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Uusia sairaalarakennushankkeita on kaynnissa tallakin hetkella ympari Suomea,
mika on osaltaan seurausta tulevasta sote-uudistuksesta, mutta myos ikaanty-
neesta sairaalakannasta. Muutosjohtamisen osaamista kaivataan lisaa sosiaali-
ja terveysalalle, eikd muutosjohtamista uusiin sairaaloihin muuttamiseen liittyen
ole paljoa tutkittu. Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, miten uuteen
sairaalaan muuttaminen on vaikuttanut fysioterapeuttien tydhon, ja miten henki-
|6ston johtaminen koettiin muutoksen aikana. Tutkimuksen tavoitteena oli kerata
kokemusperaista tietoa uuteen sairaalaan muuton vaikutuksista terveydenhuol-
toalan ammattilaisten tyohon, jotta tuleviin uusien sairaaloiden muuttoihin pysty-
tdan varautumaan ja niitd pystytaan paremmin suunnittelemaan. Lisaksi tavoit-
teena on kehittdaa muutosjohtamista ja sujuvoittaa muutosten etenemista sosiaali-
ja terveysalalla.

Tutkimus toteutettiin laadullisena teemahaastatteluna. Tutkimuksen aineisto ke-
rattiin haastattelemalla kahden eri sairaalan fysioterapeutteja, jotka olivat koke-
neet tai lahiaikoina kokemassa uuteen sairaalaan muuton. Tutkimukseen osallis-
tui yndeksan muutoksen kokenutta fysioterapeuttia. Tutkimusaineisto analysoitiin
induktiivisella sisalldnanalyysimenetelmalla.

Tutkimustuloksissa korostui muuttuneen tydympariston vaikutukset fysiotera-
peuttien tyon toteuttamiseen. Uuden sairaalan yhtenaistetyt, moniammatilliset ti-
lat ja vahentyneet vastaanottohuoneet ovat aiheuttaneet muutoksia tyohon. Fy-
sioterapeuttien kokemukset henkiloston johtamisesta uuteen sairaalaan muutet-
taessa liittyivat esimiestydn moninaisuuteen, tiedottamiseen muutostilanteessa
seka esimiestyon haasteisiin. Haasteiden koettiin liittyvan monien asioiden hal-
lintaan, esimiehen vaihtumiseen, ajankayttdon seka yhteisodllisyyden sailymiseen
ja olettamuksiin muutosvastaisuudesta. Muutosten johtamisessa esimiehilta kai-
vataan erityisesti oikea-aikaista tiedottamista, lasna olevaa tukemista seka osal-
listavaa johtamistyylia.

Seurantatutkimus on aiheesta hyddyllinen, silla tutkimuksessa mukana olleet fy-
sioterapeutit olivat kokeneet uuteen sairaalaan muuton saman vuoden aikana
kuin tutkimus tehtiin. Jatkossa tutkimusta on syyta kohdentaa muutoksen koke-
neiden esimiesten kokemuksiin uuteen sairaalaan muutosta ja muutosjohtami-
sesta heidan nakodkulmastaan.

Asiasanat: muutosjohtaminen, uusi sairaala, fysioterapeutti, kokemus



ABSTRACT
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Change management skills are needed more in social and health sector due to
current changes. Change management has not been much studied in connection
with moving to a new hospital.

The purpose was to find out how the to move to a new hospital affected the phy-
siotherapists® work and how staff management was experienced during the
change. The aim was to gather information about the physiotherapists’ expe-
riences of the moving to a new hospital and the related change management.
With help of this study superiors can get tips for their change management skills.

The study was qualitative in nature, and based on thematic interviews with phy-
siotherapists. The data were collected by interviewing nine physiotherapists from
two different hospitals. The data were analyzed through inductive content ana-
lysis.

It was found that the new type of work environment had the greatest impact on
the work of physiotherapists. The results indicated that timely communication,
presence and participatory leadership are needed from supervisors in a situation
of change. The follow-up study will be useful on the topic, because physiothera-
pists have more experience of the changes brought about by the new hospital.

Key words: change management, new hospital, physiotherapist, experience
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1 JOHDANTO

Nykypaivana sosiaali- ja terveysalan kehitys, muutosten suunnittelu seka toteut-
taminen ovat jatkuvaa. Muutoksia tapahtuu seka organisaatioiden sisalla etta laa-
jemmin koko sosiaali- ja terveysalalla. Muutokset tuovat usein monenlaisia haas-
teita esimiesten johtamistyohon riippuen muutosten laajuudesta ja syvallisyy-
desta. (Lammintakanen & Rissanen 2017, 158—-162.) Muutosjohtaminen tarkoit-
taa hallittua muutosprosessien ohjailua nykytilanteesta tavoitetilaan paase-
miseksi. Muutosjohtamisessa on keskeista saada muutosta koskevan organisaa-
tion tydntekijat motivoitumaan ja sitoutumaan tuleviin tavoitteisiin. (Kallankari
2019, 15-16.) Muutosjohtaminen on paljon tutkittu aihe, mutta muutosjohtamista
uuden sairaalan aiheuttamissa muutoksissa ei ole aikaisemmin juurikaan tutkittu.
Muutosjohtamisen osaamista isoissa organisaatiomuutoksissa kaivataan sosi-

aali- ja terveydenhuoltoalalle lisaa.

Johtamisella on suuri merkitys muutosten onnistumiseen. Muutoksen johtaminen
on jatkuvaa vuorovaikutusta ihmisten kanssa. Muutosjohtamisen tarkeita osa-
alueita ovat muutoksessa tukeminen, tiedotus eli muutosviestinta, henkildston
osallistaminen seka vaikuttaminen. Muutosjohtamisessa korostuvat hyvien vuo-
rovaikutustaitojen merkitys seka oikeudenmukaisuus keskeisena eettisena peri-
aatteena. Muutosjohtamista voidaan kutsua yhdeksi sosiaali- ja terveysalan tren-
diksi. Organisaatiomuutos tarkoittaa uutta tapaa organisoida ja tehda tyé6ta, mu-
kautumista uuteen tydymparistéon. (Lammintakanen & Rissanen 2017, 148-150;
158-162.)

Yhtena suurena sosiaali- ja terveysalaan liittyvana muutoksena on Suomessa
uusien sairaalarakennusten suunnittelu ja rakentaminen. Tama muutos liittyy
osaltaan sosiaali- ja terveysalan uudistukseen, jonka yhtena tavoitteena on yhte-
naistaa ja sujuvoittaa palveluja niin, etta asiakas paasee siirtymaan palvelusta
toiseen aiempaa sujuvammin (sote-uudistus n.d.). Lisaksi Suomen sairaalakanta

on ikaantynytta, mika on myos yksi syy uusiin sairaalarakennushankkeisiin.



Tassa opinnaytetyossa tutkitaan kahden uuden sairaalan fysioterapeuttien koke-
muksia, miten uuteen sairaalaan muuttaminen on vaikuttanut heidan tyéhonsa,
ja miten he ovat kokeneet henkiloston johtamisen muutoksen aikana. Lisaksi sel-
vitetaan, minkalaista muutosjohtamista kyseisessa organisaatiomuutoksessa tar-

vitaan ja kaivataan henkiloston nakdkulmasta.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, miten uuteen sairaalaan muuttaminen
on vaikuttanut fysioterapeuttien tydhon, ja miten he ovat kokeneet henkildston

johtamisen muutoksen aikana. Tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten uuteen sairaalaan muuttaminen on vaikuttanut fysiotera-

peuttien tydhon?

2. Minkalaisia kokemuksia fysioterapeuteilla on henkiloston johta-

misesta muutettaessa uuteen sairaalaan?

3. Minkalaista muutosjohtamista tarvitaan organisaation muutta-
essa uuteen sairaalaan muutoksen kokeneiden fysioterapeut-

tien nakokulmasta?

Tavoitteena on kerata kokemusperaista tietoa uuteen sairaalaan muuton vaiku-
tuksista terveydenhuoltoalan ammattilaisten tyohon, jotta tuleviin uusien sairaa-
loiden muuttoihin pystytaan varautumaan ja niita pystytaan paremmin suunnitte-
lemaan. Lisaksi tavoitteena on kehittdd muutosjohtamista ja sujuvoittaa muutos-

ten etenemista sosiaali- ja terveysalalla.



3 UUTEEN SAIRAALAAN MUUTTO JA MUUTOSJOHTAMINEN

3.1 Kirjallisuuskatsaus ja tiedonhaku

Taman opinnaytetyon teoriaosuudessa on hyoddynnetty kirjallisuuskatsausta, silla
tarkoituksena oli 16ytaa aikaisempaa tutkimustietoa terveydenhuollon muutosjoh-
tamisesta. Teoriaosuus perustuu tieteellisiin artikkeleihin sekd muuhun muutos-
johtamiseen liittyvaan tietokirjallisuuteen. Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena oli
tutkia, minkalaista aiempaa tietoa terveydenhuollon muutosjohtamisesta on, seka
minkalaisia kokemuksia hoitohenkilokunnalla on muutosjohtamisesta. Kirjalli-
suuskatsauksen tutkimuskysymyksena oli: Millaisia kokemuksia hoitohenkilokun-

nalla on muutosjohtamisesta sosiaali- ja terveysalalla?

Sisaanottokriteereina kirjallisuuskatsaukseen mukaan otettaville tutkimuksille oli,
etta tutkimukset olivat tieteellisia ja vertaisarvioituja terveydenhuollon muutosjoh-
tamista kasittelevia tutkimuksia, joiden julkaisukieli on suomi tai englanti. Julkai-

sut on tehty vuosivalilla 2010-2021 ja niista on saatavissa koko tekstit.

Kirjallisuuskatsauksen tiedonhakuprosessi (lite 1) alkoi tutkimuskysymyksen ra-
kentamisesta PICo-mallin avulla. Seuraavaksi etsittiin tutkimuskysymykseen liit-
tyvia asiasanoja YSA-yleista suomalaista asiasanastoa kayttaen. Taman jalkeen
tehtiin useita testihakuja eri tietokantoja kayttaen. Testihakujen jalkeen muotoiltiin
asiasanoja tasmallisemmiksi. Tiedonhakuun saatiin neuvoja Tampereen korkea-
kouluyhteison kirjaston informaatikolta. Sisaanotto- ja poissulkukriteerit maaritel-
tin, minka jalkeen alettiin hakea sopivia tutkimusartikkeleita alkuun Medic ja
Cinahl(Ebsco) -tietokannoista, jotka ovat keskeisia terveysalan tietokantoja. Ha-
kuihin asetettiin aikavali 2010-2021, silla tavoitteena oli |I0ytaa ajankohtaista ai-

neistoa.

Kaksi eri tiedonhakua suoritettiin Cinahl(Ebsco) -tietokannassa. Tiedonhaussa
kaytettiin Boolen-operaattoreita OR ja AND, joista OR on kaytossa kasiteryhmien

sanojen valissa ja AND yhdistaa kasiteryhmat. Ensimmaisessa haussa kaytettiin
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hakulauseketta: "change management" OR "change leadership" OR "manage-
ment by change" AND "nursing staff" OR "health personnel" OR "health profes-
sional" AND experiences or perceptions or views. Tama haku antoi 229 tulosta
ja sisaanottokriteereiden jalkeen 29 tulosta. Otsikoiden mukaan lahempaan tar-
kasteluun valittiin kuusi artikkelia, abstraktien perusteella nelja ja lopulta koko
tekstin perusteella tutkimukseen valikoin kaksi artikkelia. Tiedonhaku Chi-

nahl(Ebsco) -tietokannasta on kuvattu liitteessa 2.

Toisessa haussa kaytettiin hakulauseketta: "change management" OR "change
leadership" OR "management by change" AND nurse* OR nursing staff OR
health care staff OR healthcare staff OR healthcare worker or health personnel
AND attitude* OR perception* OR opinion* OR thought* OR feeling* OR expe-
rience* OR view*. Tama haku antoi 1004 tulosta ja sisaanottokriteerien jalkeen
416 tulosta. Tasta hausta koko tekstin perusteella tutkimukseen valikoitui viisi ar-
tikkelia. Suurin syy artikkelien poissulkemiseksi oli, etteivat ne kasitelleet hoito-

henkiloston kokemuksia muutosjohtamisesta sosiaali- ja terveysalalla.

Medic:n ja Cinahl:n lisaksi tutkimusartikkeleita etsittiin Nursing & Allied Health
Database (ProQuest) -tietokannasta, josta valittiin kaksi hakukriteereihin sopivaa
artikkelia lisaa kirjallisuuskatsaukseen. Nama tietokannat valikoituivat kaytetta-
viksi tutkimuksen tiedonhaussa, koska ne ovat keskeisia terveysalan tietokantoja.
Muuta kirjallisuutta opinnaytetyon teoriaosuuteen haettiin muun muassa Tampe-
reen ammattikorkeakoulun kirjaston Andor -tietokannasta, Hameen ammattikor-
keakoulun kirjaston Finna -tietokannasta sekd Hameenlinnan seudun Vanamo-
kirjastojen kokoelmahausta. Kaikki tutkimukseen mukaan valitut artikkelit ja muut
tietolahteet luettiin huolellisesti lapi, ja niista valittiin tutkimuksen aiheen kannalta

oleellisin tieto.

3.2 Organisaatiomuutos ja strategian merkitys muutoksessa

Organisaatiot kohtaavat nykypaivana monenlaisia muutoksia. Muutokset saatta-

vat liittya organisaatioiden toimintatapojen tai toiminta-alueiden muutoksiin tai eri-
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laisista syista johtuen organisaatiot joutuvat muuttamaan rakenteellisia ominai-
suuksiaan. Muutoksen johtaminen on erilaista kuin paivittdinen johtaminen. Se
vaatii tiettyihin asioihin keskittymista ja on haastavaa. Filosofi Herakleitoksen "Mi-
kaan ei ole yhta pysyvaa kuin muutos” -sanonta on hyvin tuttu suurimmalle osalle
terveydenhuollon tyontekijdista tana paivana. Sanonta kuvaa hyvin nopeita muu-
tostilanteita ja jatkuvaa muutosta. Muutokset aiheuttavat ihmisissa erilaisia tapoja
reagoida, toimia ja tuntea. Joustavuus, muutoskyvykkyys sekd muutosvalmius
ovat organisaatioiden menestykselle ja tuloksellisuudelle nykypaivana ensiarvoi-
sen tarkeita kykyja. Menetelmia ja toimintoja on jatkuvasti kehitettava, jotta muu-
toksiin on helpompi varautua. Muutokset ymparistossa ja asiakkaiden tarpeissa
seka kilpailu ja valtakunnalliset ohjeistukset aiheuttavat julkisissa terveydenhuol-

lon organisaatioissa muutoksia. (Laaksonen & Ollila 2017, 110-111.)

Muutos lahtee usein organisaatiosta itsestaan, kun organisaatiossa tapahtuu
luonnollista ikdantymisprosessia. Materiaaliset resurssit, kuten rakennukset, lait-
teet ja koneet heikkenevat tai menettavat tehokkuutensa tai henkiloresurssit ja
taidot vanhenevat. Osa tdman kaltaisia muutoksia voidaan hallita huolellisella
suunnittelulla, kuten saanndllisilla korjauksilla ja huolloilla seka uuden teknolo-
gian tai tyoskentelytapojen kayttdonotolla. Tehokkaalla henkildstosuunnittelulla
estetdan suuren tyodntekijajoukon siirtymista samanaikaisesti elakkeelle, jolloin
on tarkeaa kouluttaa ja kehittda henkilostdéa. Suurin muutospaine tulee kuitenkin
ulkoisista tekijoista. Organisaation on oltava valmis vastaamaan muuttuvan ym-
pariston vaatimuksiin ja kiinnittdd huomiota kehittymiseen ja menestykseen tule-
vaisuudessa. (Mullins 2010, 752-753.)

Muutostilanteissa ensisijaista on, ettd muutoksen tarpeet ja sen toteuttamisen
keinot on yksikon sisalla ymmarretty ja sisaistetty. Esimiehen on tarkeaa selvittaa
jokaisen alaisensa kanssa, mitd muutos tulee tarkoittamaan kunkin ty0ossa ja
miksi muutokseen on ryhdytty. Tarkeaa on myos antaa tyontekijoiden tehda paa-
toksia seka antaa heidan vaikuttaa muutokseen liittyviin asioihin. Nama ovat kei-
noja, joilla voidaan auttaa tyontekijaa motivoitumaan muutokseen. Viestinta on
merkittavassa roolissa muutostilanteissa, se voi vaikuttaa joko positiivisesti tai

negatiivisesti muutoksen onnistumiseen. Muutosprosessissa onnistunut viestinta
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on yksinkertaista, selkeaa ja viesteja on hyva toistaa useasti. Muutokseen liitty-
vista asioista ja siita aiheutuvista toimenpiteista on hyva olla kirjallinen aineisto,
jotta muutokseen osallistuvat pysyvat paremmin ajan tasalla prosessista. (Mayor
& Risku 2015.)

Muutosten yhteydessa on tyypillista, etta tyontekijoiden perustydonkuva saattaa
hamartya muutoksen tuomien ajatusten ja mahdollisten pelkojen vuoksi. Esimie-
hella on vastuu pitaa tyontekijansa perustehtaviensa parissa ja tukea muutoksen
lapiviennissa. Potilastyytyvaisyys hoitoon ja palveluun on aina paamaarana ter-

veydenhuollon organisaatiomuutoksissa. (Laaksonen & Ollila 2017, 111.)

Organisaatiomuutoksella tarkoitetaan toiminnallista muutosta, joka koskee
yleensa koko organisaatiota muutoksen laajuudesta ja luonteesta riippuen. Muu-
tokset koskettavat usein useampaa tyontekijaa ja heidan tyotehtaviaan seka ase-
miaan. Suuremmat organisaatiomuutokset alkoivat 1990-luvun lamavuosina, jol-
loin organisaatioissa otettiin uusi nakokulma toimintojen tarkasteluun. Tuolloin
muun muassa terveydenhuollon organisaatioissa alettiin karsia paallekkaisia toi-
mintoja ja kokonaisia yksikoita saatettiin lakkauttaa kokonaan muutoksen seu-
rauksena. (Laaksonen & Ollila 2017, 111.) Organisaatiomuutokset vaikuttavat
oleellisesti organisaatioiden rakenteisiin ja niiden tuomat seuraukset vaihtelevat.
Muutos on aina erilaisia vaiheita sisaltava prosessi, joka alkaa muutoksen tul-
lessa yleiseen tietoon ja paattyy uuden organisaation tai toimintatavan tullessa

virallisesti voimaan. (Pahkin & Vesanto 2013, 4.)

Johtamiskasitteena, strategia, on pitkan aikavalin suunnitelma, johon tulee tehda
muutoksia. Organisaation on tarkeaa jatkuvasti kehittda ja parantaa tehokkuut-
taan seka pyrkia aktiivisesti lisdamaan tuottavuuttaan. Strategiaa tulee muuttaa,
kun koko alaa kohtaa suuret muutokset. Terveydenhuollon organisaatioiden stra-
tegisia paatoksia voivat olla esimerkiksi hoitolaitosten sijainti ja hoitojen priori-
sointi. Strategian tavoitteena on tunnistaa eri mahdollisuuksia, selkeyttaa toimin-
nan suuntaa seka lisata joustavuutta muutostilanteissa. Organisaation strategia-
keskusteluissa taustatekijoina ovat usein missio, visio, arvot ja tavoitteet. Missio

tarkoittaa organisaation olemassaolon perimmaista tarkoitusta, joka sairaala-
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maailmassa on tarjota apua terveysongelmiin. Visiolla tarkoitetaan kasitysta or-
ganisaation tulevasta tilasta, ja arvot ovat periaatteita, jotka ohjaavat organisaa-
tion toimintaa. (Parvinen, Lillrank & Ilvonen 2005, 40—44.)

Johtamisen kehittaminen on yksi tarkeimmista keinoista saavuttaa terveyden-
huollon strategisia tavoitteita. Terveydenhuollon muutostilanteissa johtajilta vaa-
ditaan paamaaratietoisuutta, taitoa laittaa asiat prioriteettijarjestykseen, vastuun-
jakoa, taitoa selvittaa konflikteja seka omistautumista ja palkitsemista. Koska
muutos on jatkuvaa, yksi tarkeimpia tekijoita johtamisessa on mukautumaan op-
piminen. (Parvinen ym. 2005, 67, 69.) Organisaation kehittyessa ja muutostilan-
teissa johtajalla tarvitsee olla ymmarrysta organisaatiokulttuurista ja organisaa-
tioilmapiirista, tyontekijan sitoutumisesta, konflikteista ja siita, miten toteutetaan
onnistunut organisaatiomuutos. Organisaatiomuutoksia on eriluonteisia: johtajien
tietoisesti ja harkitusti kaynnistetyt muutokset, hitaasti kehittyvat muutokset, po-
liittisista syista tai ulkoisista paineista johtuvat muutokset. Muutos voi vaikuttaa

kaikkiin organisaation toiminnan osa-alueisiin. (Mullins 2010, 737, 752.)

Organisaation toiminnan tehokkuuteen vaikuttaa merkittavasti vuorovaikutus sen
ymparilla olevan laajemman ympariston kanssa. Organisaation rakenteen ja toi-
minnan on taman vuoksi heijastuttava ymparistoon, jossa organisaatio toimii.
Epavakaata ymparistda luovat epavarmat taloudelliset olosuhteet, globalisaatio
ja kova maailman kilpailu, valtion toimenpiteiden taso seka uuden teknologian
nopea kehitys ja tietokausi. Organisaation on pystyttava sopeutumaan ulkoisiin
vaatimuksiin seka vastaamaan ymparilla tapahtuviin muutoksiin varmistaakseen
selviytymisensa ja menestymisensa tulevaisuudessa. Mullins (2010, 752) luette-
lee suuriksi muutosvoimiksi: korkeammat laatuvaatimukset seka korkeatasoinen
asiakaspalvelu ja -tyytyvaisyys, suurempi joustavuus organisaatioiden raken-
teessa ja johtamismalleissa, muuttuva tyévoiman luonne ja kokoonpano seka or-
ganisaation sisaiset konfliktit. Kuviossa 1 on listattuna tekijoita, minka vuoksi or-
ganisaatiomuutoksia tehdaan. (Mullins 2010, 752, 754.)
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* Suorituskyvyn parantaminen

*Uusi teknologia

* Tyodntekijoiden asenteiden muuttaminen
* Toimintatapojen uudelleen tarkastelu

*Vaatimusten noudattaminen
*Teknologia

*Globalisaatio

*Lainsaadanto

* Asiakkaiden muuttuvat asenteet
*Organisaatioiden yhdistyminen

Kuvio 1. Tarpeet organisaatiomuutoksille (Mullins 2010, 754, muokattu)

3.3 Muutoksen kokeminen

Muutoskokemukset ovat yksilon omakohtaisia kasityksia tyopaikalla tapahtuneen
muutoksen aiheuttamista hyddyista ja haitoista. Kokemukset voivat liittya tyoteh-
taviin, kollegoihin tai esimieheen seka siihen, miten tyontekija kokee organisaa-
tion hallitsevan muutosta. Tyontekijoiden hyvinvointi muutostilanteissa riippuu
paljon siitd, miten he kokevat muutoksen aiheuttamat vaikutukset. (Pahkin ym.
2014, 167.) Henkildston reaktiot muutosta kohtaan vaihtelevat muutoksen eri vai-
heissa. Saatu tuki vaikuttaa siihen, kuinka henkildsto reagoi. Erilaiset emotionaa-
liset tunnereaktiot, kuten epavarmuuden tunne ja havaittu kokemus hallinnan me-
netyksesta tuovat omat haasteensa esimiestydhén muutoksen aikana. (White
2020, 180-181.)

