli ilmi, ettd kaytannon asioihin liittyvaa tietoa ja tietoa

muutoksen perusteluista oli saatu kohtuullisen vahan.

Vastausten mukaan eniten tietoa haluttiin kaytannon asioista seka henkilokunnan sijoittelusta
muutoksen jalkeen. Myos muutoksen aikataulutuksesta haluttiin tietoa. Muutokseen liittyvaa
tietoa haluttin myos eri asioista, muun muassa millaiset tilat ovat, missa ne sijaitsevat,
henkilokunnan osaamisvaatimuksista ja tyovuoromuutoksista. Tietoa toivottiin uudessa
yksikdssa hoidettavista potilasryhmistda ja niiden hoidoista. Osaamisvaatimusten ja
kokemuksen merkitys nousi vastauksissa esiin. HoitohenkilOkunta haluaa tietaa, riittaako
olemassa oleva kokemus ja osaaminen tulevaisuudessakin. Pirinen (2014, 180) toteaa, etta
halutaan tehda tyota ja tehtavia, joihin [0ytyy eniten ominaisvahvuuksia. Muutos on aina uuden
oppimista uusien tydtehtavien tai tydtapojen myodta. Taman vuoksi koulutusten ja
valmennusten jarjestdminen on suotavaa. Toisaalta eniten oppimista tapahtuu, kun teemme

asioita, joissa emme ole vahvoja.

Osaston ja poliklinikan muutosprosessin eriaikaisuus nakyi vastauksissa. Osaston

hoitohenkildokunta oli saanut tietoa konkreettisemmista asioista, kuten piirustuksista ja
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muutoksen aikataulusta. Poliklinikka naista ei ollut viela tietoa saanut, mutta henkilokunta toivoi
saavansa naista tietoa. Poliklinikan henkildkunta toivoi erityisesti tietoa siita, millaisia
potilasryhmia tulevassa yksikdssa hoidetaan. Tama tiedontarve voi johtua siita, etta tulevan
paivasairaalan suunnitteluty® on niin alussa, ettei tarkkaan edes tiedeta, millaisia potilasryhmia
siella hoidetaan. Kokonaisuudessa poliklinikan vastaukset tiedon toiveista jakautuivat
laajemmin ja siellda toivottin enemman perusteluja muutokselle, seka tietoa tydnkuvan

muuttumisesta ja sijoitteluun liittyvista asioista.

Vastauksissa tuli ilmi, ettei kaikki ollut saanut muutokseen liittyvaa tietoa, eika sita edes haluttu.
Saattaa olla, ettd yksikdissa on tydntekijoita, esimerkiksi elakdityvia, muihin tyotehtaviin
siirtyvia tai lyhytaikaisia sijaisia, joita muutos ei kosketa ja siksi he eivat ole halukkaita saamaan
tietoa tai edes hakemaan sita. Toisaalta muutos voi olla viela niin alkuvaiheessa, ettei tietoa
ole kovin paljoa edes tarjolla. Virtanen ym (2007) toteaa, ettda muutoksen alkuvaiheessa tiedon
vastaanottokyky ei ole paras mahdollinen ja taman vuoksi tieto ei kohtaa vastaanottajaa.
Toisaalta voi olla tyontekijoita, jotka eivat ole kiinnostuneita tulevista uusista toimintatavoista
tai tehtavista. Taustalla voi olla myds se, etta henkil6 ei usko muutoksen tuovan hanelle mitaan
hyvaa tai hyodyllista. (Pirinen 2014, 209.)

Kehittamistyossa haettiin tyontekijoiden mielipidetta siita, mika on toimivin tapa saada tietoa
uudessa yksikdossa hoidettavista sairauksista ja niiden hoidosta. Muutokseen liittyva
perehdytys koettiin olevan paras tapa tiedon saantiin. Myds koulutuksen avulla saatu tieto
auttoi henkilokuntaa muutostilanteissa. Muuten vastaukset jakautuivat tyonkierron, Iadkarien
luennon, kollegan konsultoinnin ja hoitajavetoisen tyopajan kesken. Juutin ym (2015, 63)
mukaan tyontekijan perehdyttaminen ja tyohonopastus uusiin tehtaviin siirtyessa helpottaa
tydn hallintaa ja tukee tydntekijan hyvinvointia. Kehittamistyon vastauksista tuli myos ilmi, etta
perehdytyksella ja koulutuksella voidaan helpottaa tyontekijdiden selviytymisen kokemusta
muutosprosessissa. Myos Kkirjallisuudessa todetaan, ettd tyontekijat tarvitsevat tukea ja
koulutusta uusien jarjestelmien opettelemiseen, testaamiseen ja arviointiin. (Onnistunut
muutos [viitattu 7.3.2021], 19.) Tydntekijat eivat nahneet tydnkierron auttavan heita oppimaan
uusia asioita. Tikkamaen (2006, 237) mukaan uudessa tydssa selviytyminen edellyttaa
tyontekijoiden omaa aktiivisuutta seka kykya itsenaiseen tiedon etsimiseen, mutta myos
perehdytysta toivottiin muutokseen liittyen. Muutoksessa tydntekija joutuu opettelemaan uusia

asioita ja tyotapoja. Taman vuoksi organisaatio voi joutua jarjestamaan tyontekijoille
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koulutusta, valmennusta tai opastusta uusiin tyotehtaviin. Muutos edellyttaa myos oppimista ja

asenteiden muuttumista (Kolari, 2010. 49.)

