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Tassa opinnaytetydssa tutkitaan Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin  Salon aluesairaalaa
koskevaa muutosta tyontekijan nakokulmasta. Tavoitteena oli selvittdd, mité keinoja yksild voi
I0ytdd muutoksesta selviytymiseen. Jokainen ihminen on yksilo, jolla on omat odotuksensa ja
arvonsa ja joutuessaan muutoksessa valintojen eteen, ndméa asiat ohjaavat yksil6a tyon- ja
elaméanhallinnassa.

Tutkimus tehtiin case- tutkimuksena kvalitatiivisin menetelmin ryhmé- ja lomakehaastatteluin,
jotta saatiin muodostettua kokonaisvaltainen kuva tutkittavasta asiasta. Opinnaytetyon
teoriaosassa tarkastellaan muutosta yleisesti, ja tdmén jalkeen tutustutaan itsensa johtamiseen
psykologisen sopimuksen nakokulmasta. Lisdksi opinnaytetydssa kasitelladn yksilon
selviytymiskeinoja muutoksessa, yksilon sitoutumista, motivaatiota ja luottamusta. Lopuksi
pohditaan ratkaisuja yksilon selviytymisestd muutoksessa itsensa johtamisen nakdkulmasta

Teemoina opinnaytetydssa olivat psykologisen sopimuksen sisaltdméat aiheet, kuten
sitoutuminen, motivaatio, luottamus seka itsensa johtamiseen liittyvat tarkeat aiheet, kuten
alaistaidot ja palaute. Opinnaytety6ta varten perehdyttiin laajasti muutosta ja itsenséa johtamista
kasittelevaan Kkirjallisuuteen ja artikkeleihin. Psykologisen sopimuksen osalta materiaalin
saatavuus oli vahdisempéad, johtuen ehka siitd, ettd sen teoriaa on tutkittu Suomessa
vahemman.

Tulosten perusteella ratkaisevia selviytymiskeinoja yksilon kannalta muutoksessa ovat itsensa
johtamisen kehittdminen ja hyvat alaistaidot. Organisaation taholta tulevan tiedottamisen
tarkeyttd ei pidd vaheksya, eikd myoskadan esimiehen ja alaisen vélisia kehityskeskusteluja.
Opinnaytetydssa huomattiin, etté tutkittavien erinomainen sitoutuminen perustehtavaan seka
hyva ty6ilmapiiri auttavat yksiléd muutoksessa.
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SELF-LEADERSHIP IN THE CHANGE FROM
PSYCHOLOGICAL CONTRACT POINT OF VIEW
- CASE SALO DISTRICT HOSPITAL

This thesis looks into change management from employee’s point of view Salo District Hospital,
in the Hospital District of Southwest Finland. The aim was to find out which ways the individual
can find to cope with the change. Each person is an individual with his/her own expectations
and values. When the individual faces the choices in the change these factors guide the
employee in work and life management.

The thesis was made as a case study with qualitative methods like group interviews and
questionnaires in order to obtain a comprehensive picture of the topic of research. The
theoretical part of the thesis handles the change in general followed by a closer discussion on
the self-leadership from the perspective of the psychological contract. In addition, the study
handles individual's coping skills in the change, personal commitment, motivation and
confidence. Finally, this thesis considers some solutions how the individual can survive the
change from the perspective of self -management.

The themes cover the psychological contract including topics such as commitment, motivation,
confidence, and self-leadership related to other important topics such as employee skills and
feedback. Subjects as change and self-leadership were widely examined based on the relevant
literature and articles. The material on psychological contract was limited, perhaps due to the
fact that the theory has been studied rather little in Finland.

The results indicate that the most important coping skills of the individual in the change are self-
leadership development and good employee skills. The importance of information coming from
the organization should not be underestimated nor the development discussions between the
superior and the employee. It is evident that high commitment to employee’s basic task and a
good working atmosphere help the individual in the change.
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1 JOHDANTO

Et koskaan tiedi raj@agi, ellet 5L’Lta Wiitd.

-Williom Blake-

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan toimeksiantona Varsinais-Suomen sairaanhoi-
topiirin Salon aluesairaalaa koskevaa muutosta tyontekijdn nakokulmasta tar-
kasteltuna. Kyseinen aihe valittiin, koska se on ajankohtainen synnytys-, lasten-

tautien- ja leikkausosastoilla.

Opinnaytetyon tarkoituksena on l6ytaa yksilon selviytymiskeinoja muutospro-
sessissa. Jokainen tyontekija kokee muutoksen omalla tavallaan. Yksilo voi kui-
tenkin vaikuttaa omalla asenteellaan, arvoillaan ja valinnoillaan muutoksessa
selviytymiseen. Organisaatio voi myds omalla toiminnallaan, kuten tyontekijoita
osallistamalla ja oikea-aikaisella tiedottamisella edesauttaa yksilda selviyty-
maan muutoksesta. Organisaatio voi antaa tukea opastamalla tyontekijaa ja
tarjoamalla vaihtoehtoja itsensé johtamisessa. Lopullinen vastuu omasta kehit-

tymisesta on kuitenkin yksildlla itsellaan.

Opinnaytetyon alussa kerrotaan muutoksesta yleisesti. Luvussa 2 kasitellaén
muutosprosessia ja muutosvastarintaa. Muutoksessa on tarkeaa sen perusteel-
linen tiedottaminen seka selkea visio ja strategia. Opinnaytetydn seuraavissa
luvuissa kasitellaan itsensa johtamista yksilon nakékulmasta. Jokainen tyonteki-
j& kokee muutoksen omalla tavallaan ja muutosprosessista selvidminen vaatii
jatkuvaa oppimista ja kehittymistd sek& hyvia alaistaitoja. Itsensa johtamista
kasitelladn psykologisen sopimuksen nakokulmasta, joka siséltda tarkeita tee-

moja kuten sitoutumisen, motivaation ja luottamuksen muutoksessa

Tutkimusta varten tehtiin ryhma- ja lomakehaastatteluja muutosuhan alla olevil-
le osastoille, joilla pyrittiin selvittdmaan yksilon mahdollisuuksia ja selviytymis-
keinoja muutoksessa. Halusimme peilata Salon aluesairaalan tydntekijoiden

muutoskokemuksia omiin kokemuksiimme ja tunteisimme motivaatiosta, sitou-
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tumisesta ja luottamuksesta muutoksessa. Edelld mainittuja teemoja kasitte-
lemme tyontekijan psykologisen sopimuksen nédkdkulmasta, jota olemme kasi-

telleet luvussa 4.

Kiinnostus tutkia suurta julkishallinnon organisaatiota kuten Salon aluesairaalaa
ja sen tyontekijoitd muutoksessa, liittyy omiin kokemuksiimme suuresta organi-
saatiomuutoksesta ja tyopaikkojemme menetyksesta irtisanomisten yhteydessa.
Koimme tdman nopean muutoksen pelottavana seké todella haastavana. Muu-
tos ja sen heréattamat tunteet ovat kuitenkin olleet hyvin erilaisia tutkijoiden kes-
kuudessa. Olemme peilanneet naitd omia kokemuksiamme tarkemmin tutki-
mustuloksissa luvussa 6. Kiinnostus itsensa johtamista ja jatkuvan uuden oppi-
mista kohtaan heréasi uuden koulutuksemme aikana. Ei ainoastaan muutokses-
sa, vaan jokapaivaisessa elamassa meidan tulisi haastaa itsemme kehittymé&an

ja oppimaan sekd ymmartaa taman prosessin tarkeys.
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2 MUUTOS

Muutos on haaste, uhka ja mahdollisuus, jota ei voi estdd. Muutos vaatii uutta
ajattelutapaa, luottamusta, tiedottamista seka yhteistyokykya ja se on myos jat-
kuvaa uudistumista, kehittymisté ja pelon tunteitakin herattavaa riittamattémyy-
den tunnetta. Muutos koskettaa meita kaikkia nopeudellaan ja jatkuvuudellaan,
mutta antaa meille kaikille mahdollisuuden vastata siihen omalla tavallamme.
(Mattila 2008, 37-38, Juuti & Virtanen 2009, 112)

Muutoksiin sopeutumiseen vaikuttavat aikaisemmat kokemuksemme, odotuk-
semme ja asenteemme. Kysymys on myds siitd, miellammeké muutoksen koh-
dallamme joutumiseksi vai paasemiseksi. Ahdistavat muutoskokemukset eivét
valttamatta synny siita, ettd tyon sisalto tai tyopaikan uudistuminen sinallaan
koettaisiin kielteiseksi. (Mattila 2008, 37—-38) Muutostilanteessa aikaisemmin
koettu kielteinen stressi ja negatiiviset tunteet saattavat aiheuttaa epardintia

tulevaa muutosta kohtaan.

Muutoksen viisi tarkeintd mahdollistajaa ovat ihmettely, innostus, itsetuntemus,
itseluottamus ja itse pohdiskelu. (Sydanmaanlakka 2010, 76) Muutoksen kohda-
tessa joudumme pohtimaan omia selviytymiskeinoja. Mitd on tapahtumassa?
Miksi muutos tapahtuu ja miten juuri minun kdy muutoksessa? Yksilon sitoutu-
minen, luottamus ja motivaatio organisaatiota kohtaan elavat ja muuttuvat muu-
toksen mukana. Jokainen meista on yksild omine arvoineen, taitoineen ja haa-
veineen. (Nurmi 2012, 10)

Tyontekijoita kiinnostaa, miten organisaation muutokset vaikuttavat heidan tyo-
tehtaviinsa ja tyohon sitoutumisen edellytyksena on sopivan ja mielekkdan ty6-
tehtavan loytyminen jokaiselle tyontekijalle. Yksi tehokas tapa on sitouttaa hen-
kilostd muutokseen ottamalla heidat mukaan muutoksen suunnitteluun tai aina-
kin sen toteuttamiseen. (Juuti & Virtanen 2009, 120)

Muutos on aina paljon monimutkaisempi prosessi kuin mita uskotaan. lhminen

reagoi voimakkaasti muutokseen, joka on hénelle henkilokohtaisesti merkityk-
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sellinen ja muutoksiin reagoimista on vaikea estaa tai nopeuttaa. Vahemman
merkitykselliset muutokset ihmetyttavat yksildod muutoksessa, merkitykselli-
semmat pienet muutokset aiheuttavat haAmmennysté ja suuret muutokset usein
jarkyttavat. (Aro 2002, 30, 56-57)

Muutoksen aiheuttamia tunteita pitaisi tyostaa, ettei ajauduttaisi tilanteisiin, jotka
kuormittavat yksilod ja pahimmillaan vaikuttavat koko organisaation toimintaky-
kyyn. Asiallinen tunteiden tydstaminen vaatii tunteista puhumista avoimesti ja
rehellisesti. Tydyhteison kulttuurin ja johtamistapojen tulisikin sallia tunteista
puhumisen totuttua enemman. Talléin muutoksen aiheuttamia tunteita voitaisiin
pitdd normaaleina ja myos hyvéaksya se, etta ihminen saattaa tuntea hyvinkin
voimakkaasti (Juuti & Virtanen 2009, 120)

2.1 Muutosprosessi

Muutosprosessi alkaa varsinaisesti muutoksen aiheuttaman muutosshokin ka-
sittelylla, jolloin tydntekija helposti suojautuu ulkopuolisilta arsykkeilta eika vas-
taanota uutta informaatiota. Laheisten ihmisten lasnéolo on téall6in tarkeda ja
varsinkin muutoksen ollessa luonteeltaan jarkyttavad, on hyva kiinnittdd huo-
miota yksilon perustarpeisiin kuten ravintoon ja riittavaan lepoon, jotka saattavat
helposti unohtua. Shokkireaktiot voivat olla todella voimakkaita, jopa pelottavia,
mutta ovat onneksi ohimenevia ja kestavat yleensa muutamia paivia. (Aro 2002,
30, 56-57)

Yksilon muutosprosessissa kokemien erilaisten tunteiden vaihtelua voidaan
seurata muutoksen edetessa pitkalla aikavalilla, kuten kuviosta 1 voidaan tode-
ta. Alun passiivisuudesta ja toimintakyvyttomyydesta voidaan asian kieltdmisen

ja kiukun kautta edetd muutoksen hyvaksymiseen.
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Kuvio 1. Kubler-Rossin surukayrd selittdéd muutokseen liittyvaa kaytosta
(www.gk-karjalainen.fi)

Erityisesti muutoksen reagointivaiheessa shokkivaiheen jalkeen muutoksen
synnyttamien tunteiden kuten pettymyksen, vihan, masennuksen ja surun tyds-
tamisen aikana osa tyontekijoistd saattaa jattda organisaation tytpaikkaa vaih-
tamalla tai jaamalla sairauslomalle. Tahan vaiheeseen liittyy myds kohonnut
itsemurhariski, mikali ihminen on depressiivinen ja hanella on aiempia vaikeita
ja kasittelemattomia ongelmia kannettavanaan. Ulkopuolisten muutostukien
esimerkiksi erityisasiantuntijoiden kayttaminen, tyéterveyshuollon tehostaminen
puhelinpaivystyksella seka psykologisten neuvonta- ja kriisiterapiapalvelujen
varmistaminen kannattaa suunnitella hyvisséd ajoin. Muutoskriisin pitkittyessa
myoOs yhteispalaverit esimiehen, tyontekijan ja tydterveyshuollon kesken ovat
tarkeita. (Aro 2002, 102)

Suostumisvaihe on viimeinen muutosprosessin vaihe shokki- ja reagointivai-
heen jalkeen. Tassa vaiheessa muutoksen tuomat mahdollisuudet alkavat konk-
retisoitua ja tyontekija alkaa sitoutua uuteen tehtavaan tai organisaatioon. Muu-
tosprosessin eteneminen on hyvin yksilokohtaista, joten muutoksen aiheuttamat
reaktiot vaihtelevat voimakkuudeltaan ja sisalloltaan hyvinkin paljon. (Aro 2002,
59)
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Erittain tarkedd muutoksesta selviytymisen kannalta on hyvin tehty suruty6, joka
liittyy muutosprosessiin. Yksilon kaytya lapi surutyon, joka on luonnollinen, valt-
tamaton ja eheyttava prosessi, muutokseen sopeutuminen helpottuu. Jos ihmi-
nen jaa kiinni sellaiseen, minka on kaytanndssa jo menettanyt, ei surutyd paase
kunnolla kaynnistymaan. (Aro 2002, 24-25) Konkreettiset, realistiset ja itselle
arvokkaat tavoitteet, joiden toteuttamisessa tyontekijd onnistuu, auttavat parhai-
ten hanta selviytymaan siirtymévaiheesta. Myds tyonantajan muutoksessa tar-
joamat mahdollisuudet, joihin tyontekijat voivat sitoutua, lisaavat tydntekijan mo-
tivaatiota. Talloin on tarkeata, ettei tydnantaja vaheksy tyontekijan kokemuksia
menetyksista eika anna eparealistisia ja liian optimistisia lupauksia tyontekijalle.
(Aro 2002, 92).

