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OSASTONHOITAJA MUUTOSJOHTAJANA

- kirjallisuuskatsaus

Muutokset ovat tydeldman nykypaivdd. Muutos on voimavara, joka auttaa eteenpdin
tybelamassa, kun se on oikein toteutettu. Muutos vaatii joustavuutta niin organisaatiolta kuin
johtajalta, mutta myos tydntekijéiltd. Onnistunut muutos tuo itseluottamusta ja voimaa. Hyva
muutosjohtaja kuuntelee tydntekijditddn ja ottaa vastaan ehdotuksia seka kehittda
tyontekijoidensd osaamista kuin myds omaa osaamistaan.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd keinoja, joilla osastonhoitaja voi tukea ja ohjata
tydyhteis6a organisaation muutostilanteissa. Opinnaytetyén tavoitteena on edistdd muu-
tostilanteiden  tuomien haasteiden ratkaisua seka tyOhyvinvointia.  Opinnaytetyon
toimeksiantajana toimi Tyks Salon sairaala.

Opinnaytetyd toteutettiin kirjallisuuskatsauksena. Kirjallisuuskatsauksen tehtavana oli kuvata
opinnaytetyohon liittyvid aikaisempia tutkimuksia, tutkimusten laajuuksia seka tutkimuksien
maaria. Kirjallisuuskatsaus kuvailee aikaisempaa tietoa.

Tuloksista kay ilmi, jotta muutos toteutuu hyvin, tarvitaan Iluottamusta sekd hyvaa
muutosjohtajuutta. Se, miten viestid viedaan eteenpain tydntekijoille ja millaisena hetkena, on
tarkedd muutoksen lapiviemisessd. Muutosjohtajan tuki tyontekijdilleen on tarkeaa.
Muutosjohtaja osaa parhaiten nayttdd hyvaa mallia omalla esimerkilladn muutoksessa.
Muutoksella tulee myds aina olla selked paamaara ja sen tulee olla selkeéasti esitetty kaikille
tydntekijoille, joka taas vahentda muutosvastaisuutta. Muutosjohtaja on osastonhoitaja omassa
tydsséaan ja tyontekijat arvostavat muutosjohtajaa, joka osaa toimia tyontekijdidensa tasolla myos
muutoksessa. On tarkeda luoda avointa, keskustelevaa ilmapiiria, joka osaltaan rakentaa
luottamusta osastonhoitajan ja tydntekijdiden valille. Tuloksia voi k&yttdd minka tahansa
organisaation  muutoksen  tukena.  Jatkotutkimukset aiheesta ovat tarpeellisia.
Jatkotutkimusehdotukseksi esitetdén haastattelututkimus, miten osastonhoitajan saama tuki
organisaatiolta parantaa osastonhoitajan muutosjohtamisen laatua.

ASIASANAT:

Osastonhoitaja, johtaja, muutosjohtaja, tydntekija, muutos, organisaatio.
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Hanna Laaksonen

HEAD NURSE AS CHANGE LEADER

- literature review

Changes are present on worklife daily. Various changes happen simultaneously. Change can be
strengthening force, that can help with your work, if it's done right. It demands flexibility from
organization, leader, and from employees. Well done change will help employees to give them
strength working and more confidence. Good change leader listens to their employees and
improves employees knowledge, but also improves own knowledge.

The purpose of the thesis was to find out the means for charge nurse leader to support employees
with organization change. The objective of the thesis is to promote resolving the challenges posed
by transformational situations, and wellbeing at work environment. The ordering party for this
thesis was Tyks Salo hospital.

Thesis was done by using literature review. Literature review describes earlier researches, the
size of the researches, and the number of researches. Literature review describes information in
past.

The results show that for the change to be done well, trust is needed, with good change leader.
Communication between change leader and their employees must be open, and the message
needs to timed well, and how the message is sent. Change leader needs to give full support to
their employees. The leader also needs support from their superiors in change. Being a good
example in change, the change leader can lead the change forward the best way possible.
Change needs to have clear goal, towards which all of the organization and change leader and
employees are working to. The goal needs to be presented well with all employees and it must
be clear, that there is no objections to change. Change leader is still a employee among others,
and in change the employees appreciate a leader who can relate to employees. It is vital to have
open and interactive atmosphere at work, it increases the trust between employees and their
leader. The results can be used in any organization going through changes. Further studies on
the subject are necessary.

KEYWORDS:

Head nurse, leader, change leader, employee, change, organization.
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1 JOHDANTO

Tyo6paikat ovat jatkuvassa muutoksessa. Tyo on enemman tekijansa nakoéinen, tyd on
osa-aikaista, joustavaa ja liikkuvaa. Raja tyon sekd vapaa-ajan valilla on sumentunut.
Tyo6ta tehdddn myods monella eri taholla. Ty6kulttuuri on muutoksessa. Innovaatioiden
edistdminen on nykyaan tybelamassa tarkedd. Tybelamassa tarvitaan enemman vas-
tuullisuutta tulevaisuudessa. Johtaminen on my6s muutoksessa. Johtamisessa kohda-
taan useita haasteita, kuten sitoutuminen yhdessa tydntekijdiden kanssa samaan paa-
maaraan. Tyopaikoilla uusien asioiden oppiminen tulee sujua nopeasti sekd helposti.
(Kaatrakoski 2020.)

Tyontekijan hyvinvointi ja jaksaminen taataan tulevaisuudessakin. Taman helpotta-
miseksi tulee antaa riittdvasti keinoja ja toimenpiteita niin osastonhoitajille kuin muillekin

organisaatiossa toimiville tahoille. (Sosiaali- ja terveysministerio 2019, 14.)

Tybelaméassa osastonhoitajan ja tyontekijan valilla tarvitaan kumppanuutta, vaikka
kumppanuutta voi olla vaikea yllapitad. Kumppanuuteen tarvitaan riittavasti tyota, jotta
se sdilyy. Kumppanuuden edellytyksena on, ettd molemmat osapuolet ovat selvilla siita,
mitd kumppanuus tarkoittaa yksilotasolla sekd yhteisessa paamaarassa. Tallainen
kumppanuus tarkoittaa, ettd molempien osapuolien tulee olla selvilla siita, mita toinen
osapuoli kultakin odottaa. Kun kumppanuus toimii, suunnitelmat toteutuvat yhdessa

paattaen asioista. (Medland & Moscinski 2021.)

Tama opinnaytetyo tehtiin kirjallisuuskatsauksena ja sen avulla tuotiin tietoa muutoksen
johtamisesta osastonhoitajille terveydenhuollossa. Opinnaytetydssa tuodaan esille tie-
toa osastonhoitajille tilanteissa, joissa muutosta tapahtuu. On tarkedd ymmartaa johta-
jana asioita monelta eri ndkokulmalta ja osata tarttua tilanteisiin riittavan ajoissa. Osas-
tonhoitajien tuki henkilokunnalle seké oikea-aikainen keskustelu henkilokunnan kanssa

muutoksessa on tarkeda (Mattila-Holappa, Valtanen 2020).

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa keinoja, joilla osastonhoitaja voi tukea ja ohjata
tydyhteis6a organisaation muutostilanteissa. Opinnaytety6n tavoitteena on edistdad muu-
tostilanteiden tuomien haasteiden ratkaisua seka tyohyvinvointia. TAman opinnaytetyon

toimeksiantaja on Tyks Salon sairaala.
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2 OSASTONHOITAJA MUUTOKSEN JOHTAJANA

Osastonhoitaja on henkild, jolla on terveydenhoitoalan ylempi korkeakouluasteen tutkin-
to (YAMK). Osastonhoitajana voi toimia myds alemman korkeakouluasteen tutkinnon
(AMK) suorittanut henkild, joka on taydentényt osaamistaan terveydenhuoltoon sopivilla
hallinnon tai johtamisen opinnoilla. Osastonhoitaja voi olla myds henkild, jolla on tervey-
denhoitoalaan sopiva opistotason erikoistutkinto. (Ruontimo 2013.) Kotimaisten kielten
keskuksen (2007) mukaan esihenkil6lla viitataan sukupuolineutraalisti henkil6on, joka

toimii johtamistehtavissa.

Nykypéaivana muutos on hyvin oleellinen ja tavallinen osa tyéelaméaa. Muutokseen pyr-
kiminen on jo yksinkertaisuudessaan hyva asia, silla jatkuvuus on tydelaméan elinehto.
Tyobyhteistssa on suurelta osin jo hyvaksytty alati lasna oleva muutos ja sen valttdmat-
témyys. Muutos on siis tarpeellinen, valttamaton, hallittu sekda ymmarrettava. (Ylikoski &
Ylikoski 2009, 4.) Muutoksessa uudistetaan tydpaikan toimintatapoja. Muutos tuo mu-
kanaan oppimisprosessin, jossa vanhoja tapoja ei enda kayteta ja opetellaan uusia asioi-
ta. Johtajien tehtdvana muutoksen koko prosessin ajan on antaa tukea ja jarjestaa tukea
tyontekijoille. (Pahkin ym. 2013, 4.)

Muutosketteryyttd heikentéd& organisaatioiden epéaselva jaottelu vastuun ja johtamisen
maarittelyssa. Kun jokaiselle organisaatiossa tydskentelevalle on annettu selvat sdannot
siitd, mitd on kenenkin vastuulla, tulee muutosten aikaansaanti entista helpommaksi. Jos
johtaminen on keskitetty vain muutamalle henkil6lle organisaatiossa, tulee muutoksista
vaikeita seka hitaita toteuttaa. Muutos tulee tapahtua yhdessa eri asiantuntijatahojen
kanssa, vaikka johtamista tarvitaan, mutta muutos on aina yhteisen nakemyksen tulos.
Muutoksessa johtajan on aina hyva kuunnella tyontekijoitaan, silla tydntekijéiden sivuut-
tamisella saattaa olla negatiiviset vaikutukset muutokseen. Muutoksessa tulee keskittya
paamaaran saavuttamiseen. Kun muutos on kaikkein suurimmillaan, kaivataan johtajalta
lAsnéoloa jokapaivaisissa tilanteissa. (Wiik 2016.) On haasteellista olla johtajana lasné
jokapaivaisissa tilanteissa, kuitenkaan puuttumatta liikaa tyontekijéiden tyontekoon (Wiik
2013).