Saatujen tulosten mukaan viestinta koettiin kokonaisuudessaan ymmarrettavaksi tai selkeaksi,
mutta myos epaselvaksi. Molempien yksikdiden osalta tieto koettin olevan myds
vuorovaikutteista ja keskustelevaa. Muutosviestinnassa tarvitaan myos vuorovaikutteista
viestintaa. (Turpeinen 2011, 36; Laurila 2017, 37). Hirvosen mukaan useissa tutkimuksissa
todetaan, ettad tiedottamisen tulisi olla jatkuvaa, ajantasaista, avointa ja sisallOllisesti rehellista
(Hirvonen 2019, 185). Kun vastauksia tarkasteltiin yksikkokohtaisesti, puolet osaston
hoitohenkilokunnasta koki saamansa tiedon olleen ymmarrettavaa ja selkeaa, loput osaston
vastauksista jakautuivat eri vastausvaihtoehtojen valilla. Eli tiedon ajateltiin olevan myos
jatkuvaa, ajantasaista, oikea-aikaista, konkreettista ja monipuolista. Poliklinikalla tieto koettiin
enimmakseen epaselvaksi tai ristiriitaiseksi. Kallankari (2019, 120) toteaakin, ettd muutoksen
lapinakyvyys ja ymmarrettavyys lisaantyy jatkuvan, ajantasaisen ja avoimen tiedottamisen
myota. YksikkOkohtaisissa vastauksissa erottui se, etta osastolla muutosprosessi on
pidemmalla. Saatuun tiedon laatuun voi vaikuttaa se, etta osastolla on kaytdssa monenlaisia
viestintdkanavia ja poliklinikalla viestittdvan asian maara on ollut muutoksen alkuvaiheen

vuoksi vahaista. Jalleen vastauksissa tuli ilmi myos se, ettei kaikki ollut saanut tietoa.

Vastauksissa tuli myos ilmi, ettda kaikki eivat halua antaa mielipidetta omalla nimellaan
anonyymiuden suojaamiseksi. Saarisillan ym. (2015, 141.) mukaan jos tyOntekija ei koe
esimiesta ja tydyhteisdaan luotettavaksi, uusien asioiden ideointia ei koeta turvalliseksi ja omia
mielipiteita ei uskalleta tuoda ilmi. Taman vuoksi tyontekijalla pitaisi olla mahdollisuus antaa

nimettdomana kehitysehdotuksia muutokseen liittyen.

Milléd keinoin esimies voi tukea tybntekijbitd muutoksessa?

Kehittamistydssa haettiin hoitohenkildkunnan nakemyksia siita, millaista tukea esimies voisi
heille antaa muutoksessa. Toivaottiin riittdvaa tiedottamista, kuuntelemista ja lasnaoloa seka
muutokseen osallistamista. Tiedottamisen kohdalla tiedon toivottiin olevan ajantasaista,
avointa, rehellista ja monipuolista. Todettiin, etta jos tietoa ei ajantasaisesti anneta, huhumylly
lahtee pydrimaan. Pirinen (2014, 108) on todennut, ettd puutteellinen kommunikaatio ja

tiedottaminen voivat aiheuttaa vaarinymmarrysta ja johtaa huhupuheisiin.
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Muutokseen suunnitteluun ja toteutuksen osallistumiseen oli myos halukkuutta. Monissa
tutkimuksissa onkin todettu tédman olevan tarked osa-alue onnistuneen muutoksen
elementeista. Henkiloston osallistamisen on todettu vahentavan muutosvastarintaa ja lisaksi
se helpottaa uuteen tydyhteisdon kiinnittymista. Kun tyontekijat voivat vaikuttaa asioihin ja
osallistua muutokseen heidan suhtautumisensa ja sitoutumisena muutokseen on parempaa.
(Hirvonen 2019, 92, Rauramo 2013, 3, Pirinen 2014, 179.) Taman kehittdmistydn mukaan
muutokseen haluttiin osallistua ainakin niin, ettd tyontekijat voivat esittda toiveita uuteen
toimintaan liittyen, esimies keskustelee eri vaihtoehdoista tyontekijoiden kanssa ja kuuntelee
tyontekijoiden mielipiteita. Lisaksi toivottiin vierailua samankaltaiseen yksikoon, jota ollaan
perustamassa. Kaihlanen (2019, 162) toteaa ettd jos toimintamallia muutetaan niin tata
voidaan nopeuttaa ja helpottaa silla, etta otetaan henkilokunta mahdollisimman laajasti
mukaan kehittamiseen. Tama varmistaa viela sen, etta uusista toimintamalleista ei palata

vanhaan, tuttuun tapaan toimia.

Muutokseen liittyen toivottiin koulutusta ja perehdytysta uusille potilasryhmille, joita uudessa
yksikdssa hoidetaan. Tata toivottiin jo etukateen, ettei kaikki uusi tule kerralla. Juuti ym.(2015,
63) toteaa, ettd tyontekijan siirtyessa uusiin tehtaviin perehdytyksella ja tydhon opastuksella
helpotetaan tyonhallintaa ja tuetaan tyohyvinvointia. Muutoksessa tehtavankuva voi muuttua
tai siihen voi tulla uutta opeteltavaa, joten hyvalla perehdytyksella voidaan paljon vaikuttaa
tyontekijan  tunnepuoleen.  Hemingway ym (2013, 726) ehdottaakin, etta
muutosperehdytykseen kannattaa kayttdd aikaa ja laatia kunnon perehdytysohjelma ja

kouluttaa erillinen henkilo toteuttamaan perehdytysta.

Tyontekijat kokivat, ettd tunnereaktioiden ymmartaminen ja huomioiminen oli myos keino
muutoksessa selviytymisessa ja esimiehelta kaivataan tukea tallaisessa tilanteessa. Pirisen
(2014, 42) mukaan esimiehen tulisi alkuvaiheen tunnereaktioissa antaa tyontekijoille tilaa
tuoda tunteensa avoimesti esille. Tulisi mahdollistaa tyontekijan puhuminen ja kuulluksi
tuleminen. Esimiehen ei saa pelata tai kieltda tunteiden lapikayntia, vaan olla kuuntelijana ja
ymmartaa. Kehittamistyon tulosten mukaan tyontekijat kokivat muutoksen aiheuttavan heille
monenlaisia tunteita. Eniten koettiin epavarmuutta, mutta toisaalta mahdollisuuden tunnetta.
Epavarmuuden liséksi koettiin ahdistusta ja stressia ja taasen innostusta uudesta. Kun tuloksia
tarkasteltiin yksikkokohtaisesti, poliklinikan tyontekijat nakivat muutoksen aiheuttavan myoés
ammatillisuuden kehittymistd ja uuden oppimista sekd mahdollisuuden tunnetta. Osaston

vastaukset jakautuivat enemman, mutta myds sielld koettiin muutoksen aiheuttavan iloa,
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innostusta uudesta seka mahdollisuuden tunnetta. Voidaan siis todeta, etta tunneskaala on
laaja, alkuvaiheen epavarmuus ja tietamattdmyys muutoksesta nakyy tuntemuksissa.
Vastauksista voi ndhda sen, ettd yksikdissa muutos on eri kohdissa menossa. Osaston
tyontekijoilla on monenlaisia tuntemuksia ja tyontekijat etenevat tunnekayrallaan eri tilanteissa.
Poliklinikan kohdalla vastaukset kasautuivat tiettyihin tuntemuksiin ja siella muutos onkin hyvin

alkuvaiheessa.