2.1.1 Visio ja strategia muutoksessa

Visio ja strategia ovat organisaation toiminnan tarkeitd suunnannayttdjia ja nii-
den tulisi olla kaikkien tydntekijoiden tiedossa. Tehokas ja selked visio toimii
osaltaan johtajan roolissa ja auttaa tyontekijéitd uudistamaan toimintaansa kohti
visiota. Tehokas visio tuo tydhon myos laajempaa merkitysta ja auttaa rajaa-

maan turhia asioita pois. (Viitala 2004, 52-55)

Organisaation visiolla selkeytetdan muutoksen yleista suuntaa ja kannustetaan
oikeansuuntaisiin toimenpiteisiin. Strategian, vision ja muutostarpeen esilletuo-
minen avoimesti muutoksen edesséa on keino hallita muutosta paremmin. Tyon-
tekijat ymmartavat muutoksen tarpeellisuuden paremmin, kun tietavat muutok-
sen taustat ja syyt. (Viitala 2004, 52-55; Erdmetsa 2003, 169-170) Myos Kotte-
rin mukaan henkilokunnan tulisi tarkkaan tietdd organisaation visio ja strategia,

jotta kaikille olisi selvaa mita muutoksella haetaan. (Kotter 1996, 60-62)
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2.1.2 Tiedottaminen muutoksessa

Muutostilanteessa oikein annettu tieto ja sen edelleen tydstaminen helpottavat
muutokseen sitoutumista. Kaytanndssa on tarkeaa tietdéa mita, milloin ja miten
asioista tiedotetaan seka miten niista keskustellaan. Asia kannattaa jakaa tyon-

tekijoille oikeissa vaiheissa, méarissa ja oikealla kielella. (Aro 2002, 99)

On tarkeaa olla huolellinen kasitteissa ja kielenkaytdssa. Monet julkisen hallin-
non uudistukset perustuvat hallinnolliselle ja ammatilliselle kielenkaytolle ja siksi
sanojen, termien ja kasitteiden avaaminen on valttamatonta. (Stenvall & Virta-
nen 2007, 76) Tyontekija ei valttamatta pysty sulattamaan kuin osan saamas-
taan valtavasta tietomaarasta, joten mikali tietoa ei pystyta jakamaan riittdvan
selkeasti, tyontekija tulkitsee viestin pahimmalla mahdollisella tavalla (Aro
2002,99).

Organisaation ylimméan johdon tehtavana on informoida muutosprosessin isois-
ta linjoista ja esimiestasolla hoidetaan muu informaatio. Naiden organisaation
eri tasojen tiedottamisen samanaikaisuus on aarimmaisen tarkeaa. Nain valte-
td&n myos tarpeettomien huhujen levidminen ja muutosvastarinnan syntyminen.
(Stenvall & Virtanen 2007, 74-75)

2.2 Muutosvastarinta

Muutosvastarinta on luonnollinen osa muutosprosessia. Silloin tiedetaan muu-
toksen herattdneen tunteita ja se osoittaa myos, ettéa ihmiset haluavat vaikuttaa
muutoksen toteuttamiseen. Muutosvastarinnan muodostumiseen vaikuttavat
organisaation historia, nykyiset toimintatavat ja tavoitteet, muutostarve seka
organisaation aikaisemmat muutoskokemukset. Myds muutoksiin liittyvien asi-
oiden puutteellinen tiedotus ja valmistelu seka pelot ja huhut muutoksessa vai-
kuttavat siihen. Muutosvastarinta ei valttamatta johdu siita, ettd vastustetaan
itse asiaa tai ettei haluta muutosta, vaan usein kyseessad on muutoksen heréat-
tama epavarmuus ja epaselvyys erityisesti tyontekijan roolista muutoksessa.
(Valtee 2004, 21-23)
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Muutosvastarinta tulisi estda lannistamatta tyontekijoita ja muutosta tulisi pyrkia
perustelemaan siten, ettd ihmiset haluavat sitoutua muutokseen ja ponnistella
sen eteen. Sitoutuminen on yksi muutoksen onnistumisen edellytyksista ja on
hyvin tarkeda, ettei johto pilaa tdtd osaamattomuudellaan. Mikéli muutostilan-
teessa valtaa kaytetaan vaarin ja ajetaan omaa etua henkilokohtaisen vallan
lisddmiseksi, reagoivat tyontekijat asiaan voimakkaasti. Muutostilanteissa ihmi-

set seuraavat erityisella herkkyydella tilanteen kehittymista. (Nurmi 2012, 65)

Muutosvastarintaa voidaan vahentaa tehokkaasti antamalla henkiloston osallis-
tua muutokseen. Myos tiedottamalla, kouluttamalla, asenteisiin vaikuttamalla,
palkitsemalla seka seuraamalla tavoitteiden toteutumista vahennetaan muutos-
vastarintaa. Tietty m&&rd muutosvastarintaa on luonnollista ja hyodyllista kehit-
tavan keskustelun synnyttamiseksi, mutta muutosvastarinnan puuttuminen ko-
konaan voi olla huolestuttava merkki tyontekijdiden uupumisesta ja valinpita-
mattomyydesta. (Erametsa 2003, 196) Tyokyvyn kannalta riskialttiita tilanteita
ovat muutokset, joissa tyontekijat eivat ole palautuneet viela edellisestak&aan
muutoksesta, kun jo uusi tekee tuloaan. Jos jatkuvasti tulee tallaisia ulkopuolel-
ta ohjattuja muutoksia, voi sitoutuminen tyéhon ja organisaatioon kayda tyonte-
kijalle taysin mahdottomaksi. (Aro 2002, 26—-27)

Erityisesti inhimillisestd nakokulmasta tarkasteltuna terveeseen ihmiskasityk-
seen arvonsa, asenteensa ja uskomuksensa perustavat yritykset ja organisaati-
ot ovat pitkalla aikavalilla voittajia. Naissa inhimillisyyteen ja tyontekijoihin kes-
Kittyvissa organisaatioissa ollaan inhimillisyyden liséksi vaativia tydn suorittami-
sen suhteen, mutta niissa myds annetaan paljon evaita tyontekijalle. Yksilon
erilaisia ominaisuuksia ja tunteita tulisi ymmartaa varsinkin muutosmyllerryk-
sessa. Monissa yrityksissa ei ymmarreta raskasta loppuun palamisen hintaa,
joka on usein huomattavasti etuja suurempi. Myos epamukavuusalueella jatku-
va tyoskentely lisd& henkiloston vaihtuvuutta ja sairauslomia, joten tehokkaana

pidetyn tyoskentelyn hinta voi olla yllattavan suuri. (Erdmetsé 2003, 105-106)
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2.3 Tyobnohjaus yksilon selviytymisen apuna

Tyobnohjauksella autetaan tyOyhteison jasenid yksin tai ryhmassad hahmotta-
maan Yyhteison kokonaistilannetta muutoksen aikana. Tyontekijalla on silloin
tilaisuus jakaa erilaisia ajatuksia toisten kanssa, mikd samalla lisaa yhteisym-
marrysta ja yhteisollisyytta organisaatiossa. Tyontekijalla on myds mahdollisuus
keskittyd henkilokohtaiseen tydssa jaksamiseensa, omaan perusosaamisensa

laajentamiseen tai muihin tyohon liittyviin jarjestelyihin.

Dialoginen keskustelu eli vapaa keskustelu asioista ilman paatoksentekoa, jotta
jokainen saa aanensa kuuluville ilman pelkoa nolatuksi tulemisesta, on myds
erittain tarkedd. Muutostilanteissa tyontekijat saattavat saada itselleen hyodyllis-
ta tietoa my0os kirjallisuudesta, kuten olemme aloitusinfossa Salon aluesairaalan
henkilokunnalle esittaneet. (Aro 2002, 72; Vesterinen 2006, 145-151, 163-170;
M-L Manka 2011, 123)
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3 ITSENSA JOHTAMINEN

Itsensa johtamisessa on kyse kolmesta peruskysymyksesta eli kuka mina olen,
missd mina olen ja minne mina olen menossa? Jokainen ihminen tekee itse
oman elamansa kasikirjoituksen. Usealta se kasikirjoitus kuitenkin puuttuu. Siksi
vastuun ottaminen omasta elamasta on yksi tarkeimmistéa asioista itsensa joh-
tamisessa. Jos tunnemme, ettd meitd ohjataan ulkopuolelta emmeka johda itse
itseamme, tunnemme olevamme uhreja emmeka toteuttajia. On helppoa olla
uhri ja valttda siten vastuun ottaminen omasta elamastaan. (Sydanmaanlakka
2010, 274)

VISIO

{ TIETOISUUS ]

KEHO MIELI TUNTEET ARVOT TYO
(fyysinen) (psyykkinen) | | (sosiaalinen) | | (henkinen) || (ammatillinen)

[ UUDISTUMINEN: itsetuntemus, itseluottamus ja itse pohdiskelu ]

' . | | . Tunteiden . .

|\ ravinto J \ ajattelu hallinta arvot avaintehtavat

liikunta muisti | | positivisuus | paamaarét tavoitteet

lepo oppiminen ihmissuhteet | merkitys osaaminen
uni | | luovuus ; harrastukset | flenkiaet palaute

L J L J L J virikkeet

| rentoutuminen havainnointi yhteiséllisyys | tasapaino kehittyminen

Kuvio 2. Oy Min& Ab:n organisaatiokaavio (Sydanmaanlakka 2010, 29)

Kuten kuviosta 2 voidaan huomata, itsensa johtamista tarvitaan yksilon jokaisel-
la osa-alueella. Oy Mina Ab muodostuu kehon, mielen, tunteiden, arvojen ja
tyon osastoista ja sen avulla voidaan hahmottaa oma itsemme, vahvuutemme

ja heikkoutemme.

Itsensé johtaminen tarkoittaa omien ajatusten, tunteiden ja motivaation ohjaa-
mista. Ottamalla vastuuta omasta kehityksestaan yksilona ja tiimijasenena,

tyontekija voi toteuttaa mahdollisuuksiaan ja vahvuuksiaan omalla tavallaan.
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(Miettinen ym. 2000, 8) Omasta tyOhyvinvoinnistaan ja tyokyvystdan huolehti-
minen sisaltyy tyontekijan vastuisiin ja siten myos itsensa johtamiseen. Vaikka
tyonantaja vastaakin tydympariston turvallisuudesta ja terveydesta on esimie-
hen ja tyontekijan itsensa vastuulla huolehtia omasta kunnostaan. (Heikkala
2009, 12)

Tybelamassa uupumisen lisaantyessa, itsensa johtamisesta on tullut entista
tarkeampaa, myos tyohyvinvoinnin kannalta. Itsensa johtamisen tavoitteena on
hyvinvoinnin kokeminen ja itsensa toteuttaminen eli hyva elama. Hyva elama
muodostuu teoista, ajatuksista ja tunteista. Lahtokohdan muodostavat yksilon
itsensa tavoitteet ja visiot. (Sydanmaanlakka 2010, 16, 34, 278.) Yksilo voi omil-
la jokapaivaisilla valinnoillaan ja teoillaan edistdd omaa oppimista ja kehittymis-
ta. Kysymys ei ole valttdméatta suurista asioista vaan pienetkin teot ratkaisevat.