Johtajana muutoksessa on hyva kohdentaa oma tarttuminen erityisesti niihin asioihin,
joihin voi johtajana oikeasti vaikuttaa. Johtajalla on monia erilaisia tehtavid muutokses-
sa, mutta mielekkdaampia niista tekevat se, ettd oman kaden jalki nakyy. Johtajan kan-

nattaa tehda kaikkensa muutoksen edetessa, jotta tehtdvassaan onnistuu. Muutoksessa
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kannattaa kuunnella eri ideoita tarkalla korvalla ja vaikkei jokin idea ole suoraan toteu-
tettavissa juuri tietylla osastolla, kannattaa idealle antaa aikaa, silla myéhemmin juuri
tama idea voi antaa inspiraation siihen, mité johtaja tarvitsee juuri nyt muutoksessa. Joh-
tajan tulee myds saada tukea muutoksessa omalta esihenkildltadan, niin kuin tyontekijat
kokevat saavansa tukea omalta johtajaltaan. Kenenkaan ei kuulu olla muutoksessa yk-
sin. (Ponteva 2010, 67—-68.)

Johtajana toimimiseen tarvitaan muita osaamista vaativia ominaisuuksia, eika pelkka tie-
tamys terveydenhuollosta riitd. Tassa korostuu vastuualueiden selked maarittely seka
tyontekijoille tehtavien tasapuolinen jakaminen. (Helkkula, 2020.) Erilaiset ristiriidat kuu-
luvat ty0elamaan, jotka johtajan on tarkeé selvittda. Ristiriitoihin tulee puuttua ajoissa,
jotta se ei hairitse tydntekijéiden hyvinvointia tai tydntekoa. Ristiriitoihin puuttuminen vaa-
tii johtajalta avointa ja tydlahtoista toimintatapaa seka kaikkien osapuolien kuulemista
tasavertaisesti. Johtajan on tarkeda lahestya ristiriitoja rakentavasti palautetta antaen
seké etsia ratkaisukeskeisia tapoja selvittaa ristiriidat. Lopuksi on hyva varmistaa kaikil-

ta osapuolilta, etta ristiriita on selvitetty yhteisymmarryksessa. (Wiik 2013.)

Johtajat kokevat tydpaikoillaan stressia johtuen liiallisista tydkuormista sekd organisaati-
on asioiden hoitamisesta. Osastonhoitajien hyvinvoinnista on myds huolehdittava. Osas-
tonhoitajien stressin on todettu olevan yhteydessa heidan jaksamiseensa seka tydyhtei-
son tuottavuuteen. Johtajat, jotka kokevat tydssdadn vahemman stressia, jaksavat pa-
remmin tydsséan ja ovat nain myds parempia johtajia tyontekijéilleen muutoksissa. (Lab-

rague ym. 2017.)

On vaikeaa yllapitdd muutosta alati muuttuvassa tydymparistdssa. Muutoksessa on kui-
tenkin tarkead, etta johtajalla on hyvat johtamistaidot seka johtajalla on vakautta hoitaa
tyotaan. (Clarke & Marks-Maran 2014, 219.) Mattila-Holappa ja Valtanen (2020) toteavat
johtajan tyovalineistd muutokseen, ettd johtajan on tarkeaa olla itse hyvana esimerkkina
muutokselle. Johtajan tulee ottaa muutos avoimin mielin vastaan ja antaa tyontekijoilleen
tilaa, mutta samalla kuitenkin vahvistaa turvallista ilmapiirid. Jarvinen (2013) toteaa, etta
johtajan on myds hyva muistaa, etta tytn tavoitteet eivat aina ole selvia tyéntekijoille ja

johtajalla on vastuu ajantasaisen tiedon yllapidosta.

Kallankari (2019) vertaa perinteista johtajaa ja onnistuvaa johtajaa erilaisilla tavoilla. Pe-
rinteinen johtaja antaa tyontekijoilleen valmiit vastaukset, kun taas onnistuva johtaja oh-
jaa tyontekijoitaan oikeaan suuntaan ja kysyy asioista tyontekijoiltdan koko prosessin

ajan. Perinteinen johtaja taas ohjaa ja perustelee asioita tyontekijoilleen, kun onnistuva
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johtaja pyytaa ehdotuksia tyontekijoiltaan ja antaa tyontekijdilleen mahdollisuuden pohtia
asioita. Onnistuva johtaja pyytaa ja antaa palautetta ja saamansa palautteen perusteella
kehittda itsedan seka tyontekijoitddn, kun taas perinteinen johtaja vain antaa palautetta,
mutta ei pyyda sitd. Onnistuva johtaja auttaa tyontekijoitaan olemaan itseohjautuvia ja
keksimaan itse tydtehtavat sekd auttaa tydntekijoitd muutoksessa ja jakaa eri tyonteki-
jéiden vastuut. Perinteinen johtaja vain antaa tehtéavia tyontekijoilleen ja vastaa itse pel-

kastaan asioista muutoksessa.

Johtajan ty6ta muutoksessa voi helpottaa maaramuotoinen paatdksentekoprosessi. Ta-
man tehtavana on pitda prosessi koossa seka varmistua kaikkien nédkokohtien huomi-
oonottamisesta. Tarkead on myds prosessin rituaalinomaisuus, jolloin saa vahvistusta
emotionaalisella tasolla paatettavaan asiaan, tai ettei sitoutuneisuutta synny. Td&ma on
intuitiivista valintaa, jolla huonosta paattksesta varoittaa epamaarainen tunne, kun taas

hyvan paatoksen jalkeen tulee mielenrauha. (Aaltonen 2011, 81.)

Tyo6hyvinvointi on tarked osa muutoksessa olevaa organisaatiota. On hyva panostaa
tyonhyvinvointiin, silla tyontekijd, joka voi hyvin, saa enemman organisaatiossa aikaan.
Tyohyvinvointiin vaikuttaa organisaation ilmapiiri, johtajan toimintatavat seké miten tyon-
tekija itse kokee oman tydhyvinvointinsa. Tyohyvinvointi on aina yhteisty6ta osastonhoi-

tajien seka tydntekijoiden valilla. (Manka & Manka 2016.)

Muutoksessa hyva johtaja on sellainen, joka on inhimillinen, reilu, mydnteinen, innostu-
nut ja innostava, perddnantamaton, kannustava seka yllatyksellinen (Ponteva 2010).
My@s tyontekijoilla on suuri rooli muutoksen onnistumiseen ja hyvaan lapivientiin. Muu-
toksessa tyontekijan kannattaa muistaa ydinasioita, joilla pddsee muutoksessa eteen-
pain. Tyontekijan on hyva selvittda itselleen, mitd muutos tarkoittaa juuri taman kysei-
sen tyontekijan kohdalla. Tydntekijan kannattaa yrittd& suhtautua muutokseen positiivi-
sesti ja mahdollisimman rauhallisesti. On tarkeda kysya asioista ja sailyttdd oma uteliai-
suus muutosta kohtaan. Jos tytntekijan on vaikea hyvaksya muutosta, kannattaa siihen
hakea apua. Tyontekija, jolle muutoksen hyvaksyminen on vaikeaa, kannattaa ajatella
muutosta niin, mik& asia erityisesti kannustaa téta tyéntekijaa tdssd muutoksessa. (Pon-
teva 2012.)

Johtajan toimiminen muutoksessa on myos osittain kuin nayttelemista. On tietyt vuoro-
sanat, eleet, iimeet, mitd sanoo, milla tavalla sanoo, miten pukeutuneena ja mitd mieli-
kuvaa luo tyontekijoilleen. On tarke&d, mita johtaja tekee ja mita johtajan tekemisista

kerrotaan eteenpéin tydyhteisdssa. Mielikuvat ovat usein voimakkaita ja tarkeitd vies-

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Hanna Laaksonen



tinnan valineitd muutoksessa. Johtaja voi ottaa tasta tiettyja asioita omaan muutosjoh-
tamiseensa, joista voi olla hyotya tydntekijdiden kohtaamisessa. Tallaisia asioita voivat
olla esimerkiksi kokousten aloittaminen pienella musiikkipatkalld, klassinen musiikki toi-
mii ndissé tilanteissa yleensé hyvin. Tai esimerkiksi johtaja kertoo joka paiva ainakin
yhdelle tyontekijalleen, miksi juuri tima tyontekija on upea persoona. Kerran viikossa
johtaja voisi myts esimerkiksi jarjestaa pienen liikuntahetken tydntekijdidensa kanssa.

(Aaltonen 2011, 76-78.)
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3 TYONTEKIJAN KOHTAAMINEN MUUTOKSESSA

Johtajana toimiminen on paljon enemman kuin pelkastadn tydntekijoihinsa vaikuttamis-
ta. Se on tyontekijdn tunnistamista ja ihmisarvon tunnustamista, tyéntekijdn nékemista
seka arkielaman sankarina, suorittajana sek& sarkyvané astiana. (Aaltonen 2011, 28—
29.) Etenkin muutoksessa johtajan tulee kuunnella tydntekijoiden tarpeita, kiinnostuksen
kohteita sek& motivaatiotekijoitéd. Yleensa tyontekijat etsivat merkityksellisia kokemuk-
sia, arvostavat mahdollisuutta toimia omien innoitustensa mukaan sek& haluavat tuntea
arvostusta tahoillaan. (Aaltonen 2011, 32-33.)