Miten tybhyvinvointia ylldpidetdén muutoksessa?

Tyoyhteison tyohyvinvointi koettiin kokonaisuudessaan hyvaksi tai erinomaiseksi. Tassa ei
yksikkdkohtaisestikaan tullut eroja. Oli myds tuntemusta, ettad tydhyvinvointi on menetteleva.
Suurin osa vastaajista koki, etta yksikon tydhyvinvointi tulee muuttumaan muutoksesta johtuen.
Tama voi osittain johtua siita, ettd yksikdiden henkildstorakenne tulee muuttumaan. Uuden
tydyhteison muodostumiseen liittyy ajatuksia ja pelkoja vanhan tydyhteison hajoamisesta,
toisaalta odotuksia uuden tydyhteison muodostumisesta seka jannitysta esimiehesta ja hanen
johtamistavastaan. Uuden tyoyhteison rakentumisessa on tarkeaa ihmisten tutustuminen
etukateen toisiinsa. (Hirvonen 2019, 146-147., Kaihlanen ym 2019, 160.)

Kokkinen (213, 73) toteaa, ettd johdon haasteena on toteuttaa muutokset henkildston
hyvinvointia varjellen. Kehittamistyon tuloksissa tuli esille, etta tyohyvinvoinnin yllapitaminen
aiheuttaa johtamiselle haasteita. Muutos aiheuttaa tyontekijalle seka positiivisia, etta
negatiivisia tunteita joihin esimiehen tulee vastata. Muutos aiheuttaa uusia haasteita uuden
oppimisen ja ammatillisuuden kehittymisen my6ta, ja nailld on vaikutusta myds
tyohyvinvointiin. Pahkinin ym. (2013, 5) mukaan hyvinvoinnin nakokulmasta katsottuna
tyontekija selviaa muutoksesta parhaiten, kun tyontekijalla on varmuus omasta osaamisestaan

seka tietoisuus oman osaamisen kehittamisesta seka ammattitaidon yllapitamisesta.

Tybelamaasiantuntija Gardemeister (2016 [10.3.2021]) mukaan tiedonsaanti on tarkein
tyohyvinvoinnin valine muutoksessa. Tyontekijalle pitda antaa mahdollisuus ymmartaa mista
muutoksessa on kyse, miksi se tehdaan ja mita se tarkoittaa tyontekijan nakokulmasta.
Kehittamistyossa tyohyvinvointia tukevaksi menetelmaksi koettiin avoin, rehellinen ja
vuorovaikutteinen tiedottaminen. Lisaksi riittava ja hyva perehdytys uusista asioista, seka
muutokseen osallistuminen olivat tyohyvinvointia tukevia menetelmia. Perehdytyksella
nahdaan olevan laaja ja pitkavaikutteinen tyohyvinvointiin, ammatilliseen osaamiseen ja

tydhdn motivoitumiseen liittyva vaikutus (Miettinen ym. 2009, 76). Tyontekijoiden itseluottamus
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lisaantyy saadessaan osallistua muutoksen toteutukseen. Muutokseen osallistuminen tukee
myos tyontekijan henkista kasvua, ja han pystyy hyédyntamaan omia kykyjaan ja oppimaan
uutta. (Rauramo 2013, 3.) Tyontekijat kokivat, ettd tuki muutokseen kasvamisessa seka
mahdollisuus muutoksen aiheuttamien tunteiden kasittelyssa lisasivat tyonhyvinvoinnin

tunnetta.

Henkildkohtaiset resurssit suojaavat tyontekijan hyvinvointia, kun muutos vaikuttaa hanen
tydhonsa tai asemaansa. Tyontekijan on tarkea sailyttaa oma-aloitteisuus, huolehtia itsestaan
seka etsia selviytymiskeinoja ja omia vahvuuksiaan. (Pahkin ym. 2013, 7.) Kehittamistyon
tulosten mukaan tyontekijoiden ja tyoyhteison tyohyvinvointia lisasi se, etta tyontekijan huolehti
omasta fyysisesta ja psyykkisesta hyvinvoinnista. Oma vapaa-aika, kuulluksi tuleminen ja
perehdytys uuteen tydhon koettiin tydhyvinvointia lisdaviksi keinoiksi. Lisaksi tyoyhteison hyva
yhteishenki, seka tasapuolisuus tyotovereiden kesken vaikuttivat yksilon tyohyvinvointiin.
Keinot tyoyhteison tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi olivat henkilokohtainen kayttaytyminen, joka
sisalsi saantojen noudattamista mutta myos kannustavaa, innostavaa ja luottamuksellista
olemusta. Lisaksi tyokavereiden tasapuolinen kohtelu nahtiin tydyhteison tydhyvinvoinnin
yllapitamisen keinoksi. Pahkin ym (2013, 5-7) toteaa, etta esimiehen ja kollegoiden tuki ovat

tyodssa jaksamisen ja tyohyvinvoinnin kannalta tarkeita.

Kaihlanen ym (2019, 157) ovat todenneet, ettd organisaatiomuutosten aiheuttaman
tydyhteison rakentamisessa ja toimintatapojen yhtenaistamisessa on koettu haasteita.
Resurssien erot, tydon luonne seka erilaiset toimintakulttuurit saattavat vaikeuttaa yhtenaisten
toimintatapojen muodostumista. Kehittamistyossa tuli ilmi, ettd uuden tyOyhteison
muodostumisessa huomioidaan se, etta luodaan tyOyhteisodlle uudet yhteiset pelisaannot seka

huomioidaan erilaiset kulttuurit ja tyotavat.