Muutosten toteutumisessa on todettu henkiloston kokevan kolme toisistaan eril-
listd prosessinomaista vaihetta, jotka ovat lamaannusvaihe, toiveen heraamis-
vaihe seka sopeutumisvaihe. Lamaannusvaihe on muutoksen kokemisen ensim-
mainen vaihe, kun tieto tulevasta muutoksesta on tullut, ja henkil6sto saattaa la-
maantua, joutua shokkiin ja kieltdd muutoksen. Tiedon vastaanottaminen rajoit-
tuu, ja viestinta saattaa olla alkuvaiheessa haasteellista. Toinen vaihe on toiveen

heraamisvaihe, jolloin henkildston tunteet vaihtelevat laidasta laitaan muutoksen
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suhteen. Sopeutuminen on muutoksen kolmas vaihe, jolloin henkildsto alkaa si-
saistda muutoksen ja nahda uudet mahdollisuudet ja haasteet, eikd mennytta
enaa muistella nykyista parempana. Mikali muutos ei ole kovin suuri tai organi-
saatio on hyvin muutoskykyinen, muutoksen eri vaiheet saatetaan kayda hyvinkin
nopeasti lapi. On myds mahdollista, ettei sopeutumisvaiheeseen koskaan
paasta. (Stenvall & Virtanen 2007, 50-51.)

Muutoksissa esiin tulleisiin haasteisiin 10ydetaan vahitellen ratkaisuja, ja uudet
kaytannot ja rutiinit syntyvat. Uudet muutokset koetaan tarkoituksenmukaisiksi ja
toimintaa parantaviksi, mutta se vie aikaa ja totuttelua. Kun muutoksen aiheutta-
mat konfliktit vahenevat, tyontekijat keskittyvat entistd enemman perustehta-
viensa suorittamiseen ja tehokkuus kasvaa. (Stenvall & Virtanen 2007, 53.) Ku-
viosta 2 nahdaan tyontekijoiden tyypillista reagointia eri muutosprosessin vai-
heissa (Pahkin ym. 2014, 170).

eTunneista *Viikoista eTunneista *Kuukausia
muutamiin kuukausiin muutamiin
paiviin paiviin -TodeIIisu.uden
eTodellisuuden kohtaaminen
eShokki kohtaaminen eShokki eNeuvottelemin
ePelko eNeuvoteleminen ePelko en _
eSureminen

eKieltdminen eSureminen eKieltdminen

Kuvio 2. Muutosprosessin vaiheet, niiden kesto ja tyontekijoiden reaktiot eri vai-
heissa (Pahkin ym. 2014, 170, muokattu).

Mita enemman tyontekija kokee muutoksia omaan tyohonsa, sitda enemman muu-
tos vaikuttaa hanen hyvinvointiinsa. Mikali tyontekija kokee muutokset negatiivi-
sesti, todennakdisempaa on, ettd han kokee muutokset tulevaisuudessakin ne-
gatiivisina. Muutoskokemukset eivat aina lisaa tyontekijoiden joustavuutta tai
muutosvalmiutta. Negatiiviset muutoskokemukset saattavat uhata tyontekijoiden

mielenterveytta pitkalla aikavalilla. Tyontekijoilla, joilla on vahva johdonmukaisuu-
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den tunne ennen muutosta, on havaittu olevan pienempi riski reagoida muutok-
seen kielteisesti. Heilla on vahva yhtenaisyyden tunne, ja he ovat varmoja, etta
kaytettavissa on riittavat selviytymisresurssit. Tyontekijat, joilla on tarvittavat tyo-
hon liittyvat taidot ja kyky kasitella stressaavia tilanteita, kokevat paasaantoisesti
muutokset myonteisemmin. Henkilokohtaisten resurssien lisaksi sosiaalisella tu-

ella on vaikutusta siihen, miten muutokset koetaan. (Pahkin ym. 2014, 168.)

Fabriz ym. (2017) tekemassa tutkimuksessa muutos heratti sairaanhoitajissa al-
kuun negatiivisia tunteita, kuten hylkaamisen, haurauden ja menetyksen tunteita.
Sairaanhoitajat, jotka jaivat organisaatioon, kokivat myds ristiriitaa jaamisen
ilosta, sillda samanaikaisesti he kokivat surua tydkavereistaan, jotka lahtivat muu-
toksen myota pois kyseisesta organisaatiosta. Muutosvastaisuus on havaitta-
vissa milla tahansa persoonallisuuspiirteella, ja se ilmenee erilaisina ja usein ti-
lannekohtaisina tunteina. (Fabriz ym. 2017, 191.) Camillerin, Copen ja Murrayn
(2019) tekemassa tutkimuksessa muutosvasymys todettiin yleiseksi hoitohenki-

I6stdon keskuudessa suurten organisaatiomuutosten aikana.

3.4 Edellytyksia onnistuneeseen muutosprosessiin

Onnistunut johtaminen on yksi edellytys muutosprosessin onnistumiselle. Johta-
juus on maaritelty Ratnapalanin (2019) tekemassa tutkimuksessa yhdeksi tar-
keimmaksi tekijaksi muutoksen lapiviennissa ja sen hallinnassa. Hyvat ja uskot-
tavat johtajat, seka tyontekijoiden luottamus johtamistaitoihin ovat tarkeitd muu-
tosprosessin aikana. (Ratnapalan 2019, 14.) Muutoksen kokemisella on suora
yhteys tyotyytyvéisyyteen. Ennen organisaatiomuutosten toteuttamista on tar-
keaa ottaa huomioon erilaiset tyotyytyvaisyystekijat. Tyotyytyvaisyytta on pyrit-
tava yllapitamaan myos muutoksen aikana. Tyontekijat, jotka ovat tyytyvaisempia
tydssaan, kokevat myds muutokset myonteisemmin. (Kamarainen ym. 2017, 3—
11.) Johdon ja esimiesten tuki ja avoin sitoutuminen muutoksiin ovat tarkeita vai-
kuttajia positiivisen organisaatiokulttuurin kokemiseen. Nama myos koetaan edis-
tavan tybhyvinvointia. Muutostilanteissa toiminnan lapinakyvyyteen seka ylim-
man johdon nayttamaan esimerkkiin tulee kiinnittaa erityistda huomiota. (Suurkari
ym. 2019, 28-39.)
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Muutostilanteessa tarkeaa on tietyt muutosvalmiudet, kuten oikea henkilostore-
surssi, esimiesten ja henkiléstdon motivoituminen muutokseen, tydyhteisén kuun-
telu sekd henkiloston kouluttaminen ja toimintaa tukeva tyOymparistd (Laitila,
Leikkola, Immonen & Pitkanen 2016, 33—39). Vuorovaikutuksen merkitys koros-
tuu johtajien ja tyontekijoiden valilla muutos- ja tuottavuuskeskeisessa johtamis-
kayttaytymisessa Lornudin, Tafvelin, Schwarzin ja Bergmanin (2015) tekeman

tutkimuksen mukaan.

Suurkari ym. (2019) ja Treuer ym. (2018) korostivat tutkimuksissaan esimiesten
antaman tuen ja esimerkillisen sitoutumisen muutoksia kohtaan vaikuttavan po-
sitiivisesti organisaatioiden tydntekijoihin ja tydilmapiiriin muutostilanteissa. Hoi-
totyontekijat, jotka ovat tyytyvaisempia tyohonsa, suhtautuvat keskimaaraista
myonteisemmin myods muutoksiin. Johtajien ja esimiesten on siis tarkeaa kiinnit-
taa huomiota tyotyytyvaisyyteen ennen muutoksia seka pyrkia yllapitamaan hy-

vaa tyotyytyvaisyyttd myods muutosten aikana. (Kdmarainen ym. 2017.)

3.5 Muutosjohtamisen osa-alueet

3.5.1 Tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi

Tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi rinnastetaan usein toisiinsa. Tyohyvinvoinnista
puhuttaessa kaytetdan monesti yhtena yleisnimikkeena tyotyytyvaisyytta. |hmi-
nen on tyytyvainen tyohonsa ja viihtyy tydssaan, kun tyd tuottaa ainakin jossain
maarin mielihyvan tunnetta. Tyonteko tuntuu mukavalta esimerkiksi hyvien tyo-
olojen ja tyOkavereiden ansiosta, eika tyon kuuluisi kuluttaa liikaa voimavaroja.
On todennakaista, etta tyytyvaisen tyontekijan suoriutuminen tydstaan on kelvol-
lista, mutta hanella ei valttamatta ole motivaatiota parantaa toimintaansa olles-

saan senhetkiseen tilanteeseen tyytyvainen. (Hakanen 2011, 6, 22-23.)

Tyohyvinvointi koostuu tyon arjessa ihmisen perustarpeista, joita ovat psyykkiset,
fyysiset ja sosiaaliset perustarpeet. Naiden perustarpeiden lisaksi tydhyvinvointi
syntyy turvallisuuden, liittymisen, arvostuksen seka itsensa toteuttamisen tar-

peesta. Tyohyvinvointiin vaikuttavat merkittavasti psykososiaaliset tekijat, kuten
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tyon psyykkinen kuormittavuus, tyon hallinnan, merkityksellisyyden seka palkit-
sevuuden kokemus, nahdyksi ja kuulluksi tuleminen, tydyhteison tuki, tydilmapiiri
seka tasa-arvoinen kohtelu ja oikeudenmukainen johtaminen. Tydorganisaation
johto, esimiehet ja tyontekijat yhdessa muodostavat tyopaikan tyohyvinvointijar-
jestelman. Oleellista on, ettd tydhyvinvointisuunnitelma laaditaan tydpaikan
omista lahtokohdista ja kehittamistarpeista. Tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen vai-
kuttavat myos jokaisen yksilon erilaiset asenteet, nakemykset ja suhtautumista-
vat. (Rauramo 2009, 1; Pakka & Raty 2010, 6.)

Muutoksiin liittyy aina ennakkoluuloja, vanhasta luopumista ja uuden opettelua.
Monenlaista sopeutumista vaaditaan organisaatiomuutosten aikana. Esimiehet
ovat keskeisessa roolissa muutosten aikana. Heidan tarkeina tehtavinaan on
luoda ja yllapitaa hyvaa tydilmapiiria seka huolehtia henkiloston hyvinvoinnista ja
osaamisesta muutostilanteen aikana. Parhaan tuen tyoyhteis6 saa muutostilan-
teessa, kun nama asiat ovat jo kunnossa ennen muutoksen alkua. (Pahkin & Ve-
santo 2013, 4-5.)

Tyopaikoilla lisahaasteita tuovat samanaikaisesti tapahtuvat erilaiset muutokset.
Esimerkiksi seuraava rakenneuudistusprosessi voi alkaa ennen kuin edellinen
rakenneuudistus on saatu paatokseen. Uudistuksiin liittyy usein tyontekijoiden
keskuudessa kriiseja, kuten lomautuksia tai henkilostovahennyksia. On myos to-
dettu, etta hyvinvointi saattaa karsia tyontekijoilla, jotka uudistuksen jalkeen saa-
vat jatkaa tydssaan. Naihin tydntekijoihin tulee kiinnittaa erityistd huomiota, silla
he tyoskentelevat uudistuksen jalkeen uusia tavoitteita kohti. (Pahkin ym. 2014,
166.)

Henkildston tukeminen muutosprosessissa on valttamatonta. Muutosten ja tyail-
mapiirin hallinta ovat tarkeita henkildstén hyvinvoinnin kannalta, silla niilla on vai-
kutusta stressiin, tyotyytyvaisyyteen seka henkiloston vaihtuvuuteen. Hoitohen-
kilostd kaipaa organisaatiomuutoksissa enemman tukea koko organisaatiolta ja
omilta esimiehiltaan seka tydyhteisén yhteenkuuluvuutta. (White 2020, 178-179.)
Esimiehen tulee varmistaa, etta koko henkilosto saa riittavasti tukea koko muu-

tosprosessin ajan (Pahkin ym. 2014, 169).
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3.5.2 Muutokseen sitoutuminen ja muutosvastaisuus

Muutoksen onnistumisen kannalta oleellista on, kuinka muutokseen sitoudutaan
ja koetaanko muutosvastaisuutta prosessin aikana. Organisaatiomuutoksen si-
toutumiseen vaikuttaa mahdollisuus osallistua muutokseen, viestinnan oikea-ai-
kaisuus seka se, etta henkilot, joita muutos koskee, ovat tietoisia muutoksen ta-
voitteista. Sitoutumista muutokseen lisda myds tietoisuus oman organisaation ja
tyon tavoitteista. (Tiilikainen 2019.) Tarkeaa on, etta henkilostolla on mahdolli-
suus osallistua muutosprosessiin, ja kertoa heidan omia nakemyksiaan jo ennen
muutosten toteuttamista. Henkildston sitoutumista muutokseen lisda myods se,
ettd he uskovat ja luottavat muutoksen johtajaan, ja siihen mita han tekee. Hen-
kilostolle on olennaista perustella, miksi muutos tehdaan eli muutoksen perustar-
koitus. (Pahkin ym. 2014, 169.)

TyoOntekija, joka kokee itsensa arvostetuksi tydssaan, otetaan mukaan paatos-
tentekoon ja jonka tarpeet taytetdan muutosprosessin aikana, omaksuu muutok-
sen paremmin ja pyrkii muutoksen onnistumiseen (Ozkalay & Karaca 2021, 367).
Hoitohenkilosto kaipaa organisaatiomuutoksessa koko tiimin parempaa sitoutu-
mista tuleviin muutoksiin (White ym. 2020, 179). Muutoksen onnistumisen kan-
nalta tarkeaa on tiimien voimaannuttaminen ja suhteiden rakentaminen seka
oman tiimin sisalla ettd koko sairaalassa (Ratnapalan 2019, 14). White ym.
(2020) tekemassa tutkimuksessa tuli esille eri-ikaisten hoitajien eroavaisuuksia
tuen tarpeesta muutosprosessissa. Nuoremmat hoitajat olivat tyytyvaisempia
saamaansa tukeen muutoksen aikana kuin vanhemmat hoitajat. (White ym.
2020, 180-181.)

Muutosvastaisuus tulisi minimoida ja voittaa, silla se on olennainen tekija muu-
toksen epaonnistumiselle. Muutoksen suunnitteluvaiheessa johtajilla tulisi olla
perusteltua, innovatiivista ja riittdvaa tietoa muutoksesta ja sen tarpeista. Talla
tavoin he pystyvat varautumaan alkuvaiheessa henkiléston muutosvastaisuuteen
seka johtamaan muutosta tehokkaammin. Muutoksen hallinnan kannalta on tar-

keaa ottaa selvaa tyontekijoiden kasityksista, asenteista ja huolista muutosta
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kohtaan. Nain voidaan paremmin loytaa sopivat tavat hallita muutosta ja paas-
taan kasiksi tekijoihin, jotka aiheuttavat muutosvastaisuutta. (Ozkalay & Karaca
2021, 363, 366.)

Muutoksen vastustus voi johtua monista eri syista. Usein ihmiset vastustavat
muutosta, koska pelkaavat, etteivat he pysty kehittdmaan uusia muutoksen edel-
lyttamia taitoja ja toimintatapoja. Esimiehen on tarkeaa tunnistaa vastustusta ai-
heuttavat syyt ja kasitella nama tyontekijoiden kanssa. Nain esimies pystyy pa-
remmin tukemaan tyontekijoitdan muutoksessa, ja tyontekijoilla on paremmat
edellytykset muutoksen hyvaksymiseen. Osallistamalla tydntekijoitd muutospro-
sessiin voidaan vaikuttaa siihen, etta tyontekijat hyvaksyvat muutoksen parem-
min ja kayttaytyvat muutosta kohtaan myontyvaisemmin. (Ozkalay & Karaca
2021, 363, 366—367.)

Ozkalay ja Karaca (2021, 367) kirjoittavat, etta johtamistyylilla on merkittava vai-
kutus siihen, kuinka tyontekijat asennoituvat muutoksia kohtaan. Tydntekijat, joi-
den johtajalla on itsevaltainen johtamistyyli, asennoituvat muutoksia kohtaan sel-
vasti huonommin kuin tyontekijat, joiden johtaja johtaa demokraattisesti. Johta-
mistyyli, jossa tyontekijoita tuetaan ja heidan nakemyksiaan huomioidaan ja ar-
vostetaan, on tehokas muutoksen toteuttamisessa. Jotta muutokset saavutettai-
siin halutulla tavalla, johtamistyylin tulisi olla inhimillisempaa ja ihmissuhdekes-
keisempaa tyOkeskeisen lahestymistavan sijaan. Tyontekijdiden motivoiminen
saa aikaan tehokkaampaa tydskentelya, ja motivoituneet tyontekijat voivat tyos-
saan paremmin. Motivointi on myos tarkedd muutosvastaisuuden vahenta-
miseksi, ja se on merkittava osa muutoksessa tukemista. Tyontekijoiden palkit-
seminen on yksi tehokkaimmista motivointikeinoista, silla taloudellisten palkkioi-
den saaminen kannustaa tyontekijoita saavuttamaan uusia tavoitteita. (Ozkalay
& Karaca 2021, 367.) Kuviossa 3 on listattuna tekijoita, jotka edistavat muutok-
seen sitoutumista (Ozkalay & Karaca 2021, 363, 367; Pahkin ym. 2014, 169).
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Tietoisuus
muutoksen
tavoitteista

Muutosvastai- Muutokseen Mahdqlllsuus
suuden sitoutuminen osallistua
minimointi

Luotto
muutoksen
johtajaan

Kuvio 3. Muutokseen sitoutumista edistavat tekijat (Ozkalay & Karaca 2021, 363,
367; Pahkin ym. 2014, 169).

3.5.3 Vuorovaikutus ja muutosviestinta

Muutosjohtamisessa vuorovaikutus ja selkea viestinta ovat tarkeita osa alueita.
Positiivisia tunteita herattava vuorovaikutus motivoi henkilostoa toteuttamaan ja
hallitsemaan muutoksia. (Ratnapalan 2019, 14.) Taitoa tulla toimeen toisten ih-
misten kanssa kutsutaan vuorovaikutustaidoksi. Vuorovaikutus on kykya parjata
tyoyhteisOssa sosiaalisissa tilanteissa. Vuorovaikutus rinnastetaan usein kayttay-
tymiseen, viestintaan, yhteistyoétaitoihin ja toisten huomiointiin. Sujuvassa vuoro-
vaikutuksessa jokainen saa tilaisuuden puhua ja tulla kuulluksi. Hyviin vuorovai-
kutustaitoihin kuuluu muiden arvostaminen, halukkuus yhteistydhon, kuuntelemi-
nen ja ymmartaminen, omien ajatusten ja tunteiden ilmaiseminen toisia loukkaa-
matta, halu keskustella, neuvotella ja ratkaista ongelmia, erilaisten mielipiteiden

hyvaksyminen seka joustaminen. (Kuusela 2013, 41-42.)

Vuorovaikutustaito on esimiesty0ssa erityisen tarkea taito, ja on tarkeaa, kuinka
esimies kohtelee henkilostoaan. Esimiehellda on vastuu tydyhteison vuorovaiku-
tustilanteista, hanen on huolehdittava, etta sosiaaliset tilanteet sujuvat. (Kuusela

2013, 42.) Muutostilanteessa vuorovaikutus esimiesten ja tyoyhteison valilla on
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keskeista. Tiedotus- ja keskustelutilaisuuksia on tarkeaa jarjestaa, ja pitaa nain
tydntekijat ajan tasalla muutoksen eri vaiheiden aikana. (Lornudd ym. 2015; Or-
ganisaatiomuutos n.d.) Muutostilanteessa tarkeaa on, etta prosessin aikana voi-
daan luottaa hyvaan viestintaan seka oman esimiehen tukeen. Esimiehen on
oleellista ilmoittaa muutoksen tavoitteista ja muutoksen tilasta seka ottaa henki-
|6stdn nakodkulmat huomioon. Esimiehen on myds selvitettdva mahdolliset alais-
ten uudet roolit seka ratkaista muutosprosessin aikana ilmenneitéa ongelmia.
(Pahkin ym. 2014, 169.)

Viestinta koostuu viestin aiheesta ja ideasta, viestin valittdmisesta seka viestin
tulkinnasta. Muutosprosessien aikana on keskeista tehda selkea suunnitelma tie-
don jakamisesta ja eri viestintdkanavien kaytosta. Muutosten onnistuminen vaatii
onnistunutta viestintda. On tarkeaa, ettd monimutkaisetkin asiat saadaan kom-
munikoitua ymmarrettavasti. On varmistettava, etta eri kohderyhmien aani kuul-
laan, ja etta viestinta on kaksisuuntaista viestintaa, eika vain tiedonvalitysta joh-
dolta alaisille. Dialoginen eli kaksisuuntainen tyoyhteisodviestinta tukee organisaa-
tiota ja sen yksilGita tavoitteiden saavuttamisessa, tahtaa keskusteluun ja vahvis-
taa sidosryhmasuhteita. Kaksisuuntaisella viestinnalla kasitellaan muutosta kos-
kevia asioita koko tydyhteisdn kesken, ja talla tavoin muutoksen lapivieminen on
mielekkdampaa ja sujuvampaa. (Pahkin ym. 2014, 171; Stenvall & Virtanen
2007, 60-62.)