Johtajan tulee tehdd myo6s epamiellyttavid paatoksia. Vaikka valilla johtaja joutuu téllai-
sia paatoksia tekemaan yksin, on usein kuitenkin mukana koko osaston ja ylemman ta-
hon johdon tuki. Johtaja ei siis ole yksin epamiellyttéavien paatosten teossa. Kun tuki 16y-
tyy myds ylempaa, on silloin helpompi tehda epamiellyttavia paatoksia. Johtaja on vas-
tuussa tyontekijoistaan ja tyontekijdiden tapa toimia, tydntekijdiden onnistumiset seka
hyvinvointi riippuvat hyvin pitkélti johtajan tavasta hoitaa alueensa. Virheet ja erheet ovat
osa elamaa. Joskus asiat eivat onnistu, eika niihin pysty itse vaikuttamaan. Johtajan vir-
heita pidetddn useimmiten kuitenkin anteeksiantamattomina tyontekijoiden nakokul-
masta katsottuna. Johtajan tulee osata kantaa vastuunsa omasta alueestaan, olla kritii-
kinmyonteinen, mutta ei kuitenkaan herkka. Hyva johtaja on valmis asettamaan itselleen
aiempaa suurempia vaatimuksia ja valmis kehittymaén tyéssaan. (Aaltonen 2011, 26—
27.)

Tarkeinta kuitenkin johtajana on pyséhtya ja hyvaksya oma ihmisyytensa. Tama oman
ihmisyyden seka inhimillisyyden hyvaksyminen on tarpeen hyvissé ja huonoissa tilan-
teissa. Johtajan ei tarvitse olla tdydellinen. Epé&onnistumisen hyvaksyminen osana omaa
inhimillisyyttdén on perusta ihmisyyden kunnioittamiselle. Epdonnistumisista hyva johta-
ja oppii enemman kuin onnistumisista, jos johtaja siihen henkilénd on oppiva. Hyvit ja
vahvatkin johtajat tarvitsevat erilaisissa tilanteissa tukea ja kannustusta. (Aaltonen 2011,
28-29.)

Tyo6paikoilla tapahtuu muutosta koko ajan. Muutokseen vaikuttavat suuresti kansainva-
listyminen seka digiajan alku. Muutokseen vaikuttavat myés monikulttuurisuuden naky-
minen tyopaikoilla. Johtaminen muutoksessa tarkoittaa kansainvalistymisen, digitali-
saation sekd monikulttuurisuuden kannalta sita, etta tavoitellaan itseohjautuvuutta. Tal-

|6in johtaja seka tyontekijat jokainen tahollaan asettavat omat tavoitteensa muutokses-

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Hanna Laaksonen



11

sa, joita kohti kuljetaan, kuitenkin yhteista paamaaraé tavoitellen. Muutoksen edetessa
jokainen arvioi omaa suoriutumistaan. Johtaja toimii tyontekijoitaan innostaen, antaen
tyontekijoilleen energiaa muutoksen lapiviemiseen seka tekee yhdessa malleja, jotka so-
pivat juuri tahan muutokseen. Yleensa muutoksessa tarvitaan uusia ndkokulmia. (Eriks-
son & Lehtim&ki, 2018.)

Muutoksessa on otettava huomioon my@s osastonhoitajien lisaksi tyontekijat sekd muu-
toinkin koko tyoyhteis6. Ei ole johtajaa, jos ei ole tydyhteisdda, eika tydntekijoitd. Johtaja
on myds toisaalta hyvin riippuvainen tydntekijoistaan, silla tyontekijat saattavat johtaa
johtajaa tahallaan tai tahattomasti harhaan antamalla johtajalle virheellisté tietoa. Kehit-
tymisalueet muutoksessa tarvitsevat aina tilaa. Johtajan kohdatessa vastahakoisen
tyontekijan, on johtajana parasta aloittaa arvioimalla omaa toimintaansa. Johtaja voi aina
omaksua uuden ja paremman tavan olla tyontekijoidensa kanssa. Kaikkeen johtaja ei voi

vaikuttaa, mutta paljoon voi. (Aaltonen 2011, 32-33.)

Johtajan odotetaan toimivan turvaavana aikuisena ja ryhman koossa pitadvana voimana,
vaikka tyontekijat saattavat muutoksessa kayttaytya lapsenomaisesti. Tyontekijat saat-
tavat kayttaytyd lapsenomaisesti, mika ei valttamatté johdu johtajan toiminnasta. Johta-
jalle on osoitettu vaatimuksia ylemmaltd taholta ja ndissa vaatimuksissa ei aina ymmar-
retd, millaisia tunteita muutos voi tyontekijoissa heréttad, joka voi johtaa tyontekijoiden
lapselliseen kayttaytymiseen. (Ylikoski & Ylikoski 2009, 75.)

Muutoksessa on hyva luoda selked padmaaréa muutoksen viemiseen jokaiselle tyonteki-
jalle seka padmaara muutoksen edistamiseen. Johtajan on luotava toimintasuunnitelma,
joka on ajateltu ja viety eteenpdin kirkkaasti. Kaikkien osapuolten on ymmarrettava,
mista tadssa muutoksessa, eli strategiassa on kyse ja silla on oltava selvd paamaara.
(Aaltonen 2011, 96.) Tyontekijoille tulee antaa selked kuva muutoksen merkityksesta
seka tavoitteet. Johtaja muutosjohtajana toimii vain, kun tavoitteet ja saannét ovat sel-
keat. (Aaltonen 2011, 101.)

Johtajana toimiminen antaa uusia ndkdkulmia toimimiseen seka uusia tapoja ymmar-
tda, mitd johtaminen tarkoittaa, kun johtaja osaa tarkastella asiaa myo6s tyontekijan na-
kokulmasta. Johtajana toiminen on kumppanuutta tydntekijoihin, jolloin seka johtajat,
etta tyontekijat tuovat oman panoksensa muutokseen. Uudenlaisessa ajattelumallissa
tyontekijat ovat kumppaneita, jotka omalla tydpanoksellaan ja vuorovaikutuksellaan

muovaavat johtajuuden maarettd, siind missa johtajatkin. Seka tydntekijat, etta johtaja
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yhdessa osallistuvat johtamiseen ja tatd kautta myds muutokseen, jolloin yhdessa toi-

mien padmaarat seka tavoitteet ovat selkeammat. (Eriksson & Lehtimaki 2018.)

Osaava johtaja myds toimii omien sanojensa mukaan muutoksessa. Johtaja ei vain se-
litd, vaan toimii ja tekee. Johtaja kohdistaa haastavat tilanteet sanoilla, joissa korostuu
me-kieli, ei vain mina-te-kieli. Johtaja pyrkii luomaan tunteen tyontekijoilleen muutok-
sessa siitd, ettd johtaja kantaa samaa taakkaa kuin tyontekijat. Liséksi osaava johtaja
0saa panna persoonansa seka omat tunteensa peliin muutoksessa. (Aaltonen 2011,
116-117.)

Jos johtaja arvioi, takertuu tyéntekijan virheisiin ja lipsahduksiin, tai pyrkii osoittamaan
ylemmyyttddn tai paremmuuttaan, tai ei valitd kuunnella mitd tyontekijalla on sanotta-
vanaan, on tallainen kaytds tyontekijan nakokulmasta ahdistavaa ja tyontekija pelkaa,
millainen isku tyontekijaan seuraavaksi kohdistuu johtajan taholta. Tyontekija tekee pyy-
detyn tehtavén pelon, kurin, tai kuuliaisuuden tdhden, mutta ei siksi, etta tyontekija ha-
luaa sen tehda. Jos tallainen johtaja johtaa tyontekijoitaan muutoksessa, on sen 0soi-
tettu moneen kertaan tuottavan epaluotettavia tuloksia sek& haperuutta saatavissa tu-
loksissa. Hyvan johtajan lasnaolosta huokuu rento ja hyvaksyva ilmapiiri, eika tyonteki-
jan tarvitse jannittdd, miten johtaja tyontekijaansa suhtautuu. Keskustelu on luontevaa ja

keskustelun jalkeen olo on energinen ja toiveikas. (Aaltonen 2011, 134-135.)
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4 TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSONGELMA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa keinoja, joilla osastonhoitaja voi tukea ja ohjata
tyoyhteis6a organisaation muutostilanteissa. Opinnéaytetyon tavoitteena on edistdd muu-

tostilanteiden tuomien haasteiden ratkaisua sek& tyohyvinvointia.
Tutkimuskysymys:

1. Mita keinoja osastonhoitajalla on tukea tydyhteisdéa organisaation muutostilan-

teissa?
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5 KIRJALLISUUSKATSAUKSEN TOTEUTTAMINEN

Opinnaytetydn toimeksiantaja on Tyks Salon sairaala. Toimeksiantajan toiveena oli kir-
jallisuuskatsaus, joka kasittelee erilaisia tilanteita, miten osastonhoitaja voi tukea muu-
toksessa tyontekijéiden ongelmien ratkaisua. Stolt ym. (2015, 9) mukaan kirjallisuuskat-
sauksen tehtdvana on kuvata opinnaytetydhon liittyvia aikaisempia tutkimuksia, tutki-
musten laajuuksia seka tutkimuksien maaria. Kirjallisuuskatsaus kuvailee aikaisempaa
tietoa. Kirjallisuuskatsaus kuvaa aiheeseen liittyen aiempia tutkimusartikkeleita, niiden

syvyytta ja laajuutta sekd maaraa (Suhonen ym. 2016, 9).