Konkreettiset keinot esimiehille

Kehittamistyon tulosten perusteella nousi esiin, ettd esimieheltd toivotaan ajantasaista
tiedottamista monipuolisten viestintakanavien kautta. Osastotunnit ja kokoukset, kasvokkain
tapahtuva viestinta eli vuorovaikutteinen keskustelu ja sahkoiset viestintakanavat koettiin
tarkeiksi. Saatujen kehittamistyon tulosten ja kirjallisuuden perusteella voidaan todeta, etta
etukateen laaditulla tiedotussuunnitelmalla voisi olla myoOnteinen vaikutus muutoksen
toteutumisessa. MyOs visuaalisesti erilaisia raportointitapoja voi hyddyntaa muutoksesta

tiedottamisesta.  Hirvonen (2019, 184) toteaa, ettd muutokseen liittyvasta
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tiedotussuunnitelmasta, joka sisaltaa tiedottamisen tavat ja valineet, on koettu olevan
muutoksen onnistumista vahvistava vaikutus. Kallankari (2019, 121) ehdottaa, ettd muutoksen
visuaalinen raportointi voi helpottaa muutoksen etenemisen hahmottamista, esimerkiksi

kanslian ilmoitustaululle voitaisiin julkaista kaaviota muutoksen etenemisesta.

Muutoksen kaynnistyessa esimiehen olisi hyva kiinnittaa huomiota tyontekijoiden tunnetiloihin.
Esimieheltd toivottiin tunnereaktioiden ymmartamistd ja huomioimista. Kuuntelemalla ja

olemalla lasna esimies voi auttaa tyontekijoita selviytymaan muutoksessa paremmin.

Kehittamistyon tuloksissa tuli ilmi, ettd muutokseen halutaan osallistua. Toivottiin yhteista
kehittamispaivaa tai tyopajaa koko tyoyhteisdlle. Tallaisessa tilanteessa esimiehen olisi hyva
kayttaa osallistavaa johtamistapaa, joka sisaltaa tiedon jakamisen, tyontekijoiden
kouluttamisen sekd muutokseen osallistamisen. Talla sitoutetaan tyontekijat muutokseen.
(Turpeinen 2011, 36, Laurila 2017, 36-37.) Kehittamistyon tulosten mukaan myods osaaminen
tulee huomioida riittavalla koulutuksella ja perehdytyksella. Muutoksen lahestyessa olisi hyva
kuunnella henkiloston kehittamisideoita perehdytyksen suhteen ja laatia

muutosperehdytysohjelma (Hemingway ym 2013, 727).

Tyontekijoiden tydhyvinvoinnin sailymisen kannalta on tarkeaa kiinnittaa huomiota esimiehen
antamaan tiedon laatuun ja maaraan. Lisaksi koettiin, etta henkilokunnan tasapuolinen kohtelu
lisaa tyohyvinvointia. Tulosten mukaan uuden tyoyhteison muodostumiseen liittyviin asioihin
olisi hyva kiinnittdd huomiota. Naitad olivat yhteisten pelisdantéjen luominen, erilaisten
tyokulttuurien  ja  tyotapojen  huomioiminen, sekd  Kkirjallisuudessa  nousseen
etukateistutustumisen jarjestaminen. Uuden tyOyhteison muodostuminen alkaa jo
muutosvaiheessa. TyoOyhteison yhteisollisyys kasvaa, kun tunnetaan tyokaverit, luotetaan
heihin ja muodostetaan yhteisty6ta. Ennen tydyhteiséjen yhdistymistd on tarked antaa
mahdollisuus tutustua uusiin tyokavereihin, koska tama lisaa yhteenkuuluvuuden tunnetta,
tydhon motivoitumista ja antaa positiivisen vaikutuksen tyoyhteison syntymisesta. (Hirvonen
2019, 150., Kaihlanen 2019, 160.)
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8 POHDINTA

Muutoksessa onnistuminen on mahdollista, kun parannetaan muutosjohtamisen osaamista.
Muutoksessa onnistuminen edellyttaa kykya hallita muutosta. Koska tutkimukset, innovaatio ja
hoitosuositukset kehittyvat jatkuvasti, on sosiaali- ja terveydenhuollossa huomioitava
uudenlaista muutosjohtamista. Olennaista on ymmartaa ihmisjohtamisen merkitys. (Kallankari
2019, 17-18.) Laurilan (2017, 3) mukaan jatkossa tarvitaan tutkimuksia, joissa tarkastellaan
esimiestoimintaa organisaatiomuutoksessa kaytannonlaheisemmallda tasolla lahi- ja

keskijohdon esimiesten seka henkilostokunnan nakokulmasta.

Kehittamistyossa selvitettiin  tyontekijoiden nakemystd onnistuneen  muutoksen
edellytyksista, seka haettiin esimiehelle tyokaluja muutoksessa johtamisen tueksi. Vaikka
kehittamistyé kohdentui yhteen organisaatiomuutokseen ja tulokset saatiin kohtuullisen
pienelta osallistujamaaralta, voidaan kirjallisuuteen vertaamalla todeta, etta tydssa saadut
tulokset ovat hyvin samankaltaisia ja niitd voidaan hyddyntad myds muissa
muutostilanteissa. Nykypaivana muutokset ovat jokapaivaista organisaatioiden

toimintaymparistoissa ja niihin joudutaan sopeutumaan jatkuvasti.

Tyo6ssa esiin tulleiden tyontekijoiden ajatusten/toiveiden perusteella vahvistui nakemys siita,
millaista johtamistapaa tyon kohteena olevissa yksikoissa kaivataan muutostilanteissa. Tyon
perusteella vahvistui se, etta yha useampi tyontekija haluaa osallistua muutokseen liittyvaan
suunnitteluun. Kehittamistyon avulla tuli paljon oppia muutosjohtamisesta ja varsinkin

onnistuneen muutosjohtamisen elementeista.