Hyva itsensa johtaminen ja alaistaidot ovat tarkeita tydonhallinnan mahdollistajia.
Tyonhallinta vaikuttaa merkittavasti ihmisen kokonaishyvinvointiin, siksi on alet-
tu puhua elamanhallinnasta tyonhallinnan sijaan. (Syddanmaanlakka 2010, 36)
Itsensa johtamisen haasteena on alati muuttuvassa maailmassa jarkevilla valin-
noilla etsia tasapainoa elaméan, ettei tarvitse tyytya kohtalon tai sattuman kul-

jettamaan elamaan. (Salmimies 2008, 33)

Itsensa johtaminen nahdaan tana paivand osana organisaation johtamisjarjes-
telmaad. Nopeasti muuttuva tydymparistd vaatii joustavuutta, reagointikykya,
luovuutta ja jatkuvaa uudistumista. (Sydanmaanlakka 2010, 16) Yksittaisen ih-
misen kannalta herdavéat kysymykset nykyisen muutoksen voimakkuuden ja
nopeuden mydtad, miten siitd voisi parhaiten selviytya ja jopa hyotya. Kyky muut-
tua ja valita oikeat seka tarpeelliset muutokset ovat keskeisimpia tekij6ita tyon-

tekijan hyvinvoinnin kannalta. (Vesterinen 2006,13)

Tulevaisuudessa Itsenséd johtaminen on yha tarkeampé&a kaikilla elamén osa-
alueilla. Siihen sisaltyy myos kyky sietdd muutoksia ja sopeutua niihin, silla
muutostahti kiihtyy arjessa ja tydelamassa. Erilaisten vaatimusten ristipaineessa

ja tyosuhteiden lyhentyessa itsensé johtamisesta ja omien tunnetilojen hallin-
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nasta ja tilannetajusta tulee keskeisia selviytymis- ja menestymiskeinoja.
(Kurtén 2001, 167)

Itsensa johtaminen on taito, jonka voi oppia ja jota voi halutessa tietoisesti kehit-

taa. Itsensa johtamisen perusta on itsetuntemuksen lisaantyminen.

3.1 Jatkuva oppiminen ja kehittyminen

Tyo6tehtavien hallinnan edellyttdma jatkuva oppiminen ei ole end& mahdollisuus,
vaan siita on tullut lahes pakollinen velvollisuus. Tarkein muutosvalmiuden tuki-
pilari nykyisin on yksildllinen ammatillinen osaaminen, silla luottavaisesti omaan
osaamiseensa suhtautuva yksilé hahmottaa ja hyvaksyy muutokset helpommin
mahdollisuuksina kuin henkildt, jotka ovat huolestuneita omasta osaamisestaan
ja ammattitaidostaan. (Aro 2002, 82) Yksilon on hyva tietdd omat luontaiset tai-
pumuksensa, vahvuutensa ja heikkoutensa, jotta voi méaaritella millainen on it-
selleen oikea paikka tyoelamassa eika edeta uralla niin kuin toiset odottavat.
(Kurtén 2001, 40)

Ammatillisen osaamisen ja ydinammattitaidon rinnalle tarvitaan nykyaikana
my0s kielitaitoa, tietotekniikan hallintaa, sosiaalisia taitoja; ryhma- ja esiintymis-
taitoa seka toimintaymparistdosaamista eli oman toimialan ja sidosryhmien tun-
temusta. Liséksi tarvitaan metaosaamista eli kykya arvioida omaa ammatillista

osaamista ja sen jatkuvaa kehittamista. (Aro 2002, 83—-84)

Yksilon onnistuessa yhdistamaan muutostilanteessa omat tavoitteensa organi-
saation vaatimuksiin, han selviytyy paremmin muutosprosessista. (Aro 2002,
26) Selkeat tavoitteet tydssa seka itsensa ja osaamisensa jatkuva kehittaminen
on osa ammatillista osaamista. My@s taloudellinen tasapaino vaikuttaa muihin
hyvinvoinnin osa-alueisiin, silla jatkuva huoli rahasta stressaa keta tahansa.
(Salmimies 2008, 61-62)
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3.2 Sisainen yrittajyys

Sisdinen yrittajyys tarkoittaa yksilon yrittdjamaista suhtautumista tyohén ja op-
pimiseen. Yksilo tyoskentelee organisaatiossa, kuten tydskentelisi omistamas-

saan yrityksessa. (Heinonen & Vento-Vierikko 2002, 38)

Sisaisen yrittdjyyden luonteenomaisia piirteitd ovat luovuuden, innovatiivisuu-
den ja osaamisen hyddyntaminen tyontekijan itsensa ja organisaation eduksi.
Muutoksen luoman epavarmuuden vuoksi organisaation kaikki tasot on hyva
ottaa mukaan muutosten suunnitteluun ja lapiviemiseen, ja onnistuneessa muu-

toksessa korostuu tydntekijan hyvinvointi. (Vesterinen 2006 126-127)

Sisaisesta yrittajyydesta organisaation sisédlla voidaan myoés loytaa helpotusta
muutoksen toteuttamiseen. Yksilon nakdkulmasta sisainen yrittdjyys parantaa
tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa oman tyon sisaltoén seka sitouttaa tavoit-
teisiin. Kun tyon sisaltd kasvaa, samalla tyontekijan jatkotyollistymismahdolli-
suudet paranevat. Talléin muutoksesta voidaan luoda yksilolle erityiset edelly-
tykset muuttaa rutiininomainen tydnteko tyoniloksi, jolloin tydntekija voi omak-
sua uudet ja tulevat muutokset normaaleiksi ja positiivisesti haastaviksi kehityk-
sen vaatimuksiksi. (Heinonen & Vento-Vierikko 2002, 29)

3.3 Alaistaidot

Alaistaidoilla tarkoitetaan tyontekijan halua ja kykya tydskennelld rakentavasti
esimiesta ja tyotovereitaan tukien. Samalla tyontekijan tulisi kehittaa itseaan ja
omaa ty6taén ottamalla siitéa vastuuta. Vahimmaisvaatimuksena on, etta tyonte-
kija tekee tyonsa hyvin. (Paasivaara 2009, 96) Kuljemme kohti jaettua johtajuut-
ta, jossa alaistaito on kaikille tyontekijoille tarked osaamisalue. (Sydanmaanlak-
ka 2010, 16) Alaistaidot ja esimiestaidot liittyvat yhteen psykologisen sopimuk-
sen kautta. (Keskinen 2005, 70)

Alaisena toimimisella kasitetddn ainakin kaksi perustehtavaa, jotka ovat johdet-

tavana oleminen ja perustehtdvan tekeminen. Alaistaidoilla ja tyéhyvinvoinnilla
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on selva yhteys. Alaistaitoja kannattaa kehittaa, silla niilla edistetddn organisaa-
tion tavoitteiden saavuttamista ja hyvinvoinnin tuottamista seka tydpaikan viih-
tyvyytta ja resurssien jarkevaa kayttoa. (Rehnback & Keskinen 2005, 4, 7, 27)

Tyontekijoiden itse tunnistamia alaistaitoja ovat oman tyén tekeminen hyvin,
vuorovaikutus tyotovereiden ja esimiehen kanssa sekad yhteisollisyys ja tyon
kehittaminen. (Rehnbéack & Keskinen 2005, 23)

3.4 Palaute

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen tulisi olla tarked organisaation toi-
mintapa, koska se on valttamaton edellytys yksilon kehittymisen seka tydssa
oppimisen kannalta muutostilanteissa. Palaute voi olla syy muutoksen tarpee-
seen. (Erametsa 2003, 237)

Palautetta voi saada asiakkaalta, ty6toverilta, esimieheltd tai organisaatiolta ja
se voi olla positiivista tai negatiivista. Sen tulisi kuitenkin aina olla rakentavaa ja
silla pitéaa olla jokin tarkoitus. Palautteen tulee kohdistua tyotehtavaan tai kayt-
taytymiseen, eika se saa loukata toisen itsetuntoa. (Miettinen ym. 2000, 76) Pa-
lautteen loukatessa yksilo& se voi aiheuttaa lamautumisen ja jopa pyrkimyksen
paeta tilanteita, joissa voi kohdata uudelleen epaonnistumisia. (Viitala 2004,
160-161) Tiedostamalla omat vahvuutensa ja rajansa, hyvan itsetunnon omaa-
va henkilo kestaa kriittisté palautetta ja lisda sietokykya vastaanottaa sita. (Sal-
mimies 2008, 41-46) Myonteisella palautteella on tydntekijaa motivoiva ja voi-
mistava vaikutus, ja se lisaa riskinottohalua ja sitoutumista. (Viitala 2004, 160—
161)

Palautteen tehtdvana on sailyttaa toiminta perustehtavan ja tavoitteiden suun-
taisena seké auttaa tyontekijoita kehittymddn omassa tytssaan. Palaute tulisi
antaa viipymatta eika sattumanvaraisesti ja turhien epaselvyyksien valttamisek-
si palautetta voi my6s pyytaa. (Miettinen ym. 2000, 77) Negatiivisen palautteen
antamisen yhteydessa on tarke&é valmistella parannusehdotuksia seka varmis-

tua siita, ettd arvostelun perusteet ovat oikeat. (Paasivaara 2009, 89-91)
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Palautteen antamattomuus voi synnyttaa kasityksen, ettei tehdylla tyolla ole
merkitysta tai arvoa. Etenkin suomalaisessa tyOkulttuurissa se voidaan tulkita
siten, etta kaikki sujuu hyvin. (Viitala 2004, 160-161) Toisaalta palautteen an-
tamattomuus voi aiheuttaa tyotekijalle tunteen ikaan kuin hén lakkaisi olemasta
eikd hanen tyollaan ole merkitysta. Tyohyvinvoinnin kannalta on erittain tarkeda

saada palautetta. (Paasivaara 2009, 89-91)
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4 PSYKOLOGINEN SOPIMUS

Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan tyontekijan ja tyonantajan valilla vallit-
sevia nakymattomia kasityksia siitd, mita he toisiltaan odottavat, esimerkiksi
uskomuksia, kasityksia, lupauksia ja velvollisuuksia. Psykologista sopimusta
tulee vaalia, silla sen avulla lisataan yksilon tyotyytyvaisyytta ja tydmotivaatiota
sekd saadaan tyontekija sitoutumaan tyohonsa ja organisaatioon. YKksilon tayt-
tdessa omat sopimusehtonsa, tydnantaja sitoutuu samanaikaisesti pitamaan
huolta hanen tarpeistaan ja toiveistaan. (Keskinen 2005, 75) Psykologisen so-
pimuksen avulla voidaan tutkia tybhyvinvointia, tydssa kayttaytymista seka eri-
tyisesti muutostilanteissa se toimii nakdkulmana, josta asiaa tutkitaan. (Ruotsa-
lainen & Kinnunen 2009, 117)

Tata organisaatiopsykologian kirjoittamatonta sopimusta on tutkittu jo 1960-
luvulta lahtien. Eras sen tunnetuimmista tutkijoista on Denise Rousseau, jonka
nakemys sopimuksesta on yksilon nédkdkulmaa korostava. Hanen méaaritelmas-
saan psykologisesta sopimuksesta korostuu sopimuksen subjektiivisuus eli jo-
kainen sopimuksen osapuoli muodostaa sopimuksen itsenéisesti omassa mie-
lessddn. Tama saattaa johtaa erilaiseen nakemykseen siita, mitd sopimus pitaa
siséllaan. David Guest korostaa tutkimuksissaan organisaation ja yksilon néke-
myksia heidan valillaan olevista odotuksista ja velvoitteista. (Ruotsalainen &
Kinnunen. 2009, 118) Suomessa psykologista sopimusta on tutkinut muun mu-
assa Tuomo Alasoini. Hanen tutkimuksensa ovat koskeneet tydnteon mielek-
kyytta ja kuinka suomalaisen tydelaman tulisi muuttua, jotta selviaisimme muut-

tuvan maailman tuomista haasteista.