Taman opinnaytetydon menetelmané oli kirjallisuuskatsaus — literature review. Kirjalli-
suuskatsauksella katsotaan aiheeseen liittyvid nakokulmia, teorioita ja tuloksia. Kirjalli-
suuskatsaus antaa erilaisten tekijoiden nimi& heidan tutkimuksissaan. Tekijoiden nimet
ovat tarpeellisia, kun tarvitaan tutkimuskentéan tuntemusta ja hyvaa tiedonhankintaa.
(Hirsjarvi ym. 2009, 258.)

Opinnaytetytssa kaytettiin erilaisia maaritelmid. Maaritelmat on hyva tarkentaa, silla ne
tdsmentavat ja rajaavat eri kasitteitd, joita kaytettiin opinnaytetydssa. Opinnaytetydssa
nimityksen, eli termin seké kasitteen yhteen liittAminen tapahtuu maarittelyn avulla. (Hirs-
jarviym. 2009, 152.)

Opinnaytetydssa toimeksiantajan toive otettiin huomioon. Johtajana toimimiseen muu-
toksessa on olemassa paljon erilaista aineistoa saatavilla. Jos tutkimuskysymys on liian
laaja, tuottaa se paljon aineistoa, jolloin opinnaytetydn tekijalla ei ole mahdollisuutta kay-
da kaikkea aineistoa lapi vaaditussa ajassa (Niela-Vilén & Hamari 2016, 24). Tassa opin-
naytetydssa tutkimuskysymys rajattiin niin, ettd se vastaa toimeksiantajan tarpeisiin,

mutta ei kuitenkaan tuota liikaa materiaalia.

Kirjallisuuskatsauksessa ensimmainen vaihe on kirjallisuuskatsauksen tarkoituksen
seka tutkimusongelman maarittely. Kirjallisuuskatsauksen ensimmaisen vaiheen maaérit-
tdminen antaa suunnan kehityskululle. On tarke&a, etta tekijalla on kiinnostus aiheeseen
seka etta tekijalla ei ole ennakko-oletuksia aiheen suhteen, jotta tekija pystyy tuotta-
maan tietoa puolueettomasti. Tutkimusongelma on hyva pitaa esille koko prosessin ajan.
(Niela-Vilén & Hamari 2016, 24-25.) Opinnayteytssa ensimmaisessa vaiheessa maa-
riteltiin opinnaytety6n tutkimusongelma. Tutkimusongelma pidettiin esilla koko opinnay-

tetyon prosessin ajan. Tutkimusongelma maariteltiin toimeksiantajan toiveen mukaan.
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Aihe on ajankohtainen digitalisaation aikana, jolloin tyd on jatkuvasti muuttuvaa ja siihen

tulee sopeutua nopeassa tahdissa. Aihe kiinnostaa, silla muutosvalmiutta tarvitaan.

Toinen vaihe on kirjallisuushaku seka aineiston valinta, joka pitda sisallaan varsinaiset
haut ja kirjallisuuden valinnan. Kirjallisuushaku vastaa tutkimuskysymykseen ja haettu
materiaali on myos tutkimuskysymyksen mukaista. Kirjallisuushakua varten tarvitaan sii-
hen soveltuvat hakusanat. (Niela-Vilén & Hamari 2016, 25—-26.) Kirjallisuushaulla pyrit-
tiin sen kaikilla kerroilla vastaamaan mahdollisimman tarkasti tutkimusongelmaan. Tie-
donhaku toteutettiin hakemalla tietoa eri tietokannoista, joita olivat Cinahl, Finna, Medic,
PubMed ja Terveysportti. Hakusanoina kaytettiin sanoja nurse, manager, leader, chan-
ge, henkildkunta, johtaminen, muutos seka naiden sanojen yhdistelmia katkaistuna seka
kokonaisina. Hakusanoissa kaytettiin Boolen operaattoreita seka erilaisia sanojen muo-
toja. Valituilla hakusanoilla pyrittiin 16ytamaan riittavasti tietoa opinnaytetyon aiheesta.
Tutkimusartikkelit valittiin vuosien 2011 alusta aina vuoteen 2021 asti. Nailla hakuter-
meilla aihetta rajattiin vield siten, etta tuloksiin saatiin vain kokotekstit ja kielina olivat
valittuina vain suomi ja englanti. Kun nama rajaukset olivat tehty ja aineisto valittu, jaljel-

le jaivat yhdeksan erilaista tutkimusartikkelia (Kuvio 1).

CINAHL

Complete Finna Medic PubMed Terveysportti

| Hakusanat: nurse, manager, leader, change, henkilokunta, johtaminen, muutos

i

Otsikon perusteella valitut tutkimusartikkelit = 39

4

Tiivistelman perusteella valitut tekstit = 21 |

4

\ Koko tekstin perusteella valitut tekstit = 13 |

e

. Sisaanottoriteerit |

4

i Tutkimusartikkelit opinnéytetydssa =9 J

Kuvio 1. Kirjallisuuskatsauksen tiedonhaku.
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Kirjallisuuskatsauksen kolmannessa vaiheessa arvioidaan tutkimuksia ja arvioinnin
tarkoituksena on arvioida alkuperaistutkimusten kattavuutta ja pohtia miten hyvin tieto
on linjassa tutkimusongelman kanssa. Tutkimusten arviointiin ei ole olemassa vain yhta
ohjetta, vaan se riippuu valitusta aineistosta. Tutkimuksia arvioidessa tulee myos kiinnit-
t&& huomiota niiden vahvuuksiin seka heikkouksiin. (Niela-Vilén & Hamari 2016, 28-29.)
Hakuja tehtiin terveysalan viitetietokantoihin (Liite 1). Tutkimukset valittiin luotettavista
lahteista, jotka ovat vertaisarvioituja. Tutkimusartikkelit valittiin niin, etta ne vastasivat
mahdollisimman hyvin tutkimusongelmaan. Tarkemmat tiedot valituista tutkimusartikke-

leista 10ytyy liitteena olevasta tutkimustaulukosta (Liite 2).

Neljas vaihe on aineiston analyysi seka synteesi, joiden tarkoituksena on jarjestaa uu-
delleen saatu tieto yhtenaiseksi tiedoksi ja tehda yhteenveto valituista tutkimusten tulok-
sista. Neljas vaihe voidaan vield jakaa kolmeen vaiheeseen, jossa ensimaisessa vai-
heessa kerrotaan tutkimusten tarkea sisalto, toisessa vaiheessa etsii ja erittelee yhtalai-
syyksid seka eroavaisuuksia tutkimuksista sekd kolmannessa vaiheessa muodostaa
naista eroavaisuuksista seka yhtalaisyyksistd loogisen kokonaisuuden, eli synteesin.
(Niela-Vilén & Hamari 2016, 30—-31.) Merkityksellisi& ilmaisuja haettiin tutkimusartikke-
leista tutkimuskysymyksen mukaisesti. Uusi yhdistelty tieto vastaa tutkimuskysymyk-
seen. Merkitykselliset ilmaisut kerattiin Word-tiedostoon, jonka jalkeen nama merkityk-
selliset ilmaisut yhdisteltiin samansisaltoisiksi ilmaisuiksi, jotka laitettiin omiksi alaluokik-
seen ja jonka jalkeen alaluokat yhdisteltiin p&éaluokiksi. Tutkimusartikkeleista tehtiin syn-

teesi. Synteesissa tieto jarjesteltiin uudelleen ja kirjoitettiin uutena yhdisteltyna tietona.

Viidennesséa vaiheessa, eli vimeisessa vaiheessa, on tulosten raportointi. Tama tar-
koittaa tulosten raportointia mahdollisimman tarkasti, jotta lukija voi arvioida tulosten luo-
tettavuutta ja ettd tulokset ovat toistettavissa myds toisen henkilén tekemana. (Niela-

Vilén & Hamari 2016, 32.) Tulokset on raportoitu tdssa opinnaytetydssa luvussa 6.

Tulosten merkitykselliset ilmaisut ja niiden alaluokat seka paéaluokat ja tutkimuskysymys

on esitetty alla olevassa taulukossa (Taulukko 1.)

Taulukko 1. Kirjallisuuskatsauksen analyysin tulos

Tutkimuskysymys Paaluokka Alaluokka
Viestintd ja kommunikaa- Luotettavuus, Kommunikaatiotaidot, Avoi-
tio muus, Oikea-aikaisuus, Ajankaytto
Osastonhoitajan antama)] Pelko, Luottamus, Tuki, Yhteisty®, Arvos-
tuki tyontekijoilleen tus
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Osastonhoitajan oma esi-
merkKki

Vakuuttava, Arvostava, Oma toiminta

Mita keinoja osaston- | Tyontekijéiden huomioon
hoitajalla on tukea tyo-

Ohjaus, Mahdollisuus, Osallistuvuus,

_ . ) ottaminen Kompromissit
yhte|s:)a ﬁrga;n!saagon Muutoksen tavoitteet jal Toiminta-ajatus, Perustehtava, Sitoutunei-
muutostilanteissa paamaarat | suus, Toteutus, Strategia, Selkeys, Pereh-

tyminen, Kehitys

Muutosjohtaja: osastonhoi-
taja tydssaan

Johtamisty®, Lasnéolo, Aktiivinen, Kehitys-
mabhdollisuus, Ratkaisut, Ammatillisuus,
Kyvykkyys, Perustelut, Kokonaisuus
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6 TULOKSET

Muutos on mahdollisuus, hyva tulevaisuus, joka mahdollistaa jotain uutta (Arholahti
2017). Muutoksen maarittely kasitteena on vaikeaa. Muutos siséltdd monia eri ulottu-
vuuksia. Muutosta voidaan tarkastella monesta eri ndkokulmasta. (Salmisaari 2016.)
Muutoksen edellytys on vanhojen toimintatapojen kyseenalaistaminen seké niiden arvi-
ointi (Aalto 2014). Muutoksessa tulee luottaa tulevaisuuteen (Arholahti 2017). Luottamus

edistaa muutosta (Zitting ym. 2020).