Tyo6ta lahdettiin tekemaan mielenkiinnosta ja innostuksesta yksikoiden tuleviin rakenteellisiin
ja toiminnallisiin muutoksiin. Halu muutokseen osallistumisesta heratti kiinnostusta tutkia
muutosjohtamista seka henkilokunnan nakemysta sujuvasta muutoksesta. Tasta l0oytyikin
paljon tutkimuksellista tietoa ja teoriaan tutustuessamme huomasimme, etta tahan aiheeseen
oli 16ytynyt paljon mielenkiintoa. Useassa tydssa muutosjohtajuutta oli tutkittu muutoksen
jalkeen, joten ajattelimme, etta koska teemme tyota ennen muutosta saamme henkilokunnalta
ajatuksia ja tietoa siita mita he toivoisivat muutoksen sisaltavan. Tyon tulokset olivat hyvin

samankaltaisia, kun tutkimuksissa esiin tulleet muutoksen jalkeen toivotut asiat.

Tyota lahdettiin tekemaan kehittamistyona ja menetelmiksi valikoitui oppimiskahvila ja

Webropol —kysely. Learning cafe menetelmana kuulosti mielenkiintoiselta ja ajattelimme, etta
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sen avulla saamme osallistettua henkilokuntaa ajatteluun tulevasta muutoksesta seka tuotua
ilmi henkildkunnan ajatuksia siita, mitd he haluaisivat muutosjohtamisessa huomioitavan.
Korona mullisti maailman ja vaikutukset ulottuivat tietysti myos kehittdmistyon kohteena oleviin
yksikkoihin. Tama vaikutti siten, ettei ryhmakokoontumisia sallittu ja pitkalle suunniteltu tyon
toteutus vaati uudenlaista organisointia. Paatettiin, etta tyota lahdetaan toteuttamaan
mukaillen suunniteltuja kehittamismenetelmia. Nain toimittiin ja saatiin puskettua ty6ta
eteenpain. Webropol-kyselyn ajateltiin onnistuvan ajankohdasta huolimatta, mutta tekniset
ongelmat jonkin verran vaikuttivat osallistujamaariin. Valilla tyontekijat nayttivat, kuinka
aloittivat vastaamisen ja sitten kesken kyselyn ohjelma jumittui eika paastanyt eteenpain. Tama
huomattiin myds kyselyn raportointi luvuista, joissa nakyi, etta tutkimukseen oli aloitettu
vastaamaan puolet enemman mitd lopulta vastauksia saatiin. Vastausaikaa hieman
pidennettiin, mutta aikataulun vuoksi lopulta tyydyttiin saatuun vastausmaaraan. Kysely ajoittui
osittain aikaan, jolloin toisessa tyoyhteisossa oli kovasti henkilostovajetta ja epailtiin etta se
osittain vahentaneen vastaajien maaraa. Lisaksi organisaatiotasolla oli tehty paatoksia, etta
tulevat isot muutokset laitettiin odottamaan ja muutokseen liittyvat suunnitelmat eivat talla

hetkella edistyneet.

Raportointivaihe oli innostava, mutta myos haastavaa. Luotettavan raportoinnin saamiseksi piti
olla tarkkana, ettei tulkitse vastauksia vaarin. Toisaalta kun kehittamistyota tehtiin kahdestaan,
niin luotettavuus lisdantyi. Tulokset auki kirjoitettin kohta kohdalta ja ne kaytiin

johtopaatoksissa lapi.

8.1 Kehittamistyon luotettavuus ja eettisyys

Tutkimustulosten luotettavuus edellyttaa tieteen hyvien kaytantdjen noudattamista. (Vilkka
2005, 29). Tutkimusetiikassa on kyse siita, miten tehdaan eettisesti hyvaa ja luotettavaa
tutkimusta. Eettisten ratkaisujen merkitys korostuu tieteissa, jossa kaytetdan ihmisia
tietolahteina. Tutkimuksen luotettavuuden takaamiseksi on olemassa kannanottoja ja
normeja, joissa Kiinnitetddn huomio tutkittavien ihmisten oikeuksien toteutumiseen ja
kohteluun. (Leino-Kilpi & Valimaki 2014, 362-363.) Tutkimuksen etiikka koskee koko
tutkimuksen elinkaarta tutkimusaineiston kerdamisen, raportoinnin, julkaisun ja
sailyttdmisen kohdalla. Jo tutkimuksen alkuvaiheessa tutkijan on syyta selvittaa, milla tavalla
hanen tulee huomioida eettiset kysymykset juuri hanen omassa tutkimuksessaan.
(Bonsdorff ym. 2018, 1.)



Hyvassa tieteellisessa kaytannossa noudatetaan tieteellisia toimintatapoja, kuten
rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta. Rehellisyydella ja vilpittdmyydelld kunnioitetaan
toisten tutkijoiden saavutuksia. Rehellisyytta osoitetaan esimerkiksi tarkoilla
l&ahdeviittauksilla. Piittaamattomuus ja vilppi ei kuulu hyviin toimintatapoihin.
Piittaamattomuus ilmenee esimerkiksi muiden tutkijoiden vahattelyna, puutteellisina
viittauksina ja tulosten huolimattomana tai puutteellisena kirjauksena. Vilppi taasen nakyy
sepittdmisend, havaintojen vaaristelyna, luvattomana lainaamisena tai anastamisena.
(Leino-Kilpi & Valimaki 2014, 365, Vilkka 2015, 41.) Tutkimuksessa tulee ottaa huomioon
muiden tutkijoiden saavutukset ja tyot asianmukaisella ja kunnioittavalla tavalla. Ja viitata
muiden tutkijoiden julkaisuihin asianmukaisella tavalla. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2012, 6.)

Tutkimuksen kohdentaminen, aiheen valinta ja kehittamisongelmien maarittely ovat
kytkoksissa toisiinsa ja niihin liittyy eritasoisia eettisia kysymyksia. Lahtokohtana tulee olla,
etta tutkittava asia on tieteellisesti mielekas ja perusteltu. Tutkimuksen aihe ja ongelmat
eivat saa loukata eika sisaltaa vaheksyvia oletuksia. (Leino-Kilpi & Valimaki 2014, 366.)
Tutkimuksen kohdentamisessa tulee eteen myds tutkijan eettinen vastuu tutkimuskonhteille,
eli tutkijan tulee kohdella tutkimuskohteitaan ihmisarvon mukaisesti. Tutkimusta ei pida
tehda, jos tutkija ei itse suostuisi olemaan tutkimuksen kohteena. Tutkijan ei saa kayttaa
hyvakseen omaa asemaansa tai koulutustaan pakottaakseen tutkittavia osallistumaan
tutkimukseen. (Vilkka 2011, 112.) Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettisissa
periaatteissa tutkijan on kunnioitettava henkildiden ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeitta
seka toteutettava tutkimus niin ettei tutkittavalle kohteelle aiheudu riskeja, vahinkoja tai

haittoja. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7.)