Psykologiset sopimukset eivét ole ikuisia, vaan ne muuttuvat ja uusiutuvat tyon-
tekijoiden ikaantyessa ja kun olosuhteet tdissd muuttuvat. Erityisesti muutosti-
lanteet vaativat vanhojen sopimusten uudistamista. Muutokset kyseenalaistavat
tyontekijoiden odotuksia ja uskomuksia tyonantajasta. Luottamuksellisen ty6-
suhteen rakentaminen uudestaan vaatii psykologisen sopimuksen paivittdmista.
(Aro 2006, 50-51)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Ursula Pekola, Sari Sirola, Jaana Tissari



22

Muutostilanteissa on tarkeda kayda saanndllisia kehityskeskusteluja henkildston
kanssa. (Aro 2006,50) Kehityskeskusteluiden aikana molemmat osapuolet tuo-
vat esille omia nakemyksidan tyosta ja niistd odotuksista, jotka siihen liittyvat.
Parhaimmillaan kehityskeskusteluissa kaydyt keskustelut ja molempien osa-
puolten nakemykset luovat oikeudenmukaisuuden tunnetta ty6paikalla ja yksilo
kokee olevansa tarkea osa organisaatiota. (Valpola 2002, 10) Psykologisen so-
pimuksen sanattomat sopimukset ja lupaukset tulisi tehda selviksi ja ottaa
avoimeen keskusteluun varsinkin organisaation muutostilanteissa. Nain mo-
lemmat osapuolet tietaisivat mitd odotuksia heilla on toisiltaan ja kummankin
tavoitteet seké edut yhdistyisivat. (Mattila 2008, 20)

4.1 Psykologinen sopimus Suomessa

Psykologinen sopimus Suomessa on ollut pitkdédn vaihtosuhteelle perustuva
sopimus, joka on ollut kahden perususkomuksen varassa. Tyonantaja on odot-
tanut tyontekijaltéa uskollisuutta ja lojaalisuutta seké samalla halua antaa hyvin
tehty tyopanos yritykselle. Tybnantaja on tata vastaan tarjonnut tyontekijalle
turvallisen tydsuhteen ja luottamuksen tyontekijad kohtaan. Toisaalta tyontekija
on luottanut siihen, ettd organisaation taloudellinen menestyminen on myo6s
taannut tyonantajalle paremman palkanmaksukyvyn sek& lisdnnyt tydsuhteen
jatkuvuutta. (Alasoini 2013, 39)

Tama niin kutsuttu paternalistinen psykologinen sopimus on helpottanut seké
tyontekijaa, etta tyonantajaa luomalla selkeat sdannét tydelamalle. (Alasoini
2006, 48) Yksilon nakokulmasta katsottuna se on luonut vahvan luottamuksen
tybnantajaa kohtaan ja luonut pohjan Suomen kaltaisen hyvinvointivaltion tyo-
markkinoille. Tyontekijan luottaessa siihen, etta tydpaikan jatkuvuus perustuu
hanen tyopanokseensa, ammatillinen tydssa kehittyminen ja jatkuva tydssa op-
piminen on osittain unohtunut. (Alasoini 2006. 49-50, 54-55)
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4.1.1 Transaktionaalinen ja relationaalinen sopimus

Psykologinen sopimus voi rakentua seka transaktionaalisiin tai relationaalisiin
elementteihin. Transaktionaalisen sopimuksen piirteita (kuvio 3) ovat palkkioihin
ja palkkaan painottuvat sopimukset, kun taas sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys
ovat vahaisempaa. Varsinkin maaraaikaisissa ty0suhteissa transaktionaaliset
sopimukset ovat yleisid. Nama tyosuhteet on luotu ajallisesti rajallisiksi, joten
sitoutumista ei ehdi muodostua ja tydsuhteen rahallinen arvo on tarkeampi kuin

luottamuksellisen suhteen muodostaminen tyénantajaan. (Parzefall 2009, 21)

Tyontekija Ty6nantaja
Uskollisuus Hyva johtaminen
Luottamus Tunne
Relationaaliset yhteenkuuluvuudesta
piirteet Mahdollisuus osallistua
A
Sitoutom / Siséinen urapolku
oulminen - Koulutus ja valmennus
tyshon Urapiirtaet tyollistettavyyden
/ lisdamiseksi
- \
Kohtuullisesti paineita ja - - . : .
vastuuta yms. Transa!fhonaallset A5|anmuk,:;nsel palkkiot yms.
Ty6tunnit, tydmaars, stressi, piirteet Palkka, tybolosuhteet,
autonomia, valvonta, lyclyylyvalsws, mahdollisuus
valikoima tyStehtévid, vastuu osoittaa kykynsa

Kuvio 3. Kolmikerroksinen malli psykologisesta sopimuksesta (Maguire 2002,
170)

Relationaalinen psykologinen sopimus (kuvio 3) siséltdd oletuksen tybsuhteen
pysyvyydestd ja se perustuu luottamukseen, sitoutumiseen ja arvostukseen.
Tyontekija sitoutuu enemman tydnantajaan kuin tydtehtavaan. Kokiessaan psy-
kologisen sopimuksen rikkoutuneen tyontekija yrittda korjata tilannetta ennen

kuin tekee paatoksen tybsuhteen paattdmisesta. (Parzefall 2009, 21)
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4.1.2 Uusi psykologinen sopimus

Psykologinen sopimus on erityisen merkityksellinen nykyisin, koska tyoelamaan
littyy monenlaisia muutoksia, osittain ennalta arvaamattomia ja osittain etuka-
teen tiedossa olevia. (Keskinen 2005, 16) Uusi psykologinen sopimus edellyttaa
tyontekijalta jatkuvaa uudistumista koulutuksen ja ammatillisen kehittymisen
suhteen, koska lahes kaikkiin tyopaikkoihin vaaditaan nyky&aan koulutus. Harvat

tyOpaikat ovat elinikaisia.

Tyontekijoille voi uskollisuudesta ja lojaalisuudesta muodostua eraanlainen an-
sa, mikali he pitavat kiinni liilaksi organisaation totutuista toimintatavoista tai
omista tulevaisuuden mahdollisuuksistansa. Muutostilanteissa liiallinen lojaali-
suus omaa tyotehtavaansa kohtaan voi myos koitua esteeksi tarkeille arvoille,
kuten oma-aloitteellisuudelle, joustavuudelle ja innovatiivisuudelle. Tyontekijoi-
den halu "katsoa peli loppuun asti tydpaikalla” voi toimia jopa itsensa johtamista
vastaan ja hidastaa tyontekijoiden kykya toimia tyoémarkkinoiden muuttuvilla

saannoilla muutostilanteessa. (Alasoini 2009, 41)

On esitetty, ettd uusi psykologinen sopimus voisi sisaltaa transaktionaalisia ja
relationaalisia elementteja, jotta se olisi reilu molemmille sopimuksen osapuolil-
le. TyBnantajan tarjoama muutosturva voisi sisaltda lupauksen kehittymisesta,
haasteellisia tyotehtavia ja jatkuvan oppimisen mahdollisuuden koulutuksen
kautta. Tyontekijan tulisi olla valmis lyhytaikaisiin tydsuhteisiin ja joustavuuteen
seka heidan tulisi olla valmiita siirtymaan tyosta toiseen nopeasti. (Parzefall
2009, 21) Alasoini on esittanyt, etta tdméa uusi psykologinen sopimus sitouttaisi
yksilon ensisijaisesti itsensa kehittdmiseen eikd niink&&n organisaatioon. Tydn-
tekija voisi nain huolehtia omasta tyollistyvyydestaan paremmin. (Alasoini 2006,
50)

Uusi psykologinen sopimus vaatii yksiloa itse ottamaan vastuun omasta kehit-
tymisestaan, urastaan ja osaamisestaan. Nain tyontekija kantaa suurimman

vastuun omasta tyollistymisestaan muutosten maailmassa.
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4.2 Sitoutuminen ja motivaatio

Sitoutuminen on motivaatiota laajempi kasite. Se tarkoittaa sitd, miten yksild
kokee tydyhteison tai yrityksen osana omaa elamaansa ja itsensa osana tydyh-
teisba. Sitoutuminen sisaltda yksilon halun sailya jasenend organisaatiossa,
tavoitteiden ja arvojen hyvaksymista sekéa halukkuutta ponnistella niiden puoles-
ta. (Viitala 2004, 162)

Yksilon sitoutuminen tyohon vaatii kolmea motiivia, jotka ovat autonomia, kom-
petenssi ja l&heisyys. Autonomialla yksild pyrkii maaraamaan ja vaikuttamaan
omiin asioihin, jotka koskevat hanta tai lahiymparistoa. Kompetenssilla tarkoite-
taan yksilon halua tehda hyvaa, saavuttaa arvostusta ja kehittdd tydymparisto-
aan. Sitoutunut yksild haluaa ylittd& perustehtavien suorittamisen tason. Léhei-
syysmotiivi saa yksilon luomaan l&heisia suhteita tydtovereihinsa ja yllapita-
maan niitad. Tyomotivaation kannalta on tarkeaa, ettd nama motiivit toteutuvat
riittdvan hyvin. Jos nain ei ole, sitoutuminen tyohon ja tydympéaristoon ei toteudu

ja yksilo kokee psykologisen sopimuksen heikentyneen. (Aro 2006, 46—47)

4.3 Luottamus muutoksessa

Psykologisen sopimuksen rikkoutuessa yksilo tuntee, ettd organisaatio ei ole
tayttanyt velvollisuuksiaan. Organisaatiomuutosten yhteydessa yksilélle on tar-
ked& muutoksen oikeudenmukaisuus, tasa-arvoisuus ja sen vaikutukset vasta-
vuoroisen vaihtosuhteeseen. Kun yksilo kokee antavansa enemman kuin saa,
luottamus organisaatiota kohtaan laskee ja velvollisuuksien tayttdminen vahe-
nee perustehtavien suorittamisen tasolle. Yksilon tyotyytyvaisyys vahenee ja
tyOopaikanvaihto aikeet lisdantyvat, sitoutuminen ja motivaatio laskevat psykolo-
gisen sopimuksen muuttuessa. Psykologisen sopimuksen rikkoutuminen vaikut-
taa yksilon kaytokseen ja asenteeseen, kun odotukset ja lupaukset jdavat tayt-

tymétta. (Ruotsalainen & Kinnunen 2009, 118)

Luottamukselle on ominaista, etta se syntyy hitaasti ja asteittain, mutta purkau-

tuu nopeasti. Se perustuu avoimeen vuorovaikutukseen ja kasitykseen siita,
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ettd yhteison jasenilla on yhteinen padmaara. Kestava luottamus perustuu vas-
tavuoroisuuteen seka aina rehellisyyteen ja avoimuuteen. Osapuolilla on oltava
yhdenmukainen tieto siita, mita asioita siihen liittyy ja miten tilanteet ja asiat aio-
taan hoitaa. (Makipeska & Niemela 2005, 32—-33)

€

Vastavuoroisuus,
molemminpuoclinen
hydty ja velvoite

Ennustettavuus, r\ Rehellisyys,

turvallisuus, avoimuus, jaettu
johdonmukaisuus tieto, palaute
) LUOTTAMUS )
Arvostus,

Sitoutuminen:
yhteinen tahto ja
vastuunotto

kunnioitus: toisen
osaamisen arvon
tunnustaminen

> >

Kuvio 4. Luottamusdynamiikka (Makipeska & Niemela 2005, 34)

Epaluottamus ilmenee usein pelkona ilmaista omia ajatuksiaan ja ideoitaan.
Tyobyhteisdissa tama on hammastyttavan yleista. Varsinkin julkisissa palveluissa
ja hoitoalalla ihmisten arvomaailma on tyon luonteen vuoksi palvelua ja hoivaa
korostava, joten rahan tarkeys ja taloudellinen nakékulma aiheuttaa kielteisia
tunteita ja sitoutumisen vaikeutta. Tilanne voi johtaa organisaation sisalla epa-
luottamukseen seka vaikeuttaa yhteisiin tavoitteisiin sitoutumista. (Makipeska &
Niemela 2005, 53-54)
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5 CASE- SALON ALUESAIRAALA

Kevaalla 2013 Varsinais-Suomen sairaanhoitopiiri oli p&attanyt ryhtya toimiin
talousarviossa pysymiseksi. Salon aluesairaalan kohdalta taméa koskee hanket-
ta nro 6 y6- ja viikonlopun aikaisen leikkaustoiminnan keskittamista Turkuun ja
Saloon seka hanketta nro 14 synnytysten ja lastenosaston toiminnan siirtdmista
Salon aluesairaalasta Turun yliopistolliseen keskussairaalaan. (Varsinais-
Suomen sairaanhoitopiirin hallituksen poytakirja, HAL:23.4.2013) Molemmat
hankkeet ovat kustannusvaikutuksiltaan merkittavia ja koskevat noin 85 tydnte-

kijaa Salon aluesairaalassa.

Tutkimuksessamme keskitytddn yksilén mahdollisuuksiin 16ytdd omat selviyty-
miskeinonsa itsensd johtamisen kautta muutoksessa. Pyrimme selvittdm&an
missa vaiheessa muutosta tyontekijat olivat ja millaisin keinoin he voisivat sel-
viytyd muutoksesta paremmin. Ensimmaisessa haastattelussa pyrimme kartoit-
tamaan tyontekijoiden tuntemuksia senhetkisesséa tilanteessa syys- ja loka-
kuussa. Toisessa vaiheessa tammikuussa 2014 selvitimme, miten tyontekijoi-

den tuntemukset ovat mahdollisesti muuttuneet muutosprosessin edetessa.

Case- tutkimus on kokonaisvaltainen tutkimus, joka sisaltda piirteita seka laa-
dullisesta ettd maarallisesta tutkimuksesta. Tutkimuksessa saatuja tutkimustu-
loksia ei voida yleistaa ja ne patevat vain tutkitun tapauksen osalta. (Kananen
2013, 28) Tutkimus paatettiin tehda case- tutkimuksena kvalitatiivisin menetel-
min ryhma- ja lomakehaastatteluin. Tutkimuksessa pyrittin saamaan mahdolli-
simman tarkka kuva Salon aluesairaalan tutkittavien osastojen tyontekijoiden

kaytettavissa olevista selviytymiskeinoista muutosprosessista.

