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1 Johdanto

Lahivuosikymmenina tarvitaan vanhuspalveluita nykyista paljon enemman,
koska vaestt vanhenee. Ikaihmisista suurin osa parjaa itsenaisesti, mutta avun
tarve lisdantyy kuitenkin viimeisina elinvuosina. Kunnat voivat panostaa ikaanty-
vien kuntalaisten hyvinvoinnin edistamiseen ja ennaltaehkaiseviin toimintoihin.

(Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2021a.)

Sosiaali- ja terveysala uudistuu jatkuvasti. Kehityssuuntia on n&htavissd muun
muassa palvelujarjestelmien selkeytymisen tarpeena seka esihenkildiden ja or-
ganisaatioiden tarpeena uuden oppimiseen (Hujala & Taskinen 2020, 7-8). Joh-
tamisen nakokulmasta ajatellen useita muutoksia on tulossa liittyen henkiloston
saatavuuteen ja ikarakenteisiin. Esihenkilon ndkdkulmasta katsottuna muutok-
set nayttaytyvat osaamisen vaatimuksina. (Reikko, Salonen & Uusitalo 2010,
41-42.) Lahivuosikymmenien aikana vanhuspalveluiden tarve lisdantyy, koska
vaesto ikaantyy. SOTE-uudistus on valttamatonta toteuttaa, jotta vaestodlle voi-
daan taata perusoikeuksien mukaiset ja yhdenvertaiset palvelut. (Sosiaali- ja

terveysministerié 2019.)

Muutosjohtamisella tarkoitetaan tyéyhteison siivittamista kohti parempaa tule-
vaisuutta. Kunnolliseen henkildstdjohtamiseen tulee panostaa muutosten ai-
kana. Muutoksista selvitaan tyéyhteiséssa pienin vaurioin, kun tyéyhteison joh-
tajuus on vakaalla pohjalla. Kun tyoyhteiséa kohtaa muutostilanne, tyontekijat
pohtivat usein henkilokohtaista asemaansa. Talloin esihenkildlté vaaditaan luo-

tettavuutta ja avoimuutta. (Tammi 2018, 11-12.)

Organisaatio on jatkuvan muutospaineen alla, koska sen toiminnan tulee olla
parempaa ja kustannustehokkaampaa. Tydyhteistjen kehittdminen on nopeaa,
monisyisté ja muutosten lapivieminen voi olla ongelmallista. Muutosten myota
tyoyhteisokulttuuri tulee muuttumaan ja kiireellisen tydtahdin vuoksi henkildsto
haluaisi, etta toiminta jatkuisi ennallaan. Taman vuoksi uudet kaytadnnét on han-
kala ottaa kayttoon ja tarvitaan uusia malleja toiminnan kehittdmiseksi. (Ranta

2021, 6.) Terveydenhuoltoala on haasteen edesséa, miten selvita tulevista



muutoksista niin, ettd henkildstd on sitoutunut toimintaan. Sitoutumattomalla
henkilokunnan edustajalla on suurempi riski uupua tyéssaan, joka voi johtaa

ammatinvaihtamiseen. (Shanafelt 2017.)

Muutokset koettelevat tyoyhteisgja ja henkiléstdd. Muutosten onnistuminen an-
taa henkilostolle onnistumisen tunteita ja auttaa tydyhteisda perustehtavan te-
kemisessa. (Tyoturvallisuuskeskus 2013.) Opinnaytetyolla keréattiin henkilostélta
mielipiteitd muutoksista ja niihin vaikuttamisesta. Naiden pohjalta kehitettiin tyo-
kaluja tulevien muutosten l&piviemiseksi, jotta muutokset onnistuisivat jatkossa
ja pystyttaisiin lisddméaan henkiloston motivaatiota tydskentelemiseen ja heidan

tyéhyvinvointiaan.

2 Muutokseen vaikuttavat lahtokohdat

Suurin tulossa oleva sosiaali- ja terveydenhuoltoalan muutoksiin vaikuttava te-
kija on SOTE-uudistus. Sen tarkoituksena on uudistaa koko julkinen sosiaali- ja
terveydenhuolto seka pelastustoimen palvelut. Tavoitteena télla uudistuksella
on, etta kaikki kansalaiset tulevat saamaan laadukkaita ja yhdenvertaisia palve-
luja rippumatta asuinpaikastaan. Tama tulee vaikuttamaan organisaation ta-
paan tuottaa palveluja ja sita kautta pienempiin tydyhteisoihin. Tama vaatii kai-
kilta joustavuutta sopeutua uudistuksiin ja ottaa ne osaksi normaalia toimintaa.
(Soteuudistus 2021.) Toisaalta toimintaympariston muutoksien myoéta tulee tar-
kastella henkil6ston valmiuksia ottaa vastaan uudistuksia, heidan sopeutumis-
taan niihin ja organisaation haluun menestyéa. Tuleviin muutoksiin sopeutuminen

on organisaaton pysymisen ja kasvun turvaamista. (Villanen 2020, 13-15.)

Muutosta on prosessi, jota voidaan tarkastella henkiléston, tydyhteison ja orga-
nisaation nakokulmista. Nakokulmat koostuvat eri tasoista, jotka vaikuttavat toi-
siinsa. Nakodkulmien ja niihin vaikuttavien tasojen ymmartaminen auttaa raken-
tamaan tyoyhteison ryhmétahtoa, joka auttaa muutosten onnistumisessa tauluk-
koon 1 on kerattyna mukaillen Rantaa (2021, 60—64) nakdkulmien eri tasoja ja

vaikutuksia, joita on huomioitava muutoksissa.



Taulukko 1. Nakokulmia muutosprosesseihin mukaillen Rantaa. (2021,60-64).

Nakokulma Vaikutus
Ymparisto Tyoviihtyvyys
Ihmisten kayttaytyminen Reagointi ymparistoon ja tilanteeseen
Kywvyt Ohjaa kayttaytymist&, automaattinen toi-

minto, jolla luodaan toimintotapoja

Uskomukset ja arvot Luodaan toimintatapoja, jotka tukevat tai
kieltavat eri kykyja

Identiteetti Tieto kuka on ja mita haluaa olla

Henkildston nakokulmasta katsottuna onnistunut muutos organisaatiossa tai
tyoyhteistssa vaatii, ettd prosessin aikana kaydaan lapi eri vaiheita. Naiden vai-
heiden avulla tapahtuu mydnteista kehitysta kehittamiseen ja valmiuteen ottaa
toiminta tydyhteison ja organisaation normaaliksi kaytannoksi. Organisaatio ja
tydyhteiso kulttuuri kasvavat kehittamismyonteiseksi, jonka avulla jatkossa on
muutokset helpompi jokaisen omaksua. Muutoksessa ja kehittdmisessa on tar-
ke&é aluksi tunnistaa nykytila. Mik& organisaatiossa on hyvaa ja mita tulisi ke-
hittdd. Toiseksi tulisi olla tietoinen, mika organisaatiossa vaikuttaa sen kehitta-
miseen. Onko menneisyydessa sellaista, joka estda muutoksien lapi viemista,
mitka auttavat niiden hyvaksymiseen ja onko aikaa muutosten tekemiseen jar-
kevasti. Naiden jalkeen olisi tarkeda tydyhteison henkildstd ottaa mukaan muu-
tokseen, jotta he pystyisivat ottamaan muutoksen tavoitteen omakseen. Kuun-
nellaan henkiléstéa alusta asti. Muutos tulisi suunnitella ja asettaa tavoitteet yh-
dessa niiden kanssa, joihin se vaikuttaa. Muutokset ja kehittaminen tulisi tehda
vahitellen, jossa annetaan aikaa sopeutua uuteen ja arvioida onko uudistus jar-

keva tulevaisuutta ajatellen. (Ranta 2005, 72-78.)