Muutos on jatkuvaa, osana sosiaali- ja terveysalaa (Arholahti 2017). Muutosta voi edes-
auttaa tyontekijan aiempi positiivinen kokemus muutoksesta (Ruohomaki ym. 2017).
Luottamus luo mielekkyyttd ja luottamus tekee eldmaéasta hallittavan (Zitting ym. 2020).
Organisaation menestyminen riippuu sen jasenien osallistumisesta paatdksentekoon
muutoksen alla (Jeon ym. 2013). Johtajat kaipaavat myds tukea muutoksessa omilta
esihenkil6iltdan. Johtajat tarvitsevat myds erilaisia tytkaluja tyontekijoidensa tukemi-
seen. Myds johtajat tarvitsevat tukea ja arvostusta, jotta he pystyvét toimimaan muutok-

sessa. (Zitting ym. 2020.)

6.1 Viestinta ja kommunikaatio

Kohtelias johtaja lisdé tydntekijoiden mielesta luotettavuutta. Johtajan tulee kertoa asiat
jamakasti ja olla jAmakka ja tydntekijat haluavat johtajan ajavan heidan asioitaan arvos-
tavalla tavalla. Hyvat kommunikaatiotaidot lisd&vét johtajan luotettavuutta. Johtajien tu-
lee antaa palautetta oikea-aikaisesti. Virheista ei saa rankaista tyontekijoitd. Tyonteki-
joita tulee kannustaa kaikenlaisen palautteen antamiseen. Palautteen tulee olla rehel-

lista, eika asioita ole hyva kaunistella. (Zitting ym. 2020.)

Jos aikaa ei anneta riittdvasti muutokselle, se luo paineita johtajan seké tyontekijoiden
vdlille (Arholahti 2017). Avoin tiedottaminen sek& mahdollisimman taydellinen informaa-
tio lieventaa tyontekijdiden muutosvastarintaa. Tiedon pitaa kulkea molempiin suuntiin.
(zitting ym. 2020.) Asioiden riittdva sek& oikea-aikainen informointi muutoksessa on tér-
keda (Arholahti 2017). Muutoksessa tulee olla riittavasti aikaa keskustelulle seké kes-
kusteluhetkia johtajien ja tyontekijoiden valilla tulee resursoida riittavasti (Zitting ym.

2020). Vuorovaikutuksen tulee olla molemminpuolista, tulee ottaa vastaan ideoita
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johtajana ja osata antaa ideoita tyontekijoilleen (Arholahti 2017). Viestin pitaé olla sisal-

[6ltédan sellainen, ettd muutoksesta ei tiedoteta liian aikaisin (Arholahti 2017).

Muutoksen haasteellisuutta lisda liian tiukat aikataulut ja lilan nopealla tahdilla tehdyt
paatokset (Arholahti 2017). Tydntekijat ovat toinen toisilleen voimavara. Hyvéassa tyoyh-
teisbssakin saattaa piilld vaara, jos tyOyhteis® onkin muutosvastarintainen. (Salmisaari
2016.) Hyva johtaja antaa tyontekijoidensa osallistua paatoksentekoon, antaa tyonteki-
joilleen palautetta, mutta my6skin osaltaan ottaa vastaan tyontekijoiltdédn saamaansa pa-
lautetta, kannustaa avoimeen keskusteluilmapiiriin, antaa tydntekijoilleen riittavasti vas-
tuuta ja valtuuksia seka huolehtii oikeudenmukaisesta seka reilusta toiminnasta kaikkien

tyontekijoiden kohdalla organisaatiossa. (Zitting ym. 2020.)

Avoin ja riittava keskustelu muutoksessa edesauttaa tyontekijoitéa hyvaksymaan muutok-
sen (Ruohoméki ym. 2017). Epavarmuus muutosjohtamisessa seka tiedon puute hei-
kentavat tyontekijoiden luottamusta organisaatioon seka omaan johtajaansa (Zitting ym.
2020).

6.2 Osastonhoitajan antama tuki tydntekij6illeen

Hyva johtaja antaa tukensa tyontekijdilleen (Zitting ym. 2020). Yhteisty0 tyontekijéiden
kanssa on tarke&éa (Arholahti 2017). Muutos onnistuu sitd paremmin, mitd paremmin

tyontekijat kokevat saavansa tukea johdolta, eli osastonhoitajalta (Zitting ym. 2020).

Johtajan tulee muutoksessa aina pitaa silmalla seka tydntekijoidensa, mutta myds orga-
nisaation etua (Salmisaari 2016). Tyontekijoiden voimakkaat tunnereaktiot johtuvat
yleensa pelosta. Pelko siitd, miten muutos tulee koskettamaan yksittaista tydntekijaa ja
miten se vaikuttaa yksittaisen tyéntekijan tyénkuvaan. Pelko saattaa olla myds omasta
osaamisesta tyontekijand muutoksessa seka miten toimiva lopputulos muutoksen jal-
keen tulee. (Arholahti 2017.)

Johtajan ja tyontekijoiden valinen luottamus on myo6s osaltaan luottamusta organisaa-
tioon, silla tydntekija luottaa normeihin ja saantdihin, joita organisaatiossa noudatetaan.
Luottamus on kuitenkin erilainen johtajan ja tyontekijoiden valilla kuin tyéntekijan ja or-
ganisaation valilla. Jos tydntekija ei luota johtajaansa, heikentda se tyontekijan luotta-

musta my0s organisaatiota kohtaan. (Zitting ym. 2020.)
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Muutosvastarintaa saattaa esiintya tyontekijoiden keskuudessa, mutta hyvét perustelut
muutokselle auttavat muutosvastarinnan kukistamisessa (Arholahti 2017). Muutosjohta-
jana toimiminen edellyttaa henkiléston yhteen hitsaamista. Yhteistyon tulee toimia. Tun-
teet voivat olla muutosvastaisuutta edistava tekija tyontekijoiden keskuudessa. Jos tun-
teiden vallassa oleville tyontekijoille esitellaan vaaran inmisen toimesta asioita, voi se jo
itsessdan aiheuttaa muutosvastarintaa. Tarkeda on henkilokemioiden toiminen, jolloin
muutos saadaan lapiviedyksi. (Salmisaari 2016.) Johtajan vastuulla on myds korostaa
tyontekijan vastuuta muutoksessa (Arholahti 2017). Hyva muutosjohtaja kuuntelee tyon-
tekijoidensé huolet muutoksessa ja antaa tukensa tyontekijoille (Ruohomaki ym. 2017).
Johtajilla tulee olla halukkuus suunnitella ja opettaa uusia tydntekijoitd. Johtajien tulee
aina ottaa tyontekijat huomioon muutoksessa ja siséllyttaa tyontekijat prosessiin. Tama

auttaa johtajia olemaan vastuussa muutoksesta. (Rantz ym. 2012.)

Muutoksessa tulee olla osaava johtaja. Osaava johtaja on osallistava, tunnustaa kollegi-
aalisuutta, arvostaa tyontekijoitdan, tukee tutkintoon tahtdavaa koulutusta seké tunnus-
taa tyontekijoidensa saavutuksia. (Aalto 2014.) Tyontekijéiden roolit sekd vastuu ovat
kasvaneet, jolloin luottamuksen merkitys korostuu. Yhteistydn yleistyminen sek& mo-
niammatillinen tydyhteist ovat omiaan lisaéamaan luottamuksen merkityksen kasvua.
Luottamus johtajan ja tyontekijoiden valilla ei ole itsestaanselvyys, vaan se voi ajan
kanssa havita, tai toisaalta myds kasvaa suuremmaksi. Hyva johtaja osaa halventda

tyontekijoidensa pelkoa seka epdvarmuutta muutostilanteissa. (Zitting ym. 2020.)

6.3 Osastonhoitajan oma esimerkki

Johtaja on paras muutosjohtaja omalla esimerkillaan. Johtajien tulee olla vakuuttavia,
kehittavid seka toisia arvostavia. (Zitting ym. 2020.) Johtajan tulee olla hyvana esimerk-
kin& tyontekijoilleen ja johtajan tulee antaa riittavasti perusteltua nayttoa asioista, jotka
tulevat muuttumaan, mutta johtajan tulee myds omalla toiminnallaan edustaa sitd, mita

muutos edellyttdd (Salmisaari 2016).

Johtajana muutoksessa on tarkeaa toimia oman esimerkin kautta ja olla suunnannaytta-
jana tyontekijoilleen (Arholahti 2017). Luottamus on tarkeassa osassa muutoksessa, silla
luottamus lisda tyontekijoiden uskoa johtajiin seka organisaatioon (Zitting ym. 2020).
Muutos on pitk& prosessi, joka vaatii riittavan pitkan suunnitteluajan seka hyvaa muutos-

johtamista (Sirvid ym. 2016).
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6.4 Tyontekijéiden huomioon ottaminen

On suositeltavaa, etta organisaatiossa tehdadn muutokset ennen henkiléston muutok-
sia. Tama takaa paremmat tydolot, jolloin itsenaisissa tydryhmissa tydskentely on suju-
vampaa, eika johtajuutta valttdmatta tarvita monissa asioissa. (Jeon ym. 2013.) Johtajien
tulee ohjata tydntekijoitédn ajattelemaan muutosta uudella tavalla. Johtajien rooli muu-
toksessa on selventaa tydntekijoilleen muutoksen tavoite seka muutoksen syvempi mer-
kitys. (Zitting ym. 2020.)

Muutosten tulee olla tydntekijan nakokulmasta ymmarrettavid: miksi muutosta tarvitaan
sekd mitd muutoksella tavoitellaan. Muutoksessa tyontekijalla tulee myés olla mahdolli-
suus osallistua seka miten tyontekija voi vaikuttaa muutoksessa. (Ruohomaki ym. 2017.)
Tyontekijoiden ottaminen mukaan muutosprosessiin seka tyontekijoiden mielipiteiden

kuunteleminen hallitsevat muutosvastarintaa (Arholahti 2017).