Ensimmaisessa vaiheessa maariteltiin tutkimuksen tavoitteet, toiseksi laadittiin

tutkimussuunnitelma, jonka jalkeen aineisto koottiin.
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5.1 Tutkimuksen eettiset kysymykset

Tutkimusaineistojen keruun, kasittelyn ja tulosten julkaisemisen kannalta tarkein
yksityisyyden suojan osa-alue on tietosuoja. Tutkimuksessa ja haastatteluista
kertyneita aineistoja kasiteltiin luottamuksellisesti ja aineisto havitettiin heti tut-
kimuksen valmistuttua. Eettisten periaatteiden mukaisesti luottamuksellisten
tietojen kasittelyssd ja sailyttdmisessd noudatettiin suunnitelmallista huolelli-
suutta. Lisaksi noudatettiin tutkittavien yksityisia tietoja koskevaa vaitiolovelvol-

lisuutta.

Haastatteluun osallistuminen oli vapaaehtoista ja siihen ilmoittauduttiin lomak-
keiden avulla. Koko ryhmasta valittiin haastatteluun osallistuvat ottaen huomi-
oon haastateltujen tyontekijoiden tyévuorojen aikataulut. Tutkimuksessa huo-
lehdittiin, etta vapaaehtoisuuden periaate toteutuu myos tutkimukseen sisalty-
vassa vuorovaikutustilanteessa. Kaikki haastattelut toteutettiin anonyymisti il-

man tunnistettavuutta tiettyyn henkil66n lopullisessa tutkimuksessa.

5.2 Aloitusinfo

Pidimme synnytys-, lastentautien- ja leikkausosastojen tyontekijoille aloitusinfon
osastojen omien viikkopalaverien yhteydessa. Infojen yhteydessa kerroimme
henkilokunnalle tutkimuksestamme ja siihen liittyvistd rynméahaastatteluista seka
jacimme lomakkeen (liite 1), jossa kerroimme tarkemmin haastatteluun liittyvista
teemoista. Samassa lomakkeessa oli my6s laatikkoon palautettava osa, jolla

annettiin suostumus haastattelujen nauhoittamiseen.

Lisaksi suosittelimme tyontekijéille luettavaksi Kari Helinin inmisten erilaisuus -
16 tyyppia tyoelamassa 2001-kirjaa (lite 2). Tasta kirjasta I6ytyva testi oli jokai-
selle vapaaehtoinen ja se oli mahdollista tehda omalla ajalla. Testin oli tarkoitus
olla avuksi yksilon itsetuntemuksen lisddmisessa ja tata kautta myds muutosti-

lanteen kohtaamisessa.
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Muutosprosessin tueksi suosittelimme henkildstdlle luettavaksi Minna Rasilan ja
Marja Pitkosen kirjaa nimeltddn Muutos — haaste ja mahdollisuus (liite 2). Kirjan
tehtavien avulla yksilolla on mahdollisuus kehittaa taitojaan selviytya muutok-

Sessa.

5.3 Haastattelut

Haastattelimme Salon aluesairaalassa tutkimuksen kohteena olevien osastojen
tyontekijoitd lomake- ja ryhmahaastatteluin. Syys- ja lokakuun aikana 2013
teimme ryhma- ja lomakehaastatteluja (lite 3) sekd tammikuussa 2014 jat-

koimme henkilékunnan haastatteluja lomakekyselyilla (liite 5).

Tutkimuksen kohteena oli naiden osastojen henkilékunta, jota oli yhteensa noin
80 henke&. Osa heisté oli vakituisia ja osa sijaisia. Ensimmaéaiseen lomakehaas-
tatteluun osallistui tastd henkilomaarasta 39 henkea ja toiseen haastatteluun 20

henkeé.

Teimme viisi ryhméahaastattelua, joista kuhunkin haastatteluun osallistui 3-4
henked ammattiryhmittdain. Ryhmiin osallistuminen oli vapaaehtoista ja niihin
ilmoittauduttiin suostumislomakkeilla. Valintaan vaikuttivat tydvuorot ja ammatti-
ryhmat. Ryhmat muodostuivat synnytysosastolla katildista, sairaanhoitajista ja
lastenhoitajista ja lastenosastolla haastattelimme sairaanhoitajia. Leikkausosas-
tolla haastatteluun osallistujia oli vaikea saada, joten haastattelimme osastolta
yhté sairaanhoitajaa sek& esimiesasemassa olevia osastonhoitajia. Lopullises-
sa analyysissa osastonhoitajat kuitenkin sisaltyvat sairaanhoitajien lukumaa-

raan.
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SALON ALUESAIRAALAN SYNNYTYS-, LASTEN- JA LEIKKAUSOSASTON
LOMAKEHAASTATTELUJEN YHTEENVETO

henkilokunnan|1.haastatteluun |osallistumis-|2. haastatteluun |osallistumis-

SYNNYTYSOSASTO lukumaara osallistujat % osallistujat %
katilo 19 12 63 % 9 47 %
sairaanhoitaja 7 7 100 % 5 71%
lastenhoitaja 2,5 2 80 % 1 40 %
YHTEENSA 28,5 21 74 % 15 53 %
LASTENOSASTO

sairaanhoitaja 18,5 10 54 % 4 22 %
lastenhoitaja 45 3 67 % 1 22 %
YHTEENSA 23 13 57 % 5 22%

LEIKKAUSOSASTO

sairaanhoitaja 30 5 17 % 0 0%
YHTEENSA 30 5 17 % 0 0%
OSASTOILLA YHTEENSA 81,5 39 48 % 20 25%

Taulukko 1. Lomakehaastattelujen yhteenveto osastoittain

Ryhmahaastattelut kestivat noin tunnin ajan ja ne nauhoitettiin. Haastatteluista
ei voida tunnistaa haastateltavien henkilollisyyttd. Haastattelujen alussa
avasimme haastateltaville teemoja (liite 4), jotka koskivat muutosta ja itsenséa
johtamista. Teemoihin siséltyi sitoutumista, motivointia, palautetta ja alaistaitoja.
Ryhmat keskustelivat annetuista teemoista vapaasti, haastattelijan kuitenkin
ohjatessa keskustelun kulkua annetuissa aiheissa.

Tutkimuksen kannalta oli tarke&td valita haastateltavat samojen ammattiryhmi-
en sisalta, ettei ryhma koostuisi esimies- alaissuhteessa olevista tyontekijoista.
Organisaation hierarkkisesta jarjestelmésta johtuen, emme halunneet yhdistaa
eri ammattiryhmid keskenaan. Nain toimimalla kaikille annettiin yhtalaiset ja ta-

sapuoliset mahdollisuudet osallistua haastatteluun.

Nauhoitetut ryhmé&haastattelut litteroitiin ja analysoitiin yhteenvedoiksi. Litteroin-
nista saatu aineisto analysoitiin ja ositettiin eri teemoiksi. Teemoihin ositettu
aineisto yhdisteltiin uudelleen aineistoksi ja tulkittiin tutkimusongelman mukai-

sesti. (Kananen 2013, 104) Taman jalkeen nauhoitteet tuhottiin.
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Koko osastojen henkilokunnalle jaettin ryhmé&haastattelujen jalkeen lomake-
kyselyt, jotka taydensivat ryhmahaastatteluja (taulukko 1). N&ain annettiin myos
niille, jotka eivat paasseet ryhmahaastatteluihin, mahdollisuus saada &énensa

kuuluville. Tehdyt lomakehaastattelut analysoitiin ja niista tehtiin yhteenvedot.

Tammikuun alussa osastojen henkilékunnalle jaettiin toiset lomakekyselyt, sel-
vittddksemme kuinka muutos on vaikuttanut tyontekijoiden itsensa johtamiseen.
Muutosprosessin edetessa tuli aiheelliseksi vaihtaa muutamia kysymyksia lo-
makkeelta ja my0s jattaa osa kysymyksista pois, koska emme pitaneet niita tar-
keind tutkimuksen kannalta. Henkilokunnalle annettiin kaksi viikkoa aikaa lo-

makkeiden tayttdamiseen. Myds nama lomakkeet analysoitiin.

Tutkimuksemme analyysi perustuu haastatteluissa saatuihin vastauksiin. Haas-
tattelut analysoitiin psykologisen sopimuksen nakdkulman mukaisesti. Tutki-
muksen teemoina olivat sitoutuminen, motivaatio, luottamus, vuorovaikutus,

alaistaidot, tiedottaminen ja palaute.

5.3.1 Itsensé johtaminen

Itsens& johtamisen |ahtdkohtana on tunnistaa omat voimavaransa ja kohdistaa
ne onnistumisiin ja edistymisiin, kuten Salmimieskin on todennut. (Salmimies
2008, 218) Itsensa johtaminen on yksilon halua oppia ja kehittdéd omaa osaa-
mistaan ja itseaan kaikilla elaman osa-alueilla. Kuten olemme aiemmin teo-
riaosassa todenneet, yksilo voi I0ytdd oman minuutensa vastaamalla kolmeen
peruskysymykseen koskien omaa persoonallisuuttaan. Paras tapa kéasitella

heikkouksiaan on keskittya vahvuuksiinsa.

Uudelleen kouluttautuminen tai tydymparistbn vaihtaminen tuntui vaikealta
etenkin niiden tyontekijoiden keskuudessa, joilla tyOurat olivat erittain pitkia.
Osa haastatelluista tyontekijoistd kuitenkin harkitsi tydpaikan tai alanvaihtoa ja
jopa mietti kouluttautumista kauan haaveilemaansa ammattiin. Kaikissa ikaryh-
missd kouluttautuminen nahtiin varteenotettavana vaihtoehtona. Kaikkein pi-
simman tyouran tehneet sanoivat valttavansa pitkia, yli kolmen vuoden kestavia

koulutuksia. Lyhyen ty6uran vuoksi osa nuorimmista tyontekijoista koki esteeksi
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kouluttautumiselle erilaisten tukien saamisen vaikeuden, vaikka olisivatkin kiin-
nostuneita lisékouluttautumisesta. Nuoremmista tyontekijoista osa pelkasi oman
tyduran jumiutumista ja siksi tama muutos nahtiin mahdollisuutena uuteen ty6-

paikkaan.

Tutkimuksessa kavi myos ilmi, etta vaikka halukkuutta koulutuksiin organisaati-
on sisalla olisi ollut, maararahojen puutteen vuoksi koulutusmahdollisuudet oli
minimoitu. Henkilékunta koki, ettd oman tydn ja koulutuksen kehitysmahdolli-
suudet organisaation sisalla olivat heikot, jolloin sitoutuminen organisaatioonkin

heikentyi.

Haastatelluista osa koki, ettei heidan ammattitaitonsa tulisi riitdmaan uuden
tyon saamisessa. Omalla osastolla hankittu ammattitaito ei ehka tulisi riittamaan
toisen osaston tyotehtaviin, koska eri osastoiden kesken vaatimustaso on niin
erilainen. Joidenkin ammattiryhmien sisalla osastolta toiselle siirtyminen koettiin
vaikeaksi ilman perehdytysta. Haastatelluista myds osa koki oman monipuoli-
sen ammattitaitonsa menevan hukkaan toisella osastolla mahdollisesti olevan

suppeamman toimenkuvan vuoksi.

5.3.2 Palaute

Tyontekijat kokivat saavansa palautetta yleensa vain asiakkailta ja se oli paa-
asiallisesti hyvaa. Asiakkailta saatu palaute tuli yleensa henkilokohtaisesti ja
valittomasti. Asiakkailta saatu kirjallinen palaute oli saatavilla kaikille ja se kasi-
teltin esimiehen toimesta osastopalavereissa. Osastojen luonteesta johtuen
joillakin osastoilla asiakkaiden palautteen saaminen tapahtui ikdan kuin toisen

osaston kautta.

Kaikilta osastoilta saamistamme tuloksista ilmeni, ettd kehityskeskusteluja ei
ollut l1&hiaikoina pidetty. Henkilokunta ei kokenut tarvitsevansa palautetta esi-
mieheltd, eika sitd edes pyydetty, vaan tyydyttiin asiakkailta saatuun palauttee-
seen. Organisaation ylemmalta taholta henkilokunta ei kokenut saavansa palau-
tetta lainkaan. Osa henkil6kunnasta koki, etta sairaalan ylin johto oli jopa valin-

pitdmaton tiedottaessaan sairaalan muutoksista.
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5.3.3 TyOnantajalta toivottava tuki

Tutkimuksessa ilmeni, ettd organisaatiolta toivottiin nopeaa ja avointa tiedotta-
mista. Tyontekijat odottivat selkeda informaatiota ja jarkevad paatoksen tekoa

johdolta. My6s oikeaa ja ajankohtaista tietoa kaivattiin pikaisesti.

Muutoksen téssa vaiheessa suurimmalla osalla tyontekijoista ei ollut toiveita
organisaation taholta, koska muutosprosessin tuomat suunnitelmat olivat viela
kesken. Lopullisia p&atoksid odotellessaan henkilokunta ei halunnut tehda

mydskaan omia paatoksia tulevaisuudesta.

Tyontekijat toivoivat saavansa itse vaikuttaa tulevaan tyotehtavaansa, joutues-
saan mahdollisesti vaihtamaan sitd. Mikéali ty6t jatkuisivat saman organisaation
sisélla, he toivoivat myds tyonantajan kysyvan heidan mielipidettdan tyttehta-
vasta ja tyon sijainnista, jotta muutos voitaisiin kokea oikeudenmukaisena ja se

osoittaisi organisaation lojaalisuutta tyontekijaé kohtaan.