2.1 Muutoksessa vaikuttavat asiat

Muutosten tulisi olla tavoitteellista tyoyhteison kehittdmista, joka myonteisen toi-
minnan kautta tulisi jokaiselle tydyhteison jasenelle normaaliksi k&ytannoksi ja
perustoiminnaksi. Positiivisessa muutoksessa otetaan huomioon kaikki tasa-
puolisesti ja huomioidaan seka ihmiskeskeinen, etta asiakaskeskeinen toiminta.
Muutokseen liittyvat ja huomioitavat asiat ovat dialoginen johtaminen,



tyoyhteison jatkuva parantaminen, henkiléston huomioiminen tuottavuudessa,
téiden organisointi, strategiaty6 ja henkiléston osaamisen hyddyntaminen.
(Ranta 2021, 10-11, 13.) Muutoksen eteenpainvieminen tydyhteisossa lahtee

aidon muutostahdon luomisessa henkilostélle (Kotter 2009, 2-3).

2.1.1 Dialogi

Dialogin avulla ihmiset pystyvét jakamaan, jalostamaan ja luomaan erilaista tie-
toa vuoropuhelun kautta. Dialogin avulla pystytddn kokoamaan eri mielipiteista
tarkein tieto, joka auttaa asian hyvaksymisessa. (Isaacs 1999.) Hyva dialogi on
johdonmukainen, joustava ja ennakoiva, jolloin on helpompi ymmartaa proses-

seja, uskomuksia ja toimintaa. Hyvasta dialogista I6ytyy merkitys sekd ymmar-

rettavat kasitteet ja siina tulisi huomioida tunteet. (Ranta 2021, 73-74.) Luotta-

mus henkildstén ja johdon valilla liséda dialogisuutta, joka auttaa luottamaan tu-

levaisuuteen, heittdytymaan uudistuksiin. Muutokset tukevat myds tydyhteisoja.
(Onnismaa 2021, 100-104.)

Dialogin avulla saadaan muutosprosessiin syvyytta ja toiminnan rakenteella luo-
daan ryhméatahtoa. Dialogi auttaa paasemaan onnistuneeseen lopputulokseen,
mutta keinot siihen vaihtelevat. (Poijula 2018, 50.) Dialogin prosessissa tarvi-
taan erilaisia ihmisia eri ominaisuuksilla, jotka tukevat omalla kayttaytymisellaan
muutoksien hyvaksymista tydyhteisoon. Henkildstosta tarvitaan asiasta innostu-
neita suunnannayttajia, jotka toimivat tydyhteiséssa muutoksen motivaattoreina.
Toinen henkildston laji on seuraajat, jotka tdydentavat asiaa ja tuovat oman na-
kemyksensa muutokseen selventéen sitd. Tyoyhteisossa tarvitaan myos ky-
seenalaistajia, koska ilman heitéd ei muutosta pystytad parantamaan tarpeeksi.
Lopuksi tarvitaan myo6s niin sanottuja odottajia, jotka huomioivat muutoksen an-
taen oman ndkemyksen asiaan ja odottavat lopullista paatésta asiasta. (Isaacs
1999.)

Henkildstbn oman toiminnan ymmartaminen ja sen vaikutus tyoyhteison kehitta-
misen nakokulmasta on perusta muutokselle. Tahan tarvitaan dialogia tyoyhtei-

s0ss4, jonka avulla syntyy yhteinen ymmarrys muutoksen tarkoituksesta.



10

Muutoksesta tulee keskustella tasavertaisesti kaikkien tydyhteison jasenten
kanssa, jolloin jokainen voi avoimesti tuoda omat mielipiteensa esille. Tydyhtei-
sossa voi dialogialle olla esteend omat asenteet, ennakkoluulot ja olettamukset.
Naista pidetaan kiinni eika uskalleta kriittisesti tarkastella niité ja olla avoimia
uudelle asialle. (Ranta 2021, 16.) Esteina voivat olla myos epaselva ja ristiriitai-
nen viestinta organisaation johdon puolelta. Epaselvan viestinnan avulla pyri-
taan sekoittamaan muutoksen tarkoitus niin, ettei siihen pystyta vaikuttamaan.
Myds muutosten monimuotoisuus ja merkityksen antaminen niin, ettei henki-
|6sto tieda tarkasti, sen vaikutusta toimintaan jatkossa, on este tasavertaisen
dialogin syntymiselle. Dialogin esteend on myds, etta vastavuoroisuus henkilos-
ton ja johdon vélilla ei ole tasavertaista. Henkilostd kokee uusien vaatimusten
muutosten my6téa olevan tietotaitoon nahden epéarealistisia, mutta johto ei osaa
hyddynt&é kuitenkaan henkildston todellista osaamista. Nain voi syntya tehotto-
mia tyonyhteisja, joissa henkildsto voi huonosti ja tyémotivaatio laskee. (On-
nismaa 2021, 63-64,66—67.)

TyOyhteison dialogin avulla henkilostd saa kokemuksen oman tyénsa hyodylli-
syydesta, joka lisaa tyoviihtyvyytta. Vuoropuhelun avulla tuetaan henkiloston
mahdollisuuksia kehittya tydssaan ja lisata heidan vaikutusmahdollisuuksiaan.
(Ranta 2021, 24-25.) Onnistuneessa vuorovaikutustilanteessa henkiloston tulee
pystyd puhumaan osaamisestaan, mieltd painavista asioista ja kehittdmistar-
peistaan turvallisessa ja suojaisessa ymparistossa. Uusien asioiden sisaistami-
nen alussa edellyttdd vuorovaikutusta, jossa on mahdollista jakaa omia tunte-
muksiaan aina epavarmuudesta onnistumisiin. Dialogin avulla vaihdetaan tietoja
ja kokemuksia uuden edessa. (Koskimies, Pyhajoki & Arnkil 2012, 10-11.)

Organisaatiossa dialogin kehittyminen ja sen ideologian luominen on sidoksissa
sen tapaan kehittaa itseaan. Organisaation ideologian ollessa taantumukselli-
nen, jolloin pidetaan tietyista silla hetkella tarkeisté asioista kiinni. Talloin ei
paase syntymaan kunnollista vuoropuhelua eika muutoksien |apivieminen ole
mabhdollista. Ideologia voi olla myds hyvin korkealentoista ja suunnitelmat epa-
realistisia, jolloin myds muutosten tekeminen on epatodennakoista ja dialogia

lian epéarealistista toiminnan kannalta. Naiden kahden valilta tulisi 16ytaa
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keskitie, jotta dialogia olisi kehittdvaa ja muutokset toiminnan kannalta jarkevia.
(Onnismaa 2021, 39-45.)

Dialogisessa johtamisessa esihenkildlta edellytetdén tiettyja ominaisuuksia, joi-
den avulla han voi tukea eri tavoin muutokseen suhtautuvaa henkilostoa sisais-
tamaan tuleva muutos. Tilanteen on mahdollista jaadéa keskustelussa paikalleen
iiman, etta se etenee rakentavasti, jolloin esihenkilén tulee osata vieda asiaa
eteenpain etsien ratkaisuja tilanteeseen. Tarke&aa esihenkildlle on hiljaisempien
ja arempien henkil6éiden kannustaminen tuomaan omat ndkemyksensa esille.
Kuunteleminen dialogian aikana on tarkeaa, etta ymmartaa mitéa tarkoitetaan
eika vain oleteta omien nakemysten kannalta mita henkildé sanoo. (Isaacs
1999.)

2.1.2 Henkil6ston osaamisen hyddyntaminen ja kehittdminen

Juuti & Vuorela (2015, luku 3) ndkevat henkildston osaamisen merkittdvana ja
Jaaskelainen (2020) tukee ajatusta esittamalla henkildstén osaamisen hyddytta-
van muutosten lapiviemista. Henkiléstdn motivaatio parantuu muutoksia koh-
taan, jos he ymmartavat muutoksen tarpeen. Henkiloston muutoksensietokyky
kasvaa, jos heille mahdollistetaan oman tyon uudistaminen. Hyddyntamalla
henkilostdsta 16ytyvia kykyja voidaan rakentaa parempaa organisaatiota ja ty6-
yhteisda. (Hiila, Tukiainen & Hakola 2019.) Henkilosto ottaa paremmin tyonsa
kehittamisen ja muutokset toimintaansa, jos heidat nahdaan organisaatiossa

osallistuvana toimijana (Haapakorpi 2020, 63,65).