Viestinnalla vahvistetaan myos yhteisollisyytta, kun asioita pohditaan yhdessa.
Viestinnan avulla voidaan yllapitaa tydyhteison me-henkea, joka taas vaikuttaa
tyossa viihtyvyyteen ja organisaation tavoitteelliseen toimintaan. Onnistunut vies-
tinta lisaa myos luotettavuutta. Epavarma viestinta voi olla mahdollinen syy muu-
toksen epaonnistumiselle. Muutostilanteessa on tarkeaa huomioida ja tuoda
esille asioita, jotka ovat eri ryhmille tarkeita. Kuten muutoksen vaikutukset omaan
tydhon, tyon jatkuvuus, muutoksen vaikutukset omaan tydyhteis6on ja sen sosi-
aalisiin suhteisiin, seka omaan esimieheen liittyvat mahdolliset muutokset. Muu-
tosjohtajan on myos kerrottava avoimesti, mikali vastauksia ei viela ole ja kertoa,
milloin ratkaisuja mahdollisesti henkilostolle tulee. Viestinnan tulee olla monipuo-
lista, jotta se tukee yhteista ajattelua ja auttaa henkil6stda sitoutumaan muutok-
seen. (Stenvall & Virtanen 2007, 64—66.)
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Viestintakanavien valinnalla on merkitysta, minkalaista vuorovaikutusta viestin-
nan avulla saadaan aikaan, ja kuinka henkil6std paasee osallistumaan. Viestin-
nan avulla on tarkeaa saada aikaan tilanteen mukaan myds lasnaolon tuntua ja
luottamusta niin, ettei viestintdkanava ole aina esimerkiksi paperinen tiedote tai
sahkoposti esimiehelta tyontekijoille. Muutokseen liittyvien uusien asioiden vies-
timinen ja esilletuominen vaativat usein toistoa, jotta uudet asiat sisaistetaan ja
ymmarretaan. Lisaksi viestinnan ajoitukseen tulee kiinnittdd huomiota. Tiedon on
hyva olla mahdollisimman ajankohtaista, jotta se on helpompi sisaistaa. (Stenvall
& Virtanen 2007, 69-70.)

Fabriz ym. (2017) tekemassa tutkimuksessa tutkittiin seurauksia, joita muutos ta-
vallisesta aluesairaalasta hoitotydon opetussairaalaksi aiheutti, ja mita kokemuk-
sia muutoksen kokeneilla sairaanhoitajilla oli kyseisesta muutoksesta. Sairaan-
hoitajat kokivat viestinnan ja tiedottamisen muutostilanteessa puutteelliseksi. He
saivat tietdda muutoksesta kovin mydhaan, kun suunnitelmia oli jo alettu teke-
maan. Sairaanhoitajat kokivat, ettei heidan kanssaan keskusteltu sairaalamallin
muutoksesta etukateen, vaikka se tuli vaikuttamaan merkittavasti heidan tyo-
honsa. Keskustelulle, omien mielipiteiden ilmaisulle tai asian selkeyttamiselle ei
annettu tilaa. Viestinnan epaonnistuminen muutostilanteissa on merkittava on-
gelma, ja sen todettiin olevan yksi suurimmista haasteista tassakin kyseisen tut-
kimuksen organisaatiomuutoksessa. (Fabriz ym. 2017, 189-191.) Viestinnan ja
kommunikoinnin puute on todettu olevan myds yksi merkittavimpia tekijoita, joka
heikentaa hoitotyontekijoiden ja johtajien valista luottamusta (McCabe & Sam-
brook 2013, 821).

Muutostilanteissa esimiehen on otettava huomioon myos eri-ikaisten tyontekijoi-
den erilaiset tarpeet. White ym. (2020) tekemassa tutkimuksessa eri sukupolvien
tydntekijat olivat tyytyvaisia kokemaansa muutosviestintdan seka tiedottamisen
riittavyyteen. Tyontekijoiden tyytyvaisyytta lisasi esimiehen viestinta siita, miten
muutos tulee vaikuttamaan eri tiimeihin. Onnistuneella viestinnalla oli suuri mer-
kitys siihen, ettd koko muutos koettiin onnistuneeksi. Tutkimuksen mukaan eri-
ikaisten hoitajien ja johtajien valista vuoropuhelua tulee olla enemman, jotta hen-
kiloston tarpeita voidaan paremmin ymmartaa muutostilanteissakin. (White ym.
2020, 180-181.)
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Tarkea muutostilanteiden viestintaan liittyva kyky on "myyda” ajatus organisaa-
tiomuutoksen tarpeesta sitd koskeville henkildille. Muutokseen liittyvat inmiset,
jotka ymmartavat tarpeen, motivoituvat ja pystyvat osallistumaan muutosproses-
siin paremmin. (Fabriz ym. 2017, 191.) Vuorovaikutus tydntekijoiden kanssa, tie-
don antaminen seka mielipiteiden kysyminen muutoksiin liittyvista asioista lisaa-
vat tyontekijoiden tyytyvaisyyttd muutosjohtamiseen (Ozkalay & Karaca 2021,
367).

3.5.4 Tydilmapiiri

Organisaatioiden yhtena voimavarana on tyopaikan ilmapiiri, joka on tarkea hy-
valle tyosuoritukselle seka hyvinvoinnille. Yhteenkuuluvuuden tunnetta tyoyhtei-
sossa voi lisata antamalla myonteista palautetta toisten tyopanoksista, arvosta-
malla tydkaverin tekemaa tyota, arkisella huomaavaisuudella seka ystavallisyy-
dellda. Nama sopivat kiireiseenkin tyorytmiin osana tyopaikan arkea ja voivat pie-
nilla teoilla ja sanoilla voimaannuttaa koko tyoyhteisda. Yhteiset tavoitteet ja yh-
teinen kasitys tehtavien merkityksellisyydesta, seka luottamus ovat tarkeita voi-

mavaroja tyoyhteisojen sisalla. (Hakanen 2011, 51, 59-60.)

McCaben ja Sambrookin tekemassa tutkimuksessa (2013) tutkittiin luottamusta
sairaanhoitajien ja heidan johtajien kesken yksilOllisella tasolla seka ihmissuhtei-
den ja organisaation tasolla. Luottamuksen muodostumiseen vaikuttavat merkit-
tavasti johtajan rooli, ammattitaito seka sitoutuminen sairaanhoitajan ammattiin.
Hoitotydn ammattilaiset luottivat tutkimuksen mukaan paremmin johtajaan, kun
kommunikointityylit olivat avoimet. Helposti lahestyttavaan ja hyvin saatavilla ole-
vaan johtajaan oli helppo luottaa. Luottamisen kannalta tarkeaa oli myos, etta
hoitajille tuli tuettu, kunnioitettu seka arvostettu tunne johtajan kanssa, jotta luot-
tamus johtajaa kohtaan kasvoi. (McCabe & Sambrook 2013, 816, 821.)

Toisten kannustaminen ja rohkaiseminen kuuluvat myonteiseen tyoGilmapiiriin.
Energisessa tyoyhteisossa innostutaan helpommin myos uudistuksista ja tyon te-
kemisen parantamisesta seka arkisten kaytantojen paivittamisesta. (Hakanen

2011, 63.) Lisaksi ihmisten innostamista, kannustamista ja motivointia tarvitaan
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muutosjohtamisessa muutosten aikaansaamiseksi ja toteutumiseksi (Stenvall &
Virtanen 2012, 75).

3.6 Viitekehyksen yhteenveto

Organisaatiomuutoksia tehdaan eri tyylisia ja laajuisia seka monista eri tarpeista
johtuen. Johtamisella on merkittava rooli muutoksen onnistumisen kannalta. So-
siaali- ja terveysalan hoitohenkilokunnalla on monenlaisia kokemuksia muutos-
johtamisesta erilaisissa muutostilanteissa. Esimiehen tulee hallita monia asioita,
jotta muutoksia saadaan vietya eteenpain ja toteutettua onnistuneesti. Muutok-
sen tarpeet ja tavoitteet tulee tuoda esille selkeasti kaikille, joita muutos tulee
koskettamaan. Tarkeaa on kertoa avoimesti, miten muutos tulee tydntekijoihin ja
heidan tydhonsa vaikuttamaan. Tyontekijoiden pitaminen motivoituneina ja tyyty-
vaisind muutostilanteessa lisdd muutosten onnistumista ja sitoutumista muutok-
seen. Tyontekijoita tulee ottaa mukaan muutosta koskevaan paatoksentekoon, ja

heidan mielipiteitaan muutosta kohtaan on tarkeaa kuunnella ja arvostaa.

Viestinnan merkitysta korostetaan muutostilanteessa, ja esimiehella on suuri vas-
tuu onnistuneen viestinnan toteutumisesta. Esimiehen on tarkeaa osata valita
viestintakanava ja ajoitus viestinnalle mahdollisimman optimaalisesti, jotta vies-
tinnan avulla saadaan informoitua tydntekijoita tarkoituksenmukaisesti. Sujuvalla
viestinnalla helpotetaan muutoksen lapiviemista. Avoimella ja rehellisella viestin-
nalla on vaikutusta esimiehen luottamuksen vahvistamiseen. Esimiehen tarkea
taito on osata myontaa myos epatietoisuutensa. Nain tyontekijat kokevat, etta

esimiesta on helpompi lahestya, ja tama lisaa luottamusta esimiesta kohtaan.

Tyoyhteisdn hyvinvoinnista huolehtiminen muutoksen aikana on erityisen tar-
keaa, jotta tyodilmapiiri pysyy positiivisena, ja tyontekijat jaksavat muutoksessa
eteenpain. Positiivisella ilmapiirilla on vaikutusta myds tyon tehokkuuteen. Se,
miten tyontekijat kokevat muutoksen, vaikuttaa oleellisesti heidan tyohyvinvoin-

tiinsa muutostilanteessa.
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4 TUTKIMUSMENETELMAT JA TOTEUTUS

Laadullinen haastattelututkimus valikoitui taman tutkimuksen menetelmaksi,
koska tarkoituksena oli saada kerattya kokemusperaista tietoa muutoksen koke-
neilta fysioterapeuteilta. Uuden sairaalan aiheuttamia muutoksia fysioterapeut-
tien tydhon seka muutosjohtamista muutettaessa uuteen sairaalaan ei ole paljoa
tutkittu. Laadullisella tutkimuksella pyritdan saamaan mahdollisimman ymmarret-
tava, kokonaisvaltainen ja tarkka kuvaus tutkittavasta ilmiosta. Laadullisessa tut-
kimuksessa aineiston keraamiselle ominaista on, etta tietoa ja aineistoa kerataan
niin paljon, etta tutkittava ilmié tulee ymmarretyksi ja asetetut tutkimusongelmat
saadaan ratkaistua. Laadullista tutkimusta tehdessa mennaan tutkittavien lahelle
ja hakeudutaan tutkittavan ilmién pariin haastattelemaan ja havainnoimaan. (Ka-
nanen 2014, 16—19.)

Laadullisessa tutkimuksessa ei tavoitella yleistyksia, vaan tutkittavien ilmididen
kuvaamista ja syvallistd ymmartamista (Kananen 2017, 35). Vilkka (2015, 118)
kirjoittaa, etta laadullisen tutkimuksen tavoitteena on saada tavoitettua ihmisen
omat kuvaukset koetusta todellisuudesta. Laadullisen tutkimuksen aineiston ke-
ruun tavoitteena on aineiston kappalemaaran sijaan aineiston sisalléllinen laatu
ja mahdollisimman tarkka analysointi (Heikkila 2017; Vilkka 2015, 129). Laadulli-
sen tutkimusmenetelman paapiirteita on, etta tuloksista kirjoittaessa tuodaan
esiin runsaasti tutkimukseen osallistuvien kommentteja ja korostetaan yksittais-
ten kokemusten tutkimista (Vaismoradi, Turunen & Bondas 2013, 398; Cope
2014, 89).

4.1 Tutkimuksen kohderyhma ja aineiston keruu

Tutkimuksen kohderyhmana olivat kahden uuden sairaalan fysioterapeutit (n =
9), jotka ovat kokeneet tai ovat kokemassa uuteen sairaalaan muuton vuosien
2020-2021 aikana. Molempien tutkimuksessa mukana olleiden uusien sairaaloi-

den toiminta on kaynnistynyt vuosien 2020-2021 aikana. Uusien sairaalaraken-
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nusten myota molempiin sairaaloihin yhdistettiin perusterveydenhuollon palve-
luita, kuten terveysasema, hammashoitola ja kaupunginsairaalan osastoja. Eri-
koissairaanhoidon ja perusterveydenhuollon yhdistyminen samaan rakennuk-
seen mahdollistaa sujuvamman palvelun ja tilojen yhteiskayton. Toisen sairaalan
suunnittelutydssa yksi tarkea ohjenuora on ollut Potilas ensin -periaate. Uuden
sairaalan tilat mahdollistavat entista potilaskeskeisemman hoidon ja toiminnan,
jolloin tama periaate pystytdan paremmin huomioimaan. Kuntoutus on toisen tut-
kimuksessa mukana olevan uuden sairaalan toiminnan olennainen osa ja siihen
on panostettu monin tavoin. Osastojen yhteyteen on tehty muun muassa "kun-
toutuskatuja” kannustamaan potilaita aktiiviseen kuntoutumiseen. Tilasuunnitte-
lussa on otettu huomioon moniammatillisen yhteistydn sujuvuus, kuten back of-
fice -tilojen sijoittaminen tehokkaamman konsultaation mahdollistamiseksi vas-

taanottohuoneiden laheisyyteen. (Sairaala 1; Sairaala 2.)

Tutkimuksen vapaaehtoiseen haastatteluun kutsuttiin kaikki fysioterapeutit kah-
desta uudesta sairaalasta sahkopostikutsuilla. Kutsut lahetettiin sovitusti yksikoi-
den esimiehille, jotka valittivat kutsut eteenpain tyontekijdilleen. Kutsun yhtey-
dessa oli yleista tietoa tutkimukseen liittyen seka tutkimustiedote (lite 3), tieto-
suojailmoitus (lite 5) ja tutkimussuunnitelma. Vapaaehtoiset osallistujat ottivat
sovitusti yhteytta tutkimuksen tekijaan sahkopostitse, minka jalkeen sovittiin so-
piva haastatteluajankohta. Haastateltavia pyydettiin allekirjoittamaan kirjallinen
suostumus (lite 6) tutkimukseen osallistumisesta ja lahettdmaan suostumukset
opinnaytetydn tekijalle. Tutkimukseen osallistui yhteensa yhdeksan fysiotera-
peuttia, viisi Sairaala 1:sta ja nelja Sairaala 2:sta. Aineiston keruu eli haastattelut
toteutettiin touko- ja kesakuun 2021 aikana. Muistutusviesteja lahetettiin kaksi
kertaa, ja niiden kautta tutkimukseen saatiin viela kaksi fysioterapeuttia lisaa. Li-
saksi heinakuussa 2021 lahetettiin kutsut sahkopostihaastattelun, johon osallistui

yksi fysioterapeutti.

Covid 19 -koronavirustilanteen vuoksi aineiston keruu eli haastattelut toteutettiin
verkkohaastatteluina Teams -yhteistyosovelluksen kautta videopuheluina kah-
den ja kolmen haastateltavan ryhmissa. Yksi haastattelu toteutettiin yksilohaas-

tatteluna. Yhteensa verkkohaastatteluita pidettiin nelja. Haastattelut kestivat 39-
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51 minuuttia ja ne nauhoitettiin sovitusti Audacity -nauhoitusohjelmalla. Haastat-
telun alussa kerrattiin tutkimuksen kulkua, tietosuoja-asioita seka varmistettiin
osallistujilta lupa nauhoittaa haastattelut aineiston keruuta varten. Verkkohaas-
tattelut mahdollistivat joustavat haastatteluajat ja face-to-face-haastattelun video-
puhelun avulla ilman matkustuskustannuksia. Perinteiseen haastatteluun verrat-
taessa verkkohaastattelulla ei saada valittymaan kehonkieleen liittyvia asioita
haastattelun aikana samalla tavalla. Haastateltavat saattavat kuitenkin olla luon-
nollisemmin haastattelutilanteessa, ja heista on mahdollisuus saada enemman

tietoa, kun haastattelija ei ole fyysisesti lasna. (Kananen 2017, 115.)

Tutkimuksen haastattelut olivat teemahaastatteluja, avoimia, keskustelunomaisia
tilanteita, joissa tutkija piti huolen aiheessa ja ilmidéssa pysymisesta. Haastatelta-
vien annettiin puhua vapaasti, mutta keskustelun sisalto liittyi tutkimuksen tarkoi-
tukseen ja tutkimuskysymyksiin. Haastatteluissa kasiteltiin tutkimuskysymysten
kannalta keskeisimpia teemoja, jotta tutkimuskysymyksiin saatiin vastauksia.
Haastattelutilanteessa teemat esitettiin haastateltaville kysymyksina, joihin ei
pystynyt vastaamaan vain "kylla” tai "ei”. Nain teemoista saatiin aikaiseksi mah-
dollisimman kattavia vastauksia ja tutkimusongelman kannalta saatiin kerattya
oleellista aineistoa. Haastatteluiden keskeiset teemat, jotka ohjasivat haastatte-
luja, ovat listattuna kuviossa 4. Teemojen tarkoituksena oli saada tietoa fysiote-
rapeuttien henkilokohtaisista kokemuksista, miten uuteen sairaalaan muuttami-
nen on vaikuttanut heidan tydhonsa, miten he ovat kokeneet esimiestyon muu-
toksen aikana, seka minkalaista tydskentelya esimiehilta kaivataan vastaavassa

muutosprosessissa. Haastattelupohja on liitteessa 4.
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Muutoksen vaikutukset tyohon

Muutokseen osallistaminen

Lahiesimiestyd muutoksen aikana
Lahiesimiehen haasteet muutoksen aikana
Lahiesimiehen onnistumiset muutoksen aikana

Kuvio 4. Haastatteluteemat

Ryhmahaastatteluissa haastattelijan tehtavana on varmistaa, etta jokainen haas-
tateltava paasee osallistumaan keskusteluun. Tavoitteena on saada aikaan kes-
kustelua, jota voi edistaa jakamalla puheenvuoroja. (Vilkka 2015, 126.) Tutkimuk-
sen haastatteluissa jokainen haastateltava sai yhdenvertaisesti kertoa omista ko-
kemuksistaan. Usein keskustelut samasta teemasta jatkuivat pitkaan, kun muut
haastateltavat taydensivat puhujaa omilla kokemuksillaan, ja uusia asioita ai-

heesta muistui mieleen toisten puhuessa.

Haastattelu aineiston keruumenetelmana on joustava. Haastattelija pystyy tarvit-
taessa tarkentamaan kysymysta ja kdymaan keskustelua haastateltavan kanssa,
kysymysjarjestysta voi muokata haastattelun etenemisen mukaan. Videopuhelun
hyodyntaminen haastattelussa mahdollistaa haastateltavien havainnoinnin,
kuinka he esimerkiksi reagoivat vastatessaan kysymyksiin. (Sarajarvi & Tuomi
2017, 63—64.) Haastattelukysymykset annettiin haastateltaville jo etukateen sah-
kopostilla luettaviksi. Taman avulla haastattelutilanteessa saatiin mahdollisim-
man paljon kerattya tietoa tutkimusaiheesta ja varmistettiin, ettd haastattelut on-

nistuvat mahdollisimman hyvin.

4.2 Aineiston analysointi

Tutkimuksen aineisto eli nauhoitetut etahaastattelut analysoitiin induktiivisella si-

salldonanalyysilla. Laadullinen sisallonanalyysi on yksi kaytetyimmista analyysi-

menetelmista hoitotyohon liittyvien tutkimusten analysoinnissa (Vaismoradi ym.
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2013, 398). Analyysi tehtiin induktiivisesti eli aineistolahtodisesti; teksti luokiteltiin
haastatteluaineistoista saadun tiedon mukaan. Yksittaisista havainnoista edettiin

tutkimuksen tuloksiin. Sisallonanalyysi tehtiin word-taulukoinnin avulla.

Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin eli kirjoitettiin sanasta sanaan auki kesan
2021 aikana. Haastatteluaineistoa kertyi yhteensa 16092 sanaa ja 39 Word si-
vua, rivivali oli 1,5 ja fonttikoko 12. Haastattelujen auki kirjoittaminen oli aikaa
vievaa, mutta jo siind vaiheessa kaynnistyi vastausten hakuprosessi tutkimusky-
symyksiin. Tutkimusaineistoa luettiin useita kertoja lapi, jotta haluttuihin tutkimus-
kysymyksiin I6ydettiin vastauksia. Aineistoja kertaamalla 16ytyi useasti uusia vas-
tauksia, joita ei ollut aiemmilla kerroilla huomattu. Samaan tutkimuskysymykseen
vastaavia ilmaisuja alleviivattiin samoilla vareilla teemojen mukaisesti. Taman jal-

keen saatu aineisto taulukoitiin, luokiteltiin ja teemoitettiin.

Alkuperaisilmaisuista tehtiin pelkistyksia, joita muodostui yhteensa 542 kappa-
letta. Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen aineistosta muodostui 178 pelkis-
tysta, toiseen tutkimuskysymykseen 288 ja kolmanteen 76 pelkistysta. Alkuperai-
silmaisut ja pelkistykset koodattiin haastattelunumeroiden mukaisesti, mika no-
peutti ilmaisun l6ytamista aineistosta luokitteluvaiheessa seka kirjoittaessa tutki-
muksen tuloksia. Eri varien kayttoa hyddynnettiin myos aineiston taulukoinnissa
luokittelun helpottamiseksi. Pelkistykset ryhmiteltiin alaluokiksi, joista muodostet-
tiin ylaluokkia. Ylaluokkia edelleen yhdistelemalla muodostettiin paaluokkia (ku-
vio 5). Kasitteitd yhdistelemalla saatiin vastauksia tutkimuskysymyksiin. Taulu-
kossa 1 on esimerkki alkuperaisilmaisujen pelkistamisesta seka luokittelusta ala-

ja ylaluokkiin.