5.3.4 Alaistaidot

Tutkimuksessa ilmeni, etta tyontekijat mielsivat alaistaidot melko suppeaksi ka-
sitteeksi. Tyontekijat tekivat mielestaan hyvin tydonsa, olivat joustavia ja tunnolli-
sia. Alaistaitoja ei ymmarretty laajemmin vaan lahinna suorittamisen tasolla.
Osastoilla vallitseva hyva ty6ilmapiiri ja tyontekijoiden keskindiset vuorovaiku-

tussuhteet ilmensivat kuitenkin hyvia alaistaitoja.

5.3.5 Sitoutuminen ja motivaatio

Tyo6tekijoiden sitoutuminen ja motivaatio perustehtavan hoitoon ja potilaaseen
oli erittdin hyvaa ja koski kaikkia haastateltuja ammattirynmia. Sen sijaan sitou-
tuminen ja luottamus esimieheen ja organisaation ylimp&aan johtoon oli heiken-
tynyt. TyGilmapiiri useimmilla osastoilla oli jopa parantunut ja lahentanyt ihmisia.
Tyontekijat kokivat, etteivat pienet asiat hairinneet enda niin paljon, kun kaikilla

oli suurempia yhteisia asioita mietittavana. Koska tyoyhteiso koettiin niin tiiviiksi
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ja yhtenaiseksi, sen hajoamisen koettiin olevan suuri menetys, koskien kaikkia

ammattiryhmié ja osastoja.

Sitoutumisen heikentyminen muutosuhan aikana ilmeni tyontekijéiden kiinnos-
tuksen vahentymisena oman tyon kehittamista kohtaan. Osa henkilokunnasta
koki perustehtavien tekemisen riittavaksi, eika halunnut kehittdd omaa ty6tansa,

koska sen koettiin menevan hukkaan.

Muutosprosessin aikana tyontekijoita motivoi tydssa jaksamisessa tyokaverien,
perheen ja laheisten tuki. Osa henkilokunnasta koki myds liikunnan ja vapaa-
ajan harrastukset tarkeaksi ja ylipd&dnsa muun tyon ulkopuolisen eldmén vievan
ajatukset muualle. Luottamus ja arvostus omaan ammattitaitoon olivat paaosin

vahvoja ja motivoivat tyontekijoitd myds selviytyméaan muutoksessa.

5.3.6 Luottamus

Osastojen valisten ammattiryhmien valinen keskindinen luottamus oli sailynyt
hyvana. Joissakin ammattiryhmissa tosin tunnettiin, ettei saatu riittavasti arvos-
tusta omaa tyodta kohtaan varsinkaan johdon taholta. Lahiesimieheen luottamus
oli pddosin hyva, erityisesti tiedottamisen osalta. Koettiin, ettd esimies tiedottaa
avoimesti tiedotettavissa olevat asiat, eivatkd tyontekijat kokeneet esimiehen
salailevan tai panttaavan tietoja. Tutkimuksessa huomattiin luottamuksen ylinta

organisaatiota kohtaan kuitenkin heikentyneen.

5.3.7 Yksilon kokemat negatiiviset tunteet muutoksessa

Tyontekijat kokivat, ettd muutoksen mahdollisesti tuomat pitkat tydmatkat olivat
erityinen ongelma lahes kaikille. Myos terveydellisista syista katsottuna negatii-
visina asioina nousivat esille synnytyksien siirtyminen osastoille, joissa on kos-
teusvaurioita. Tyon fyysiset vaativuudet koettiin myos rajoittavina tekijoind eri-

tyisesti vanhemmissa ikaryhmissa.
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Tiedottamisen vajavaisuus koettiin my6s yhten&d suurimpana esteend muutos-
prosessissa, koska oman elaman suunnittelu oli mahdotonta ilman tietoa tule-
vaisuudesta. Suurin osa tyontekijoista halusi katsoa muutoksen loppuun asti,
ennen kuin ryhtyvat tekeméaan jatkosuunnitelmia mahdollisen muutoksen toteu-
tuessa. Ennen virallista tietoa organisaation taholta, pelkastaan tiedotusvalinei-

den valityksella saatu tieto koettiin epareiluksi.
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6 TUTKIMUSTULOKSET JA SUOSITUKSET

Julkisella sektorilla paatoksenteon muodollisuus ja toiminnan lakisaateisyys ra-
joittavat paatoksen tekoa. Tydntekoa ohjaa yleinen etu ja tietty yhteiskunnalli-
nen vaikuttavuus ja sen paine. Yksityisella sektorilla puolestaan pyritaan talou-
delliseen voittoon ja kriteerina on omistajien etu, mika saattaa vaikeuttaa yksilon
kokonaiskuvan nakemistd muutoksessa. Huomasimme, etta heikko strategia ja
tiedottaminen vaikeuttavat poliittista paatoksentekoa. Julkisella sektorilla paa-
toksenteko on yleensa hidasta ja kankeaa, vaikka tdssa tapauksessa Salon
aluesairaalassa muutos yritettin saada l|api erittain nopeasti, mika aiheutti
hammennysta tyontekijoiden keskuudessa. Henkilokunta koki, ettd muutoksen
toteutuessa organisaation palvelukyky huonontuu ja jopa potilasturvallisuus
vaarantuu. Myods siirtyminen saman organisaation sisélla toiseen terveydelle
vaaralliseen yksikkoon koettiin negatiivisena. Tassa luvussa olemme pelanneet

myds omia kokemuksiamme aiheesta.

6.1 Itsensa johtaminen

Tybsopimuksen tehdessaan tyontekija solmii samalla sanattoman psykologisen
sopimuksen tyonantajan kanssa. Kuten olemme luvussa 4 todenneet, jos tdméa
odotuksille, lupauksille ja luottamukselle perustuva sopimus rikkoutuu, tyénteki-
ja tekee vain perustehtavansa, eika halua sitoutua enaa ylimaaraisiin tehtaviin.
Luottamuksen uudelleen rakentaminen kestdd kauan, eika se rakennu itsek-

seen uudelleen, jos se on paastetty hajoamaan.

Useimmat tutkimukseen osallistuneista eivét olleet viela siind vaiheessa muu-
tosprosessia, etta olisivat alkaneet aktiivisesti miettiméaan omia vaihtoehtojaan
eli itsensa johtamista ja toimimaan oman uransa jatkon turvaamiseksi. Leikka-
usosaston lahes olemattomasta vastausprosentista voidaan olettaa, etta he ei-
vat ehka olleet niin pitkalla muutosprosessissa kuin muut osastot. Itsensa joh-

tamisen todellinen merkitys nykyajan nopeasti muuttuvassa tydelaméssa tulisi
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ehdottomasti huomioida. Huomasimme, ettemme olleet mydsk&an itse ajatelleet
itsensa johtamisen tarkeyttd omalla ty6urallamme, vaan odotimme ulkopuolelta
ohjautuvia ratkaisukeinoja. Emme osanneet edes vaatia organisaatiolta vaihto-
ehtoja omaan kehittymiseemme, saati etta olisimme kehittaneet itseamme tyoén

ulkopuolella.

Itsensd johtaminen vaatii motivaatiota, sitoutumista ja luottamista omiin Kky-
kyihinsd ja oman arvonsa tuntemista. Motivoimalla itsedan yksilo helpottaa sel-
viytymistddn muutoksessa. Organisaation on kuitenkin osattava tukea hanta
tassa. Yksilo voi saada uusia ratkaisukeinoja ja lisata motivaatiotaan lukemalla
muutoksesta kertovaa kirjallisuutta, kuten olemme aloitusinfossa henkilokunnal-
le ehdottaneet. Tyon mielekkyyden ja elinikdisen oppimisen kannalta on erityi-
sen tarkeétd, etta organisaatio tarjoaa kehittymismahdollisuuksia ja mahdolli-
suuden kasvattaa ammatillista patevyytta. Yksilo ei voi kuitenkaan jaada taysin
organisaation varaan, vaan jokaisella on vastuu oman elamansa hallinnasta.
Olemme jo todenneet teoria osassa 3.2 (Heinonen & Vento-Vierikko 2002, 38),
ettd jokaisen tyontekijan tulisi pyrkia toimimaan organisaatiossa, kuten tyésken-

telisi omassa yrityksessaan vahvistaen samalla sitoutumistaan.

ELINIKAINEN
OPPIMINEN

JATKUVA

UUDISTUMINEN TYONHALLINTA

ITSENSA JOHTAMINEN

VASTUUN

OTTAMINEN ELAMANHALLINTA

VUOROVAIKUTUS

Kuvio 5. Itsensa johtamisen tarkeita osa-alueita
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Opinnaytetyon tekijoiden mielestad itsensa johtamisen yksilolle tarkeitd osa-
alueita ovat kuviossa 5 esitetyt asiat. Varsinkin tyoelaméssa elinikainen oppimi-
nen, tyonhallinta ja jatkuva uudistuminen ovat avainasemassa yksilon kehitty-
misen kannalta. Vuorovaikutus ja vastuunottaminen ovat valttamattomia tyoka-
luja tydhyvinvoinnin ja tydilmapiirin parantamisessa. Kokonaisuudessaan taméa
vaatii yksilolta myos elamanhallintaa eli tyontekijan vapaa-aika ja tyo tulisi olla
sopusoinnussa keskenadan. Elaman eri osa-alueilla tulisi jokaisen huomioida

ympardivan maailman tarjoamat mahdollisuudet.

6.2 Tiedottaminen

Tutkimuksessamme tiedottaminen koettiin yhdeksi suurimmista ongelmista.
Omaa organisaatiota koskevien muutosten lukeminen lehdesta koettiin erittain
loukkaavana. Kuitenkin tasta on tullut lahes jokapaivainen toimintatapa muutok-
sessa. Tama saattoi osaltaan myds johtaa luovuuden ja oma-aloitteisuuden
heikkenemiseen. Koska henkilokunta ei viela tuntenut olevansa osa lopullista
muutosprosessia, he jaivat odottelemaan lopullista paatésta ja toivoivat, etta

muutoksen eteneminen pysahtyy.

Myds oma kokemuksemme suuressa organisaatiossa oli samankaltainen el
tiedottaminen oli hyvin vahaista ja sattumanvaraista. Koimme, etta tietoa pimi-
tettiin, mik& aiheutti turhia vaarinkasityksia ja huhujen lisdantymista, kuten
olemme aiemmin luvussa 2.1.2 tiedottamisen vahaisyyden todenneet aiheutta-
van. Se myos heikensi tyohon sitoutumista ja kasvatti epavarmuuden tunnetta

tulevaisuudesta seka vaikeutti tydntekijoiden jatkosuunnitelmien tekemista.

Tiedottamisen epéselvyys vaikuttaa negatiivisesti henkilokunnan sitoutumisky-
kyyn organisaatiossa, koska oman elaman paatokset halutaan tehda vasta kun
muutosprosessi on valmis. Vaikka tiedotettavaa ei olisi, on henkilokunta pidet-
tava jatkuvasti ajan tasalla, jotta estettaisiin turhien huhujen levidminen. Tiedot-
tamisen tulisi olla avointa ja rehellista. Tulisi pyrki& siihen, ettd henkilokunta saa
tiedon muutosprosessin etenemisesta ennen tiedotusvalineitd. Organisaation ja

tyontekijoiden valista tiedonkulkua helpottamaan tulisi perustaa muutosta kos-
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kevat omat verkkosivut, jotka olisivat aina ajan tasalla ja paivitettyna ja ne voisi-
vat sisaltda keskustelu- ja palautepalstat. Nain valtettaisiin turhaa ulkopuolisuu-
den tunnetta ja turhia huhuja, seka jokaisella olisi mahdollisuus olla osallisena

muutoksessa.

6.3 Kehityskeskustelut

Tutkimuksessamme huomasimme, ettei Salon aluesairaalassa tutkimillamme
osastoilla ollut pidetty saanndéllisia kehityskeskusteluja viime aikoina. Mieles-
tamme kehityskeskustelujen tarkeytta ei ollut huomattu, vaikka ne olisivat voi-
neet auttaa selventamaan tyontekijoiden avoimia kysymyksia tyon jatkuvuudes-
ta. Tyontekijat eivat taten saaneet aantansa kuuluville, eika nain ollen johdolla-

kaan voinut olla selkeda kuvaa tyontekijoiden tarpeista ja odotuksista.

Omassa organisaatiossamme kehityskeskustelut olivat sdanndllisia. Henkil6-
kunta kuitenkin koki ne usein pakoksi. Asioita ei aina kasitelty oikeudenmukai-
sella tavalla, eika aina voinut luottaa siihen, etteivat kehityskeskustelussa lapi-
kaydyt asiat kaantyneet tyontekijaa vastaan. Tama saattoi vaikuttaa tyéntekoon
ja tydilmapiiriin. Esimiesten ja tyontekijoiden valilla tuntui toisinaan olevan liian
suuri kuilu, eika ollut yhteista savelta siita, mita kehityskeskustelun olisi pitanyt

sisaltaa.