Tyoskentelyn kehittaminen tydyhteisdssa voi vaatia henkilostolta uusia taitoja ja
tietoja, jotka haastavat heitd ja organisaation johtoa. Muutokset ja tdiden muut-
tuminen voi aiheuttaa henkilostolle ja johdolle mahdollisuuksia seka haasteita.
Henkildstdn uusia tietoja voidaan hyddyntdéd organisaatiossa. Henkildston moti-
vaatio lisaantyy, kun he pystyvéat kehittdamaan ja soveltamaan osaamistaan. Toi-
saalta organisaatio saa motivoituneita ja moniosaajia tyohon, jolloin voidaan ke-
hittdmista jatkaa ja kayttdd henkiléston osaaminen hyddyksi. Omat haasteensa

luo henkildstén innostaminen jatkuvaan oppimiseen ja omaksumaan tyon
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vaativuuden lisdantyminen, ilman heidan uupumistaan tydstressin vuoksi.
(Russo 2017.)

Organisaation edistyminen ja muutokset auttavat sita selviamaan tulevaisuu-
desta. Tahan tarvitaan henkilost6a, jotka ovat valmiita kehittdm&éan toimintaa ja
hy6dyntamaan osaamistaan tydyhteisonsa parhaaksi. Tama yhteisoéllinen osaa-
minen vahvistaa organisaation muutoksessa tarvittavia oppimistaitoja. (Ranta
2021, 94-96.) Taito osata oppia omista kokemuksista, edistaa organisaation ja
henkiloston kykya muuntautua sekéa sopeutua uuteen (Juuti & Vuorela 2015,
lukul). Kehittaminen vaatii kykya ja sitoutumista jatkuvaan oppimiseen, joka tu-
lisi saada osaksi organisaation normaalia toimintaa. llman kehittymista ei voida
uudistua ja pysya ajan tasalla. Oppimisen avulla voidaan kehittdminen saada
osaksi organisaation normaalia tydskentelya, mutta se vaatii tuntemusta op-
pimistapoihin. Oppimisen onnistumiseksi tulee organisaation arvot, strategiat ja
tavoitteet olla kaikkien tiedossa aina henkilostéssa, tydyhteistéssa sekéa organi-
saatiossa. (Saadat & Saadat 2016.)

Organisaation menestyksen kannalta on tarkeaa, ettd henkilostolla oleva hiljai-
nen tieto pystytaan levittamaan tydyhteison kaikille jasenille. TAma on tarkeaa
sekd normaalissa tydskentelyssa etta muutostilanteissa. Oppiva tydyhteiso pys-
tyy hyddyntamaan ja kunnioittamaan toisten ihmisten elamankokemusta. (Juuti
& Vuorela 2015, luku 3.) Taman hiljaisen tiedon siirtyminen kaikkien saataville
tyoyhteistssa vaatisi, etta se tunnistetaan ja jaetaan yhteisdssa jokaiselle. Tie-
don jakaminen merkitsee, ettad henkilostd on valmis vuorovaikutukseen toisten
kanssa antaen oman tietotaitonsa toisten kaytt66n ja muiden on oltava avara-
katseisia ottamaan tieto vastaan. Nain saadaan parhaat toimintamallit levitettya

ensin tybyhteisdon ja sitten koko organisaatioon. (Salminen 2008.)

Tietojen ja taitojen kehittyminen auttaa muutoksien ja kehittdmisen hyvaksymi-
sen osaksi normaaliin toimintaan. Olisi hyva kiinnittda organisaatiossa huomiota
siihen, etta henkildston kehittaminen on tasapuolista, jolloin asioiden sisaistami-
nen on yhdenvertaista. Palveluja tuottavan organisaation voimavara on henki-
|6stén osaaminen, jolloin tarjotut toiminnat ovat luotettavimpia, kustannustehok-

kaampia ja tyotyytyvaisyys kasvaa. (Halonen 2001, 74-76, 78-80.)
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Organisaation kehittdminen ja muutokset tuovat uusia vaatimuksia henkiléston
tietoihin ja taitoihin. Ammattiosaamisen liséksi henkiléstolla tulisi olla tietoa yk-
sikkdon vaikuttavista muista asioista, itsensa johtamisen taitoa ja moniammatil-
lista osaamista. (Arola 2021.) Henkildstdn tuntiessa olevansa kykeneva tyo-
honsa, pystyvat he omaksumaan muutokset paremmin. Nain ollen kehittdminen
on helpompaa, ongelmaratkaisutaidot ovat laajempia ja tydyhteison tukeminen

muutoksien aikana on parempaa. (Pohjanheimo 2015,117-126.)

2.1.3 Henkiloston osallistaminen uudistuksiin ja tdiden organisointiin

Osallistamalla henkil6std tydyhteison mahdollisiin tuleviin muutoksiin ja téiden
organisointiin pystytaan heidat sitouttamaan muutoksiin paremmin. Sitouttami-
sen avulla pystytaan vahvistamaan yhteenkuuluvuuden tunnetta, saadaan arvo-
kasta hiljaista tietoa henkildstolta kayttoon, henkilosto padsee vaikuttamaan
omaan tydskentelyyn, luodaan parempia ratkaisuja ja tieto vaihtuu paremmin.
Asioita kasiteltdessd moniammatillisesti saadaan eri nakokulmat ja toiminnat
esille yhteisesti. (Hiila ym. 2019.) Henkil6ston osallisuuden avulla saadaan luo-
tua yhteinen tahtotila toiminnan kehittamiseen. Henkiloston tunne, etta pystyvat
osallistumaan asioihin, on tarkeda, koska jokainen haluaa olla osa kokonai-
suutta ja se antaa motivaatiota tydskentelyyn. Osallistamisen avulla pystytaan
henkilostdlle aukaisemaan kehittamisen tarkoitus ja selkeys. Samalla henkilos-
ton ymmarrys oman tyon tarkeydesta korostuu ja sitoutuminen tyéskentelyyn
paranee. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 235-236.)

Organisaation ollessa uudistumiskykyinen tulee sen osata huomioida henkil6s-
ton oppiminen ja kehittyminen. Muutokset vaativat joustavuutta, kykya oppia
uutta ja sité kautta parannetaan tydskentelemista tyoyhteisossa. Henkilosto
nahtaisiin voimavarana ja heidan tukemisensa kehittymisessa saa aikaan hyvin-

vointia ja uudistusmielisyytta. (Juuti & Vuorela 2015, luku 3.)

Jatkuva kehittdminen auttaa organisaatiota erottumaan muista nopeudellaan,

jolloin se l6ytda uudenlaisia toimintamalleja toimintansa kehittamiseen. Se
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pystyy ratkaisemaan ongelmia ja tunnistamaan haitallisia tekijoitd muutoksien
toteutumiseen. Tyoyhteison kehittdminen tulee lahtea asiakkaista ja heille tuo-
tettavien palveluiden parantamisesta. Asenne ratkaisee, kuinka jatkuva kehitta-
minen on otettu osaksi tydyhteis6a. Pyrkiiko jokainen tydyhteison jasen teke-
maan paivittain hieman paremmin kuin edellisena paivana ja etsitaanko jarjes-
telmallisesti parantamisen kohteita? (Heindnen & Jokiniemi 2020.) Ty6n organi-
soinnin avulla pyritaan I6ytamaan nakymattomia resursseja, joiden kayttaminen
helpottaa organisaation toimintaa. Tulevaisuuden haasteisiin tulee valmistautua
ennakolta, jotta voitaisiin varoa mahdollisia ongelmia toiminnan onnistumisessa

laadukkaasti ja kustannustehokkaasti. (Salminen 2020.)