N N N N

Kuvio 5. Sisallon analyysin eteneminen



Taulukko 1. Esimerkki aineiston luokittelusta
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meijan piti kaikki
selvittaa, etta
mista voidaan pos-
tittaa, mistd me
haetaan posti, ihan
tammdset perus-
asiat, niin naa oli
kaikki ihan auki.”
H4

"kun niitd huoneita
ei oo niin paljon”
H3

TyOhuoneiden
maara vahentynyt.
H3

Tyétilamuutokset
poliklinikalla

Alkuperaisilmaisu | Pelkistys Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

"se paras tyoteho, | Tyontehokkuuteen | Laskenut tyonte- | Toimintaa heiken-

niin sitd ei pysty | vaikuttaa odottelu | hokkuus tava tydymparistd

nyt kayttdmaan, et | tyodtilojen vahenty-

tulee paljon sitd | misen vuoksi. H3

odottamista” H3

"Mut sit tammoset | Kaikki perusasioi- | Haasteet perus-

logistiset asiatihan | den kaytanteet ei | kaytanteissa Muuttunut

postista lahtien, | ollut muuttaessa = R
niin  muuttaessa | tiedossa. H4 tyoymparlsto
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5 TULOKSET

5.1 Osallistuneiden taustatiedot

Tutkimukseen osallistuneista yhdeksasta fysioterapeutista seitseman oli naisia ja
kaksi miehia. Tyokokemusvuodet vaihtelivat heilla 3-35 vuoden valilla, ja tyoko-
kemusvuosien keskiarvo osallistujien kesken oli 15,4 vuotta. Fysioterapeuteilla
oli vaihteleva tydokokemustausta; kaksi fysioterapeuteista tydskenteli paasaantoi-
sesti osastolla, kolme poliklinikalla ja neljan fysioterapeutin tydnkuvaan kuului
seka osasto- etta poliklinikkaty6ta. Suurin osa tutkimukseen osallistuvista fysiote-
rapeuteista oli ollut mukana muutosprosessissa uuden sairaalan suunnitteluvai-
heesta lahtien. Nama taustatiedot tulivat ilmi haastattelujen alussa kaydyista fy-

sioterapeuttien esittelyista.

5.2 Muutoksen vaikutukset tyohon

Fysioterapeutit kokivat uuteen sairaalaan muuton tuoneen muutoksia tydympa-
ristdon, moniammatilliseen yhteistydohon seka tyoilmapiiriin. Nama muodostuivat

paaluokiksi ensimmaiseen tutkimuskysymykseen.

5.2.1 Muuttunut tyoymparisto

Uuteen sairaalaan muuttaessa fysioterapeutit kokivat useita muutoksia tydympa-
ristdssaan. Osan tydympariston muutoksista on koettu tukevan fysioterapeuttien
toimintaa, ja osa muutoksista on koettu toimintaa heikentavina. Yksi muutos uu-
dessa sairaalassa oli yhtenaistetyt ty6tilat, mihin liittyen fysioterapeuteilla oli seka
positiivisia ettd negatiivisia kokemuksia. Poliklinikkatyon muutokset liittyivat tyoti-
loihin, haasteita koettiin peruskaytanteissa ja tyontehokkuuden koettiin osittain
laskeneen. Nama muutokset ovat aiheuttaneet fysioterapeuttien tyétapoihin ja

jopa tydnkuviin muutoksia. Toimintaa tukevina muutoksina uuteen sairaalaan liit-

tyen koettiin tyotilamuutokset osastoilla, potilasystavallinen sijainti seka kehittynyt
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tyoturvallisuus. Kuviossa 6 on kuvattu, kuinka tydymparistd on muuttunut uu-

dessa sairaalassa sisalldnanalyysin yla- ja alaluokkien mukaan.

Muuttunut

tydymparisto

Toimintaa

Toimintaa tukeva Yhtendistetyt

heikentdva .. . o Uudet tydtavat
N e tyoymparisto tyotilat ty
tydymparistd
. . -Yhteiset kirjaamistilat . .
—Ty_c:t[la_muutokset -Tyétilamuutokset ) . -Vaikutus tyonkuvaan
poliklinikalla osastolla -Yhteiset taukotilat Muutoksia tyBaikoihin
-Haasteet peruskdytinteissi -Potilasystavillinen -Ajanvarauskaytantd
-Laskenut tyéntehokkuus sijainti

-Kehittynyt
tySturvallisuus

Kuvio 6. Fysioterapeuttien kokemuksia uuteen sairaalaan muuton vaikutuksista
tyoymparistoon, paaluokka, yla- ja alaluokat.

Toimintaa heikentava tyoymparisto

Fysioterapeuttien toimintaa uudessa sairaalassa on heikentanyt erilaiset tyotila-
muutokset poliklinikalla. Tydtilat poliklinikalla ovat merkittavasti pienentyneet ja
vastaanottohuoneita on huomattavasti vahemman. Poliklinikkatyota tekevien fy-
sioterapeuttien maara on reilusti suurempi kuin mita tydhuoneita on kaytetta-
vissa. Fysiatrian poliklinikan suunnitteluvaiheessa oli jopa unohdettu fysiotera-
peuttien huonetarve. Fysioterapeuteilla ei ole enaa omia tydhuoneita vastaanot-
totoiminnassa, kun aiemmin on voinut olla varma, etta kaytettavissa on aina oma
tydhuone. Osa fysioterapeuteista kokee nama tydymparistoon ja tyotiloihin liitty-

vat muutokset merkittavimpina asioina uudessa sairaalassa.

Tyon tekemisen ei koeta olevan enaa niin asiakaslahtoista ja joustavaa, koska
tyotiloja on vahan. Ajoittain vastaanotolle tulevia potilaita joudutaan ohjaamaan

jopa kaytavilla, jolloin saattaa tulla haasteita myos tietosuoja-asioiden kanssa.
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Vastaanottoaikoja on jouduttu vahentamaan, koska tyohuoneita pitaa jakaa mui-
den tyontekijoiden kanssa. Vastaanoton jalkeen on vapautettava heti huone seu-
raavalle ja lahdettava eri tilaan kirjaamaan. Taman on koettu vaikeuttavan ja hi-

dastavan oman tyon tekemista.

Nyt ei menné sillain asiakasldhtbsesti enédé, vaan se tila méérittdad sen

minkélaista terapiaa sitten lopulta annetaan.

Aikaisemmin s& oot voinu oftaa jonkun ylim&éaréisen tai, kun ollut vdhén
ehk& mahdollisuus sellaseen joustavuuteen niin ne on kylla aika niin ku

minimoitu, kun ei sitd huonetta I6ydy.

...politydntekijoillahén on yleensé se tunti-puoltoista aikaa, voi uudessa
Sairaalassa olla, etté pitaéa siind samassa tehtédvassé selviytyéd 45 minuu-

tissa, kun se huone pitdé luovuttaa seuraavalle.

Fysioterapeutit kokevat, etta tyontehokkuus on laskenut uuteen sairaalaan muut-
tamisen myota. Tyontehokkuuden laskemiseen vaikuttaa muun muassa tyosken-
telytilojen sijainnit, kun eri kerroksien valilla joudutaan kulkemaan, eika tyota pys-
tyta toteuttamaan yhdessa paikassa tehokkaasti. Tyota ei pystyta enaa niin te-
hokkaasti tekemaan, koska tyotilojen maara on vahentynyt niin merkittavasti, ja
turha odottelu on lisaantynyt, kun tydhuoneita joudutaan jakamaan toisten tyon-
tekijoiden kanssa. Omasta toiminnasta rippumattomia tyon tekemisen hidasteita

koetaan tulevan lahes paivittain.

Sellasia niin kun hidasteita tulee ldhes paéivittadin, et mitkd ei oo niin kun
omissa kéatdsissé, vaan johtuu jonkun toisen tai sitten vastaavasti siinéd
huoneessa saattaa olla joku toinen, ja sit hénelld on vastaanotto taas men-

nyt pidempéén ja sit niin kun odotetaan ja kdydéén tyhjakaynnilla.

Tydntehokkuutta on laskenut myos tyontekijoiden ajankaytto tyotilojen ja valinei-
den etsimiseen, kun tiettyja tiloja ei ole tyontekijoille eika tyovalineille riittavasti.
Potilaskohtainen ajankayttd on lisdantynyt uuteen sairaalaan muuton myota

tausta-asioiden selvittelyn vuoksi. Fysioterapeuttien toimintaa heikentavana
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asiana muuton alussa koettiin haasteet peruskaytanteissa, kun aikaisemmin it-
sestaan selvien asioiden, kuten postiin liittyvien asioiden selvittdmiseen jouduttiin
kayttamaan reilusti tydaikaa. Haasteita on koettu paljon myos siita, kun uudessa
sairaalassa monet toiminnot ovat ATK-pohjaisia, ja tietokone- seka puhelinyh-

teyksien kanssa on ollut ongelmia.

Kyllédhé&n se lis&é niin kun ajankéyttbéé se, etté ei ole niin kun niité fyysisié
tiloja, miss& on henkilét ja missé on tarvikkeet ja missé on muut, ettd sem-

moseen etsiskelyyn menee aikaa.

Toimintaa tukeva tyoymparisto

Uudessa sairaalassa poliklinikkatyota tekevat fysioterapeutit ovat kokeneet pal-
jon haasteita liittyen rajallisiin tyétiloihin, mutta taas osastoilla tydskentelevat fy-
sioterapeutit ovat kokeneet uuden tyoympariston toimintaa tukevaksi. Tyotilat
osastoilla on koettu fysioterapeuttien toiminnan kannalta paasaantdisesti parem-
miksi. Fysiatrian poliklinikan sijainti koetaan potilasystavalliseksi, koska potilai-
den on helppo kulkea vastaanottojen valilla ja kuntosali on lahella. Osastoty6ta
helpottaa tilavammat ja kuntoutusmyonteisemmat potilashuoneet, joissa on suju-
vaa toteuttaa fysioterapiaa potilaan kanssa. Valineistda on myds paremmin saa-

tavilla, mika on helpottanut kuntoutuksen toteuttamista.

...naa tydtilat téélla uudella puolella, tdalla on tosi hyvét isot potilashuo-

neet, missa on hyva toimia.

...helpompi toteuttaa sitéd osasto-olosuhteissa sité kuntoutusta...

Lisaksi osa fysioterapeuteista kokee tydturvallisuuden kehittyneen uudessa sai-
raalassa. Uusilla halytysnapeilla on turvattu henkilokunnan tyéturvallisuutta, kun
huutamisen sijaan apua saadaan halytettya hoitajilta nappia painamalla esimer-

kiksi huonokuntoisten potilaiden kanssa tai vartijan kutsumiseksi.
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Uudet tyotavat

Puute tydtiloista on vaikuttanut fysioterapeuttien tyétapoihin, ja se on koettu yh-
tend suurena muutoksena uuteen sairaalan muutettaessa. Haasteet tilojen saa-
tavuudessa on vaikuttanut fysioterapeuttien tydnkuvaan, koska aina haluttua tilaa
ei ole kaytettavissa, ja fysioterapian toteutusta on muokattava vapaana olevan
tilan mukaan. Tietotekniikan kayttaminen on koettu lisdantyneen uudessa sairaa-
lassa. Yhteistyon tehostamiseksi on otettu enemman kayttdon uusia toimintata-
poja, kuten videovastaanotot Teams -sovelluksen valityksella. Kayttoon on otettu
myo0s uusia jarjestelmia, joiden avulla voi etsia esimerkiksi vapaita tydhuoneita.

Osa jarjestelmista on koettu haastaviksi ja aikaa vieviksi.

Niin se muuttaa aika paljonkin sillé tavalla sitd meidén tybnkuvaakin, etté
se tila ratkaisee aika paljon, ettad onko sitd ja minkélaisen tilan sé tuut saa-

maan.

Tybhuoneita jaetaan useamman fysioterapeutin kesken, mikd on aiheuttanut
muutoksia myos tyoaikoihin seka vastaanottoaikoihin. Fysioterapeuteilla on tullut
tarve porrastaa tyoaikoja tyotilojen vahaisen maaran vuoksi, jotta huoneita riittaisi
paremmin. Fysioterapeuttien keskuudessa on pohdittu, tuleeko etadkontaktien
maara mahdollisesti lisaantymaan rajallisten tyotilojen vuoksi. Lisaksi niin sano-
tun toimistotyon on koettu lisdantyneen, koska vastaanottohuoneita ei ole riitta-
vasti, ja kirjallisia toita seka muita oheistoita tulee tehtya enemman avoimissa

yhteisissa tiloissa.

...etté tybajat tulee muuttumaan, ettéd ne on varmasti ne tyontekijdn néké-

kulmasta aika merkittavida muutoksia.

Nyt meillé yks tydntekija tulee kymmenesté kuuteen, ja sitten muut tekee

noin kahdeksasta neljaén tai yhdeksésta viiteen.

Yhtenaistetyt tyotilat
Yksi muutos fysioterapeuttien tydymparistdssa uuden sairaalan mydéta on ollut

tydtilojen muuttaminen yhtenaisiksi eri ammattiryhmien kesken. Fysioterapeutit
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kirjaavat yhdessa hoitajien, laakareiden ja muiden eri ammattilaisten kanssa yh-
teisissa back office- eli takatoimistotiloissa. Kirjaamistydlle ei ole enaa tiettya rau-
hallista tilaa, vaan avoimet, yhteiset isot tilat, mika vaatii kaikilta tydrauhan anta-
mista. Tietokoneita on koettu olevan tarpeisiin nahden liilan vahan osastoilla, eika
fysioterapeuteilla ole aina mahdollisuutta tietokoneen kayttéon, kun muu henkild-

kunta on niihin kirjautuneena.

Kirjaamistilojen lisaksi my0s taukotilat ovat yhteisia eri ammattiryhmien kanssa.
Osa fysioterapeuteista on jaanyt kaipaamaan omaa fysiatrian taukotilaa, missa
on rauhallisempi keskustella ja viettda taukoa oman ammattiryhman kesken. Yh-
tenaistettyjen tilojen haasteeksi on muodostunut paikkojen riittamattomyys. Yh-
tenaistetyt taukotilat on koettu myds yhtena suurena syyna kollegiaalisuuden va-

hentymiselle.

Meillé ne tilat on sielléa niin yhteiskaytéllisia, etta taukotilassa on 20 paik-
kaa, mut sitéa kdyttaa 130 henkee, ja sitten takatoimistotilojen kanssa sama
homma, etté paikkoja on vahén ja niitd kéyttaa valtava maéré ihmisia, etté

ei 00 sellasta enédé ammattiryhmille sellasta ehké omaa.

...alemmin on ollu ihan selkeesti meidén oma taukotila, niin nyt se on avo-
nainen tila, missé kdy muitakin ammattiryhmié, ja se on yhdistettynéa siihen
tietokonetydskentelytilaan, niin se ei ehka oo sitten sellanen paras paikka

keskustella.

Uudessa sairaalassa on otettu kayttoon ajanvarauskaytantd vastaanottohuonei-
siin seka muihin yhteisessa kaytossa oleviin tydhuoneisiin. Fysioterapeuttien tu-
lee muistaa varata tydhuoneet etukateen, jotta he pystyvat suunnittelemaan pa-
remmin fysioterapiakdynnin sisallon. Huonetta ei valttamatta ole kaytettavissa
potilaan kanssa, mikali varausta ei ole tehnyt aiemmin, ja tama taas vaikuttaa
oleellisesti siihen, miten fysioterapiakaynti toteutetaan. Huoneiden varaamiseen

on kaytossa oma jarjestelma, joka etsii vapaana olevat huoneet.
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5.2.2 Sujuva moniammatillinen yhteistyo
Uuteen sairaalaan muuttaminen toi muutoksia moniammatilliseen yhteistyohon.

Kuviossa 7 on kuvattu nama moniammatilliseen yhteistyohon liittyvat muutokset

sisallonanalyysin yla- ja alaluokkien mukaan.

Sujuva
moniammatillinen
yhteistyd

Erikoissairaanhoidon ja
perusterveydenhuollon
yhdistyminen

-Yhteistydn ja konsultaation sujuvuus
-Yhteistydpalavereita tk-fysioterapeuttien kanssa
-Tk:n vuodeosasto siirtynyt
-Yhteistyopaivillda enemman ihmisia
-Yhdistyminen tietyin rajapinnoin
-Samojen tilojen kdytto
-Asiakkaiden ja tietotaidon jakaminen
-Pysyvyys tydalueissa ja tydtehtdvissa
-Lahimpien tydkavereiden vaihtuminen
-Haastena potilastilastointi

-Erimielisyydet kdytinndnasioista

Lisdantynyt
moniammatillisuus

-Paremmin
hoitajien saatavilla

-Paremmin ldsna
osastolla

-Parempi
moniammatillinen
yhteistyd

-Paremmin
osastorytmissa

Lisdantynyt
yhteisdllisyys

-Porukkaan kuulumisen
tunne

-Tauot hoitohenkilokunnan
kanssa

-Lahentyminen
hoitohenkildkunnan kanssa

-Yhteistyon parantuminen

-Avun pyytamisen kynnys
madaltunut

Kuvio 7. Fysioterapeuttien kokemuksia sujuvasta moniammatillisesta yhteis-
tyosta.

Erikoissairaanhoidon ja perusterveydenhuollon yhdistyminen

Uudessa sairaalassa yhdistettiin erikoissairaanhoidon ja perusterveydenhuollon
palvelut samaan rakennukseen. Samoissa tiloissa toimiminen on helpottanut yh-
teistyota erikoissairaanhoidon ja perusterveydenhuollon fysioterapeuttien valilla.
On koettu, etta poliklinikalla pystytaan toimimaan paremmin yhteistydssa ja jaka-
maan potilaita seka tietotaitoa fysioterapeuttien kesken. Suureksi eduksi yhdisty-
misesta on koettu, ettd konsultointi puolin ja toisin on sujuvampaa ja toisten pal-

veluiden kayttaminen on helpompaa.
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Me pystytaéan nyt niin kun meidéan terveysaseman fysioterapeutit ja fysiat-
rian polin fysioterapeutit tekeméén oikeesti toitéd yhdessé ja jakamaan asi-
akkaita ja sité tietotaitoo, etté kyse on sitten enemménkin siité tilastomer-

kinndista sitten enda, etta miten ne asiakkaat tilastoidaan.

Yhdistymisen myoéta on koettu, etta lahimmat tydkaverit tulevat muuttumaan.
Muuton mya6ta fysioterapeuttien tavoitteena on saada pysyvyytta ja selkeytta tyo-
ja vastuualueisiin poliklinikalla ja osastolla tydoskentelevien fysioterapeuttien va-
lilla. Osastotyota tekevat fysioterapeutit jakavat tyétehtavat ja potilaat keskenaan
ja samoin poliklinikkatyota tekevat keskenaan, niin ettei osastolta tarvitse lahtea
kesken paivan poliklinikalle tai poliklinikalta osastolle. Osa fysioterapeuteista taas
kokee, ettei yhdistymisesta ole viela nahty muuta vaikutusta heidan tydhonsa
kuin yhteistyopalavereiden lisaantyminen ja suurempi maara osallistujia yhteis-
tyopaivilla. Haasteeksi yhdistymisessa on koettu potilastilastoinnit perustervey-
denhuollon ja erikoissairaanhoidon valilla. Osa on kokenut haasteeksi myds kay-
tannon asioiden hoitamisen ja tyodtilojen kayton, joista on syntynyt fysioterapeut-

tien valilla ajoittain erimielisyyksia.

Lisaantynyt moniammatillisuus

Osastotyo6ta tekevat fysioterapeutit kokivat moniammatillisen yhteistyon lisdanty-
neen ja muuttuneen sujuvammaksi uuteen sairaalaan muuton myoéta. Tahan on
vaikuttanut suurelta osin uudenlainen tyOoymparisto, joka on luonut paremmat
mahdollisuudet moniammatilliselle yhteistydlle. Fysioterapeutit ovat enemman
l&asna osastolla ja paremmin hoitajien saatavilla, kun potilastietojen lukeminen ja
kirjmaminen tapahtuvat osastolla yhteisissa takatoimistotiloissa. Fysioterapeutit
ovat kokeneet paasseensa paremmin osastorytmiin kiinni, jolloin myos tyosken-

tely muiden ammattiryhmien kanssa on aktiivisempaa.

Lisaantynyt yhteisollisyys
Yhteisollisyyden ja porukkaan kuulumisen tunne on koettu lisdantyvan osasto-
tyota tekevien ammattilaisten keskuudessa. Uudessa sairaalassa my0s tauoilla

ollaan muiden ammattiryhmien kanssa samoissa tiloissa, mika mahdollistaa la-



40

hemman tutustumisen ja kommunikoinnin hoitohenkiléston kanssa. Avunpyyta-

misen kynnys on koettu madaltuneen, kun hoitohenkildkunnan kanssa tunnetaan
paremmin.

Nyt kun me ollaan paljon tuossa osastolla l&sné, niin tavallaan se sellanen
porukkaan kuulumisen tunne on téélld nimenomaan osastoporukkaan, niin

se on ollut positiivista.

5.2.3 Muutoksen vaikutukset tyoilmapiiriin

Fysioterapeutit kokivat uuteen sairaalaan muuton vaikuttaneen tyoilmapiiriin. Ku-

viossa 8 on kuvattu nama muutoksen vaikutukset tyGilmapiiriin sisallonanalyysin
yla- ja alaluokkien mukaan.

Muutoksen
vaikutukset
tyoilmapiiriin

Lisaantynyt

Kollegiaalisuuden -
g epavarmuus

véheneminen

Heikentynyt ilmapiiri

-Tyoyhteison ilmapiiri laskenut o
-Kollegiaalisuuden

-limapiirin laskemisen syisté ei vahentyminen tyétilojen

tietoa ;
sntekemi dellvivksi vuoksi -Epdvarmuus
-Tyonte heﬂzsen ett: ytyksia -Tytkavereita ei ehdi peruskdytdnteistd
eikenne 5
o ndkemaan -Epdvarmuus
-Vajavainen tauontuntu -Tydyhteisdn hajoaminen tydvuoromuutoksista
-Ruuhkat taukotiloissa “Ei -Epavarmuus
-Tehottoman ajankayton keskustelumahdollisuutta tydnsujuvuudesta
vaikutukset kollegoiden kanssa

-Stressia yhtendistamisesta
-Yhteishengen

ylldpitdminen haasteena

Kuvio 8. Fysioterapeuttien kokemuksia uuteen sairaalaan muuton vaikutuksista
tyGilmapiiriin.
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Heikentynyt ilmapiiri

Uuteen sairaalaan muuttamisella oli vaikutusta myds fysioterapeuttien tydilmapii-
riin. Osa fysioterapeuteista koki, etta tyoilmapiirissa oli havaittavissa heikenty-
mista ja haasteita muutoksen aikana ja sen jalkeen. Fysioterapeutit kokivat, etta
tyontekemisen edellytyksia on heikennetty uuteen sairaalaan muutettaessa, mika
on vaikuttanut ilmapiirin heikentymiseen. limapiiriin koettiin vaikuttavan myoés ne-
gatiivisesti tehoton ajankayttdé muutoksen aikana. Huolta ja kaaosta on ollut ha-
vaittavissa vastaanottohuoneiden vahaisen maaran vuoksi. Osa fysiotera-
peuteista on kokenut, etta tauontuntu on jaanyt ajoittain pois huolehdittaessa tau-

kotilojen ruuhkautuessa, etta kaikille riittaa taukotilassa paikkoja.