Tutkimuksessa kaytetaan tieteellisesti ja eettisesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus-,
raportointi-, ja arviointimenetelmia. Tietolahteiden valinta on ratkaisevaa, silla ne voivat
ohjata tutkimustuloksia tai vinouttaa niitéa johonkin suuntaan. (Leino-Kilpi & Valimaki, 2014,
367.) Tiedonhankinta tulee perustua oman tieteenalan Kkirjallisuuteen tai muihin
asianmukaisiin lahteisiin. Tutkimuksella on tarkoitus tuottaa uutta tietoa tai nayttaa miten

vanhaa tietoa hyodynnetaan tai yhdistetdan uudella tavalla. (Vilkka 2015, 41).

Tutkimuksen lahtokohtana aineistonkeruussa on se, etta tutkittavia kohdellaan rehellisesti
ja kunnioittavasti. Kunnioitukseen kuuluu se, etta tutkittavalta pyydetaan suostumus

tutkimukseen osallistumisesta. Lisaksi luotettavuuden perusta on tutkittavien yhteistyohalu.
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Tutkimuksesta etukateen informointi seka tutkittavan osallistumisesta kieltaytymisen tai
keskeytyksen mahdollisuus kuuluu hyviin tutkimuskaytantéihin. Tarkea on myos taata
tutkittavalle anonymiteetti. (Leino-Kilpi & Valimaki 2014, 368., Hirsjarvi ym. 2016, 25.)
Tutkimuksen osallistujia on etukateen informoitava heidan oikeuksistaan osallistua tai
peruuttaa osallistumisensa tai “tulla unohdetuksi” missa vaiheessa tahansa tutkimusta.
Valinnasta ei voi olla osallistujalle minkaanlaisia seuraamuksia. Tassa turvataan osallistujan
itsemaaraamisoikeus. Tutkittavalle tietoa tutkimuksesta voidaan antaa joko suullisesti ja/tai
kirjallisesti, mutta tutkijalla on kuitenkin dokumentointivelvollisuus. Annettujen tietojen
pohjalta tulee muodostua selkea kasitys tutkimuksen tarkoituksesta ja tietojen kasittelysta.
Lisdksi anonymiteetin sailymisen ja sen turvaamisen pitda tulla tutkittavalle tiedoksi.
Aineiston kasittelijat ja aineiston sailytykseen liittyvat tiedot tulee ilmoittaa tutkittavalle.
Keratyn aineiston tietoturvallisesta sailytyksesta ja havittamisestd on myos kerrottava
osallistujille. (Bonsdorff ym. 2018, 2.)

Tulosten analysoinnissa eettisesti keskeista on se, ettd analyysi tehdaan tieteellisesti
luotettavasti ja hyddynnetaan koko aineistoa. Ei ole hyvaksyttavaa kysya kysymyksia, jos
ne jatetdan analysoimatta. Jotta tutkimuksen tuloksia voisi kayttdd omassa tyodssaan,
analysoinnin luotettavuutta on kyettava arvioimaan. Tieteellisen tiedon voima on siiné, ettéa
sen avulla pyritddn muita tiedon lajeja (kuten intuitio ja mielipide) perustellummin I6ytdméaéan
totuus. Tutkimustulosten raportoinnissa ensisijaista on rehellisyys. Tulosten raportoinnin
virhelahteena voi olla ennakkoasenteesta johtuva vaaristyma, suora tietoinen tulosten
vaarennys tai tutkimustulosten virheellinen raportointi ja julkistaminen. (Leino-Kilpi &
Valimaki 2014, 370-371.) Raportoinnissa on tarkeda huomioida yksityisyyden turvaaminen,
niin ettei kukaan voi tunnistaa osallistujaa. Jos kaytetaan lainattuja sitaatteja, tasta on hyva
jo tiedonkeruuvaiheessa informoida osallistujia. Lisaksi usein turvaudutaan paikkakuntien,
organisaatioiden tai muiden mahdollisten tunnistamiseen liittyvien tietojen poistamiseen tai
muuttamiseen. Taydellista organisaation tunnistamattomuutta ei voida aina taata, mutta
tarkeintd on yksittaisten jasenten tunnistamattomuus. (Bonsdorff ym. 2018, 2-3.)
Henkildtietoja keratessa tarvitaan henkilorekisterin perustaminen. Mikali ei kerata henkilo-,
tai muita yksiloivia tietoja ei myodskaan rekisteria tarvitse perustaa. Toisaalta talloin
tutkimukseen osallistujan oikeus perua tutkimukseen osallistuminen voi olla hankala.
(Bonsdorff ym. 2018, 3.)
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Tutkimusryhma tai tutkija on vastuussa tekemastaan tutkimuksesta. Tutkijan tulee varmistaa
tutkimuksen avoimuudesta ilmoittamalla tasta julkisesti. Tulosten julkistamisella ja niiden
tiedottamisella turvataan tulosten hyddyntaminen tulevaisuudessa. Tyodelaman
tutkimuksissa on hyva huomioida kuitenkin tutkimukseen osallistuvien yksityisyys, el

tuloksista voidaan tarvittaessa julkaista vain tietyt osa-alueet. (Vilkka 2013, 45.)