2.1.4 Strategisen tydn vaikutus muutokseen

Muutokset lahtevat organisaation strategiasta, joka antaa suuntaviivat kehitta-
misen tavoitteisiin. Strategian saaminen kaytantdoon on osa kehittamista, mutta
prosessin aikana voivat molemmat kehittya. Strategityota tehdessé tulee huomi-
oida tydyhteis®, organisaation tekemat valinnat, ympaéristo ja asiakaspinnassa
tydskenteleva henkildsto. (Ranta 2021, 100-101.) Tavoitteiden avulla saadaan
henkilostd paremmin tydskentelemaan ja mahdollisesti kehittamaan toimin-
taansa. Naiden avulla organisaatio ohjaa toimintaansa, jolloin menestyminen on

henkilostdlle ja organisaatiolle helpompaa. (Hiila ym. 2019.)

llIman strategiaa ei voida kayttaa hyvaksi organisaation kaikkia resursseja muu-
toksissa ja tyoyhteison kehittAmisessé. Sen avulla voidaan ilmaista odotuksia ja
tavoitteita tulevaisuudesta. lIman toimivaa strategiaa ei henkilosto tieda yhte-
naisté toimintatapaa, jolloin kehittdminen ei voi olla johdonmukaista, laadukasta
tai tavoitteellista. (Juuti & Luoma 2009, 24-29.) Kuten muutokset myos strate-
giaa pitda pystyd muuttamaan tarvittaessa maailmassa tapahtuvan kehittymisen
myo6ta. Strategiassa tulee olla eroteltuna lyhyen ja pitkan aikavalin tavoitteet,
jotta voidaan organisaationa olla tulevaisuudessa edellakavija. Muutoksia pitaa
pystya mittaamaan, jotta tiedetdan, onko muutos ollut viisas. Nama asiat on
my6s henkiloston tiedettava, ettéa he pystyvat tydéskentelemé&én kohti tavoitteita.
(Ritakallio & Vuori 2018, 19-20, 29-32, 117-123.)
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Organisaation arvot vaikuttavat strategiseen tydskentelyyn ja tydyhteisén muu-
toksiin. Arvojen avulla peilaamme omia periaatteitamme, joiden avulla toi-
mimme. Muutoksien aikana henkil0st6 peilaa omia arvojaan organisaation stra-
tegian arvoihin ja niiden kautta muodostavat mielipiteensa onko asia tarkea.
(Juuti & Luoma 2009, 289.) Organisaation strategian ja arvojen avulla luodaan
sen identiteetti, kulttuuri ja kayttaytyminen, joiden avulla voi selviytya erilaisista
tilanteista (Klein 2021).

Henkildston luottamus organisaatioon, johtoon, esihenkildihin ja sen strategiaan
on tarke&a, kun toimintaa aloitetaan kehittdmaan. Luottamuksen avulla luodaan
uskoa toimintaan molemmin puolin ja yhteisty6 on helpompaa. (Pohjanheimo
2015, 211-212.) Luottamus edesauttaa tyotyytyvaisyyden syntymista, jonka
avulla muutokset onnistuvat paremmin. Muutoksien myoéta luottamus on koetuk-
sella, kun henkilostd kokee epavarmuutta ja pelkoa tulevaisuudesta. Tahan aut-
taa henkildston usko organisaation toimintaan ja tietoon muutoksien yhtey-
dessa. (Zitting, Hietapakka, Laulainen, Niiranen & Sinervo 2020, 168—184.)
Henkildston halu oppia uutta on yhteydessa siihen, kuinka he luottavat organi-
saation tekemiseen ja oikeudenmukaisuuteen. Luottamus vaikuttaa siihen,
kuinka henkildst6 suoriutuu perustoiminnastaan ja miten halukkaita ovat jaka-

maan osaamistaan muille. (Wahda & Fauziah 2020.)

2.2 Johtamisen nakokulma muutoksiin

Muutosjohtaminen tulee olemaan jatkossa enemmissa mé&arin organisaatioissa
normaalia toimintaa. Organisaatioiden toimintatapojen muuttuminen ja uudistu-
minen voivat aiheuttaa epéaluottamusta johtoon. (Kalavainen 2021.) Muutosjoh-
tamisen avulla pyritdan luomaan tyonkehittdmiseen uudenlaista tapaa toimia,
jolloin mahdollisesti saataisiin kyvykkyyttéa tydyhteis6on (Korhonen & Bergman
2019, 57-60). Muutosjohtaja pystyy kehittdmaan organisaationsa muutoskyvyk-
kyytta kiinnittdmalla huomiota henkildston motivaatioon, tarpeisiin ja tydyhteison

kulttuuriin. Ennakoimalla asioihin esihenkild pystyy rakentamaan
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sopeutuvaisuutta tydyhteisoon, jolloin ei vaikeudet tai muutokset saa sen toi-
mintaa ongelmiin. (Poijula 2018, 182-183.)

2.2.1 Esihenkildn ja organisaatiokulttuurin rooli muutoksessa

Vesterisen (2013) tutkimuksessa havaittiin, ettd muutosjohtamisessa korostuvat
yhteisty6 sek& panostus vuorovaikutustaitoihin. Tutkimuksessa todettiin, etta
muutosten aikana on tarkeaa esihenkildn sitoutuminen paamaarien tavoittelemi-
seen, henkiléston rohkaisemiseen seka avustaminen ja tiedottaminen muutok-
sien edistymisesta. Esihenkilon johtamistyyliin vaikutti henkiléston mukaan ty6-
yhteison ilmapiiri. Yksikoissa, joissa osallistava johtamistyyli oli kaytéssa, henki-
|6st6 koki yhteenkuuluvaisuuden tunnetta ja véhemman tyoperaisté stressia.
Henkildsto koki tyotyytyvaisyytta edistavana mahdollisuuden osallistua paatok-
sien tekoon. Henkiléston mukaan voimaantumista lisaa esihenkilét, jotka ovat
maaritelleet henkildston tyon tarkoituksen ja roolin organisaatiossa. Voimaantu-
mista lisdsi myds esihenkilon luottamus henkiloston valmiuteen selviytya tyoteh-
tavista ja resurssien riittavyys. Tutkimuksen mukaan tyotyytyvaisyytta lisasi

my6s muutos- ja vuorovaikutusosaaminen. (Vesterinen 2013, 15-16.)

Kehittamisessa ja muutosjohtamisessa esihenkilllda on oma roolinsa, jossa hé-
nen tulee varmistaa uuden toiminnan toteutuksen onnistuminen ja arviointi. Ha-
nen on huolehdittava henkiléston sitouttaminen uuteen toimintaan, jolloin kehit-
tdminen eteenpdain on toimivampaa. (Viitala & Jylha 2019, 13-17.) Henkilosto
odottaa esihenkildiltd muutostilanteissa paljon. Heidan tulisi osata kuunnella,
tiedottaa, motivoida, ratkaista ikavat asiat, huolehtia jaksamisesta ja pitaa hen-

kiloston puolta muutostilanteissa. (Rasila & Pitkonen 2010, 36-37.)

Esihenkilon tulisi huolehtia, ettd henkildstolla on tyon perustehtava selked ja toi-
mitaan yhteisen paamaaran saavuttamiseksi. Varsinkin kehittamisessa ja muu-
tostilanteessa voi tydyhteisdn perustehtéava ja toiminnan arvot hamartya. Talldin
esihenkildn tulee varmistaa, etta henkildstd on tietoinen perustehtavistaan ja

heidan voimavaransa riittavat sen suorittamiseen. Tydyhteisdssa esiintyvat risti-

riidat, vihamielisyyden ilmaukset, syytteleminen ja apatia ovat merkkeja siita,
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ettei henkil0sto ole perustehtavéan tasalla ja muutokset ovat vaikeita. (Juuti &
Vuorela 2015, lukul.)