Kylldhan sellanen ilmapiiri tdélla valitettavasti on, etté tyéntekemisen edel-

lytyksia on heikennetty.

Meilld hoitohuoneita on ihan liian vdhédn, mika aiheuttaa téllakin hetkella

huolta ja kaaosta.

Kollegiaalisuuden vadheneminen

llmapiirin heikentymiseen on vaikuttanut fysioterapeuttien kokema kollegiaalisuu-
den vaheneminen. Uuden sairaalan yhtenaistetyt tyétilat ja tyodtilojen limittainen
kayttd on vaikuttanut kollegiaalisuuden vahentymiseen, silla kollegoita ei enaa
ehdi nakemaan tyopaivien aikana niin, etta olisi aikaa kysya apua tai muuten
vaihtaa ajatuksia ja keskustella. Tauoilla kdydaan usein eri aikoihin rajallisten ti-
lojen vuoksi. Monet fysioterapeutit kokevat tyoyhteisén hajonneen uuteen sairaa-
laan muutettaessa, mika on vaikuttanut tyoyhteison ilmapiiriin heikentavasti. Fy-
sioterapeutit eivat toimi enaa niin tiiviisti uudessa sairaalassa kuin aiemmin. Yh-
teisollisyys on vahentynyt, kun yhteisia tiloja fysiatrian tydntekijdiden kanssa ei

enaa ole. Fysioterapeuteilla on selkea huoli yhteishengen yllapitamisesta.

Sellanen muutos, no se ei nyt oo suoraan tybhén, mutta tybyhteisé6n, etté
ei 0o samalla tavalla niin kun fysioterapeuttien yhteisia tiloja niin kuin en-
nen, ettd hakee sekin sitten omaa muotoonsa, ettad miten meillé pysyy sit-

ten fysioterapiatybntekijbiden niin kun yhteys ja kommunikaatio.
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Ja sitten tdmé yhteisén hajoaminen, kylla se tybhdn vaikuttaa, etta sité ei

ehké& ymmértényt, miten tarkeé se on ollut, ettéa tapaa niité kollegoita.

Lisaantynyt epavarmuus

Muutto on aiheuttanut myos lisaantynytta epavarmuutta peruskaytanteista, tyo-
vuoroista ja tydnsujuvuudesta. Fysioterapeutit kokivat epavarmuutta, miten saa-
vat tyot sujumaan uudessa sairaalassa monien uusien kaytanteiden ja toiminto-
jen seka uudenlaisten tyotilojen vuoksi. Stressia ja epavarmuutta on lisannyt tilo-

jen ja toimintojen yhtenaistaminen ja niihin liittyvat periaatteet.

...ettd voinko mé nyt menné ténne, ettd kaikki on kaikkien k&ytosséa, mutta
sitten kuitenkin jotkut kéyttaé jotain ja sitten katotaan védhén kieroon, kun

kaytetaankin jotain konetta.

5.3 Kokemuksia muutosjohtamisesta

Fysioterapeuttien kokemukset henkiloston johtamisesta muutettaessa uuteen
sairaalaan liittyivat esimiestydon moninaisuuteen, tiedottamiseen muutostilan-
teessa seka esimiestydn haasteisiin muutoksessa. Kuviossa 9 on kuvattu fysiote-
rapeuttien kokemuksia muutosjohtamisesta sisallonanalyysin paa- ja ylaluokkien

mukaan.
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Esimiestyon

Esimiestyon Tiedottaminen

muutostilanteessa

haasteet
muutoksessa

moninaisuus
muutoksessa

Onnistunut
tiedottaminen

Hyvan muutosjohtajan
ominaisuuksia

Epdonnistunut

Muutoksessa tukeminen —{ Monien asioiden hallinta b .
tiedottaminen

- J \, J - J
s N\ s “\ e N
Esimiehen ja tydntekijan || Yhteiséllisyyden Haasteita

vuorovaikutus sdilyminen tiedottamisessa
i A L A L A
b ™ ' ™

Henkildston
osallistaminen ja — Haasteet ajankaytossa

kuunteleminen

Olettamukset
muutosvastaisuudesta

Kuvio 9. Fysioterapeuttien kokemuksia henkildston johtamisesta muutettaessa
uuteen sairaalaan.

5.3.1 Esimiestyon moninaisuus muutoksessa

Fysioterapeutit kokivat esimiestydon moninaiseksi muutoksessa. Tietyt hyvan
muutosjohtajan ominaisuudet, kuten luottamus, joustavuus, rauhallisuus ja hel-
posti lahestyttavyys, korostuivat fysioterapeuttien haastatteluissa. Lisaksi fysiote-
rapeutit arvostivat esimiesten tietoisuutta kentalla tapahtuvasta tyosta seka muu-
toksen hallintataitoja ja tyOyhteisdsta huolehtimista. Muutoksessa tukemisesta fy-
sioterapeuteilla oli kokemuksia psyykkisesta tukemisesta ja tyOhyvinvoinnista

huolehtimisesta seka siita, ettei tukea muutostilanteessa saatu. Esimiehen ja
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tyontekijan vuorovaikutukseen on vaikuttanut muutoksen myota esimiehen tavoi-
tettavuus ja vaihtoehtoiset kommunikointitavat, kun kasvotusten kommunikointi
on koettu vahentyneen. Henkiloston osallistamisesta ja kuuntelemisesta muutok-

sessa fysioterapeuteilla oli myds kokemuksia.

Hyvan muutosjohtajan ominaisuuksia

Esimiehen luottamus ja joustavuus tyontekijoitd kohtaan on koettu hyviksi muu-
tosjohtajan ominaisuuksiksi, ja niilla on ollut vaikutusta muutoksen kokemiseen.
Fysioterapeuteille on valittynyt tunne, etta esimiehet luottavat heihin, vaikka kas-
votusten nakeminen on vahentynyt. On koettu, etta esimies luottaa fysioterapeut-
tien ndkemyksiin ja mielipiteisiin siind, miten ty6ta tulee tehda uudessa sairaa-
lassa ja uusituissa kaytanteissa. Osa fysioterapeuteista koki myos, etta esimies
luotti heidan itseohjautuvuuteensa. Tietynlainen autonomia koettiin muuton
myoéta lisdantyneen. Luottamus tyontekijoihin nakyi muun muassa niin, etta fy-
sioterapeutit saivat paljon vaikuttaa siihen, miten he tekevat ty6taan uudessa sai-

raalassa.

...hiin han kylla luottaa meihin ja kun koetaan, ettéd miten meijén olis hyvéa

tata tyota tehda, niin han kylla luottaa siihen.

Osa fysioterapeuteista on kokenut, ettd esimiehen joustavuus tietyissa asioissa
on lisaantynyt muutosprosessin aikana. Joustavuuden on koettu helpottavan
tydntekoa seka tekevan tyonteosta miellyttdvampaa muuton aikana. Fysiotera-
peuteilla on ollut mahdollisuus muun muassa muokata joustavammin ja vapaam-
min omia yksittaisia tyopaiviaan, mikali akillisia muutoksia on tullut omiin henkilo-

kohtaisiin aikatauluihin.

Rauhallisuus ja helposti [ahestyttavyys koettiin hyvina esimiehen ominaisuuksina
muutoksen johtamisessa. Esimies pysyi rauhallisena, vaikka muutoksia tuli pal-
jon uuteen sairaalaan muuttaessa, ja tyontekijat reagoivat monella tapaa muu-
toksiin. Esimies pysyi rauhallisena ja asiallisena palaveritilanteissa, eika esimies
lahtenyt mukaan tyontekijoiden tunnevyoryihin. Esimiehen tavasta toimia muu-
toksen aikana on valittynyt fysioterapeuteille tunne, etta hanta on helppo lahes-

tya. Esimiehelta on ollut helppo kysya asioita kiireenkin keskella.
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Fysioterapeutit kokivat, etta muutostilanteessa on ollut hyotya esimiesten koke-
muksesta ja tietoisuudesta kentalla tapahtuvasta tyosta. Esimiehet pystyvat tuo-
maan nakemyksiaan paremmin esille siitd, mitd uudessa sairaalassa tullaan tar-
vitsemaan fysioterapeuttien nakokulmasta, kun heilla on tietoisuutta kentalla ta-
pahtuvasta tyosta. Tietoisuus tiimien tyonkuvista ja resurssitarpeista koettiin

myos hyodylliseksi muutoksen aikana.

...l&hiesimiehet on myds tehneet sité ruohonjuuritason tyoté, et heilld on
niin kun se tietdmys, ja et mité siellé niin kun tarvitaan, et se niinko asiat

hoituu ja toimii.

Esimiesten koettiin ottaneen uuteen sairaalaan muutto hyvin hallintaan ja kanta-
van isoimman vastuun muutoksen onnistumisesta. Fysioterapeutit kokivat esi-
miesten pysyvan hyvin muutoksessa mukana ja olleen hyvin perilla muuttoon liit-
tyvista asioista. Esimiehet reagoivat nopeasti ongelmatilanteisiin ja antoivat sel-
keita ohjeita. Tama helpotti fysioterapeuttien siirtymista uuteen sairaalaan. Koet-
tin myos, ettd esimiesten hyvan muutoksenhallinnan ansiosta fysioterapeutit
pystyivat keskittymaan perustydn tekemiseen. Oman tyon tekemista helpotti, kun
esimiehet veivat prosessia eteenpain, eika tarvinnut huolehtia muuttoon liittyvista
asioista. Esimiesten muuton hallinta loi turvallisuuden tunnetta, kun tyontekijana

pystyi luottamaan, etta esimies kantaa vastuun muutosta.

Aina, kun esimiehiltd kysy jotain muuttoon liittyvaéa juttua, ettd miten joku

homma pitédé tehda, niin joko sai vastauksen heti tai sitten he selvitti.

Esimiehet hoitivat hallinnollisten asioiden lisaksi paljon erilaisia pieniakin muut-
toon liittyvia asioita, mitka eivat jaaneet tyontekijoiden hoidettaviksi, ja nain tyon-
tekijoiden kuormitusta vahennettin muuton aikana. Toisaalta osa fysiotera-
peuteista koki, ettd esimiehet hoitivat myos sellaisia asioita, jotka eivat olisi hei-
dan tyonkuvaansa kuuluneet, ja tehtavien delegointi toisille olisi ollut aiheellista.
Koettiin, etta tehtavien delegoimisella olisi voitu saada esimiehille paremmin ai-

kaa keskittya muutoksen johtamiseen ja henkilostoon.
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He tavallaan huolehtii semmosista, miten sen nyt sanois, hallinnollisista
asioista ja monesta sellasesta niin kun pikkusélasta, jota pitdé koko ajan

hoitaa, niin et se ei 0o sitten jatkuvasti kuormittamassa tyontekijoita.

Uuteen sairaalaan muuttaessa fysioterapeutit ovat kokeneet yhteisoéllisyyden kar-
sineen muuttuneiden toimintatapojen ja tydymparistdn vuoksi. Esimiesten koettiin
huolehtivan tydyhteisdsta ja pyrkivan yhteisollisyyden seka kollegiaalisuuden sai-
lymiseen. Esimiesten toiminnasta valittyi tunne, etta heille on tarkeaa Ioytaa kei-
noja yhteisollisyyden yllapitamiseen yhdessa tyontekijoiden kanssa. Kuviossa 10
on kuvattu hyvan muutosjohtajan ominaisuuksia sisallénanalyysin alaluokkien

mukaan.

Tyoyhteisosta
huolehtiminen

Tietoisuus
kentalla Joustavuus ja
tapahtuvasta luottamus

Bsta
tyosta S

muutosjohtajan
ominaisuuksia

Taito hallita Rauhallisuus ja
muutosta helpostilahestyttavyys

Kuvio 10. Hyvan muutosjohtajan ominaisuuksia uuteen sairaalaan muutettaessa.

Muutoksessa tukeminen

Fysioterapeutteja tuettin muutoksessa jarjestamalla koulutuksia ja palavereita
seka kayttamalla tydnohjaajaa ja tyopsykologia, jotka kertoivat muutoksen vaiku-
tuksista. Moni kuitenkin koki, ettd muutoksen suuruutta liioiteltiin ja jopa pelotel-
tiin, vaikka uuteen sairaalaan muuttaminen koettiin lahtokohtaisesti positiivisena
asiana. Osa fysioterapeuteista koki, ettd suuremmalle tuelle ei ollut muutoksessa

tarvetta, koska muuttaminen koettiin positiivisena ja innostavana asiana. Osalla
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fysioterapeuteista oli tullut tunne muutostilanteessa, ettd enemmankin heidan
esimiehensa tarvitsee tukea muutoksessa kuin tyontekijat. Tahan vaikutti paljon
se, ettd osalla fysioterapeuteista esimiehet olivat muuttuneet muutosprosessin

aikana.

Se ei ollut mitenkaén pelottavaa tdméa muutto, vaan ainoastaan positiivista.

Fysioterapeutit kokivat, etta palavereita pidettiin ajoittain lilan usein muutospro-
sessin aikana. Osa palavereista koettiin sisallollisesti turhiksi, eikd paatoksia
usein syntynyt. Osalla palavereista koettiin olevan ilmapiiriin jopa negatiivinen
vaikutus. Osa fysioterapeuteista koki, etta heidan esimiehensa tuki muutoksen
aikana tyontekijoiden mielipiteita ja toiveita, jotka perustuivat heidan omakohtai-
siin kokemuksiinsa tyohon ja muuttoon liittyen. Koettiin myds, etta esimiehet piti-
vat fysioterapeuttien puolia muutoksiin liittyvissa asioissa. Muutoksessa tukemi-
nen koettiin tydntekijdiden valmentamisena muuttoon. Esimies onnistui hyvin val-
mentamaan tyontekijoitd muutokseen ja siihen, mita uudessa sairaalassa tulee
osata tehda toisin vanhaan sairaalaan verrattaessa. Osa fysioterapeuteista koki
esimiesten onnistuneen tyontekijoiden itsejohtajuuteen tukemisessa ja siihen

kannustamisessa seka rohkaisemisessa muutoksen aikana.

Meijén esimies on kylld parhaansa mukaan néitd meijén luotsannut tdhén
uuteen ja vois sanoa, ettéa hyvin onnistunut valmentamaan siihen, etta mitéa

Just pitdé osata taéalla eri tavalla.

Fysioterapeuttien muuttaessa uuteen sairaalaan heille jarjestettiin mahdollisuus
tavata esimiesta lahes paivittain 15 minuutin ajan tietyssa paikassa tiettyyn ai-
kaan niin sanotuissa Pomo paikalla —tuokioissa. Tama jarjestely koettiin hyvaksi,
kun aina oli tiedossa, milloin esimiesta paasee varmuudella tapaamaan kasvo-
tusten ja hoitamaan hanen kanssaan asioita. Fysioterapeutit ovat kokeneet hy-
vaksi muutoksen aikana, etta lahiesimiehet kayvat saanndllisesti tapaamassa
tyoryhmia, mika on mahdollistanut vapaan keskustelun ja ajatusten vaihdon esi-
miesten kanssa muutoksesta ja yleisista asioista muutoksen aikana. Esimiehet

ovat tehneet keskenaan tydnjakoa niin, ettd aikaa on jarjestynyt tyontekijoille.
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Kun me sit muutettiin uuteen sairaalaan, niin sittenhdn meillé alko tammé-
nen pomo paikalla 15 minuuttia, jota sitten ldhes paéivittain saa kéayttaa, niin

se on ollut tosi hyva.

...vaikka et toki se suunnittelu ja muutto on vienyt sité aikaa, mut kuitenkin
sité on sit pyritty aina jérjestaé sita tybnjakoo on tehty sillé tavalla, ettéa on

meillekin niin kun aikaa.

Turvallisen ilmapiirin luomisella tuettiin tyontekijoita muutostilanteessa. Esimie-
hien koettiin asennoituvan tyontekijoihin samaan tapaan kuin ennen muutosta,
milla koettiin olevan turvallista ilmapiiria luova vaikutus. Osa fysioterapeuteista
koki, ettd heidan jaksamisestaan pidettiin huolta muutoksen aikana, vaikka esi-
miehilla oli paljon haasteita muutokseen liittyen. Toisaalta taas osa fysiotera-
peuteista koki, ettei esimiehet olleet tietoisia, kuinka tyontekijat voivat ja kuinka
kuormittuneita he olivat muutoksen aikana, koska he eivat ehtineet olla samaan

tapaan lasna.

Ehké vélilld on sellanen tunne t&élla, et he ei oo ihan niin kun perillé tdmén
hetken esimerkiksi tybnkuormituksesta tai ihmisten tybhyvinvoinnista tai

semmosista asioista, etté ne jéé& vadhéan niinkun jalkoihin.

Kokemuksia oli myos, ettei tukea oltu saatu tyontekijan esittamiin huoliin muu-
tosta kohtaan eika vastauksia oltu saatu esimiehelta. Tydntekijan esittamiin huo-
lin muun muassa muuton tuomista muutoksista tydnkuviin ei oltu muutoin rea-
goitu kuin vertaamalla aikaisempiin kaytantoihin ja toimintamalleihin vastaamalla,
etta "nain on aina tehty”, eika tyontekija kokenut saavansa tukea esimieheltaan.
Mahdollisen tuen saaminen on saattanut jaada tyontekijoilla huomioimatta joh-
tuen aikaisemmasta huonosta kokemuksesta, kun tukea ei saatu omiin huoliin

muutoksen aikana.

Esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutus
Esimiehilla ei ole uudessa sairaalassa omaa tiettya tydhuonetta, mika on vaikut-
tanut kasvotusten nakemisen ja fyysisen lasnaolon vahentymiseen fysioterapeut-

tien ja esimiesten valisessa vuorovaikutuksessa. Osa fysioterapeuteista nakee
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esimiehia tavallisesti kerran vilkkossa palavereiden yhteydessa, mutta osalla muu-
ton myota fysioterapeuttien kesken pidettavat osastokokoukset ovat loppuneet,
eika esimiehia nae edes niissa saanndllisesti. Fysioterapeutit ovat kokeneet, etta
muuton myota esimiesten on ollut tarpeellista suunnitella, miten he olisivat tyon-
tekijoilleen helposti tavoitettavissa, ettei yhteydenottamista esimieheen koettaisi

kynnykseksi.

Vaihtoehtoiset kommunikointitavat ovat lisaantyneet. Nykyisin asioita hoidetaan
enemman esimiesten kanssa puhelimitse, sahkopostitse tai Teams -sovelluksen
kautta. On koettu, ettei esimiehelta ole enaa mahdollista helposti ohimennen ky-
sya asioita, koska fysioterapeutit ja esimiehet tydskentelevat niin hajautetusti eri
paikoissa. Tiettyjen asioiden nopea hoitaminen kasvotusten ei ole enaa niin help-

poa kuin aiemmin, koska esimiehilla ei ole omaa tyohuonetta.

...endé meidan lahiesimiehelldkaén ei oo tiettyé paikkaa missé han on, et
vois menné suoraan, et sit se on vdhan kanssa sellasta puhelimen véli-
tyksella, ettéd no ootko missé, ettd kdyko sitten kasvotusten vai hoitaako
puhelimessa sen asian tai Teamsissa tai sdhképostilla, etté kyllé se vie

siita tavallaan sitd kasvotusten kontaktointia pois...

Osa fysioterapeuteista on kokenut, etta esimiehet ovat olleet paremmin tavoitet-
tavissa muutettaessa uuteen sairaalaan. Muutosta aiheutuneesta kiireesta huoli-
matta esimiehet ovat aina olleet tavoitettavissa. Useamman esimiehen tydyhtei-
sOssa esimiehet jakoivat tydnsa niin, etta yksi oli aina tyontekijdille tavoitetta-
vissa. Fysioterapeutit saivat muuton yhteydessa uudet tydpuhelimet, joilla he voi-
vat laittaa myos sahkoposti- tai whatsapp -viesteja esimiehilleen. Esimiehen on
koettu olevan aktiivinen sahkopostin kayttaja, ja on koettu, etta hanet saa aina
tarvittaessa kiinni puhelimitse tai sahkopostilla ja vastaaminen on nopeaa. Esi-
miehet ovat luoneet saanndllisia mahdollisuuksia tydontekijoiden tapaamiselle, ku-

ten pomo paikalla -tuokiot.

...suunnittelu, ettd miten he ovat meille tavoitettavissa, etta tavallaan me
el koeta sita sitten kynnykseksi, ettéd kun ei oo endd mahdollisuutta taval-

laan ohimennen niin helposti Kysya.



50

Yhteistyo esimiehen kanssa on koettu miellyttavaksi muutettaessa uuteen sai-
raalaan. On koettu, etta yhteys tydntekijoiden ja esimiehen valilla on pysynyt hy-
vana, vaikka kasvotusten kommunikointi ja fyysinen lasnaolo ovat vahentyneet.
Esimiehiltd on pystynyt kysymaan samaan tapaan kuin ennen muuttoa, ja apua
on saanut aina tarvittaessa muuton jalkeenkin. Yhdelle fysioterapeutille oli valit-
tynyt muuton aikana tunne esimiehen kanssa kommunikoimisesta, ettei hanen
tulisi puuttua mihinkaan asioihin, mutta paaosin yhteisty6 oli koettu positiivisena

muuton aikana.

...vaikka ei oo fyysisesti enaa niin lahella, niin sit kuitenkin pitaa sita yh-

teytta tyontekijoihin...

Henkiloston osallistaminen ja kuunteleminen

Uuden sairaalan suunnittelun alkuvaiheessa yhteisia palavereita pidettiin paljon,
ja osa fysioterapeuteista paasi niihin mukaan. Alkuvaiheessa toiveita uusista ti-
loista ja toiminnoista kyseltiin aktiivisesti. Fysioterapeuteilla oli kokemusta, etta
heitd kuultiin ja heidan puoliaan pidettiin muutoksia suunniteltaessa. Oma esi-
mies vei tyontekijoiden nakokulmia hyvin eteenpain suunnitteluvaiheessa. Yhtei-
sissa palavereissa kaytiin muuttoon liittyvia asioita lapi. Osalla on ollut vaikutus-
mahdollisuuksia muutoksiin tuomalla esille, mita he tydssaan tarvitsevat uudessa
sairaalassa, jotta heidan tyoskentely onnistuu, ja he jaksavat tydssaan hyvin. Osa
fysioterapeuteista koki, etta heidan esimiehensa kysyivat mielipiteitd muutokseen
liittyvista asioista. Mikali mielipide poikkesi muiden mielipiteista, osa koki, ettei
kuunneltu tai ei saanut tukea omiin mielipiteisiin esimieheltdan. Koettiin, etta
muutoksiin liittyvista asioista keskusteltiin paljon, mutta epavarmaa oli, johtiko

keskustelut ja mielipiteet mihinkaan.