Tyontekijdille tulisi jarjestad mahdollisuus kehityskeskusteluihin saanndllisesti ja
varsinkin muutosprosessin yhteydessa, jotta seka tybnantajalla etta tyontekijalla
olisi selkeat kasitykset odotuksista ja kehittymisesta omassa tydssaan. Samalla
pystyttaisiin kasittelemaan myos tyontekijdiden negatiivisia tunteita. Organisaa-
tion tulisi helpottaa tydntekijan mahdollisuuksia saada apua esimerkiksi tyoter-
veyshuollon palveluista seka psykologin tarjoamista kriisiterapia- ja puhelin-

paivystyspalveluista.

Kehityskeskusteluissa tyontekijalla tulisi olla mahdollisuus esittdd tarpeensa
osallistua tyokykya ja tyoyhteisda kehittaviin koulutuspaiviin tai -tapahtumiin.
Muutosprosessin aikana tapahtumissa voisi olla ulkopuolinen kouluttaja tai pu-

huja avaamassa muutokseen liittyvia kysymyksia ja ratkaisukeinoja. Talloin
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tyontekija ei tuntisi jddvansa yksin ongelmiensa kanssa. Kehityskeskustelu vaa-
tii hyvaa itsensa johtamista ja -hallintaa, niin esimiehelta kuin alaiseltakin. Silloin
saadaan lapikaytya asiat rakentavasti keskustellen, ja ne voidaan kasitella luot-

tamuksellisesti suljettujen ovien sisalla.

6.4 Palaute

Osastojen henkilokunta sai palautetta paaosin potilailta, eivatka he tunteneet
kaivanneensa sitd ennen kuin haastatteluissa kysyimme asiasta. Palautteen
tarkeys huomattiin siitd keskusteltaessa ja ilmeni, ettd varsinkin ylemmalta ta-
holta organisaatiosta olisi kaivattu erityisesti positiivista palautetta. Henkilokunta
antoi jonkin verran toisilleen suoraa palautetta, mutta sek& positiivisen etta ne-
gatiivisen palautteen antaminen ja vastaanottaminen oli vaikeaa. Tama on asia,

jota voidaan opetella ja johon voidaan helposti omilla asenteilla vaikuttaa.

Omassa organisaatiossamme palautetta saatiin jonkin verran, mutta se annet-
tiin lahinna viikko- tai kuukausipalavereissa koko osastolle kerrallaan. Henkil6-
kohtaista palautetta ei juuri saatu paitsi henkilokohtaisessa keskustelussa. Ne-
gatiiviset itse tyohon liittyvat virheet tulivat ilmi eri tyoprosessien kautta. Tyos-
samme kuitenkin kaytossa olleet henkildkohtaiset bonukset korvasivat sanallista
palautetta ja nostivat tydmotivaatiota seka sitoutumista tyéhon. Kuitenkin oli-
simme kaivanneet myds enemman saanndllista palautetta ja kannustusta. Ei
pelk&astaan itse tyon suorittamisesta vaan muistakin alaistaidoista. Pitkan tyo-

uramme aikana huomasimme myds suurta eroavaisuutta eri esimiesten valilla.

Palaute on kannustus hyvin tehdysta tyosta ja se motivoi seka sitouttaa tyonte-
kijdd enemman organisaatioon. Kehityskeskustelu on my6s hyva tilaisuus antaa
tyontekijalle palautetta seké vastaavasti esimiehen saada palautetta. Palautteen
merkittavyytta ei saa vaheksya, koska saatu tunnustus voi olla jopa rahallista

palkkiota suurempi.
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6.5 Sitoutuminen

Tyontekijat olivat erittain sitoutuneita omiin tyotehtaviinsa ja tyot hoidettiin hyvin
ja tunnollisesti. Erittain tiivis tyoyhteist ja tyontekijdiden keskindinen luottamus
ja arvostus olivat vahvoja ja edesauttoivat sitoutumista ty6ta ja tyotovereita koh-
taan. Luottamus ja arvostus omaa ammattitaitoa kohtaan seka tyén ulkopuoli-
nen elama lisasivat sitoutumista. Ryhméahaastatteluissa ilmeni kuitenkin, etta
organisaatiota kohtaan sitoutuminen oli heikkoa. Tyodtehtavia ja omaa osaamis-
ta ei jaksettu enda kehittad, koska se koettiin tarpeettomaksi muutosprosessin
tasséd vaiheessa, kuten teoriaosassa uusi psykologinen sopimus Suomessa

4.1.2 sen todettiin voivan olla seurausta sitoutumisen heikkenemisesta.

Itse olemme huomanneet, ettd oman tyon kehittdminen ja siihen sitoutuminen
on vaikeaa, jos johtotasoja on liian monta eika kukaan ota lopullista vastuuta
paatoksista. Suuressa organisaatiossa yksilolla on hyvin pienet vaikutusmah-
dollisuudet vaikuttaa asioiden kulkuun. My6és me tunsimme, ettd olimme sitou-
tuneita muutoksen loppuun asti itse tydhon, mutta emme endé organisaatioon.
Koska muutoksia ja henkilokunnan vahennyksia oli tullut niin paljon, usko orga-

nisaatioon horijui.

Sitoutumisen merkki voi olla myds rohkea kannanotto omaa tyota ja yksikkoa
kohtaan, kuten Salon aluesairaalan synnytysosaston kaynnistama 5000 nimen
adressi sek& mielenosoitusmarssi osoittivat. Tallainen oma-aloitteinen toiminta
voi levitéd laajemminkin organisaation sisalla ja herattéd huomaamaan oman

toiminnan merkitys vaikuttamisessa.

Sitoutumisessa on tarkeéa osallisuuden tunteminen ja mikali yksilo ei itse paase
osallistumaan muutokseen sen eri vaiheissa, tyémotivaatio laskee. Sitoutumista
laskee myos se, jos ei koe olevansa tarked osa organisaatiota. Se vahentaa
my06s halua lisakouluttautumiseen organisaation sisalla. Kuten jo teoriaosassa
toimme esille, sitoutuminen vaatii motivaatiota oman itsensa seka tyon kehitta-
miseen. Yksilolle pitaa selvittdd muutoksen tarkoitus, koska kaiken ydin muu-
toksessa on kommunikointi. Tarkeintd on muistaa, ettd ryhma koostuu yksilois-

ta, joilla kaikilla on tunteensa ja arvonsa. Organisaation johdon pitda myds
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muistaa, ettd luottamuksen uudelleen rakentaminen ja sitoutuminen vaativat

aikaa.

6.6 Alaistaidot

Alaistaidot miellettiin tyontekijan ja esimiehen valiseksi alaissuhteeksi. Tyonteki-
jéiden mielesta perustehtévien hoitaminen hyvin seka joustavuus ja tunnollisuus
olivat alaistaitoja. Tyontekijoiden keskinainen vuorovaikutus seka tyo6ilmapiiri
olivat kuitenkin erityisen hyvia, vaikka naita asioita ei alaistaidoiksi varsinaisesti

miellettykaan.

Huomasimme tutkimuksessamme, ettd sana alainen liitettiin esimiehen alaisuu-
dessa toimimiseen ja tottelemiseen. Esimiehen ja ty6toverien tukemisen ja aut-
tamisen ei ajateltu kuuluvan alaistaitoihin. Sitoutuminen organisaatioon oli hie-
man laskenut, joka saattoi my6s johtaa heikentyneisiin alaistaitoihin esimiesta ja

organisaatiota kohtaan.

Myds omassa tydssamme koimme alaistaitojen tarkoittavan vain esimies alai-
nen suhdetta emmekd ymmartaneet laajemman vuorovaikutussuhteen tyonteki-
joiden ja esimiehen valilla olevan niin tarkeéa ja kuuluvan alaistaitoihin. Muutos-
uhka toi mukanaan ylimaaraista oman edun tavoittelua ja toisten tarkkailua. Jo-
pa toisten tyontekijoiden vahattelya ja syrjimista oli havaittavissa. Tyoyhteisot
hajosivat ja taten muodostui kuppikuntia, jotka koostuivat samanhenkisista ih-

misista yhtenevilla tavoitteilla.

Hyvien vuorovaikutustaitojen yllapitdminen edesauttaa myds hyvien alaistaito-
jen muodostumista. Jatkuvalla vuorovaikutuksella ja saanndllisilla kehityskes-
kusteluilla taataan psykologisen sopimuksen pysyminen myonteisend voimava-
rana. Alaistaidot kehittyvat luonnostaan perustehtavaa tekemalla eikd ilman
vahvaa ammattitaitoa alaistaidotkaan ole vahvoja. Alaistaitoja voidaan kuitenkin
kehittaa ja oppia raataloityjen koulutusten kautta, joita organisaatio voi jarjestaa.
Jokaisella tyontekijalla on kuitenkin oma henkilokohtainen vastuunsa kehittaa ja

yllapitdd alaistaitojaan. Inhimillisesta nakokulmasta katsoen hyvét alaistaidot
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litettyna hyviin esimiestaitoihin edistaa organisaation toimivuutta. Hyvat alais-
taidot edistavat myos sitoutuneisuutta tyotehtavaan.

6.7 Perehdyttaminen

Huomasimme, ettd perehdytyksessa oli puutteita, koska tyontekijat kokivat vai-
keaksi siirtymisen osastolta toiselle. Koettiin, ettd oma ammattitaito ei riita toi-
sen osaston vaatimuksiin, vaikka lahes kaikki tyontekijat olivat saaneet saman
peruskoulutuksen. Oma ammatillinen osaaminen oli rajoittunut liikaa oman
osaston vaatimuksiin ja tuntui, ettei osaaminen riittdnyt toisen osaston perusteh-
tavaan. Varsinkin synnytysosastolta siirtyminen muille osastoille koettiin hanka-
laksi, koska synnytysosaston tyonkuva on hoivapainotteinen, eikd niink&an sai-

rauksien hoitamista.

Omassa organisaatiossamme tyonkierto ja perehdyttaminen kuuluivat osana
toimintatapoihin, joten siirtyminen tydsta tai osastolta toiselle koettiin luonnolli-
seksi. Oletettiin, etta jokainen alkuperehdytyksen saatuaan on kykeneva toisen
osaston tyohon ja tyonkierto oli sujuvaa. Perehtyminen tydohjeisiin ja niiden
noudattaminen oli hyvin tarkkaa.

Organisaation ei tulisi unohtaa perehdyttdmisen tarkeytta, koska tyttehtavan
vaihtaminen varsinkin osastolta toiselle, saattaa olla yksilolle hyvin vaikeaa.
Pitkaaikainen tyoskentely samalla osastolla on saattanut vieraannuttaa tyonteki-
jan toisen osaston perustehtavien suorittamisesta, koska osastojen vaatimusta-
sot ovat erilaisia. Tyonkierron pitéisi olla normaali kaytanto, jotta ei muutostilan-
teissa tyosta tai osastolta toiselle siirtyminen muodostu liian suureksi kynnyk-
seksi. Osastolta toiselle siirtymistd helpottamaan tulisi olla tydonkuvakaavio ja
perusohjeistus osaston tdista. HenkilGilla voisi olla "tydpassi”, jossa kerrotaan

mita erikoistaitoja h&nelld on perustaitojen liséksi ja mihin tarvitaan vahvistusta.
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6.8 Organisaation tarjoamat ulkopuoliset palvelut ja koulutukset

Muutoksen edetessa konkreettisemmalle tasolle organisaatiolla on hyvéa olla
erilaisia koulutuksia, joissa tyontekijoilla on mahdollisuus tutustua eri ratkaisu-
keinoihin, kuten ammattitaitonsa ja tydhakemuksensa paivittamiseen tai mah-
dolliseen uudelleen kouluttautumiseen. Naita palveluita on saatavilla esimerkiksi
tyovoimatoimistoilta, ammattiliitoilta sek& yksityisilta tahoilta. Ne tarjoavat erilai-
sia apuvalineitd tyontekijan muutosprosessin lapikdymisessa ja tulevaisuuden
suunnitelmissa. Palveluja voidaan raataloida myos yksildllisen tarpeen mukaan
esimerkiksi opastamalla tytnhakuprosessissa seka erilaisten lomakkeiden, ku-
ten cv:n ja tyohakemuksen laatimisessa. Naiden palveluiden kautta tyontekijoilla
on mahdollisuus tutustua itseensa paremmin ja léytdd omat vahvuutensa ja

heikkoutensa seka tydstaa niita.

Tama voi auttaa tyontekijaa loytamaan oikean suunnan ammatilliselle kehitty-
miselleen seka poistaa epavarmuutta, joka on aina lasna muutoksessa. Tallai-
sen organisaation tarjpaman Timeout- nimisen koulutuksen olemme itse saa-
neet edellisesta tyosta lahtiessamme. Se edistdd myos verkostoitumista ja ver-

taistuen saamista samassa tilanteessa olevien henkildiden kesken.
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7/ LOPUKSI

Opinnaytetydmme keskittyy yksilon mahdollisuuksiin I0ytad omat selviytymis-
keinonsa muutoksessa. Teoriaosaan pohjautuen teimme Salon aluesairaalan
valituille osastoille ryhma- seka lomakehaastatteluja, joilla pyrimme saamaan
kattavan kuvan siitd, miten henkilokunta kokee muutosuhan, liittyen osastojen
lakkauttamiseen. Kysymykset koskivat sitoutumista, luottamusta, motivaatiota,

vuorovaikutustaitoja, palautetta seka tiedottamista.