Potilasturvallisuuden syventaminen, henkil6ston tyOresurssien tasapainottami-
nen ja hoitokulttuurin pitminen laadukkaana on muutosjohtamisessa tarkeaa.
Muuttuva terveydenhuoltoala tarvitsee uusia tietoja ja taitoja naiden varmista-
miseksi. Esihenkildlla on tdssa oma roolinsa tydyhteistssa, jonka avulla vaikut-
taa tyontekijoiden halukkuuteen uudistua ja kehittdé omia taitojaan. Muutosjoh-
tajalta vaaditaan sopeutumiskykya, jonka avulla pystyy nykyista tydyhteison toi-
mintaa muuttamaan. Esihenkilon tulee tiedostaa oma muutosjohtamistyylinsa ja
suhteuttaa se organisaation strategiaa tukevaksi. (Seljemo, Viksveen & Ree
2020.)

Esihenkildiden ja johdon tulee saada henkildstd sitoutumaan muutoksiin ja ty6-
yhteison kehittdmiseen, jossa palkitseminen on yksi tapa. Palkitseminen on risti-
riitainen tapa saada henkildstdé motivoitumaan tulevaisuuteen, mutta on kuiten-
kin havaittu, ettd organisaation toiminta ja tulokset parantuvat sen avulla. Palkit-
semisen avulla halutaan kannustaa ja motivoida henkilostd kehittamaan toimin-
taa ja sita kautta saada tyoskentely laadukkaammaksi. Palkitsemisen tulee olla
tarkkaan harkittua, ettd henkilost6 ei koe epaoikeudenmukaisuutta, kateutta tai
epatietoisuutta, jonka vuoksi sitoutuminen toimintaan voi huonontua. Palkitsemi-
nen on kokonaisuus, jota voidaan tarkastella eri nakokulmien kautta. Palkitsemi-
nen voidaan jakaa henkiloston nakdkulmasta mahdollisuutena kehittya ja kou-
luttautua tydssa. Toisaalta se voi olla arvostuksen saamisena tekemisistaan ja
mahdollisuutena osallistua oman tyénsa kehittdmiseen. (Hakonen, Hakonen,
Hulkko-Nyman, Ylikorkala 2014, luku 1 ja luku 2.)

Organisaatiolla ja tydyhteisdlla on yhteinen historia, joka vaikuttaa tydyhteison
kulttuurin muodostumiseen sek& miten valmiita ovat toiminnan parantamiseen.
Kulttuuri vaikuttaa siihen, miten tyoyksikossa kehitytaan, sopeudutaan ja toimi-
taan muutosten myota. Onko tydyhteiso valmis parantamaan tyoskentelyaan ja
organisoimaan toitdnsa? Tahan tyoyhteison kulttuuriin voidaan johtamisella vai-
kuttaa. Luomalla sellainen kulttuuri, jossa henkilostda arvostetaan, kuunnellaan

tasapuolisesti ja kannustetaan etsimaan uusia ratkaisua omaan
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tydskentelyynsa. Uusille asioille tulisi tydyhteisdssa antaa mahdollisuus. (Onnis-
maa 2021, 20-22.)

Muutosten siirtyminen kaytantoon osaksi tydyhteison normaaliksi toiminnaksi on
organisaatiokulttuurilla myos vaikutuksensa. Aikaisempien muutoksien koke-
mukset aiheuttavat sen, ettd tuleeko muutos olemaan helppo vai vaikea tydyh-
teistlle. Aikaisemmin negatiivisesti koetut muutokset hankaloittavat positiivisen
nakemyksen saavuttamista tulevissa muutoksissa. (Ranta 2021, 109, 117-118.)
Kulttuurin ilmapiirin ollessa salliva on muutoskin mahdollinen. Kaikkien tulisi hy-
vaksya muutoksen aiheuttamat erilaiset tunteet ja naista tulisi voida puhua avoi-
mesti. (Hiila ym. 2019.)

Tybyhteisdssa ja organisaatiossa tapahtuvat muutokset vaikuttavat arvoihin. Ar-
vot voivat olla pysyvia tai muuttuvia riippuen siitd mita yhteiskunnallisesti ote-
taan esille. Muutoksissa tulisi muistaa, ettéa henkiloston ajatukset, esihenkilon
ajatukset ja organisaation johdon ajatukset toiminnan muutoksesta ja johtami-
sesta voivat erota paljon. Johtaminen yleensa ja muutosten johtaminen voi nos-
taa esille erilaisia moraalin, etiikan ja arvojen ristiriitoja. Henkildstén, esihenkilon
ja organisaation johdon valilla tarvitaan muutostilanteissa toimivaa kanssakay-
mista luottamuksen syntymiseksi ja toistensa arvojen ymmartamiseksi, jotta
muutokset onnistuisivat. (Saksi 2020, 23, 45, 51-54.)

Tyoyhteison suhteiden ja roolien muodostumisella on vaikutus oikeudenmukai-
suuteen. Kuinka koetaan tydskentelyn vaatimien voimavarojen, etuuksien ja
tyonjakautuminen henkildston kesken. Prosessien, paatodsten ja tyon toimintojen
jakautuminen oikeudenmukaisesti vaikuttaa tydskentelyn mielekkyyteen. Oikeu-
denmukaisuuden kokemus henkilostolta esihenkilon ja johdon puolelle lisdd mo-
tivaatiota tydskentelemiseen ja muutosten hallintaan. (Pohjanheimo 2015, 132,
144-148.) Oikeudenmukainen johtaminen on haastavaa, koska tilanteet vaihte-
levat ja asiat eivat ole yksinkertaisia. Erityisesti henkilostoon vaikuttavat tilanteet
ja toimet aiheuttavat ristiriitoja. Pelisaannot tyoyhteistssa auttaa hahmottamaan

vaikeidenkin asioiden paatdsten oikeudenmukaisuutta. (Saksi 2020, 48-50.)
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2.2.2 Muutosvastarinta muutosten kehittgjana

Muutosvastarinta on henkiloston tavallinen reaktio uusiin ja outoihin tilanteisiin.
Ihmisten suhtautuminen muutoksiin vaihtelee ihmisten persoonallisuuksien mu-
kaan. Aikaisemmat kokemukset, elamantilanne, tyokyky ja asennoituminen vai-
kuttaa miten koetaan tulevat muutokset. Muutos aiheuttaa aina turvattomuutta
ja sitd vahentaa tietoisuus muutoksen tarkoituksesta seka, etta pystyy itse ole-
maan mukana muutoksen suunnittelussa. (Tyoturvallisuuskeskus 2013.) Muu-
toksen vastustaminen voi olla aktiivista tai piilevaa, eikd muutoksen eteen ha-
luta tehda sen enempaa kuin on pakko. Vastarinta merkitsee usein sita, etta
muutoksen tydstaminen on viela kesken eika sitd ymmarreta. (Jaaskeldinen
2020.)

Muutos aiheuttaa henkiléstossa aina muutosvastarintaa, koska muutoksen
my6ta uusia toimintatapoja tulee omaksua. Henkildst6 haluaisi toimia omalla
mukavuuden alueella eli tutuilla toimintatavoilla. Uuden yhdistaminen vanhaan
toimintatapaan aiheuttaa henkilostossa ristiriitaa. (Pirinen 2014.) Luottamus esi-
henkilon ja henkiloston valilla helpottaa muutoksen lapiviemista (Jaaskelainen
2020). Muutoksen jasentaminen henkildstolle auttaa paremmin heita hallitse-
maan muutosta silloin, kun on tiedossa mita muutoksella haetaan, kuinka se
vaikuttaa tyoskentelyyn, kauanko sen toteutuminen vie aikaa ja mika pysyy
muuttumattomana muutoksen jalkeen. Tassa esihenkildiden ja organisaation
muutosjohtajuus korostuu ja sité kautta helpottaa muutoksien omaksumista.
(Rasila & Pitkonen 2010, 32-35.)