...et kuitenkin pé&éstéan vaikuttamaan myads niihin tuleviinkin muutoksiin,
et me tavallaan saadaan se, mitd me tarvitaan, jotta meijdn tyéskentely

onnistuu, ja me jaksetaan olla taalla.

Muutamat fysioterapeutit kokivat, ettei heitd kuunneltu kaytantéja muutettaessa
ja suunnitelmia tehtdessa, vaikka heilla olisi ollut kokemusta kaytanteista. Koke-

muksia |0ytyi myos siita, ettei uudempaa tyontekijaa otettu mukaan muutoksien
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suunnitteluun, minka vuoksi tyontekija koki arvottomuuden tunnetta. Negatiivisia
tunteita osalla fysioterapeuteista aiheutti, kun koettiin esimiehen sysaavan paa-
tosten teossa vastuunsa tyontekijoille. Osa koki, etta esimiehet olettivat tydnteki-
joiden ratkaisevan uuteen sairaalaan liittyvia haasteita, kuten tilaratkaisuihin liit-
tyvia asioita. Esimiehilta ei kuitenkaan saatu tyOkaluja haasteiden ratkaisemi-

seen.

Tavallaan olis ollut mukava olla siind niin yhtd arvokkaana, kun muutkin

siind suunnittelujutussa mukana.

5.3.2 Tiedottaminen muutostilanteessa

Fysioterapeuteilla oli kokemuksia esimiesten onnistuneesta ja epaonnistuneesta
tiedottamisesta muutostilanteessa. Haasteita koettiin myds esimiesten tiedotta-

misessa, kuten tiedon valityksen oikea-aikaisuudessa. Kuviossa 11 on kuvattu

tiedottamista muutostilanteessa sisallonanalyysin yla- ja alaluokkien mukaan.

Tiedottaminen

muutostilanteessa

Onnistunut
tiedottaminen

-Hyva suunnitteluvaiheen
tiedonsaanti

-Hyva muuttovaiheen
tiedonsaanti

-Ajantasalla pitdminen
-Tietoa paljon
-Sahkoiset jarjestelmat
-Tiedonkulku nopeaa

-Tiedon valittymisestd
huolehtiminen

-Osastokokouksien pitdminen

-Tietoa muualta kuin esimieheltd

J

L

|
Epdonnistunut
tiedottaminen

-Muutoksista ei kerrottu

-Suunnitelmista huonosti
tietoa

-Tieto muutoksista
viimeisend
-limoitusluontoinen
tiedottaminen

-Tietamattomyys oman
tydalueen sijainnista
-Tietamattomyys
kdytannon asioista

-Sekava mielikuva
tiedottamisesta

-Sahkopostitiedottamisen

Haasteita
tiedottamisessa

-Haasteita tiedottamisen
oikea-aikaisuudessa

runsaus

-Suoraan valitettyjen
sdahkdpostien epdselvyys

/

Kuvio 11. Fysioterapeuttien kokemuksia tiedottamisesta muutostilanteessa.
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Onnistunut tiedottaminen

Osa fysioterapeuteista oli tyytyvaisia uuden sairaalan suunnitteluvaiheessa tie-
dottamiseen, ja he pitivat tarkeana, etta jo suunnitteluvaiheessa jarjestettiin saan-
nollisia kokouksia. Tyontekijoita pidettiin ajan tasalla suunnitelmista ja siita, miten
muutossa edetaan, jotta heilla oli aikaa valmistautua tuleviin muutoksiin. Koettiin,
etta esimiehet pyrkivat pitamaan tyontekijat ajan tasalla asioista, vaikka jatkuvasti
tuli uusia muutoksia suunnitelmiin. Tyontekijoita tiedotettiin paasaantoisesti sah-
koisten jarjestelmien kautta seka fysioterapeuttien kesken pidettavissa osastoko-
kouksissa. Fysioterapeutteihin liittyvista muutostoimista seka muuttoon liittyvista
koulutuksista ja kaytannon asioista tiedotettiin selkeasti, mika helpotti muutossa
etenemista. Tieto on kulkenut nopeasti esimiehilta tyontekijdille, ja tiedottamisen

on koettu olevan muuton aikana niin hyvaa, kuin on ollut mahdollista.

Fysioterapeuttien tota kesken pidettiin sitten osastokokoukset, missé kéay-

tiin néitéa asioita lapi, ja esimies esitteli suunnitelmia, miss& mennéén.

Omien esimiesten lisaksi tyontekijat saivat muutoksen aikana paljon tietoa myds
muualta. Koettiin, ettd parhaiten omaan tyohon liittyvat kaytannon muutokset
saatiin osastonhoitajilta, kuten missa ja minkalaisissa tiloissa uudessa sairaa-
lassa tullaan tekemaan toita. Tieto muuttoon liittyvista aikatauluista koettiin valit-

tyvan hyvin myos osastonhoitajien kautta.

Epaonnistunut tiedottaminen

Osa fysioterapeuteista koki, ettd uuden sairaalan suunnitelmista tuli heikosti tie-
toa tyontekijoille, ja ettei osastotyohon liittyvistd muutoksista kerrottu tarpeeksi
esimiehen toimesta. Taman koettiin selittyvan silla, ettei esimiehella ollut oma-
kohtaista kokemusta osastotyosta. Tietoa tuli paivittain hyvin paljon, mutta
omaan tydhon liittyvistd muutoksen vaikutuksista, kuten oman tydalueen sijain-
nista ei koettu saavan sujuvasti tietoa. Koettiin myos, etta oma esimies ja koko
fysioterapian henkilosto saivat viimeisena tietaa viime hetken suunnitelmamuu-
toksista, mika johti siihen, etta tietoa piti ajoittain itse etsia muualta kuin omalta

esimiehelta. Lisaksi koettiin, ettei selkeaa tietoa annettu, milloin ja minne pitaa
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olla yhteyksissa muuttoa koskevissa asioissa. Uusista muuttoon liittyvista asi-
oista tiedottamisen koettiin olevan ilmoitusluontoista sahképostien valityksella ja

palavereissa, eikd mahdollisuutta keskustelulle usein jaanyt.

Et kaikkea muuta tietoo kylla oli, mutta ehka se sellanen missé ite fyysi-
sesti sijaitsee, niin itelld jai ainakin sekava mielikuva. Sit vaan ootti, etta

kaipa joku kertoo missé ollaan tbissé sitten joskus.

Enemmén se on sitten, etté tiedoksi, etta timmaonen tulee ja ndin mennéaéan

Ja néin teh&én, ettd tdmmdstd muutosta.

Haasteita tiedottamisessa

Tiedottamisen oikea-aikaisuus on ajoittain koettu haasteelliseksi muutoksista tie-
dottamisessa. Haasteeksi fysioterapeutit ovat kokeneet myos runsaan sahkdpos-
titiedottamisen. On koettu, ettéd esimiehet valittdvat usein suoraan tyontekijoille
sahkoposteja, joiden sisallot ovat vaikeasti ymmarrettavia. Suoraan valitetyista
sahkoposteista ei usein |0yda juuri fysioterapeutteja koskevaa tietoa, eika niista
saa selvyytta, pitaako fysioterapeuttien muuttaa esimerkiksi joitakin toimintamal-

leja.

5.3.3 Esimiestyon haasteet muutoksessa

Fysioterapeutit kokivat uuteen sairaalaan muutettaessa esimiestydssa olleen
haasteita, jotka liittyivat esimiehen vaihtumiseen, monien asioiden hallintaan,
ajankayton haasteisiin, yhteisollisyyden sailymiseen seka olettamuksiin muutos-
vastaisuudesta. Kuviossa 12 on kuvattu esimiestyon haasteita sisallonanalyysin

yla- ja alaluokkien mukaan.
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Esimiehen
vaihtuminen

-Vaihtuminen
muutoksen aikana

-Uudet esimiehet
tuntemattomia

-Vaikutus
muutoksen
etenemiseen
-Tietdmattomyys ja
kokemattomuus
-Esimieheen
luottaminen

-Tunne toiseksi
jadmisestd
-Esimies toimii
vanhan tyylisesti

Monien asioiden
hallinta

-Asioiden
hallitsemattomuus

-Asioiden
selvittiminen ja
puolien pitdminen

-Alaisten maaran
nousu

-Alaisten kuulluksi
saattaminen ja
huomiointi
-Erilailla reagoivat
ihmiset
-Ajantasalla
oleminen
-Tydntekijdiden
ohjaus
ongelmatilanteissa

-Suunnitelmien
uudet muutokset

Haasteet
ajankaytossa

-Monia muutoksia
samanaikaisesti

-Muun esimiestyon
jadminen
vahemmille

-Perusesimiestydn
kuormittuminen

-Aikaa vahemman
tyontekijoille
-Tiedottamiseen ja
palavereihin kuluva
aika
-Tehotonta
paatdsten tekoa

Yhteisollisyyden
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Kuvio 12. Fysioterapeuttien kokemia haasteita esimiestydssa uuteen sairaalaan

muutettaessa.

Esimiehen vaihtuminen

Uuden sairaalan muutosprosessin aikana osalla fysioterapeuteista vaihtui oma
lahiesimies, mika koettiin tietynlaiseksi haasteeksi. Fysioterapeutit pohtivat, oli-
siko muutos edennyt napakammin, jos sama tuttu esimies olisi ollut koko muu-
tosprosessin ajan. Osa fysioterapeuteista koki, etta he olivat tyontekijdéina parem-
min tietoisia muutokseen liittyvista asioista kuin heidan uusi esimiehensa. Osa
fysioterapeuteista koki toiseksi jaamisen tunnetta esimiehen vaihtumiseen liit-

tyen.

Haasteeksi koettiin uuden esimiehen tietamattomyys fysioterapeuttien tyonku-
vista ja yleisista kaytannoista seka kokemattomuus sairaalatyosta. Suunnittelu-
vaiheessa koettiin suunnitelmien eparealistisuutta, kun esimiehella ei ollut kasi-
tysta kokonaisuudesta. Esimiehen koettiin toimivan vanhojen kaytanteiden mu-
kaisesti, eika hanella ollut tietoa peruskaytannon asioista. Fysioterapeutit kokivat,
ettei kaikkiin esimiehen sanomisiin ja ohjeisiin pystynyt luottamaan, kun perus-
kaytanteet eivat olleet hanella tiedossa. Avunsaanti kaytannon asioissa koettiin

heikoksi esimiehen tietamattomyyden vuoksi.
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Meilld on muuttunut matkan varrella ldhiesimies, ettad se on ehka tuonut

omat haasteensa sitten.

Monien asioiden hallinta

Muutostilanteessa esimiesten yhtena haasteena on monien asioiden hallinta.
Ajoittain fysioterapeuteille on tullut muutoksen aikana tunne, ettei esimiehilla ole
muuttoon liittyvat asiat kunnolla hallinnassa. Esimiesten tarvitsee pysya ajan ta-
salla muutoksen aikana hyvin monesta asiasta. Heidan pitdéd muun muassa osata
ohjata tyontekijat oikeisiin paikkoihin ongelmatilanteissa. Muutosprosessin ai-
kana suunnitelmat muuttuvat useasti, mika haastaa esimiesten tyéta. Esimiesten
pitda ottaa selvda monista asioista ja pitaa fysioterapeuttien puolia muutoksessa,
jotta heidat huomioitaisiin mahdollisimman hyvin muutostilanteessa. Muutoksiin
littyvat koulutukset pitaa selvittaa, jotta tyontekijat paasevat kouluttautumaan

muuton tuomiin uusiin kaytanteisiin.

Erikoissairaanhoidon ja perusterveydenhuollon yhdistyttyd uuden sairaalan
myOta alaisten maara kasvoi huomattavasti esimiehilla. Alaisten suurempi maara
on haastanut entisestaan pitamaan kaikki tydntekijat tyytyvaisina. Suureen alais-
maaraan mahtuu enemman eri lailla ja eri asioihin reagoivia ihmisia, joiden rea-
kointeihin tulisi esimiehena osata vastata. Yhdeksi esimiesten haasteeksi uuden
sairaalan muutosprosessissa muodostui tyontekijoiden aanen kuulluksi saattami-
nen ja mielipiteiden huomiointi ylemmalla taholla. Osa fysioterapeuteista koki,
etta esimiehella oli vaikeuksia saada heidan nakdkulmiaan muutoksien suhteen
kuuluviin. Konkreettisia nayttoja ei ollut siita, miten fysioterapeuttien tuomat na-

kokulmat olisivat tulleet esille muutoksessa.

...kun he ovat tottuneet, et on kymmenen alaista, niin nyt heilld on, mon-
tako kymmenté heillé on alaista, niin onhan se varmasti heille omanlainen

haaste.

Haasteet ajankaytossa
Fysioterapeutit ovat kokeneet, etta esimiehilla oli useampi muutos samanaikai-
sesti uuden sairaalan muutosprosessissa. Tama vei paljon aikaa perusla-

hiesimiestyolta, eika tyontekijoille riittanyt samanlailla aikaa kuin ennen uuden
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sairaalan suunnitteluvaihetta ja muuttoa. Koettiin, ettei esimiehet pystyneet ole-
maan riittavasti lasna tyontekijoille muutoksen aikana, ja taman koettiin nakyvan

arkeen.

...etté voisin kuvitella, ettd se on sellanen aika haastava ja nédkyykin sitten
tdnne meijén arkeen, ettei se aika ehké sitten samalla tavalla riitd kuin on

alkasemmin riittdnyt niin kun meijan siihen péivittaisen johtamisen pariin.

Perus arkityd jatkui samaan tapaan muutoksesta huolimatta, joten esimiestyo
nayttaytyi tyontekijoille kuormittuneelta, kun lisana oli muutokseen liittyvat asiat
hoidettavina. Muuttoon liittyvien asioiden tiedottamiseen ja palavereiden pitami-
seen meni esimiehilta aikaa. Muuton jalkeen kokouksia on pidetty edelleen paljon
ja tyotiloihin on tulossa viela lisamuutoksia, jotka myods vievat esimiesten perus-

tyolta aikaa.

...miten saadaan riittdmaan se aika siihen ihan télldseen perusla-

hiesimiestybhén, mité se arki vaatii ilman tétd muutostakin.

Osa fysioterapeuteista on kokenut esimiehilla olleen haasteita paatdsten teossa
muutostilanteessa, ja tdman vuoksi ajankayttd on koettu ajoittain tehottomaksi,
kun asiat eivat etene. Selkeiden paatosten tekemiseen koettiin kaytettavan liikaa
aikaa. Paatoksia kaytannon asioista, kuten tydajoista ja tilojen jakamisesta ei ole

tehty riittdvan ajoissa fysioterapeuttien kokemusten mukaan.

Se ajankéytté ei oo tehokasta ja péétoksia ei tehd, ja ehka lilkaa on sellasta

eestakasin vatvomista.

Yhteisollisyyden sailyminen

Uuteen sairaalaan muuttaessa esimiesten haasteeksi on muodostunut fysiotera-
peuttien yhteisollisyyden sailyminen seka hyvan yhteishengen yllapitaminen. Fy-
sioterapeutit ovat olleet vanhassa sairaalassa tiivis yhtenainen porukka, ja heidan
vahvuutenaan on ollut hyva yhteishenki, toisten tukeminen ja huumori. Yhteis-
hengen sailymisen haasteen koetaan aiheutuvan paaosin uudenlaisesta tydym-

paristosta, jossa ei ole enaa ammattikohtaisia tauko- ja tyotiloja. Fysioterapeutit
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tyoskentelevat uudessa sairaalassa hyvin hajautetusti, eivatka nae toisiaan tyo-
paivien aikana samaan tapaan kuin vanhassa sairaalassa. Yhteisollisyyden ylla-
pitaminen on tarkeaa myos fysioterapeuttien tyohyvinvoinnin kannalta, ettei tyon-
tekijat ala kokea irrallisuutta ja yksinaisyytta tyossa, kun tekevat tyota hajallaan

kollegoistaan.

Sitten just tdn muuton jélkeen, niin varmasti on ollut niin kun haasteena

miettid se, ettd miten me pysytéén edelleen niin kun yhtenéisena.

Se varmasti kyllé haastaa esimiehid, miten se saadaan niin kun se tyéhy-
vinvoinnin nédkbkulmastakin se pidettyé kasassa, ettei ihmiset ala kokea

sitten sellasta irrallisuutta ja yksinéisyytta sen tydnsé kanssa.

Olettamukset muutosvastaisuudesta

Osa fysioterapeuteista koki, ettd esimiehet olettivat tyontekijéiden olevan muu-
tosvastaisia ja paniikissa muutoksesta. Palavereiden aiheet liittyivat ajoittain
muutosvastaisuuteen, vaikka uuteen sairaalaan muutto koettiin paaosin positiivi-
sena ja innostavana muutoksena. Muutosvastaisuutta havaittiin fysioterapeuttien

kokemusten mukaan osalla esimiehista, eika fysioterapeuttien keskuudessa.

5.4 Muutosjohtamisen tarve uuteen sairaalaan siirryttaessa

Fysioterapeuttien kokemusten mukaan siirryttaessa uuteen sairaalaan muutos-
johtamisessa tarvitaan muutoksen konkreettista tukea seka lasnaolevaa ja osal-
listavaa johtamista. Nama muodostuivat tutkimuksen tulosten mukaan paa-
luokiksi kolmanteen tutkimuskysymykseen. Kuviossa 13 on kuvattu muutosjohta-
misen tarvetta uuteen sairaalaan siirryttdessa sisallonanalyysin yla- ja alaluok-

kien mukaan.
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Kuvio 13. Muutoksen konkreettinen tuki seka lasnaoleva ja osallistava johtami-
nen korostuvat muutosjohtamisessa muutettaessa uuteen sairaalaan.

5.4.1 Muutoksen konkreettinen tuki
Fysioterapeutit kokivat uuteen sairaalaan muutettaessa konkreettiseksi tueksi

useat muutosta edistavat toimet seka ajantasaisen ja selkean tiedottamisen.

Muutosta edistavat toimet

Fysioterapeuttien kokemusten mukaan esimiestyon priorisoimisella, selkealla
paatdsten tekemisella ja henkildston varhaisella ohjaamisella pystyttaisiin edista-
maan muutoksia. Esimiehet tarvitsisivat isoissa muutoksissa enemman aikaa ja
keskittymistd muutosten suunnitteluvaiheeseen. Tama on haastavaa, kun perus-
tyo on hoidettavana samanaikaisesti muutosten suunnittelun kanssa. Esimiehilla
tulisi olla enemman rohkeutta delegoida eli jakaa tehtavia toisille, jotta aikaa jaisi
enemman muutosjohtamiseen. Fysioterapeutit kokevat, etta tyontekijoita tulisi
hyodyntaa enemman erilaisissa tehtavissa, jotta muutosten johtamiselle olisi

enemman aikaa.
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...o0lla myGs se rohkeus, et hei te voittekin tehdé tata, ja siin olis voinut olla

paikan p&élléa sitten sitd muutosjohtamista tekeméssd enemman.

Fysioterapeutit toivovat, etta esimies kannustaisi tyontekijoitaan mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa ottamaan kayttoon uudet kaytannot ja toimintatavat, jotta
niihin ehditadan tutustumaan rauhassa. Tulevat muutokset ja uudet toimintatavat
tulisi mahdollisuuksien mukaan harjoitella etukateen vanhoissa tiloissa, jotta har-
joitteluun ei menisi aikaa enaa niin paljoa muuton jalkeen ja varmistuttaisiin muu-
tosten toimivuudesta. Osa fysioterapeuteista koki, ettd mahdollisimman varhai-
nen siirtyminen uusiin tiloihin nopeuttaa muutoksiin sopeutumista ja irtaantumista
vanhoista kaytanteista. Esimiesten tulisi ohjata tydntekijéitaan harjoittelemaan

pois vanhoista tavoista jo uuteen sairaalaan siirtymisvaiheessa.

...enemmén ohjaamaan siihen suuntaan, etté niista pinttyneista toiminta-
voista olis hyvé harjotella pois jo tdssé siirtymévaiheen aikana, koska

kohta kaikki siirtyy. Olisin ehké sellasta toivonut.

...ehké tallasta kaytantojen hiomista ois voinu ruveta jo hiomaan aikaisem-

min.

Muutosten suunnittelua ja lapiviemista koettiin helpottavan esimiesten tietoisuus
kentalla tapahtuvasta tyosta seka tyonkuvista ja resurssitilanteesta. Toivottiin te-
hokkaampaa ajankayttéa tarkeisiin asioihin, ja vahemman tarkeiden asioiden
priorisoimista. Muutoksen lapiviemista koettiin edistavan myds se, etta esimiehet
varmistavat oman yksikon huomioiduksi tulemisen muutosta koskevissa asioissa,
kuten kaymalla aktiivisesti kokouksissa muutosprosessin eri vaiheiden aikana.
Yksi uusien sairaaloiden tavoitteista oli moniammatillisen toiminnan lisaaminen,
mika fysioterapeuttien kokemusten mukaan vaatii paljon aktiivista yhteistoimintaa
ja suunnittelua seka kulttuuria jo paljon etukateen. Pelkat uuden sairaalan yhte-
naistetyt tyotilat eivat luo aitoa moniammatillista yhteisty6ta, vaan toimintaa ja

kulttuuria olisi pitanyt kehittaa jo paljon ennen uuteen sairaalaan muuttoa.

...JoS ei olisi sité tietoa, niin olisi ollut varmasti tosi haastavaa vied& Iapi

tdmmosta muutosta.
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Fysioterapeutit kokivat uuteen sairaalaan muutossa, etta esimienhilla tulisi olla
enemman tyokaluja kaytannon johtamiseen ja paatésten tekemiseen muutosten
aikana, jotta toiminta olisi paamaaratietoisempaa. Esimiehilla pitaisi olla enem-
man tietoa muutoksesta, jotta heidan olisi helpompi tehda paatoksia omaan tyo-
yhteisoon liittyen. Fysioterapeutit jaivat kaipaamaan aikaisempaa, selkeampaa ja

napakampaa paatosten tekemistd omaan tyohon liittyen muutoksen aikana.

Oisin ehké napakammin ottanut ne paatokset siita, ettd miten tehdaan ja

millon tehdaén, ja miten siihen muuttoon aletaan harjoitteleen.