Taitava muutosjohtaja antaa tydntekijoiden osallistua muutosprosessiin seka toimii muu-
toksessa maaratietoisesti johtajana (Ruohoméki ym. 2017). Johtajien kannattaa ottaa
huomioon tydntekijdidensa asiantuntemus muutoksessa (Zitting ym. 2020). On tarke&aa
tiedottaa riittavasti tyontekijoitddn, osata motivoida ja innostaa tyontekijditdén seka olla
tasapuolinen kaikille (Arholahti 2017).

Muutoshalukkuutta ja muutosinnokkuutta lisdd oma kiinnostus kehittamistyéhén (Arho-
lahti 2017). Muutosjohtajuus vaatii niin johtajalta kuin tydntekijoiltakin kompromisseja eri
tilanteissa (Ruohomaéki ym. 2017). Johtajana osallistuminen ja osallistaminen lisaa ty6-

motivaatiota muutoksen keskella (Arholahti 2017).

6.5 Muutoksen tavoitteet ja pAdmaarat

Muutosjohtajana toimiminen tarkoittaa, ettd johtajan tulee olla lojaali muutoksen toiminta-
ajatukselle, siis sille, miksi muutos on olemassa. Toiminta-ajatus maarittelee perusteh-
tavan muutoksessa, jolloin organisaation olemassaolon tarkoitus kiteytyy ja ndin myos
tyontekija sitoutuu toiminta-ajatukseen. (Salmisaari 2016.) Johtajan tulee olla sitoutunut

muutokseen sen koko prosessin ajan (Ruohoméaki ym. 2017).

Strategia tarkoittaa organisaation perustehtdvan toteuttamista. Strategian on tarkeda

paivittyd muutoksen mukana. Strategia ei voi olla, ettd tavoitellaan mahdotonta, tai
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muuta kuin mité on tavoitteeksi asetettu. (Salmisaari 2016.) Paamaara ja strategia anta-
vat linjan muutokselle, jota kohden pyritédan. Tavoitteet tulee merkita selkeasti. (Arholahti
2017.) Muutosten tulee olla paamaariltdan selkeasti asetettuja ja paddmaarien tulee olla
selkeitd. Muutoksessa tulee huomioida selked yhteinen paamaara, mita muutoksella ol-
laan tavoittelemassa, joka luo mielekkyytta tyontekijatasolla muutokseen. (Ruohoméaki
ym. 2017.) Muutoksessa tyontekijdilla tulee olla muutoksen selkea tavoite seka tarkoitus
(Arholahti 2017). Muutosjoustavuutta lisda selkeat tavoitteet sekd paamaarat, jotka on
yhdessa paéatetty johtajan seka tyontekijoiden kesken. Johtajien tulee saada perehtya
riittavasti muutokseen, jotta muutoksen lapivienti on mahdollisimman sujuvaa. Johtajien
tulee arvioida tulevaa muutosta ja esittda erilaisia vaihtoehtoja muutoksen toteuttami-
selle. (Aalto 2014.)

Johtajalla on myds vastuu sanoa viimeinen sana ja paattaa miten asiat tehdaan (Zitting
ym. 2020). Muutoksen toteutumista voidaan arvioida monin eri tavoin, erilaisilla mitta-
reilla tai muilla metodeilla (Salmisaari 2016). Luottamus edistda organisaatioon sitoutu-
mista (Zitting ym. 2020). Muutosta on tehty myds yksikkdtasolla, jos on koettu tarpeen

esimerkiksi kehittd& osaston toimintaa (Arholahti 2017).

6.6 Muutosjohtaja: osastonhoitaja tydssaan

Muutoksen voi nahda erdanlaisena musiikkiesityksenda. Kaikki soinnut ovat jo valmiina,
nyt vain niiden oikea paikka ja oikea ajoitus pitda keksia. Uuden luominen vaatii hyvaa
johtajuutta. (Salmisaari 2016.) Johtamisen eri osa-alueet tulee huomioida muutoksessa
(Aalto 2014).

Muutos ja kehitys on yksi tapa muiden joukossa tehda johtamisty6td. Muutos on lasna
tydssa koko ajan. (Arholahti 2017.) Muutoksen johtaminen on osa normaalia esihenkil6-
tyota. Muutosjohtamisen tarkein tehtdva on muuntaa passiivinen sopeutuminen, aktii-
viseksi tekemiseksi, tavoitteelliseksi. (Salmisaari 2016.) Muutos vaatii aina aktiivista joh-
tamista (Ruohoméaki ym. 2017). Hyvan johtajuuden takaamiseksi on tarke&a, etta orga-
nisaatiossa on yhtenevaiset kehitysmahdollisuudet johtajuudelle ja etta johtajilla on riit-
tavat resurssit rakenteelliseen seka psykologiseen tyontekijéidenséd voimaannuttami-

seen (Jeon ym. 2013).

Vaikka muutosjohtajuus on asioiden eteenpain viemistd, on se kuitenkin aina enimmak-

seen ihmisten johtamista (Ruohomaki ym. 2017). Muutoksen johtamisessa ei ole oikeita,
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tai vaaria ratkaisuja. On vain tilanteita, joista on joko helpompi, tai vaikeampi jatkaa
eteenpain. Kaikki ratkaisut opettavat jotain. Toimiva muutos mukautuu ja eldaa, jokaisen
eri tapahtuman myo6ta. Muutos voi olla osittain pysyvaa, toisaalta muutos voi tulla tiensa

paahén, mutta koskaan muutos ei lopu. (Salmisaari 2016.)

Ihmisten johtaminen seka strateginen johtaminen kulkevat kasikadessa, eika naita tar-
vitse erotella. Koulutuksen saaminen sekd oman ammatillisuuden kehittdminen muutos-
johtamisessa lisda kykya toimia johtajana tyontekijéilleen. Ennakointi ja varautuminen
erilaisiin tilanteisiin, ovat parhaimpia keinoja muutosten aiheuttamien reaktioiden hallin-
nassa tyontekijoiden keskuudessa. (Arholahti 2017.) Muutosjohtajalta vaaditaan tiettya
noyryyttd muutoksen edetesséd, tulee olla kova ja samaan aikaan herkka. Uuden luomi-

nen on rajoja rikkovaa. (Salmisaari 2016.)

Johtaminen ei ole vain joko-tai -johtamista, vaan johtaminen on useita eri ratkaisuja ja
johtaja voi olla yhtaikaa seké inhimillinen, ettd tehokas. On hyva pysahtya hetkeksi ja
pohtia muutoksen syvempaa luonnetta ja sen pohjalta valita uusia, inhimillisid menetel-
mid, kuitenkaan tehokuutta poisjattamatta. (Jokela & Saarinen 2016.) Luotettavalla joh-
tajalla on kyvyt ja taidot suoriutua tehtavistd&n. Joskus muutosjohtaminen saattaa tar-
koittaa myds hyvasta kaytanteestd luopumista. Hyva muutosjohtaja osaa perustella hy-

vin asiansa ja miksi hyvasta kaytanteesta luovutaan. (Zitting ym. 2020.)

Johtajien hyvinvoinnista tulee huolehtia, vaikka johtajat huolehtivatkin tydntekijoidensa
hyvinvoinnista, my6s johtajien hyvinvointi on tarked osa-alue muutoksen johtamisessa.
Johtaminen muutostilanteessa on haastavaa. Vaikka valmistautui muutokseen, jotain tuli
aina yllattaen. Muutosjohtajuutta on olla kokonaisuuden hallitsija. (Arholahti 2017.) Joh-
tajien on hyva jalkautua tyontekijoidensa pariin ja luoda avointa, keskustelevaa ilmapiiria
(Zitting ym. 2020).
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7 EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Tassa opinnaytetytssa noudatettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeita, jossa
tiedeyhteis6n tunnustamat toimintatavat ovat rehellisyys, yleinen huolellisuus, tarkkuus
tulosten esittamisessa seka tarkkuus tulosten arvioinnissa. Tyossa tulee kayttaa eetti-
sesti kestavia arviointimenetelmid sek& eettisesti kestavia tiedonhankintamenetelmia.
Tyo6ssa tulee noudattaa avoimuutta esitellessa tietoa. Otetaan huomioon tutkijoiden tyo,
kunnioitetaan tutkijoiden tekemaa tyota seka viitata tutkijoiden téihin, antaen merkityksen
seké arvon tutkijoiden tekemalle tydlle. (TENK 2012, 6—8.) Tassa opinnaytetydssa nou-
datettiin TENK:in antamia ohjeita, jolloin tiedonhankintamenetelméat ovat olleet eettisesti
kestavia ja kaikki haettu tieto on uudelleen haettavissa kenen muun toimesta tahansa.
Opinnaytetydssa kunnioitettiin tutkijoiden tekemaa tyota ja viitattiin Turun AMK:n ohjei-

den mukaan tutkijoiden téihin.

Ennen opinnaytetydn aloitusta otettiin huomioon oikeudet, vastuu, velvollisuus seka ai-
neiston sailyttdminen siihen maaritetylla tavalla. Opinnaytetydsta raportoitiin sen tilan-

neen taholle, joka tassé tydssa on Tyks Salon sairaala.

7.1 Eettisyys

Sivistyssanakirja (2002) maarittelee sanan eettinen "moraalia tai etiikkaa koskeva, yl.
oikeaan tekoon ja pyrkimykseen kuuluva (aik. eetillinen)”. Sivistyssanakirjan eettinen siis
johtaa sanaan etiikka, joka maaritellddn "yksildn oman toiminnan hyvat tai kiitettavat ta-
voitteet ja pyrkimykset, nyk. erityisesti omien etujen sivuuttaminen”. Opinnaytetydssa py-

rittiin kiitettaviin tavoitteisiin seka oikeisiin tuloksiin.