Luotettavuudella on keskeinen asema tieteellisessa tiedossa. Luotettavuus kohdistuu
tutkimuksen menetelmiin, prosessiin seka tuloksiin. Kehittamistoiminnassa luotettavuudella
tarkoitetaan  kayttokelpoisuutta.  Kehittamistoiminnan luotettavuutta  tarkastellaan
patevyyden, mittarin toimivuuden, vakuuttavuuden seka kayttokelpoisuuden ja
siirrettavyyden kautta. Patevyytta mitataan sisaisen ja ulkoisen validiuden kautta.
Sisdisessa validiteetissa on tarkeaa johdonmukaisuus kaytettyjen kasitteiden ja tehtyjen
valintojen valilla. Ulkoisessa validiteetissa on olennaista tehtyjen tulkintojen ja aineistojen
vastaavuudessa. Mittarien toimivuudessa on tarkeinta toistettavuus. Kehittamistoiminnassa
tama on hankalaa, koska siina toiminta kohdistuu usein sosiaaliseen prosessiin.
Samanlaisen prosessin aikaansaaminen uudella ryhmalla ei ole itsestaan selvyys, vaikka
olosuhteet pyrittaisiin jarjestamaan samankaltaisiksi. Lisaksi toistettavuutta voi haitata se,
ettd kehittamistoiminnassa aineistot ovat usein varsin suppeita. Vakuuttavuus perustuu
uskottavuuteen ja  johdonmukaisuuteen. Kun luotettavuutta  tarkastellaan
kayttdkelpoisuuden nakokulmasta, tydon tulosten kannalta tama tarkoittaa prosessin
seurauksena syntyneiden tulosten hyddynnettavyytta. Kehittamistoiminnassa tulosten
siirrettavyys voi olla haasteellista, koska muualla kehitettya toimintaa voi olla vaikea istuttaa
suoraan toiseen ymparistéon. (Toikko ym. 2009, 121-125.)

Kehittamistydn lahtokohtana oli hyva eettinen ja luotettava toiminta. Tutkimussuunnitelmalla
haettiin  tutkimuslupa Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiiritd ja luvan myodnsi
hallintoylihoitaja. Eettisyys tyossa korostuu erityisesti sen vuoksi, etta tyon tietolahteena on
kaytetty yksikdiden hoitohenkildkuntaa. On ollut tarpeen huomioida heidan
oikeudenmukainen kohtelunsa kehittamistyota tehdessa. Teoreettisen tekstin viittauksissa
on kaytetty huolellisuutta ja muiden tutkijoiden tuloksia ei ole vaaristelty tai luvattomasti
lainattu. Muiden tutkijoiden t6ita on arvostettu ja heidan tuloksiaan on kaytetty oikeaoppisesti
viitaten. Taman kehittdmistydn luotettavuutta lisasi kattava teoreettinen viitekehys, jossa
perustana on monilahteisyys. Lahteina kaytettiin alan vaitoskirjoja, seka muuta kirjallisuutta

ja tyéssa pyrittin hyddyntamaan mahdollisimman uutta tutkimustietoa ja kirjallisuutta.
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Lahdekritiikki huomioitiin [ahteita valitessa. Tyon raportoinnissa luotettavuutta lisasi se, etta

tyd tehtiin paritydna ja tuloksien analysoinnissa oli yhteisymmarrys.

Taman kehittamistyon aihe on tydelama- ja kaytantolahtdinen. Tyon aihe Kkoettiin
organisaatiossa tarkeaksi ja ajankohtaiseksi. Aihe tuki seka tutkijoiden, etta tutkittavien
omaa oppimisprosessia. Tutkittu aihe edisti kehittamistyota tekevien asiantuntijuutta,
ammatillista kehittymista seka tydelamataitoja. Lisaksi aiheen mielekkyys oli yhtena
perusteena talle kehittamistyolle. Kehittamistyosta informoitiin etukateen osallistuvia
yksikoita. Kehittamistyohon osallistuville tyontekijoille lahetettiin tiedote tutkimukseen
osallistumisesta. Osallistuminen oli vapaaehtoista, ja osallistuvilla oli mahdollisuus

kieltaytya osallistumasta kehittamistyon toteutukseen.

Kehittamistydn avulla pyrittiin tuottamaan johtamisen tyokaluja hoitohenkildkunnan hyvaksi.
Naita tyOkaluja on mahdollisuus hyoddyntaa laajasti koko sairaanhoitopiirissa.
Raportoinnissa tuotiin luotettavasti ja selkokielella esille henkilokunnan toiveet muutokseen

liittyen.

8.2 Jatkotutkimusaiheet

Taman kehittdmistydn perusteella jatkossa kannatta kehittdd muutosjohtamista tydssa
saatujen tulosten mukaan. Muutosta varten laaditun tiedotussuunnitelman ja perehdytys

suunnitelman kayton vaikutuksista olisi mielenkiintoista saada tutkimustuloksia.
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Liite 1. Saatekirje kyselyyn osallistuneille

SAATEKIRJE

SEINAJOKI 5.03.2020

HYVA VASTAANOTTAJA,

Olemme keskussairaalassa tyoskentelevia sairaanhoitajia. Opiskelemme tyon ohessa
YAMK:ssa, kehittdmisen ja johtamisen opintoja. Teemme kehittdmistydmme muutosjohtajuuden
onnistumisen edellytyksista hoitohenkilokunnan nakokulmasta.

Kehittamistyd toteutetaan kyselytutkimuksena, johon kutsumme teidat osallistumaan.
Osallistuminen merkitsee vastaamista webropol- kyselyyn, johon linkki saamassasi
sahkopostissa.

Osallistuminen kyselyyn on vapaaehtoista. Antamasi vastaukset kasitellaan nimettdmina ja
luottamuksellisesti, eikd henkildllisyytesi tule esille missdan vaiheessa. Kehittamistyén
toteutukseen on saatu asianmukainen lupa.

Kyselyyn vastaamiseen on aikaa kaksi viikkoa.

Kiitos osallistumisestasi kyselytutkimukseen. Jos haluat lisatietoa kehittamistydstamme, ota

rohkeasti yhteytta.

Terveisin,

Birgitta Musakka ja Anna Ylitalo

birgitta.musakka@seamk.fi anna.ylitalo@seamk.fi



mailto:birgitta.musakka@seamk.fi
mailto:anna.ylitalo@seamk.fi

Liite 2. Kyselylomake

Kysely muutoksesta

Taustatieto

1. Mika on paasaantdinen tyoskentely-yksikkénne? *
Osasto

Poliklinikka

2. Tyokokemuksenne (vuosina) *
0-5 vuotta
6-10 vuotta
11-20 vuotta

21 vuotta tai kauemmin

Muutoksella tarkoitetaan tulevaa uutta yksikkd6a, osastoa A21+H12 tai
paivasairaalaa.