Ajantasainen ja selkea tiedottaminen

Uuteen sairaalaan muuttaessa fysioterapeutit kokivat, ettd tiedottamisen tulisi
olla ajantasaista ja selkeaa. Tiedottamista tulisi olla enemman kaytannon asioihin
littyen. Tiedottamisessa pidettiin tarkeana, etta muuton vaikutukset omaan tyo-
hon tulee selkeasti esille, kuten missa ja minkalaisissa tyotiloissa tullaan tyota
tekemaan uudessa sairaalassa. Tietojen pitamista ajan tasalla sahkdisissa tie-
dostoissa korostettiin muutostilanteessa. Tiedot tulisi paivittaa muuttoa koskien
yhteisiin sahkaisiin tiedostoihin ja poistaa vanhentuneet tiedot, jotta tietojen etsi-
minen olisi mahdollisimman selkeda. Lisaksi ajan tasainen tieto selkiyttaa tyon-
tekijoiden ajatusta ja ymmarrysta, mitd muutoksessa tulee tapahtumaan, ja miten

muutossa asiat tulee hoitaa.

...Se olis sitten selkiyttanyt myos meijéan sité ajatusta ja ymmarrysta siita,
ettd mité tulee tapahtuun ja miten tulee asiat hoitaa varsinkin sitten siiné

muutossa...

Sahkdpostitiedottamiseen fysioterapeutit kaipasivat selkeytta. Muuttoon liittyvia
sahkoposteja tuli hyvin paljon, eika kaikista posteista selvinnyt, mitka asiat kos-
kivat fysioterapeutteja. Fysioterapeuttien kokemusten mukaan sahkopostitiedot-
taminen olisi selkeampaa, jos esimies laittaisi tiedotteita tydaluekohtaisesti, silla
osastoilla ja poliklinikoilla tyoskentely eroavat toisistaan ja roolit ja tyonluonteet

ovat erilaisia.
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5.4.2 Lasnaoleva ja osallistava johtaminen

Lasnaolo ja tukeminen kaytannon asioissa

Muutossa kaivattiin enemman esimiesten fyysista lasnaoloa arkisiin tilanteisiin ja
johtajuutta lahemmaksi tyontekijoitd. Uuteen sairaalaan muuttaessa osa fysiote-
rapeuteista koki tarvittavan enemman tukea kaytannoén asioihin esimiehilta. Pe-
rusasioiden tulisi toimia tydssa niin, ettei niihin kuluisi energiaa, kun tyd on muu-
toinkin ajoittain raskasta. Osa fysioterapeuteista koki, etta heidan esimiehensa

olisi tarvinnut enemman tukea heidan omilta esimiehiltaan muutoksessa.

...Sellasta lasnéoloa siihen arkeen sen muutoksen ohella kuitenkin on véa-

hén jéényt kaipaamaan.

Turvallisen ilmapiirin luominen

Muutoksen aikana fysioterapeutit kaipasivat turvallista ja keskustelevaa ilmapiiria
tydyhteisdssa. Esimiehilta toivotaan, etta he kyselisivat ja keskustelisivat enem-
man tyontekijoiden ajatuksista ja toiveista muuton suhteen. Fysioterapeutit koki-
vat, etta esimies luo turvallista ilmapiiria tyOyhteisdssa silla, ettei han lahde mu-
kaan tyontekijoiden pelontunteeseen muutosta kohtaan. Turvallista ilmapiiria esi-
mies luo myods silla, ettei han torppaa tyontekijdiden pelon tunteita ja ahdistusta
muutosta kohtaan. Esimies, joka pysyy rauhallisena ja asiallisena muutoksen ai-
heuttaman kiireen ja stressin keskella, valittaa tyontekijoilleen tunteen, etta asiat
ovat hallinnassa. Tunne, etta esimiehella on asiat hallinnassa, rauhoittaa ja aut-

taa tydntekijoitd muutoksessa eteenpain.

...asiallisesti ja rauhallisesti mennéén eteenpéin ja tulee se sellanen tunne
itselle, etta heilléd on kuitenkin homma hanskassa, etté se auttaa ja rauhot-
taa monesti sitd porukkaa, vaikka muuten meinais olla vahén kierroksia

liikaa.

Osallistaminen ja kuunteleminen
Osa fysioterapeuteista koki muutostilanteessa haasteelliseksi esimiesten tieta-
mattdmyyden kentalla tapahtuvasta tydsta. Taman vuoksi tarkeaa on hyddyntaa

tyontekijoiden tietoisuutta ja varmistaa, etta tyontekija paasee vaikuttamaan jo
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muutoksen suunnitteluvaiheessa oman tybalueensa suunnitelmiin. Osa fysiote-
rapeuteista koki, ettad heita olisi pitdanyt enemman kuunnella ja ottaa osalliseksi
muutokseen liittyvaan paatoksentekoon. Fysioterapeutit toivoivat, ettd esimiehet
ottavat vastuun ja tekevat lopulliset paatokset, vaikka heidan mielipiteensa otet-
taisiinkin huomioon paatdéksenteossa. Muutoksen aikana fysioterapeutit toivovat,
etta heitd kuunnellaan resurssitarpeen suunnittelussa ja etta resursseja kohden-
netaan sinne, missa koetaan tarvetta eniten olevan heidan kokemuksiensa mu-
kaan. Esimiehilta toivotaan kiinnostumista ja uteliaisuutta tyontekijoiden kehitys-
ehdotuksia kohtaan. Tarkeaa on myos, etta esimies osoittaa kiinnostuksensa

tydntekijoidensa huolista muutostilanteessa.

Et se haaste siiné, etta olis pitédnyt ottaa muita tyontekijéitéa siihen, kun ei

oikein niin kun tiedeta, mita tehdaan péivét pitkéat.
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6 POHDINTA

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta. Luvun lo-
pussa tarkastellaan tutkimuksen keskeisia tuloksia seka pohditaan johtopaatel-

mia ja jatkotutkimusaiheita.

6.1 Tutkimuksen eettisyys

Tassa tutkimusprosessissa on noudatettu Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(TENK) ohjeita. Hyvia tieteellisia toimintatapoja ja kaytanteitad ovat rehellisyys,
yleinen huolellisuus ja tarkkuus tutkimustyossa seka tulosten kasittelyssa, kuten
tallentamisessa ja esittamisessa seka tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa.
Hyviin tieteellisiin toimintatapoihin kuuluu myds, etta tutkimukseen sovelletaan
tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arvioin-
timenetelmia. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta n.d.) Tutkimuksen aineistonke-
ruu- seka analyysimenetelmat on perusteltu tutkimuksessa selkeasti. Lahdeviit-
taukset on merkitty asianmukaisesti muiden tutkijoiden tuotoksia kunnioittaen.
(Kananen 2017, 189-190.)

Tutkimuksen aihe nousi eraan keskussairaalan osastonhoitajien tarpeista, mika
lisaa tutkimuksen merkitysta. Kyseisessa sairaalassa tullaan kokemaan uuteen
sairaalaan muutto lahitulevaisuudessa. Taman lisaksi opinnaytetydn aihe on hy-
vin ajankohtainen, sillda Suomessa uusia sairaalarakennushankkeita on viime ai-
koina ollut paljon kdynnissa, ja uusia sairaaloita on rakenteilla tallakin hetkella.
Tama lisaa tarvetta kehittada muutosjohtamista isoissa sosiaali- ja terveysalan

muutoksissa.

Tutkimukseen osallistuminen oli taysin vapaaehtoista, ja osallistujia pyydettiin al-
lekirjoittamaan kirjallinen suostumus tutkimukseen osallistumisesta. Haastatte-
luun osallistuville kerrottiin tarkkaan etukateen tutkimusta koskevat tiedot, ja
heilla oli mahdollisuus kysya koko tutkimusprosessin ajan tutkimukseen liittyvista

asioista. Haastatteluun osallistuvien kanssa kaytiin haastattelutilanteen etenemi-
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nen lapi, ja heille kerrottiin etukateen, etta haastattelu tullaan nauhoittamaan ai-
neiston keraamista varten. Haastateltavilta varmistettiin useasti prosessin ai-
kana, etta haastattelujen nauhoittaminen sopii siihen tarkoitetulla nauhoitusohjel-

malla.

Tutkimusluvat hoidettiin asianomaisten kanssa, seka tietosuojasta pidettiin huolta
koko tutkimuksen ajan. Tutkimuksen aineistoa on pidetty koko tutkimusprosessin
ajan vain tutkijalla, ja sitd on kasitelty luottamuksellisesti. Tutkimusaineisto havi-
tetdaan asianmukaisesti tutkimuksen valmistuttua. Tutkimukseen osallistuvien

henkilGtietoja ei tule nakyviin, eika osallistujia pysty tunnistamaan tutkimuksessa.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen laatukriteeriston katsotaan koostuvan seuraavista teki-
jOista: uskottavuus, luotettavuus, siirrettavyys ja vahvistettavuus (Amankwaa
2016, 121; Korstjens & Moser 2018, 120). Oleellista on, ettd uskotaan ja luote-
taan tutkimukseen osallistujien nakemysten ja kokemusten totuuteen, seka tulki-
taan oikein osallistujien alkuperaisia nakemyksia. Laadullisen tutkimuksen uskot-
tavuutta lisaa tutkijan omakohtaiset kuvailut tutkimuskokemuksista. Siirrettavyy-
della tarkoitetaan, etta pystytaan osoittamaan tulosten sovellettavuus muihin yh-
teyksiin. Tutkijan tulee antaa riittavasti tietoa tutkimukseen osallistujista ja tutki-
musymparistosta, jotta lukija pystyy arvioimaan tulosten sopivuutta ja siirretta-
vyytta. Siirrettavyys riippuu tutkimuksen tavoitteesta, ja se voi olla merkitykselli-
nen vain, jos tutkimuksen tarkoituksena on tehda yleistyksia aiheesta tai ilmiosta.
(Amankwaa 2016, 121; Cope 2014, 89; Korstjens & Moser 2018, 121.)

Luottamusta lisaa 16yddsten johdonmukaisuuden ja toistettavuuden osoittami-
nen. Ihmiset, jotka jakavat samanlaisia kokemuksia, pystyvat tunnistamaan hel-
posti tutkimuksessa kuvattuja kokemuksia. Toistettavuudella tarkoitetaan, etta
tutkimus pystytaan toistamaan tutkijan kertomien tutkimusmenetelmien ja pro-
sessikuvauksen mukaisesti saaden samoja tuloksia samanlaisten osallistujien

kesken tutkimusolosuhteiden pysyessa kuvauksen mukaisina. (Amankwaa 2016,
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121; Cope 2014, 89.) Luotettavuudessa tarkeaa on tutkijan puolueettomuus, tut-
kimuksen tulokset ovat osallistujien kokemuksia, eika tutkijan mielenkiinnon koh-

teet ja ennakkoluulot ole vaikuttaneet niihin.

Tutkimuksen luotettavuutta lisaa aineiston keruu menetelmana kaytetty avoin
haastattelu, silla tutkija pystyi tarkentamaan haastatteluhetkella asioita, mikali
niissa ilmeni kysyttavaa. Luotettavuutta lisdd myos tarkka kuvaus tutkimusmene-
telmasta seka siita, miten tutkimus on toteutettu eri vaiheissa. Tutkimusmenetel-
mat ja tutkimuksen eri vaiheet on kuvattu tutkimuksessa selkeasti, mika mahdol-
listaa tutkimuksen toistettavuuden ja lisaa luotettavuutta. (Amankwaa 2016, 121;
Cope 2014, 89.)

Copen (2014, 89) mukaan laadullisen tutkimuksen laatukriteeristéon kuuluu li-
saksi aitous, jolla tarkoitetaan tutkijan kykya ilmaista tutkimukseen osallistuvan
kokemuksia ja kokemuksista seuranneita tunteita. Kuvaamalla ja tuomalla esiin
osallistujien ilmaisuja lukija kasittdd paremmin osallistujien kokemuksia. (Cope
2014, 89.) Tassa tutkimuksessa on tuotu esille useita alkuperaisilmaisuja fysiote-
rapeuttien haastatteluista koskien uuteen sairaalaan muuttoa ja muutosjohta-
mista. Nama suorat lainaukset haastatteluista havainnollistavat fysioterapeuttien

kokemuksia ja lisaavat tutkimuksen luotettavuutta.

Korstjens ja Moser (2018, 120—121) kirjoittavat, etta refleksiivisyys on myds olen-
nainen osa laadullisen tutkimuksen lapinakyvyyden ja laadun varmistamista. Laa-
dullista tutkimusta tehdessa tutkijan on oltava hyvin tietoinen omasta roolistaan
ja reflektoida omaa roolia kaikissa tutkimuksen eri vaiheissa. (Korstjens & Moser
2018, 120-123.) Tutkimukseen osallistujat ovat tutkimuksen tekijalle ennestaan
tuntemattomia ihmisia. Tutkimuksen tekijalla ei ole omakohtaisia kokemuksia
tydskentelysta tutkimuksessa mukana olleissa sairaaloissa tai tutkimuksen ilmi-
Osta, mika lisaa tutkimuksen luotettavuutta. Tutkijan omat ennakkoluulot tai mie-

lenkiinnon kohteet eivat ole vaikuttaneet tutkimuksen tuloksiin.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voi tarkastella myos ensisijaisten ja tois-
sijaisten kriteerien mukaan. Ensisijaisia kriteereja ovat uskottavuus, aitous, kriit-

tisyys ja eheys. Kriittisyys liittyy tutkijan paatoksentekoprosessiin ja todisteiden ja
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tulkintojen kriittiseen arviointiin. Eheys puolestaan viittaa kriittiseen pohdintaan
tietojen kelvollisten tulkintojen yllapitamiseksi. Toissijaisia kriteereja ovat selkeys,
eloisuus, luovuus, perusteellisuus ja yhtenevaisyys. Selkeydella tutkimuksen luo-
tettavuutta tarkasteltaessa tarkoitetaan tutkijan kayttamien tiedonlahteiden ja
paatoksien yllapitamista. Eloisuudella tarkoitetaan runsasta elavien kuvausten
esittamista, mika taman tutkimuksen kohdalla tarkoittaa haastatteluilmaisujen
esille tuomista. Tarkkuudella tarkoitetaan riittavaa otantaa ja tietojen kyllaanty-
mista eli saturaatiota, mitka johtavat ilmion taydelliseen tutkimiseen. Yhtenevai-
syys viittaa tutkimuskysymyksen ja menetelman, tiedonkeruun ja analyysin, ny-
kyisen tutkimuksen ja aiemman kirjallisuuden seka tutkimuksen tulosten ja vaiku-
tusten valisiin yhteyksiin. (Cope 2014, 89-90.)

Haastatteluteemat muodostettiin tutkimuskysymysten mukaan, jotta haluttuihin
kysymyksiin saatiin vastauksia. Tutkimuksen pohdintaosuudessa on vertailtu tut-
kimustuloksia aiempaan sosiaali- ja terveysalan muutosjohtamiseen liittyvaan kir-
jallisuuteen. Uuteen sairaalaan muutosta, ja siihen liittyvasta muutosjohtamisesta

ei loytynyt aiempaa tutkimustietoa.

Tutkimuksen kolmikulmaisuudella tarkoitetaan monipuolisten tietolahteiden, tut-
kijoiden ja tiedonkeruumenetelmien kayttamista, mika lisaa laadullisen tutkimuk-
sen luotettavuutta ja uskottavuutta. Triangulaation tavoitteena on tehostaa laa-
dullista tutkimusta kayttamalla useita Iahestymistapoja. Metodologista triangulaa-
tiota kaytetaan keraamalla tietoa eri tiedonkeruumenetelmilla, kuten haastatte-
luilla, kohderyhma keskusteluilla ja kenttamuistiinpanoilla. (Korstjens & Moser
2018, 121-122). Taman tutkimuksen teoriaosuudessa kaytettiin muutosjohtami-
seen ja hoitohenkiloston kokemuksiin liittyvia ajankohtaisia tutkimusartikkeleita
seka muuta luotettavaa tietokirjallisuutta. Aiempaa tutkimustietoa liittyen muutos-
johtamiseen uuteen sairaalaan muutettaessa ei juurikaan I6ytynyt. Tutkimuksen

tiedonhankinnassa apuna kaytettiin Tamk:n informaatikkoa.

Aineiston keruupaikat ja olosuhteet, haastatteluihin kaytetty aika, mahdolliset hai-
riotekijat, virhetulkinnat seka tutkijan oma itsearviointi tilanteesta on kerrottu tut-
kimuksessa avoimesti. Tulosten tulkinnassa luotettavuutta lisda suorat haastat-

teluotteet, joihin tutkija on perustanut paatelmiaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara



67

2009, 231-233.) Luokittelujen tekemisesta, ja niiden muodostumisesta on ker-
rottu selkeasti. Lisaksi tutkimuksen tuloksista on tehty havainnollistavia kuvioita,
mitka lisaavat tutkimuksen luotettavuutta. Laadullisessa tutkimuksessa kayttokel-
poinen luotettavuuden vahvistamiskeino on saturaatio eli kyllaantyminen, mika
tarkoittaa eri lahteiden tuomien tutkimustulosten toistumista (Kananen 2017,
179). Haastatteluaineistossa toistui eri haastateltavien kertomia samanlaisia ko-
kemuksia ja asioita uuteen sairaalaan muutosta ja siihen liittyvasta muutosjohta-
misesta. Tutkimukseen osallistui vain yhdeksan muutoksen kokenutta fysiotera-
peuttia, joten saadut tulokset ovat suuntaa antavia. Tutkimuksen luotettavuutta
lisda kuitenkin tulosten saturaatio seka tutkimuksen kattava aineisto ja pelkistys-

ten maara.

6.3 Keskeiset tulokset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda, miten uuteen sairaalaan muut-
taminen on vaikuttanut fysioterapeuttien tydéhon, ja miten he ovat kokeneet hen-
kiloston johtamisen muutoksen aikana. Lisaksi tarkoituksena oli selvittaa, minka-

laista muutosjohtamista tarvitaan organisaation muuttaessa uuteen sairaalaan.

Muutostilanteessa tarkeaa on toimintaa tukeva tydymparisto, jotta muutoksen on-
nistumiselle on hyvat edellytykset, ja tydnteko muuttuneissa olosuhteissa olisi su-
juvaa (Laitila ym. 2016, 33—39). Fysioterapeutit kokivat tyotilamuutokset poliklini-
kalla, peruskaytanteiden haasteet ja laskeneen tydontehokkuuden heikentavan
toimintaansa uuteen sairaalaan muuton myota. Fysioterapeuttien toimintaa uu-

dessa sairaalassa on heikentanyt merkittavasti tyotilojen vahainen maara.

Yhtena merkittavimpana omaan tyohon liittyvana muutoksena uuteen sairaalaan
muutettaessa fysioterapeutit kokivat vastaanottohuoneiden merkittavan vahenty-
misen seka tyotilojen rajallisuuden. Naiden muutosten seurauksena on syntynyt
uudenlaisia toimintatapoja fysioterapeuttien tydhon. Tyétilojen pienentymiseen ja
vastaanottohuoneiden vahentymiseen suurin vaikuttava tekija on varmasti talou-

delliset syyt. Uuden sairaalan suunnittelussa tavoitteena oli panostaa toimiviin
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tilaratkaisuihin ja tehokkaampaan tyotilojen kayttoon. Tutkimuksessa mukana ol-
leet fysioterapeutit eivat ole kuitenkaan kokeneet tilaratkaisuja tehokkaampana,
vaan painvastoin kokemuksia on laskeneesta tyotehosta puutteellisten tyosken-

telytilojen seurauksena.

Tutkimuksen mukaan esimiesten tietoisuus tydntekijoidensa tydonkuvista ja ken-
talla tapahtuvasta toiminnasta on ensiarvoisen tarkeaa muutostilanteiden hallin-
nan ja muutosten kokemisen kannalta. Epatietoisuus kentalla tapahtuvasta
tyosta vaikuttaa siihen, ettei esimiehet pysty pitamaan tyontekijoidensa puolia jo
muutosten suunnitteluvaiheessa, mika taas heikentaa tyontekijdiden motivaatiota

ja sitoutumista muutokseen.

McCabe ja Sambrook (2013) kirjoittavat, ettd helposti lahestyttavaan ja hyvin
saatavilla olevaan johtajaan on helppo luottaa. Tyontekijoiden tukeminen, kunni-
oittaminen seka arvostaminen lisaavat myos luottamusta johtajaa kohtaan.
(McCabe & Sambrook 2013, 816, 821.) Tutkimuksessa mukana olleet fysiotera-
peutit kokivat, etta esimiesta oli helppo lahestya muutostilanteen aikana kiireesta
huolimatta. Esimiehen kasvotusten tapaaminen on vahentynyt uuden sairaalan
tilamuutosten vuoksi, mutta osa fysioterapeuteista on kokenut, ettei talla ole ollut
negatiivista vaikutusta esimiehen tavoitettavuuden suhteen. Vaihtoehtoisia kom-
munikointitapoja on lisatty muutoksen mydta ja esimiehen tavoitettavuus on ko-
ettu hyvaksi, jopa paremmaksi kuin ennen uuteen sairaalaan muuttoa. Osa jai
kaipaamaan esimiesten fyysista lasndoloa ja tukemista enemman muutostilan-
teessa. Lornudd ym. (2015) kirjoittaa vuorovaikutuksen tarkeydesta esimiesten
ja tydyhteison valilla muutostilanteessa. Tyontekijoiden ajan tasalla pitaminen on
tarkeda muutoksen eri vaiheiden aikana jarjestamalla aktiivisesti tiedotus- ja kes-

kustelutilaisuuksia. (Lornudd ym. 2015.)

Tutkimuksen tuloksina tuli esiin fysioterapeuttien kokema yhteisollisyyden ja kol-
legiaalisuuden vahentyminen seka tyoilmapiirin heikkeneminen, kun tyokavereita
ei ehdi tapaamaan tyodpaivien aikana kuten aikaisemmin. Tama johtuu suurelta
osin rajallisista tyotiloista, kun fysioterapeuttien omia tyd- ja taukotiloja ei enaa
ole ja toiminta on hajautettua uudessa sairaalassa. Hakanen (2011) kirjoittaa,

etta yhteenkuuluvuuden tunnetta tyoyhteisossa voi lisata pienilla arkisilla sanoilla
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ja teoilla, kuten huomioimalla ja arvostamalla tyOkavereita seka antamalla myon-
teista palautetta (Hakanen 2011, 59-60). Kuviossa 14 on listattuna fysioterapeut-
tien kokemuksia asioista, jotka lisaantyivat ja asioista, jotka vahenivat uuteen sai-

raalaan muutettaessa.