Hyva tieteellinen kaytanne tarkoittaa, ettéd on noudatettu tutkimusetiikka. Tutkimusetiikka
lisda tavoitteita tydlle, jolloin tyon tekemisen tulee olla tasmallista, kurinalaista seka jar-
jestelmallista. Tutkimusetiikka, tutkimuksen vertailuperusta ja tutkimusmetodit ovat luo-
tettavia seké lapinakyvia. Paamaarana on myds tuoda esille uutta tietoa. Uudeksi tie-
doksi voidaan kutsua tdssa yhteydessa sellaista tietoa, jossa aiempaa tietoa on saatu
yhdisteltya erilaisilla tavoilla uudeksi, kaytettavaksi tiedoksi. (Vilkka 2015.) Opinnayte-
tyon tiedonhankinnassa sekd menetelmissd noudatettiin hyvaa tieteellistd kaytantoa.
Uutta tietoa tuotettiin opinnaytetydssa yhdistelemalla aiempaa tietoa uudeksi, kaytetta-

vaksi tiedoksi.
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TENK:in (2012) ohjeiden mukaan tutkimusartikkeleilla seka kirjallisuudella on tietyt vaa-
timukset, jotka niiden tulee tayttaa, jotta opinnaytetyd on eettinen seka luotettava. Eetti-
sesti hyvaksyttyja tietokantoja kaytettiin tdssa opinnaytetydssa. Tutkimusartikkeleita va-
littaessa pohdittiin kriittisesti, vastaavatko juuri nama valitut tutkimusartikkelit opinnayte-
tyon tutkimuskysymykseen. Tutkimusartikkeleiden tekijoitd kunnioitettiin ja arvostettiin
sekad tutkimusartikkeleihin perehdyttiin huolellisesti. Tama opinnaytetyd toteutettiin

TENK:in laatimien eettisten sdantéjen mukaisesti.

Kirjoittamisessa tulee pyrkia eettisesti hyvaan omien kykyjemme mukaisesti. Pyrkiminen
eettisesti hyvaan tarkoittaa kykya tai taitoa sen jarjestyksen mukaisesti, jonka hyvan
muoto maarittelee. (Pietarinen 2001, 227.) Opinnaytetydssa oli tarke&a, ettd valtettiin
vilppia, eikd muiden kirjoittamia teksteja kopioitu suoraan. Opinnaytety6 vietiin Urkund-
plagiointijarjestelman lapi, jolloin varmistettiin, ettei opinnaytetyd loukkaa tekijanoikeuk-

sia.

Tutkimuskysymykseen kuuluu monta pienté ja isoa kysymysta ja kirjoittajan on itse maa-
riteltéva ratkaisu tutkimuskysymyksen vastaamiseen. Kun kirjoittaja tunnistaa tutkimus-
kysymyksen ongelmallisuuden, kirjoittaja todennakdisesti on myds eettisesti asiallinen.
Tutkimukset siséltavat erilaisia paatelmia ja nain ollen tulee noudattaa hyvaa etiikkaa.
(Eskola & Suoranta 2005, 52.) Tutkimuskysymykseen vastattiin huolellisuutta noudat-
taen ja aineiston keruussa ja arvioinnissa noudatettiin hyvaa etiikkaa. Tietoja sovellettiin

niité vaaristamatta ja alkuperaisia tuloksia kunnioitettiin.

Hyva tieteellinen kirjoitus on yksinkertainen seka yksiselitteinen. Ylimaarainen ja kaikki
tarpeeton tieteellisessa kirjoittamisessa on syyta jattda pois. (Makinen 2005, 99.) Kaikki
tarpeellinen kirjoitettiin mitaan ylimaaraista lisaamatta, niin etté oleellinen tieto sailyi sita
kuitenkaan suoraan kopioimatta mahdollisimman muuttumattomana ja niin, ettd se on

lukijalleen helposti ymmarrettavissa.

Apua eettisyyden toteutumisessa saatiin opinnaytetydn ohjaajalta sek& muilta opinnay-
tetyota tehneilta. Opinnaytetyn ohjaaja auttoi kielellisissa ilmaisuissa seké ulkoasussa.

Eettisia ohjeita noudatettiin mahdollisimman tarkasti.

7.2 Luotettavuus

Kirjallisuushakua tehtiin tdssa opinnaytetydssa johdonmukaisesti. Johdonmukainen Kkir-

jallisuushaku opinnéaytetydssa sekad hyvan strategian luominen ovat tarkeita osia saada
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opinnaytetytsta luotettava. Kirjallisuushaussa tapahtuvat virheet voivat johtaa opinnay-
tetydssa vaariin johtopaatoksiin. (Niela-Vilén & Kauhanen 2015, 25.) Kirjallisuushakuja
tehtiin eri tietokannoista samoilla hakusanoilla ja naiden hakusanojen yhdistelmilla. Ha-

kusanat on kuvattu liitteessa 1.

Valmiin tutkimusaineiston maara vaihtelee paljonkin. Joskus kirjoittajan ongelmana on,
ettd tutkimusaineistoa on tarjolla liiaksikin, jolloin tutkimusaineisto tulee kerata valikoiden
seka kriittisesti. (Syrjala & Numminen, 115.) Tutkimusaineisto on valittu vain tiettyjen
vuosien ajalta, tassa opinnaytetydssa rajaukseksi laitettiin vuosien valille 2011 seka
2021. Tutkimusaineistoksi valittiin vain ne artikkelit, jotka myds vastaavat tutkimusongel-

maan.

Lahdekritiikki tarkoittaa tiedon luotettavuuden arviointia. Lahdekritiikki ei tarkoita ainoas-
taan tiedon luotettavuuden arviointi tydn edetessé, vaan myds tekijan omaa kriittista suh-
tautumista tyon tekemiseen koko sen prosessin ajan. Lahdekritiikin nelja tarkkaa, tiukkaa
ja ankaraa saantéa ovat: lahde on aito, lahde on riippumaton, lahde on alkuperainen
seké lAhde on puolueeton. Lahdekritiikilla on my6s muita olemassa olevia s&antoja,
mutta naitd neljaa sdéantbd noudattamalla paasee jo pitkdlle. (Makinen 2005, 85-86.)
Lahdekritiikki toteutettiin tdssd opinnaytetydssa niin, ettd tutkimukset ovat julkaistu tie-
teellisissa lehdissa ja tutkimukset ovat vertaisarvioituja. Pro gradu-tutkielmat saattavat

kuitenkin heikentda luotettavuutta, silla niita ei ole vertaisarvioitu.

Lahteen aitous on laaja kasite, mutta yksinkertaisuudessaan aito lahde tarkoittaa, etta
tekijan on selvitettava, ettei tekijan aitona pitdma asia olekaan vaarennds. Lahteen ol-
lakseen aito, tulee l&hteen olla my6s riippumaton. Keta on lahteessa tiedon, tai asian
esittanyt, ei saa olla vaikutussuhteessa kehenkaan muuhun. Riippumattomaan lahtee-
seen kuuluu aina ensisijainen seka toissijainen tieto, tai asia. Ensisijainen tieto tai asia
on aina tiedon alkupera, aidoin tieto, kun taas toissijainen tieto tai asia on toisen kaden
tietoa. (Mékinen 2005, 87.)

Lahdekritiikissa monet asiat ovat toisensa lomissa ja tytkaluilla on paallekkaisyyksia.
Kirjoittaja, joka on tunnettu ja arvostettu laajalti, kirjoittaa arvostetussa organisaatiossa
seka kirjoittaa ykkdsjulkaisuihin ja taté arvostettua kirjoittajaa siteerataan laajalti. Yksi
hyva tapa mitata artikkelin kirjoittajan tasoa ja vaikuttavuutta onkin tehda viittausanalyysi,
eli viittauskerroin. Tallainen viittauskerroin ilmaisee, millaisen maaran viittauksia tietyn
lehden artikkeli on tiettyna ajanjaksona saanut. Mitd enemman viittauksia, sita arvoste-

tumpi ja luotettavampi lAhde. (M&kinen 2005, 88.)
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Hyvaa viitekaytantda tulee noudattaa kaikissa julkaisuissa. Hyva viitekaytantt on osoitus
tyon laadukkuudesta. Hyvalla viitekaytannoélla varmistetaan tutkimusaineistoon perehty-
minen, lainausten tekeminen rehellisesti ja arvostaen tutkimusaineiston tehneita. Kun
kirjoittaja hallitsee hyvan viitekaytannon, se kielii omalla tavallaan tieteellisyydesta seka
siitd, ettd kirjoittaja tuntee tiedeyhteisén saannét. Lukijalla on ndin myds mahdollisuus
tarkistaa kirjoittajan vaitteet sekd mahdolliset lainaukset. (Méakinen 2005, 90-91.) Tassa

opinnaytetydssa kaytettiin Turun ammattikorkeakoulun viitekaytanteita.