Muutos aiheuttaa henkildlla usein aluksi shokin, epatoivon ja kieltdmisen koko
asiaan. Shokkivaiheessa henkil6n tulee saada tuoda avoimesti julki omat tunte-
muksensa tulevaan eika niita pida aliarvioida. Tassa vaiheessa tuodaan voi-
makkaasti ilmi tuntemukset ja voidaan kieltaa koko muutos. Saadessaan tuoda
luottamuksella omat tuntemukset ja mielipiteet ilmi helpottavat ne muutosvasta-
rintaa. Oman tyonsa hallinnan tunteen menetys pelottaa, jonka kasittelyyn aut-
taa avoin vuorovaikutus asiasta. Sokkivaiheen jalkeen tulee yleensé henkildlle
pelko ja viha muutosta kohtaan, jossa syytetddn muita mahdollisesta muutok-

sesta. Kokonaiskuvan selkeytyessa henkild voi masentua muutoksesta ja tdssa
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vaiheessa auttaa, kun annetaan aikaa hyvaksya tapahtuvat asiat. Esihenkilo voi
tassa vaiheessa tukea henkilostoa ratkaisukeskeisella ja tavoitteellisella ajatte-
lutavalla. Talla ajattelutavalla pyritdan aukaisemaan henkilostdlle muutoksen ta-
voitteet, ratkaisut ja mahdollisuudet. Taméan jalkeen muutosvastarinta alkaa lie-

ventyd, kun henkilostdé ymmartaa ja hyvaksyy tulevan. (Pirinen 2014.)

[Imapiirin ollessa suosiollinen muutoksille pystytaén tydyhteiséssa luomaan ai-
toa muutostahtoa. Muutosvastarinnan muokkaaminen muutostahdoksi varmis-
tamme onnistuneen muutoksen, joka tarvitsee aitoa muutostahtoa henkilos-
tossé ja koko organisaatiossa. Aito muutostahto tulee erottaa nykyhetken mieli-
hyvasta ja epamaaraisesta kiireellisesta puuhastelusta. Nykyhetkeen tyytyvai-
nen henkilosto ei nde tarvetta muutokselle, koska kokevat tekevansé toiminnan
kannalta parhaansa. Toisaalta henkilosta, joka touhuaa ja hétikoéi luo vain niin
sanottua ndennaismuutoksen halun ilman, etta se johtaa mihinkaan muuhun
kuin mahdolliseen stressiin. Touhuava henkildsto etsii virheité tulevista muutok-
sista kuluttaen aikaansa turhaan. HenkilGsto, jolla on aito halu toimia muutok-
sen puolesta, nakevéat mahdollisuuksia uusissa asioissa ja ovat valmiita toimi-
maan rohkeasti uusien toimintatapojen mukaan. Taulukkoon 2 on koottu Kotte-
ria (2009, 1-3, 6,8, 11, 16,19) mukaillen naiden kolmen toimintatavan ilmenemi-

nen, ajattelu, kokeminen ja kayttaytyminen.
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Taulukko 2. Henkiloston toimintatapoja muutoksien aikana (Mukaillen Kotteria

2009, 8,16,19).

Mielihyva nyky- Touhuaminen ja Muutosvalmius ja
hetkeen hatikointi -tahto

llImeneminen Seuraus onnistumi- Seurausta epdonnistu- | Nahdaan ymparilla uu-
sesta, joka tuo mielihy- | misista. Nykyinen toi- sia tilaisuuksia ja ris-
van. Kasitys asioista minta nahdaén valtta- keja, joiden avulla ha-
voi olla vaara eika mattdmana, jolloin toi- | lutaan kehittaa tyota
néhda toiminnan muu- | minta voi taantua. paremmaksi.
tostarvetta

Ajatukset Henkilosto tekee mita Henkilosto pitaa toi- Aina voi uudistua ja
pitéaékin, vaikka toi- mintaa hankalana ja |6ytaa uusia toimintata-
minta voi olla vaikeaa. | mieltdvat esihenkilon poja tyon paranta-
Ongelmat ovat muualla | vaativan heilta liikaa. miseksi. Kokeilu ja
kuin omassa tekemi- Turhauduttu aikaisem- | epéonnistuminen salli-
sessa. Nykytila nah- pien epaonnistuneiden | taan, ottaen oppia
daan hyvana, voi olla muutoksien vuoksi. niista.
pelkoa tulevasta.

Kokemus Koetaan nykytilanne Pelko, viha, uupumus Rohkeus alkaa toimi-
hyvaksi eika nahda uu- | ja turhautuminen tyés- | maan ja onnistua.
distuksia hyvana. kentelyyn ja tulevaan.

Kaytos Ei etsitd uusia mahdol- | Hyvin aktiivisesti toimi- | Toiminta on tavoitteel-
lisuuksia, eika olla taan asioiden vuoksi, lista, ulospainsuuntau-
aloitteellisia. Ei ndhda | mutta toiminta ei ole tuvaa, keskittynytta ja
kokonaisuutta, huomi- | tavoitteellista. Etsitddn | maaratietoista. Ei tar-
oidaan omaan tyods- uudistuksista virheitd, keat asiat osataan
kentelyyn vaikuttavat joista kerrotaan kai- erottaa ja keskitytaan
asiat. Tehdaan kuten kille. oleelliseen.
aiemminkin.

Muutosvastarinta on merkki tydhonsa sitoutuneesta henkiléstdsta. Esihenkilon

tulisi ohjata tydyhteisonsa lapi muutoksen. (Jaaskeldinen 2020.) Muutoksen ai-

heuttamaa henkildstén muutosvastarintaa ei tulisi automaattisesti ajatella han-

kaluutena muutoksen lapiviemiseksi vaan se tulisi nahda henkiloston aktiivisuu-

tena asian ajattelemisena. Tama muutosvastarinta tulisi valjastaa yhteistoimin-

taan, jonka avulla ohjataan ja muovataan muutoksen uudistus oman nakoiseksi.

Henkildstén mielipiteiden kuunteleminen ja niihin reagoiminen lisaa heidan ym-

marrystansa asiaan ja lisaa sitoutumista muutokseen (Kotter & Whitehead
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2011, 97-109.) Nahtaessa muutosvastarinta tarkednd osana muutoksen toteu-
tumisessa pystytddn hahmottamaan mahdolliset riskit siihen liittyen (Rasila &
Pitkonen 2010, 23-25).

2.2.3 Henkildston muutoskyvykkyys ja innovaatisuus

Henkildston muutoskyvykkyys eli resielenssi auttaa sopeutumaan toiminnan
muuttumiseen. Resilienssin avulla voi tydyhteisd toimia normaalisti ja henkilosto
sopeutua paremmin muutoksiin, joka auttaa uudistamaan toimintaa. Muutosky-
vykkyyden avulla uudet asiat ja ongelmat tulevat helpommin arkeen kayttéon.
(Anttila 2017.) Henkiloston omaksumiskyky muutoksiin on erilainen. Toinen lah-
tee heti, kun toisen taytyy saada pohtia asiaa ennen kuin mielipide tai toiminta
muuttuu. Kuitenkin kaikille yhteistda muutoksessa ja sen kyvykkyyden omaksu-
misessa on, ettd merkitykset tuovat onnistumista ja sitoutumista uudistuksiin.
(Korhonen & Bergman, 2019.)

Oikean asenteen avulla pystytédan resielenssia kehittdmaan. Asenteen avulla
pystytddn suojautumaan muutoksen aiheuttamilta stressitekijoiltd ja nama autta-
vat voittamaan muutoksesta aiheutuvat ongelmat. Tydyhteison tapa reagoida
muutokseen ja sen muutoskyvykkyys antaa henkilostélle sosiaalista padomaa
helpottaen muutoksen onnistumista. Resilienssinen tydyhteiso pystyy sailytta-
maan toimivuutensa ja organisoitumaan uudelleen kehittymisen my6ta. (Poijula
2018, 148, 171-173.)