Moniammatillinen yhteistyd  Kollegiaalisuus

Erikoissairaanhoidon ja Yhteisollisyys
perusterveydenhuollon
valinen yhteistyo

Vaihtoehtoiset
kommunikointitavat
esimiehen ja tydntekijin Tauontuntu
valilla

Esimiehen kasvotusten
nakeminen

Esimiehen fyysinen lasnaolo

Tietotekniikan kaytto

Kuvio 14. Asiat, jotka lisaantyivat ja asiat, jotka vahentyivat uuteen sairaalaan
muuton myota.

Esimiesty0 koettiin tutkimuksen tulosten mukaan moninaiseksi muutoksessa.
Esimiehen tuli huolehtia henkildoston tukemisesta, osallistamisesta ja kuuntelemi-
sesta seka vuorovaikutuksesta tyontekijoiden kanssa. Lisaksi esimiestyossa ha-
vaittiin erilaisia hyvan muutosjohtajan ominaisuuksia, jotka vaikuttivat muutoksen
kokemiseen positiivisesti. Esimiehen luottaminen tyontekijoitd kohtaan koettiin
yhdeksi onnistuneeksi asiaksi muutosjohtamisessa. Silla, ettd esimies luottaa
tyontekijoihinsa ja nayttaa sen, on merkittava vaikutus tyontekijoiden tydmotivaa-
tioon ja itsensa arvokkaaksi kokemiseen. TyoOntekijoiden osaamisen arvostami-
nen, luottaminen ja joustavuus lisaavat motivaatiota muutokseen. Henkiloston
johtamisessa fysioterapeutit kokivat olevan haasteita uuteen sairaalaan muutet-
taessa monien asioiden hallintaan, esimiehen vaihtumiseen, ajankayttoon seka
yhteisollisyyden sailymiseen liittyen. Myos esimiehen olettamukset muutosvas-

taisuudesta koettiin yhdeksi haasteeksi muutoksen aikana.
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Tutkimuksen tulosten mukaan muutoksen kokeneet fysioterapeutit arvostavat uu-
teen sairaalaan muutettaessa lasndolevaa ja osallistavaa johtamistyylia. Ozka-
layn ja Karacan (2021, 367) tekemassa tutkimuksessa tulee esiin myos, etta tyon-
tekijoita tukeva ja heidan nakemyksiaan huomioiva johtamistyyli on tehokas muu-
tosten lapiviemisessa. Lasnaolevan ja osallistavan johtamisen lisaksi uuteen sai-
raalaan muutettaessa korostuu tutkimuksen mukaan ajantasainen ja selkea tie-
dottaminen seka muutosta edistavat toimet, kuten esimiestydn priorisointi, selkea

paatosten tekeminen ja henkildston varhainen ohjaaminen uusiin kaytanteisiin.

6.4 Johtopaatokset

Suuret muutokset tuovat lisda mahdollisuuksia ja ratkaisuja erilaisiin ongelmiin,
mutta ne tuovat myoOs uusia haasteita seka esimiestyohon etta perustyota teke-
ville. Uuteen sairaalaan muuttaessa fysioterapeutit kokivat positiivisia asioita,
mutta paljon myds haasteita. Haasteiden kokemiseen vaikuttaa varmasti myos
se, ettei fysioterapeutit olleet tutkimushetkella ehtineet tydskentelemaan viela pit-
kaan uuden sairaalan puolella, jolloin kaikki oli viela uutta. Tyoilmapiirissa oli ha-
vaittavissa huolta ja epavarmuutta uusiin muutoksiin liittyen. Haasteita aiheutti
erityisesti uudenlainen tydymparistd yhtenaistettyine tyo- ja taukotiloineen seka

vahentyneet tyotilat.

Taman tutkimuksen tulokset fysioterapeuttien tydympariston muuttumisesta uu-
teen sairaalaan muutettaessa osoittavat, etta tulevaisuudessa tehdaan tyéta en-
tista enemman moniammatillisesti jo pelkastaan tyodtilojen muuttumisen myota.
Monialaisen johtamisen osaamiseen tulisi siis jatkossa kiinnittaa erityisesti huo-
miota. Nykypaivan sairaalarakennushankkeissa huomioidaan selvasti sosiaali- ja
terveysalan uudistuksen tavoite erikoissairaanhoidon ja perusterveydenhuollon
integraatiosta eli yhdistymisesta asiakaslahtoisesti. Rakenneuudistus tulee muut-
tamaan tulevaisuuden johtamista. Monialaista johtamista seka johtamisen osaa-
mista integroidussa palvelujarjestelmassa tullaan tarvitsemaan jatkossa yha

enemman sosiaali- ja terveysalalla.
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Muutosprosessit vievat aina paljon aikaa ja resursseja perustyosta, mika haastaa
esimiesty6ta huomattavasti muutostilanteessa. Toisaalta henkildéston ymmar-
rysta tilanteeseen kaivataan, mutta toisaalta myos olisi aiheellista tarkistaa esi-
miesresurssit ja heidan tyonsa priorisointi suurten muutosten edessa. Mikali esi-
miehia on yksikdssa useampia, voisi yksi esimies vastata muutokseen liittyvista
asioista, jolloin muille esimiehille jaisi paremmin aikaa henkilostolle ja perusesi-
miestyohon. Talléin uuden kehittdminen ja muutoksen lapivienti olisi sujuvampaa,

ja henkilosto tulisi todennakdisesti paremmin huomioitua muutostilanteessa.

Haastavaa on, etta resurssipula koskettaa toki koko sosiaali- ja terveysalan hen-
kilostda. Sote-uudistuksen myota ja perusterveydenhuollon ja erikoissairaanhoi-
don yhdistyessa on mahdollista, etta yksikdiden esimiehet tulevat muuttumaan.
Myos osalla tutkimuksessa mukana olleiden fysioterapeuttien esimies vaihtui uu-
teen sairaalaan muuttaessa. Mahdollista on my0s esimiesten maaran vahenemi-
nen Sote-uudistuksen myo6ta, kun palveluja tullaan yhdistamaan. Naihin muutok-

siin on hyva henkiloston varautua etukateen.

Mielenkiintoinen ja tarkea asia fysioterapeuttien kertomista kokemuksista oli, ettei
suurin osa kokenut tarvitsevansa tukea uuteen sairaalaan liittyvan muutospro-
sessin aikana, mutta osa fysioterapeuteista koki esimiehensa tarvitsevan enem-
man tukea muutostilanteessa kuin tyontekija itse. Tama herattaakin pohtimaan,
kuinka esimiesten tuen saaminen on huomioitu isoissa muutosprosesseissa

ylemmalta taholta.

Tutkimuksen tulokset siita, mita henkilostd kaipaa muutoksissa esimiehilta, ovat
varmasti suurimmalla osalla tiedossa, mutta ne pitaisi saada kaytantoon. Perin-
teisten johtamistaitojen lisaksi uuteen sairaalaan muuttaessa esimiesten tulee
erityisesti kiinnittdad huomiota ajantasaiseen ja selkedan tiedottamiseen, selkeaan
paatdsten tekemiseen, turvallisen ilmapiirin luomiseen seka lasndolevaan ja osal-

listavaan johtamiseen.
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6.5 Jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksessa mukana olleet fysioterapeutit olivat saman vuoden puolella muut-
taneet tai vasta lahiaikoina muuttamassa uuteen sairaalaan, joten seurantatutki-
mus on aiheesta hyodyllinen. Jatkossa on tarkeaa tutkia muutoksen kokeneiden
esimiesten kokemuksia uuteen sairaalaan muutosta, ja muutosjohtamista heidan
nakokulmastaan kyseisessd muutostilanteessa. Mielenkiintoinen tutkimusaihe
jatkossa on myos fysioterapeuttien kokemukset perusterveydenhuollon ja erikois-

sairaanhoidon yhdistymisesta ja siihen liittyva yhteistyo seka toimintatavat.
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LITTEET

Liite 1. Tiedonhakuprosessi

Tutkimuskysymys: Millaisia kokemuksia hoitohenkildkunnalla on muu-
tosjohtamisesta sosiaali- ja terveysalalla?

Asiasanat/Hakusanat: muutosjohtaminen, change management,
change leadership, management by change

terveydenhuolto, healthcare, health care, health services

kokemus, nakemys, attitude*®, experience*, perception*, opinion*,
thought*, view*, feeling*

terveydenhuoltohenkiléstd, nurse*, nursing staff, healthcare staff, health
care staff, healthcare worker, health personnel

Tietokannat: Medic n = 50, Cinahl Complete (Ebsco) n=1004, Nursing &
Allied Health Database (ProQuest) n= 1285

Sisaanottokriteerit:

o Tieteelliset ja vertaisarvioidut artikkelit, jotka kasittelevat hoitohen-
kilokunnan kokemuksia muutosjohtamisesta terveydenhuollossa
Liittyy tutkimuskysymykseen

Julkaisukieli suomi tai englanti

Julkaisuvuosi 2010-2021

Koko teksti ilmaisiksi saatavilla

Poissulkukriteerit:

e Tutkimusartikkelit eivat ole vertaisarvioituja

o Tutkimusartikkelit eivat kasittele hoitohenkilokunnan kokemuksia
muutosjohtamisesta terveydenhuollossa

e Julkaisukielena muu kuin suomi tai englanti

e Tutkimusartikkelit on julkaistu ennen vuotta 2010

o Tekstit eivat ole kokonaan saatavilla

Valinnat tietokannoittain: Medic 2, Cinahl Complete (Ebsco) 5, Nurs-
ing & Allied Health Database (ProQuest) 2

Lisaksi manuaalihaku: 1

Yhteensa n = 10
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Liite 2. Tiedonhaku Cinahl(Ebsco) -tietokannasta

Hakulauseke: "change management" OR "change leadership" OR "management
by change" AND "nursing staff" OR "health personnel" OR "health professional"

AND experiences or perceptions or views

Sisaanottokriteerit:

o Tieteelliset ja vertaisarvioidut artikkelit,
jotka kasittelevat hoitohenkilokunnan koke-
muksia muutosjohtamisesta

Liittyy tutkimuskysymykseen

Julkaisukieli suomi tai englanti
Julkaisuvuosi 2010-2021

Koko teksti ilmaisiksi saatavilla

N = 209

Poissulkukriteerit:

e Tutkimusartikkelit eivat ole vertaisarvioituja

e Tutkimusartikkelit eivat kasittele terveyden-
huollon muutosjohtamista eika siihen liitty-
via hoitohenkilokunnan kokemuksia

e Julkaisukielena muu kuin suomi tai englanti

e Tutkimusartikkelit on julkaistu ennen vuotta
2010

o Tekstit eivat ole kokonaan saatavilla

N =29

=>» Otsikon perusteella Iahempaan tarkasteluun valikoitui N = 6
=>» Abstractin perusteella valikoitui N = 4
= Koko tekstin perusteella valikoitui mukaan N = 2
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Liite 3. Tutkimustiedote

(.

[T ] Tampereen
ammattikorkeakoulu

TIEDOTE 26.7.2021
Arvoisat fysioterapeutit,

teitd pyydetaan mukaan haastateltaviksi opinnaytetyohon "Fysioterapeuttien ko-
kemuksia uuden sairaalan aiheuttamista muutoksista ja muutosjohtamisesta”.
Opinnaytetyd tehdaan Tampereen ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja tervey-
denhuollon johtamisen ylemmassa tutkinto-ohjelmassa. Opinnaytetyon tarkoituk-
sena on selvittda, miten uuteen sairaalaan muuttaminen on vaikuttanut teidan
fysioterapeuttien tydhon ja miten olette kokeneet henkildston johtamisen muutok-
sen aikana. Tavoitteena on |0ytaa sosiaali- ja terveysalan esimiehille kaytannal-
lisid muutosjohtamisen tyodtapoja ja menetelmia suuressa organisaatiomuutok-

sessa.

Haastatteluun osallistumiseen ei tarvita mitdan erityistaitoja tai ominaisuuksia.
Tarkoituksena on haastatella terveydenhuollon ammattilaisia, jotka ovat lahiai-
koina kokeneet tai ovat kokemassa muuton uuteen sairaalaan. Osallistuminen on
taysin vapaaehtoista. Teilta pyydetaan osallistumisesta kirjallinen suostumus,
joka pyydetaan skannaamaan allekirjoitettuna opinnaytetyon tekijalle sdhkdpos-

tiin. Osallistumisenne voitte perua milloin vain ilman syyta.

Opinnaytetyd toteutetaan haastattelemalla noin 12 fysioterapeuttia. Haastattelut
toteutetaan Teams -videopuhelulla ryhmahaastatteluina kahden tai kolmen haas-
tateltavan ryhmissa mahdollisuuksien mukaan tai sahkopostihaastattelulla.
Haastattelujen aikataulut sovitaan jokaiselle osallistujalle parhaaksi mahdol-
liseksi ja ne pyritdan pitamaan touko-kesakuun 2021 aikana. Haastatteluun on
hyva varata aikaa noin tunti. Haastattelut nauhoitetaan ja tallennetaan aineiston

keraamista varten.
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Henkildtietojanne kasittelee ainoastaan opinnaytetydn tekija. Opinnaytetutkimuk-
sen ohjaajalla voi olla paasy aineistoon opinnaytetydn ohjaamista ja tarkasta-
mista varten. Talloin rekisterinpitajanad on Tampereen ammattikorkeakoulu ja ka-
sittelyperusteena yleisen edun mukainen opetustehtava. Aineistoa kasitellaan
luottamuksellisesti. Manuaalinen aineisto ja kirjalliset suostumukset sailytetaan
lukitussa tilassa/kaapissa opinnaytetyon tekijan kotona. Digitaalinen aineisto sai-
lytetdan opinnaytetyon tekijan tietokoneella ja se suojataan kayttajatunnuksella
ja salasanalla. Aineisto ja henkilotiedot havitetdan asianmukaisesti tutkimuksen
valmistuttua, viimeistaan joulukuussa 2021. HenkilGtietoja ei tule nakyviin opin-
naytetydssa. Opinnaytetydn tulokset kasitelldadn nimettdmana eika yksittaista
vastaajaa pysty tunnistamaan. Tietosuojalainsadadannén mukaisesti sinulle kuu-
luu oikeus saada paasy tietoihin, oikaista tietoja, oikeus tietojen poistamiseen,
rajoittaa tietojen kasittelya ja vastustaa henkilotietojen kasittelya. Jos haluat kayt-

taa jotain oikeuttasi, ota yhteys opinnaytetyon tekijaan.
lImoittaudu mukaan tutkimukseen sahkdpostitse tai puhelimitse opinnaytetyon te-
kijalle viimeistdan (pvm). Osallistumalla haastatteluun voitte omalta osaltanne

vaikuttaa muutosjohtamisen osaamisen kehittamiseen.

Mikali teillda heraa kysymyksia haastatteluun tai opinnaytetyohon liittyen, olkaa

yhteydessa opinnaytetyon tekijaan.

Arvokkaasta yhteistyosta ja vaivannadstanne Kkiittaen:

Veera Reponen Minna Tornava
Opiskelija Opinnaytetydohjaaja
YAMK, Sosiaali- ja terveysala, Johtaminen minna.tornava(at)tuni.fi

Tampereen ammattikorkeakoulu
veera.reponen(at)tuni.fi
p. 0400808226
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Liite 4. Haastattelupohja

.

7] Tampereen
ammattikorkeakoulu

Haastattelupohja 5.5.2021

Taman haastattelun tarkoituksena on kasitella kokemuksianne uuden sairaalan
aiheuttamista muutoksista ja siihen liittyvasta muutosjohtamisesta. Seuraavat ky-
symykset toimivat ryhmahaastattelujen pohjana, mutta haastattelu on muutoin
vapaata keskustelua teemojen ymparilla. Haastattelut tullaan nauhoittamaan ai-

neiston keruun vuoksi.

1. Haastateltavien taustatietoja/esittely. Minkalainen koulutustausta ja tyohis-
toria? Kuinka kauan tyoskennellyt kyseisessa sairaalassa? Missa vaiheessa
uuteen sairaalaan muuttaminen teidan tyénne osalta on?

2. Miten teidat otettiin huomioon uuden sairaalan suunnitteluvaiheessa? Mi-
ten paasitte vaikuttamaan muutoksiin?

3. Miten muutos uuteen sairaalaan vaikutti/tulee vaikuttamaan tyohoénne?
Tyonkuvaan/tehtaviin? Tydtiloihin?

4. Minkalaisena olette kokeneet lahiesimiehenne tyoskentelyn muutoksen eri
vaiheiden aikana? Tuen saaminen?

5. Minkalaisia haasteita olette havainneet lahiesimiehenne tydssa muutok-
seen liittyen?

6. Minkalaisissa asioissa lahiesimiehenne on onnistunut muutostilanteessa?

7. Mita tekisitte esimiehena mahdollisesti toisin vastaavassa muutoksessa?
Miksi?



Liite 5. Tietosuojailmoitus

(

D Tampereen ammattikorkeakoulu

Opinnaytetutkimuksen tietosuojailmoitus

EU:n tietosuoja-asetus (106/679), art. 12—14

Rekisterin nimi

Fysioterapeuttien kokemuksia uuden sairaalan aiheuttamista muutoksista ja
muutosjohtamisesta

oppilaitoksen
yhteyshenkilé

Paivays 28.4.2021
Rekisterinpitdja Veera Reponen, veera.reponen(at)tuni.fi, 0400808226
Ohjaaja tai Minna Térnava, minna.tornava(at)tuni.fi, 0407661166

Henkil6tietojen
kasittelytarkoitus ja
kasittelyperuste

Henkilotietojasi kasitellaan fysioterapeuttien kokemuksista uuden sairaalan
aiheuttamista muutoksista ja muutosjohtamisesta liittyvassa
opinnaytetutkimuksessa. Tutkimus on kvalitatiivinen ja se toteutetaan
ryhmahaastatteluina 2—3 fysioterapeutin ryhmissa Teams-yhteistydsovelluksen
kautta videopuheluina, kamerayhteys ei ole pakollinen. Tarvittaessa
toteutetaan lisaksi sahképostihaastattelu. Haastatteluaineistot litteroidaan ja
tutkimuskysymyksiin haetaan vastaukset sisallénanalyysi menetelmalla.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Henkiltietojen
kasittelyperusteena on:

Kirjallinen suostumus. Suostumuksen voi peruuttaa milloin tahansa
ilmoittamalla tasta rekisterinpitajalle. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta
ennen suostumuksen peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.
Kirjalliset suostumukset lahetetdan allekirjoitettuna opinnaytetyon tekijalle
skannaamalla sédhkdpostiin.

Opinnaytetutkimuksen ohjaajalla voi olla paasy aineistoon opinnaytetyon
ohjaamista ja tarkastamista varten. Talldin rekisterinpitdjana on Tampereen
ammattikorkeakoulu ja kasittelyperusteena yleisen edun mukainen
opetustehtava.

Henkil6tietojen
sailytysaika

Opinnaytetyon valmistuttua, joulukuussa 2021, kaikki opinnaytetyohon liittyva
aineisto ja henkilétiedot tuhotaan.

Silta osin kuin ohjaajalla on paasy aineistoon opinnaytetydn ohjaamista ja
tarkastamista varten, ohjaajat ja tarkastajat kasittelevat henkil6tietoja
ainoastaan niin kauan kuin on tarpeellista tyon hyvaksymista varten.

Rekisterin tietosisalto
ja tietolahteet

- Nimitiedot
- Yhteystiedot (tydpuhelinnumero, tyésahkopostiosoite)
- Haastattelun tietosisaltd

Tiedot keratédan tutkittavilta itseltdan.

Rekisteroidyn
oikeudet

Tietosuojalainsdadéanndn mukaisesti sinulle kuuluu oikeus saada paasy
tietoihin, oikaista tietoja, oikeus tietojen poistamiseen (oikeus tulla
unohdetuksi), rajoittaa tietojen kasittelya ja vastustaa henkilétietojen kasittelya.
Jos haluat kayttd4 jotain oikeuttasi, ota yhteys rekisterinpitajaan.

Oikeus valittaa
viranomaiselle

Sinulla on oikeus tehda valitus henkilStietojen kasittelya valvovalle
viranomaiselle, jos epailet henkilGtietojasi kasiteltdvan vastoin
tietosuojalainsdadantoa: tietosuoja.fi, puh: 0295666700, sahkoposti:
tietosuoja@om.fi

Henkil6tietojen
vastaanottajat

Henkil6tietojasi ei luovuteta ulkopuolisille.

Rekisterin suojauksen
periaatteet

Manuaalinen aineisto ja kirjalliset suostumukset sailytetdan lukitussa
tilassa/kaapissa rekisterin pitdjan kotona. Digitaalinen aineisto sailytetdan
rekisterin pitdjan tietokoneella ja se suojataan kayttajatunnuksella ja
salasanalla. Aineistosta poistetaan suorat tunnistetiedot.
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Liite 6. Suostumuslomake

SUOSTUMUS OPINNAYTETYOHON

Fysioterapeuttien kokemuksia uuden sairaalan aiheuttamista muutoksista ja

muutosjohtamisesta

Minua on pyydetty osallistumaan yllamainittuun opinnaytetyohon, jonka tarkoituk-
sena on selvittda, miten uuteen sairaalaan muuttaminen on vaikuttanut tai tulee
vaikuttamaan fysioterapeuttien tydhon ja miten henkiléston johtaminen on koettu
muutoksen aikana. Olen lukenut ja ymmartanyt saamani kirjallisen tiedotteen.
Tiedotteesta olen saanut riittavan selvityksen opinnaytetydsta ja sen yhteydessa
suoritettavasta tietojen keraamisesta, kasittelysta ja luovuttamisesta. Minulla on
ollut mahdollisuus esittaa kysymyksia ja olen saanut riittavan vastauksen kaikkiin

tutkimusta koskeviin kysymyksiini.

Ymmarran, etta osallistumiseni on vapaaehtoista. Olen selvilla siita, etta voin kes-
keyttaa osallistumiseni koska tahansa syyta ilmoittamatta eika keskeyttamiseni
vaikuta kohteluuni. Tiedan, etta tietojani kasitellaan luottamuksellisesti eika niita
luovuteta sivullisille. Olen tietoinen siitd, ettd mikali keskeytan tutkimuksen, mi-
nusta keskeyttamiseen mennessa kerattyja tietoja voidaan kayttda osana opin-

naytetyon aineistoa.

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tahan tutkimukseen ja suostun va-

paaehtoisesti tutkimushenkildksi.

Tutkittavan nimi

Paivamaara Allekirjoitus

Suostumus vastaanotettu

Opinnaytetydn tekijan nimi Paivamaara

Allekirjoitus (Suostumuksen vastaanottaja)