Tieto ja tiedonsaanti

3. Oletko saanut tietoa tulevasta muutoksesta? *
Kylla

Ei

4. Mita tietoa olet saanut muutokseen liittyen? (voit valita yhden tai useamman vaihtoehdon) *
Kaytannon asioihin liittyvaa tietoa (tydnkuvan muuttuminen, sijoittelu)
Tietoa rakenteellisista asioista tai piirustuksista

Tietoa muutoksen perusteluista



Tietoa muutoksen aikataulutuksesta
Muuta tietoa? Mitd?

En mitaan tietoa

Muutoksella tarkoitetaan tulevaa uutta yksikkda, osastoa A21+H12 tai
paivasairaalaa.

Tieto ja tiedonsaanti

5. Miten olet saanut muutokseen liittyvan tiedon? (voit valita yhden tai useamman
vaihtoehdon) *

Sahkopostilla

Kasvotusten keskustelemalla

Sé&hkdisen kansion tai ideavihkosen kautta
Osastotunnilla tai kokouksista

Muuta kautta? Miten?

En ole saanut mitaan tietoa

Muutoksella tarkoitetaan tulevaa uutta yksikkoa, osastoa A21+H12 tai
paivasairaalaa.

Tieto ja tiedonsaanti



*

6. Miten toivoisit saavasi tulevaan muutokseen liittyvan tiedon? (valitse mielestasi paras tapa)
Sahkopostitse
Kasvotusten keskustelemalla
Sahkoisen kansion tai ideavihkosen kautta
Osastotunnilta tai kokouksista
Kokousmuistioista

Muulla tavoin, miten?

Muutoksella tarkoitetaan tulevaa uutta yksikkoa, osastoa A21+H12 tai
paivasairaalaa.

Tieto ja tiedonsaanti

7. Mista asioista haluaisit saada tietoa muutokseen liittyen? (valitse 1-4 tarkeinta) *
Kaytannon asioista
Muutoksen perusteluista
Aikatauluista
Rakenteellisista asioista (piirustukset/sijainti)
Henkildkunnan sijoittelusta muutoksen jalkeen
Tietoa potilasryhmista, sairauksista ja niiden hoidosta, joita uudessa yksikdssa hoidetaan
Millaista osaamista tai kokemusta hoitohenkildkunnalta vaaditaan
Muista asioista? Mista?

En mistaan

8. Mik& on mielestasi toimivin tapa saada tietoa uudessa yksikdssa hoidettaviin sairauksiin ja
niiden hoito-ohjeisiin? (valitse mielestasi toimivin vaihtoehto) *

Koulutus

Perehdytys



Hoitajavetoinen tydpaja sovitusta aiheesta
Tydnkierto

Kollegan konsultointi

Muu tapa? Mika?

Laakarin luento

Muutoksella tarkoitetaan tulevaa uutta yksikkoa, osastoaA21+H12 tai
paivasairaalaa.

Tieto ja tiedonsaanti

9. Onko saamasi tieto muutokseen liittyen ollut ? (valitse 1-3 ) *
Ymmarrettdvaa, selkeda
Jatkuvaa
Ajantasaista, oikea-aikaista
Epaselvaa
Konkreettista
Monipuolista
Keskustelevaa, vuorovaikutteista
Muuta? Millaista?

En ole saanut tietoa

Muutoksella tarkoitetaan tulevaa uutta yksikkoa, osastoaA21+H12 tai
paivasairaalaa.

Esimiehentuki, tydhyvinvointija muutos

10. Mitka keinot tukevat sinua muutoksessa? (valitse 1-3 ) *

Mahdollisuus olla osallisena muutoksen suunnittelussa ja toteutuksessa



Esimiehen lasn&olo

Muutoksesta keskusteleminen ja mielipiteiden kuuntelu

Avoin, rehellinen ja oikea-aikainen informointi

Tunnereaktioiden (esim. muutoshaluttomuus) ymmartdminen ja huomioiminen
Erilaisuuden huomioiminen

Luovuus, ideointi muutokseen liittyen

Perehdytys

Muut keinot? Mitk&a?

Muutoksella tarkoitetaan tulevaa uutta yksikkoa, osastoaA21+H12 tai
paivasairaalaa.

Esimiehentuki, tydhyvinvointija muutos

11. Mité tuntemusta muutos sinussa talla hetkella eniten aiheuttaa? *
Pelkoa, varauksellisuutta
Surua
Ahdistusta, stressia
Epavarmuutta
lloa
Innostusta uudesta
Mahdollisuuden tunnetta
Ammatillisuuden kehittymista ja uuden oppimista

Muuta? Mita?

Muutoksella tarkoitetaan tulevaa uutta yksikkoa, osastoa A21+H12 tai
paivasairaalaa.

Esimiehentuki, tydhyvinvointija muutos



12. Millainen on mielestasi tyoyksikkonne tamanhetkinen tyohyvinvointi? *
Erinomainen
Hyva
Menetteleva

Huono

13. Epailetkd tydyksikkdnne tyéhyvinvoinnin muuttuvan muutostilanteessa?
Kylla

Ei

Esimiehentuki, tydhyvinvointi ja muutos

14. Milla keinoin voit yllapitaa tyoyksikkosi tyohyvinvointia? (valitse 1-4 ) *
Huolehtimalla omasta psyykkisesta ja fyysisesta hyvinvoinnistani
Kohtelemalla tasapuolisesti tyotovereitani

Henkildkohtaisella kayttaytymisellani; séantdjen noudattaminen ja
vuorovaikutustapani

Olemalla kannustava, innostava ja luottamuksellinen
Tervehtimalla tybtovereitani

Yllattamalla tai palkitsemalla tyotoverini
Kunnioittamalla esimiestani ja hanen tyétansa

Muulla keinoin? Miten?

Esimiehentuki, tydhyvinvointija muutos

15. Mika seuraavista tulisi erityisesti huomioida eri tyOyksikdiden yhdistymisessa? *

Erilaiset kulttuurit ja tyétavat



|:| TyoyhteisOn uusien pelisdantdjen luominen

|:| Vanhan tyoyksikoén "unohtaminen” ja “hautajaisten” jarjestaminen

|| Muut asiat? Mitka?
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