Opinnaytetyétamme koskeva muutos Salon aluesairaalassa jatkuu edelleen.
Nailla nakymin lopullinen siirto synnytys- ja lastentautien osastojen osalta olete-
taan tapahtuvan vuoden 2017 alussa. Tutkimuksemme alussa muutoksen oli
maara tapahtua viimeistddn kevadseen 2014 mennessd. Muutoksen siirryttya
odotettua pidemmalle, osallistuminen tutkimukseen oli tammikuussa tehdyn lo-

makehaastattelun osalta ehka odotettua vahaisempaa.

Tutkimuksen aikana huomasimme, ettad kysymyksien laatimiseen tulee kiinnittaa
erityisen paljon huomiota, ettei kyselyyn osallistujalle tule epaselvyyksia kysy-
myksen tulkinnasta. Kysymysten laadinnassa tulisi huomioida tutkittavien osas-
tojen eriaikaisuus muutosprosessin vaiheessa. Ainakin osallistumisprosenttien
perusteella voidaan olettaa, etta eri osastojen valilla muutosprosessi oli eri vai-
heessa. Haastattelijan lasnaolo ja keskusteluissa auttaminen seka yleisen ilma-
piirin aistiminen on haasteellista. Ryhmahaastattelujen péaatyttya totesimme,

ettd niihin valmistautuminen etukateen on aarimmaisen tarkeaa.

Mielestdimme saimme hyvan kokonaiskuvan muutosprosessin etenemisesta ja
siihen liittyvista henkilokunnan odotuksista ja toiveista, vaikka muutos ei ollut-
kaan viela niin pitkalla kuin tutkimusta aloitettaessa oli suunniteltu. Analysoides-
samme haastatteluja, esille nousi selkeasti henkilokunnan tarkeimmiksi koke-
mia teemoja kuten tiedottaminen, johdon tuki sekd avoin ja rehellinen keskuste-
lu. Hyva tyoilmapiiri korostui positiivisena asiana jokaisessa haastattelussa.
Haastattelutuloksia analysoitaessa ratkaisukeinoiksi osoittautuivat tdssa organi-

saatiossa erityisesti ajantasainen tiedottaminen esimerkiksi ottamalla intranet
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kayttoon, saanndlliset kehityskeskustelut, palautteen merkityksen huomioimi-
nen, perehdyttaminen ja alaistaitojen kehittdminen koulutusten kautta. Organi-
saation tarjoamat koulutukset ja ulkopuoliset palvelut voivat myos tarjota apuva-
lineitd tyontekijan muutosprosessiin. Tallaiseksi hyvaksi tueksi olemme itse ko-
keneet aiemmassa tygssamme organisaatiolta saamamme Timeout- koulutuk-

sen.

Tutkimuksemme antaa mahdollisuuden muutoksen ja muutosprosessin etene-
misen lisatutkimuksiin tyontekijan ndkokulmasta esimerkiksi ammattikorkeakou-
lun opinnaytetyon tekijoille. Samalla oli mahdollisuus saada vastauksia siihen,
millaisia lisératkaisuja ja vaihtoehtoja yksilo voisi l6ytaa pitkalla aikavalilla itsen-
sé johtamisen keinoin. Voimme suositella tutkimukselle jatkoa, koska aihe on
erittain mielenkiintoinen ja ajankohtainen seka tulevaisuudessa yha tarkeampi
yksilon kannalta. Opinnaytety6é antoi meille erittéin paljon evaitd omaan oppimi-
seemme ja elaman hallintaan. Mielenkiintomme tutkimusta kohtaan sailyi hyva-

na koko tutkimusprosessin ajan.

Voisi ajatella, ettd kolmen henkilon ryhmé& opinnaytetytén tekemisessa olisi
haasteellista, mutta omalta osaltamme koimme tdmé&n rikkaudeksi. Tutkijoiden
erilaiset persoonallisuudet, kokemukset ja vahvuudet antoivat asioille uusia na-
kokulmia ja synnyttivat paljon keskustelua tyon edetessd. Tama on osaltaan
kehittanyt vuorovaikutustaitojamme entisestaan seka opettanut ajattelemaan
asioita useasta eri nakékulmasta, mita ei olisi valttdmatta tapahtunut yksin tyos-
kennellessa. Taman kokemuksen pohjalta suosittelemme, etta opinnaytetoita
tehtaisiin enemman myo6s kolmen hengen ryhmisséa laajemman hyddyn ja op-

pimisen saamiseksi.
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Aloitusinfossa jaettu lomake

HEI

Olemme Turun Ammattikorkeakoulun tradenomiopiskelijoita Salon yksikdsta. Teemme opinnaytetydn
Salon aluesairaalan henkilokunnan kohtaamasta muutoksesta ja yksilon selviytymiskeinoista. Teemme
teille lokakuussa ryhméahaastatteluja, joissa pohdimme avoimesti ja rakentavasti parhaillaan kokemaanne

muutosuhkaa.

Olemme valinneet tdman aiheen opinnaytetydllemme, koska muutoksesta on tullut arkipdivad jokaisen
elamassa niin tydssa kuin arjessakin. Olemme itse kokeneet suuren muutoksen tyéssamme ja peilaamme

tutkimuksessamme my6s omia kokemuksiamme muutoksesta ja yksilon selviytymisesta sen keskell.

Haastattelut tehdaan luottamuksellisesti tydaikana 3-4 hengen pienryhmisséa osalle henkildkunnasta. Nau-
hoitetut haastattelut ja lyhyt kirjallinen kysely tehd&an anonyymisti. Aineistoja kdytetdan vain tutkimuksen
pohjana, mutta saatamme kayttaad lopullisessa opinndytetydssa yksittéisia sitaatteja, joita ei kuitenkaan
pysty yhdistamaan henkildihin. Nauhoitteet tuhotaan tutkimuksen valmistuttua.

Lomakkeen alaosassa on suostumus haastatteluun osallistumiseen ja nauhoittamiseen. Arvomme kaikkien

halukkaiden keskuudesta osallistujat, ottaen huomioon henkildkunnan tyévuorot.

Toivomme sinun tulevan rohkeasti ja avoimin mielin mukaan haastatteluun, saadaksemme mahdollisim-
man kattavan kuvan yksilén selviytymiskeinoista tydyhteisonne muutoksessa. Alla muutamia esimerkkiai-
heita, joista keskustelemme haastatteluissa.

MUUTOKSEN KOKEMINEN - millaisia negatiivisia/positiivisia tunteita muutos herattaa

ITSENSA KEHITTAMINEN - milla tavalla haluat kehittya urallasi?

Syksyisin yhteistyoterveisin,

Jaana Tissari, Ursula Pekola, Sari Sirola

Leikkaa irti ja palauta laatikkoon

TurunAMK/Opinnaytetyd/Tissari/Pekola/Sirola sdhkdposti:etunimi.sukunimi@students.turkuamk.fi
Ohjaaja: Paivi Killstrém p.044-9072890, paivi.killstrom@turkuamk.fi

Haluan osallistua ryhmé&haastatteluun ja annan suostumukseni nauhoittaa seké kéasitella haastatteluaineis-

toa.
Paivays Nimi
Osasto Ty6tehtava

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Ursula Pekola, Sari Sirola, Jaana Tissari


mailto:paivi.killstrom@turkuamk.fi

Liite 2

Aloitusinfon kirjasuositukset
SUOSITTELEMME:

Plenl Rirjanen MUUTOS- HAASTE JA MAHDOLLISUUS.
K’Lrjoi‘c’ca neet Minna RasLLaJ'a Marjm Pltlonen. Kirjassa mulkeavia tehtdviﬁjoédew
avulla saattan huomata ajatteLevawsa asiolsta hiemaan tolsin kutn evw»ewja Vol lke-

NIt d omla taitojaam seL\/%tga muutoksessa.

Seki tekemdlin Karl Hellnin Rirjasta HMISTEN ERILAISUUS - 16 TYYPPIA
TYOELAMASSA —testin, omlen talpumusten tunnistamisesta.

Testl auttan itsetuntemuisen Lisiifimisessi ja titd kautta myds muutostilanteen
Rohtaamisessa sekil Virittaytymidn tuleviin haastatteluthin.

SUOSITTELEMME:

Pleni Rirjanen MUUTOS- HAASTE JA MAHDOLLISUUS.

Kirjolttaneet Minna Rasila ja Marja Pitkonen. Kirjassa mukavia tehtivii jolden
avulla spattan huomata ajattelevansa aslolsta hieman tolsin kuin ennen ja vol ke-
hittid omia taltojaan selviytyil muutoksessa.

Seleii tekemditin Karl Helinin kirjasta IHMISTEN ERILAISUUS - 16 TYYPPIA
TYOELAMASSA -testin, omlen talpumusten tunnistamisesta.

Testl auttan itsetuntemuirsen Lisiifimisess ja titd kautta myds muutostilanteen
kohtaamisessa selei \/Lr’uttﬁgtg miin tuleviln haastatteluihin.

SUOCSITTELEMME:

Plenl kirjanen MUUTOS- HAASTE JA MAHDOLLISUUS.
Kirjolttaneet Minna Rasila ja Marja Pitkonen.

Kirjassa mukavia tehtivid jolden avulla saattna huomatn ajattelevansa asioista
hiemawn tolsin lkulin evmemja Vol kehlttdd omln taitojaam seLngtW muutoksessa.

Seki tekemditin Karl Helinin kirjasta HMISTEN ERILAISUUS - 16 TYYPPIA
TYOELAMASSA -testin, omlen talpumusten tunnistamisesta.

Testl auttan tksetuntemuksen L’Lsaamisessﬁja tith kautta myds muutostilanteen
Rohtaamisessa sekil Virittaytymidn tuleviin haastatteluihin.
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Koko henkilokuntaa koskeva kyselylomake 2013

1. Tyotehtavani on:
2. TyOsuhteeni on a.) vakituinen b.) sijainen
3. Tyokokemus vuosina:
4, Olen idltani a.) alle 25-vuotias
b.) 25 — 40-vuotias
c.) 41 — 55-vuotias
d.) yli 55-vuotias
5. Asumismuoto  a.) perheellinen  b.) yksin asuva
6. Oletko suunnitellut tulevaisuuttasi jos muutos tapahtuu?
7. Oletko joutunut turvautumaan ulkopuoliseen apuun?

a.) luottamusmies
b.) liitto

c.) tyévoimatoimisto
d.) ty6terveyshuolto
e.) muu vaihtoehto?
f.) en ole

8. Kerro miten selvidt tdsta muutoksesta? Omat selviytymiskeinosi?

9. Mita tukea tunnet kaipaavasi muutosprosessin aikana? (esim. organisaation, johdon,
esimiehen, tyokaverin, laheisten taholta jne.)

Osallistuin ryhméahaastatteluun KYLLA EN
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Ryhmahaastatteluiden haastattelurunko

1. MUUTOSPROSESSIN KOKEMINEN
Millaisia negatiivisia/positiivisia tunteita muutos herattaa sinussa?
Miten koet tydilmapiirin muuttuneen? (kommunikointi, viestinta, tasa-arvo, inhimillisyys?)

Tunnetko saavasi vastauksia kysymyksiisi muutoksesta?

2. ITSENSA JOHTAMINEN
Mita haasteita tydelaman tavoitteittesi edessa tulee olemaan? Miten varaudut niiden varalle?
Onko sitoutumisesi tyoyhteis66si muuttunut muutosuhan alla? Miten se ilmenee?

Milla tavalla haluat kehittya ty6ssasi ja millaista vastuuta tunnet omasta kehittymisestasi?
(Oman nykyisen tyon kehittdminen, uuden opiskelu jne.)

Millainen alainen tunnet olevasi muutoksessa?
Mitka asiat motivoivat jaksamaan ty6ssa muutosuhan alla?

Millaisia odotuksia ja toiveita sinulla on tydnantajalta saatavan tuen suhteen? (esim. vaihtoeh-
dot muuttuvan tyon/osaston/ suhteen tai koulutus )
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Koko henkilokuntaa koskeva kyselylomake 2014

1. Ty6tehtavani on:
2. Tyokokemus vuosina:
3. Olen idltani a.) alle 25-vuotias
b.) 25 — 40-vuotias
c.) 41 — 55-vuotias
d.) yli 55-vuotias
4, Oletko joutunut turvautumaan ulkopuoliseen apuun?

a.) luottamusmies
b.) liitto

c.) tyévoimatoimisto
d.) ty6terveyshuolto
e.) muu vaihtoehto?
f.) en ole

5. Mitka ovat tulevaisuuden suunnitelmasi muutosuhan jatkuessa?

6. Onko sitoutumisesi organisaatioon muuttunut muutosuhan jatkuessa?

7. Kerro miten selviat tastd muutoksesta? Omat selviytymiskeinosi?

9. Mita tukea tunnet kaipaavasi muutosprosessin jatkuessa? (esim. organisaation, johdon, esi-
miehen, tyokaverin, laheisten taholta jne.)

Osallistuin ryhméahaastatteluun KYLLA EN

VIIMEINEN PALAUTUSPAIVA SU 19.01.2014
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