Henkiloston innovatiivisuuden avulla organisaation muutokset on helpompi
saada kaytantbon, koska innovatiivinen henkilé soveltaa muuttunutta toimintaa
alusta alkaen. Innovoiva henkil6 pystyy parantamaan tyoyhteison tehokkuutta,
tyotyytyvaisyys paranee ja asiakkaiden kokemukset ovat myonteisempié. (Jap-
pinen & Pekola-Sjoblom 2019.) Innovatiivisuus ja luovuus vaativat uudenlaista
ajattelua, jota kaikki pystyvat itsestaan kehittdmaan. Innovoiva inminen ajattelee
luovasti, kokeilee rohkeasti uutta ja kyseenalaistaa asioita. (Poskela, Kutinlahti,
Hankike, Martikainen & Urjankangas 2015.)
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Innovatiivisuuden ansioksi voidaan nimetd muun muassa oppimiskeskeinen
kulttuuri, yrittdjyysjohtajuus ja yhteistyd. Avain innovointiin on loppujen lopuksi
tyontekijalla omassa halussa, kyvyssa ja mahdollisuudessa innovoida.
Innovaatiot, jotka ovat yhteensopivia organisaation tai tydntekijan arvon, normin
tai toimintatapojen kanssa hyvaksytaan yleensa helpoimmin. Ruotsalaisessa
tutkimuksessa on todettu, etté tarkeita tekijoitA muutoksen innovaatioon on or-
ganisaation tavoitteiden saavuttaminen henkildston toimesta. Samaisessa tutki-
muksessa innovaatiot jaettiin kolmeen eri innovaatiotyyppiin: palveluinnovaatiot,
prosessi-innovaatiot seka organisatoriset innovaatiot. (Avby, Kjellstrom & Béack
2019.)

Esihenkil® voi olla henkildston innovatiivisuuden este tai mahdollistaja. Henki-
|6st6, joka on nauttimassaan tydssa ja saa kannustamista tyon toteuttamiseen
kayttaa omaa luovuutta tyonsa kehittamiseen. Esteené luovuuden toteuttami-
sella on kielteinen ilmapiiri uusiin asioihin ja esihenkilon kriittinen suhtautuminen
henkilostdlta tuleviin ideoihin. Tuomalla pieneltd tuntuvat onnistuneet innovaa-
tiot tydyhteison tietoisuuteen, se luo edellytyksia jatkuvalle kehittdmisen inno-
voinnille. (Juuti & Vuorela 2015, lukul.)

3 Ikaihmisten hyva hoitaminen muutoksen ndkdékulmasta

3.1 Vaeston ikaantymisen vaikutus muutospaineisiin

Vuonna 2020 on aloitettu muutosprosessi lakiin ikddntyneen vaeston toiminta-
kyvyn tukemisesta seka iakkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista
(28.12.2012/980, 20 8). Prosessin tarkoituksena on jatkossa saataa laissa va-
himmaishenkilostomitoituksesta iakkaiden henkildiden tehostetussa palveluasu-
misessa ja pitkdaikaisessa laitoshoidossa. Liséksi laissa saadetaan toimintaky-
vyn ja palveluntarpeen arviointiin kaytettavasta arviointivalineistosta, eli RAI-va-
lineesta. Henkilostomitoituksessa noustaan pikkuhiljaa yléspain. Vuoden 2022
alussa henkilostomitoituksen tulee olla 0.6 tyontekijaa asiakasta kohden ja huh-

tikuussa 2023 henkiléstomitoituksen tulisi olla 0.7 tydntekijaa asiakasta kohden.
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Kyseessa tulee olemaan lakisaateinen henkilostomitoitus minimisséaéan, joka tu-
lee olemaan voimassa niin yksityisella kuin julkisellakin puolella. Asiakkaiden
toimintakyvyn tai palveluntarpeen edellyttdessa korkeampaa henkildstomitoi-
tusta, on mitoitusta nostettava. Samaan aikaan laissa tulee voimaan myos
saannokset valittomasta ja valillisesta asiakastydsta, seka henkiloston raken-
teesta ja osaamisesta. Tavoitteena on varmistaa valitttmaan asiakastydhon
kaytettava henkilostéresurssi. Palveluiden tuottajien on tarpeen vaatiessa pys-
tyttava osoittamaan, kuinka valilliseen asiakastyohon kuuluvat asiat hoidetaan
asiaan kuuluvalla tavalla. Lakiin on kirjattu my6s velvoite kuntien aloittaa RAI-
jarjestelman kaytto viimeistaan huhtikuussa 2023, jonka avulla arvioidaan asiak-

kaiden toimintakyky ja palveluntarve. (Sosiaali- ja terveysministerié 2020b.)

Lakimuutoksella haetaan palveluiden laadun seka asiakas- ja potilasturvallisuu-
den parantamista hoitohenkilokunnan riittavalla maaralla ja ammattitaidon var-
mistamisella. Henkildston osaamisen ja koulutuksen tulee vastata asiakkaiden
tarpeita niin valittomassa kuin valillisessakin asiakastytssa. (Valvira 2020.) Sel-
ked&sti tarvetta on ikaantyneiden palveluiden lakiuudistukselle. Riskina kuitenkin
useassa vaiheessa tehdylle uudistukselle on henkildstévaikutusten kokonaisuu-
den arvioinnin puuttuminen. Arviointi on hyvin tarkeaa, koska lainsaadantémuu-
tokset vaikuttavat samoihin ammattiryhmiin kuten esimerkiksi sairaanhoitajat,
joiden tarpeeseen kohdistuu muutenkin muutoksia muussa lainsaadanngssa.
Hyvin suuri riski on ajautua tilanteeseen, jossa huonosta henkiléston saatavuu-
desta johtuen palveluiden tuottajat eivat pysty tayttamaan lakivelvoitetta, niista

riippumattomista syista. (Kuntaliitto 2021.)

Saarela, Suominen ja Roos ovat jo vuonna 2018 tehneet tutkimuksen liittyen
vanhuspalveluiden uudistuksen haasteista esihenkildiden ndkdkulmasta katsot-
taessa. Tutkimuksessa haastateltiin kolmen kunnan esihenkildita, tulokset ana-
lysoitiin aineistolahtdiselld siséltdanalyysilla. Tutkimuksessa kavi ilmi, etté uu-
distuksen tuomat haasteet koskivat asiakkaita, liittyivat palveluiden tuottami-
seen, kohdentuivat henkilostéon seka liittyivat uudistuksen toteuttamiseen. Tut-
kimuksessa kavi ilmi, etta jo tuolloin l&hiesihenkil6illa oli todellinen huoli uudis-

tuksen vaikutuksesta asiakkaisiin. (Saarela ym. 2018.)
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Laki ikdantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta seka idkkaiden sosiaali- ja
terveyspalveluista (2012/908) ohjaa organisaatiota, miten tulee ikaihmisten hoi-
toa jarjestaa kunnissa. Siind otetaan kantaa, kuinka ikdantyneen vaeston kyvyk-
kyyttd vahvistetaan sosiaali- ja terveyspalveluissa. TAméa luo muutospainetta or-
ganisaation toiminnan muuttamiseen ja sita kautta henkilossa tulee olla sopeu-

tumiskykya tuleviin muutoksiin. (Laki ikdéntyneen vaeston toimintakyvyn tuke-

misesta seka iakkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista 28.12.2012/980, 2 §.)