Luotettavuutta vahensi tdssa opinnaytetydssa se, etta tama opinnaytetyo kirjoitettiin yh-
den henkilén toimesta. Luotettavuutta se vahentaa, koska vain yhden henkilén toimesta
arvioitiin tieteellisid tutkimusartikkeleita sek& niiden luotettavuutta. Opinndytetydssa py-
rittiin, vaikkakin vain yhden henkilén toimesta, koko ajan tasaiseen luotettavuuteen ja
lahteista valittiin vain sellaisia, jotka ovat tunnetusti luotettavia lahteita. Tallaisia lahteita

ovat esimerkiksi erilaisissa tietokannoissa julkaistut materiaalit, kuten Finna-tietokanta.
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8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa keinoja, joilla osastonhoitaja voi tukea ja ohjata
tyoyhteis6d organisaation muutostilanteissa. Keinoja olivat viestintd ja kommunikaatio,
osastonhoitajan antama tuki tydntekijoilleen, osastonhoitajan oma esimerkki, tyontekijoi-
den huomioon ottaminen, muutoksen tavoitteet ja paamaaréat, seka muutosjohtaja: osas-
tonhoitaja tydssaan. Osastonhoitajan tydyhteison tukemiseen muutostilanteissa tehtiin
hakuja eri tietokantoihin, joista I6ydettiin artikkeleita, tutkielmia, pro-graduja seka alan
kirjallisuutta, jolla selvitettiin naita keinoja. Opinnaytetydn menetelmané oli kirjallisuus-

katsaus.

Tutkimuskysymys oli mité keinoja osastonhoitajalla on tukea tydyhteisfd organisaation
muutostilanteissa. Tuloksista selvisi, ettd muutosjohtajuutta on tutkittu jo pitk&&n. Erilai-
set asiat korostuvat muutosjohtajuudessa. Viestinnassa ja kommunikaatiossa on johta-
jan tarkedé antaa oikea-aikaista tietoa tyontekijoille seka yllapitaa avointa ja vuorovai-
kutteista keskustelua (Ruohomaki ym. 2017). Johtajan antama tuki tydntekijoilleen on
myos tarked muutoksessa, silla riittdva tuki takaa muutosmyodnteisyyden (Zitting ym.
2020). Johtaja edistdd muutosta ja tukee tydntekijoitdan muutoksessa my6s omalla esi-
merkilladn. On helpompi luottaa sellaiseen muutosjohtajaan, joka omalla esimerkilladn
toimii muutoksen puolesta. (Salmisaari 2017.) Hyva muutosjohtaja myds ottaa huomioon
tyontekijansa muutoksen kaikissa vaiheissa (Rantz ym. 2012). Muutosjohtamisen kette-
ryytta lisda sille asetetut selkeat tavoitteet sekd paamaarat (Aalto 2014). Muutosjohta-
jana on kuitenkin esihenkild tytsséan, joka tarvitsee myds tukea seké tydkaluja tyonte-

kijdidensa tukemiseen seka ohjaamiseen eteenpain muutoksessa (Zitting ym. 2020).

Opinnaytetytn tavoitteena on edistda muutostilanteiden tuomien haasteiden ratkaisua
seka tyohyvinvointia. Tuloksissa paastiin opinnaytetydn tavoitteisiin. Tuloksia voi kayttaa
minka tahansa organisaation muutoksen tukena. Tulokset antoivat tietoa johtajana toi-
mimiseen muutoksessa seka erilaisia menetelmia tydntekijdiden ohjaamiseen ja tukemi-

seen.

Jatkotutkimukset aiheesta ovat kuitenkin tarpeellisia. Vaikka aihetta on tutkittu jo paljon,
tuo digitalisaatio koko ajan lisda haasteita organisaation toimintaan. Digitalisaatio itses-
saan on suuri muutos, jonka johtamiseen tarvitaan lisdé tietotaitoa. Johtamisen taitoa
tarvitaan myos kaikessa muussa muutoksessa. Muutos on aina iso ja jatkuva prosessi.

Jatkotutkimusehdotukseksi esitetddn haastattelututkimus etenkin  sosiaali- ja
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terveysalan osastonhoitajille, miten osastonhoitajan saama tuki organisaatiolta parantaa

osastonhoitajan muutosjohtamisen laatua.
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Liite 1. Tiedonhaun taulukko

Taulukko 2. Tiedonhaun taulukko

Liite 1 (1)

Tietokanta/ Hakusana(t) Rajaukset losumien lotsikon perus- Tiivistelman pe- [Koko tekstin pe-
maara/ teella valitut rusteella valitut Jrusteella vali-
tietoldhde ut
tulokset
CINAHL nurs OR nurse OR nurs-Jfull text, 2012—2021, 20 IS 5 1
ing OR nurses AND English, Finnish, abstract
managers AND leaders Javailable, apply equiva-
AND change lent subjects
Finna henkilokunta AND joh- Jkotimaiset artikkelit 29 5 5 3
taminen AND muutos |(Arto), verkossa saata-
villa, 2011-2021
Terveysportti henkilokunnan AND - 23 10 4 2
muutos AND johtami-
nen
PubMed nurs OR nurse OR nurs-ffull text, clinical trial, sys-}38 5 3 1
ing OR nurses AND tematic review, English,
managers AND leaders JFinnish, 2012-2021
AND change
Medic henkilokunta OR johta- Jsuomi, vain kokotekstit, 144 11 4 2
minen AND muutos asiasanojen synonyymit
kaytossa, 2012—2021
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Liite 2. Tutkimustaulukko

Taulukko 3. Tutkimustaulukko

Liite 2 (1)

Tutkimuksen tekijat, vuosi,
kohdemaa

Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Tutkimusmenetelméa, otos

Tutkimuksen keskeiset tulokset

toimintatapoja muutosten johtami-
sesta.

Aalto, P. Kuvailla, miten sosiaali- ja tervey- Kirjallisuuskatsaus, Uudistamalla jarjestelmia, tekemalla
2014 denhuollon rakenneuudistus tulee n=3 yhteisty6téd ja uudistamalla tyon te-
Suomi vaikuttamaan terveydenhuoltoon. kemista muutos on mahdollinen.
Arholahti, H. Selvittda ikaihmisten palveluiden Teemahaastattelu, Koulutuksia tulee lisaté johtamiseen
2017 seka terveyspalveluiden yksikéiden n=10 ja viestintdosaamista lisata, jotta
Suomi osastonhoitajien kokemuksia seké muutoksen johtaminen on helpom-

paa.

Jeon, Y-H.; Simpson, J.; Cheno-
weth, L., Cunich, M. & Kendig, H.
2013

Australia

Kuvailla johtamisen tehokkuutta
CLIiAC -ohjelmaa kayttaen. Kuvailla
tyéymparistda, hoidon laatua seka
turvallisuutta. Kuvailla esihenkilon
johtamiskykya.

Laadullinen tutkimus,
n=24

Kattavassa katsauksessa terveyden-
huollon johtajuutta koskeviin empiiri-
siin tutkimuksiin todettiin, etta idik-
kaiden hoitoala oli ala, joka pyrkii
mukauttamaan naitd malleja moni-
mutkaisempaan ja hyvin erilaisiin
kulttuuri- ja ammattiymparistodihinsa.

Jokela, J. & Saarinen, M.
2016
Suomi

Kuvailla toimivaa sairaalaymparis-
toa.

Tutkimus- ja kehityshanke

Selkeampi tyénjako ja osastonhoita-
jan tuki tukee tydnhyvinvointia.

Rantz, M.; Zwygart-Stauffacher, M.;
Flesner, M.; Hicks, L.; Mehr, D.;
Russell, T. & Minner, D.

2012

Yhdysvallat

Kuvailla laadullisesti sellaisten stra-
tegioiden ja haasteiden omaksu-
mista, joiden tarkoitus on parantaa
hoitokotien hoitolaatua. Kuvailla mi-
ten hoitohenkildkunta kayttaa tyos-
saan eri laadunarvion mittareita. Mi-
ten henkilostdon seka tiimien tuki aut-
taa muutoksissa.

Laadullinen tutkimus,
n=29

Osastonhoitajan kiinnostus
edesauttaa parantamaan hoitokotien
hoidon laatua. Muutoksessa tarvi-
taan "muutoksen mestaria”, joka var-
mistaa

osaamisen toteutumisen. Osaston-
hoitajien ja tyontekijoiden yhteisty6
on tarkeaa, jotta muutos saadaan ai-
kaiseksi.
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Ruohomaki, V.; Lahtinen, M. & Si-

Kuvailla johtajan toimintaa ennen

Kysely, teemahaastattelu, doku-

Muutoksen merkitys tulee olla selkea

rola, P. muutosta, muutoksen aikana seka menttianalyysi ja muutosjohtajan johdonmukainen
2017 muutoksen jalkeen. n=191 seka tasapuolinen.

Suomi

Salmisaari, T. Kuvailla muutosjohtajuutta ja mitd se | Kirjallisuuskatsaus, Muutosjohtajuudessa tarvitaan lojaa-
2016 tarkoittaa sosiaali- ja terveydenhuol- | n=5 lisuutta toiminnalle, hyvaa paamaa-
Suomi toalan muutoksessa. réd, organisaation tukea seka hyvaa

tydymparistoa.

Sirvio, P.; Fors, R.; Merilainen, M.;
Koivisto, K. & Sandelin, P.

2016

Suomi

Kuvailla sairaanhoitajan tyon muu-
toksia.

Kirjallisuuskatsaus,
n=15

Muutoksia tydssa tulee olemaan tu-
levaisuudessa useita. Sairaanhoita-
jan tulee osata toimia niin eri ik&ryh-
missa kuin eri palveluissakin.

Zitting, J.; Hietapakka, L.; Laulainen,
S.; Niiranen, V. & Sinervo, T.

2020

Suomi

Kuvailla miten luottamus johtajiin on
muuttunut sosiaali- ja terveyspalve-
lujen organisaatiomuutoksessa. Ku-
vailla miten luottamus organisaa-
tioon on muuttunut organisaatiomuu-
toksessa.

Haastattelututkimus,
n=61

Organisaatiomuutos onnistuu sita
paremmin, mitd enemman tydnteki-
jat kokevat saavansa tukea johdolta
prosessin aikana. Osastonhoitajien
rooli korostuu muutoksessa, silla
tyontekijat nakevat osastonhoitajat
organisaation edustajina. Avoimuu-
den puute luo epéluotettavan ilmapii-
rin.
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