Suomen vaeston ikaennusteen mukaan tulee yli 65-vuotiaiden ihmisten osuus
lisddntymaan vuosina 2019-2070 (Tilastokeskus 2019). Lain ikaantyneen vaes-
ton toimintakyvyn tukemisesta seka iakkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista tar-
koituksena on tukea ikaantyvan vaeston hyvinvointia, toimintakykyd, terveytta ja
itsendista suoriutumista. Lain tarkoituksena on myds parantaa ikdantyvan vaes-
tén mahdollisuutta osallistua oman kunnan palveluiden kehittamiseen ja paatos-
ten valmistelemiseen. Lain yksi tavoite on myo6s parantaa iakkaiden ihmisten
mahdollisuutta saada laadukkaita sosiaali- ja terveyspalveluita, sekd saada oh-
jausta muiden palveluiden saamisesta silloin kun henkilon heikentynyt toiminta-
kyky sita vaatii. (Laki ikaantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta sekéa iak-
kaiden sosiaali- ja terveyspalveluista 28.12.2012/980, 1 8.) Sosiaali- ja terveys-
ministerid on julkaissut laatusuosituksen hyvan ikdantymisen turvaamiseksi ja
palveluiden varmistamiseksi. Laki ikd&ntyneen vaeston toimintakyvyn tukemi-
sesta seké iakkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista ohjaa suositusta muutoksien
toimenpanoksi. Maarityksia on tullut ymparivuorokautisen henkiléston mitoituk-
seen ja palvelutarpeen arviointiin. Ikdantyneiden maara vaestéssa on nouse-
massa ja heidan toimintakykynsa, terveydentilansa seka taloudelliset tarpeensa

ovat erilaisia. (Sosiaali- ja terveysministeri6 2020a, 11-12.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon palveluja tuottavien vastuulla on tuottaa ikaihmi-
selle heidan tarvitsemansa palvelut ja kehittéaa niita, seka tukea heidan arjessa
suoriutumistaan. Tahan kaytetaan resursseja monipuolisesti ja moniammatilli-
sesti hyvaksi. (Sosiaali- ja terveysministerio 2020a, 23—-24.) Esihenkilolla ja or-
ganisaatiolla on oma roolinsa, jotta ikA&ntyneet saavat hyvaa hoitoa. Heidan tu-
lee seurata toiminnassa, etta henkiloston saatavuus on riittavaa laadukkaan

hoidon takaamiseksi. Esihenkilon tulee tietaa toimintansa arki, jotta pystyy sita
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kehittamaan yhdessa henkilostonséa kanssa. lkaantyneiden oikeudet, kunnioit-
tava toimintakulttuuri ja kuntoutumisen tukeminen on varmistettava toiminnassa.
Henkildston nakokulmasta esihenkilon tulisi kiinnittdé huomiota tyéhyvinvointiin
ja tyoturvallisuuteen, jotka heijastuvat ikdihmisen hoitoon. (Sosiaali- ja terveys-
ministerié 2020a, 55-56.)

Organisaation ja tydyhteistn lahiesimiesten toiminta henkiléston ja asiakkaiden
kanssa vaikuttaa my0ds ikaantyneen vaeston hoitamiseen. Hyva lahiesihenkild
ikéihmisten hoidossa on oikeasti lasna niin tyontekijoille kuin asiakkaille ja hei-
dan omaisilleen. Lahiesihenkild tuntee oman yksikkénsa henkilékunnan kun-
nolla ja havainnoi heti, mikali muutosta johtamistapaan tarvitaan. Esihenkilon tu-
lisi olla kunnioittava ja kannustava, mutta hanen taytyy muistaa kuitenkin, etta
hanen vastuullansa on arjen sujuminen ja asiakkaiden hyvinvointi. Hanen tulisi
pystya puuttumaan epakohtiin seka kohdata myds vastustusta ja mitatointia.
Esihenkilon tulisi innostaa, kannustaa ja tukea henkilostod kehittdessaan toi-
mintaa. Hanen tulisi myds johdonmukaisesti kulkea kohti tavoitetta pitéaen kiinni
sovituista sdanndista. Jotta muutoksissa onnistuttaisiin esihenkilon positiivinen
asenne, on niihin edellytys. Henkiléston onnistuminen muutoksissa ja vanhoista
jopa hoitajia kuormittavista toimintatavoista eroon paasemiseksi tulee esihenki-
I61l& olla sitkeyttd. Yksikoissa, joissa eletdan muutoksen keskelld, nousee hyvin
voimakkaasti esille esihenkilon innovatiivisuus. Sen avulla esihenkilo kannustaa
tydyhteis6a uuden toiminnan kayttbonotossa. Hanen tulisi olla nakyvana hoito-
tydssa ja muistuttaa henkilostéa systemaattisesti uudesta toimintatavasta. Mi-
kali uuden toimintamallin k&yttéonotto on vaikeaa tai hidasta voi se johtua esi-
henkilon tietamattdmyydesta uuden toiminnan hyaotyihin liittyen tai yleinen tieta-
mattomyys kehittdmiselle. (Hantikainen & Hoivala 2017, 54-56.)

3.2 Muutoksien vaikutus hyvaan hoitamiseen

Ikdantyneen ihmisen kohdalla laatu merkitsee hyvaa elaménlaatua, omien voi-
mavarojen kayttda ja osallistumista toimintoihin omien voimavarojen mukaan,
seka saada apua ja hoitoa omien tarpeiden mukaisesti. Ihmisten pitkaikaisyys

luo myds sairauksia ja avuntarvetta. Sosiaali- ja terveyspolitiikan tavoitteena
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Suomessa onkin, ettd jokaisella kansalaisella on oikeus hyvaan hoitoon ja pal-
veluiden saamiseen silloin kun niita tarvitaan. (Voutilainen ym. 2002, 3.) Ikaih-
misen palveluita ja hoidon laatua mietittdessa tarkeimpana nakdkulmana tulee
ottaa huomioon heidan kokemuksensa asiasta. Ikaihmisen henkilékohtainen ko-
kemus hoidon ja palveluiden laadusta saattaa toisinaan poiketa paljonkin
omaisten tai ammattihenkiloston nakemyksesta. (Terveyden ja hyvinvoinnin lai-
tos 2021b.) Henkiléstdon huono kokemus muutoksesta vaikuttaa tydmotivaatioon
seka hyvinvointiin ja sitd kautta ikaihmisen kokemukseen hoidostaan (Vuotilai-
nen ym. 2002, 3-4).

Organisaation kehittdmisessa ja muutoksissa tulisi huomioida ikaihmiset, joita
tulevat muutokset koskevat hoidon kautta. Toiminnan kehittamisessa on ajatel-
tava kuinka se vaikuttaa ikaihmisten selviytymiseen arjessa. lkaihmiselle on tar-
kead, etta paivittaisissa toimissa vahvistetaan omatoimisuutta, hoito on kodin-
omaista, elamanrytmi on totuttua ja mahdollistetaan liikkuminen omien voimava-
rojen mukaisesti. Tama vaatii innovatiivista ja kokeilevaa ajattelua organisaa-
tioilta ja henkilostélta. Palvelujen kehittdminen auttaa ikaihmisid kokemaan
oman eldmansa laadukkaaksi. Ikdihmisten hoidon tarve tulee kasittaa avarasti,
jotta pystyttaisiin huomioimaan heidan toimintakykyynsa ja elamiseen vaikutta-
vat asiat. Vaeston vanhetessa tulee kehittaa kotihoitoa, kuntoutusta ja laitoshoi-
toa niin, etta se tukee ikdihmisen parjaamista. (Makinen, Kruus-Niemela & Roi-
vas 2009, 9-10, 24-26.)

Yksin&é&n hoitohenkilékunnan tietamys hoito- ja palvelumuodoista ei riita ik&ih-
misen hyvan eldméalaadun saavuttamiseksi. Tarkeita asioita henkildstolle on
my0ds arvot seka asenteet. Ikdihmisten parissa ty6skenneltdessa hoitohenki-
|6sto joutuukin pohtimaan millaiseen ikaihmisten kuvaan han itse tydnsa perus-
taa? Kuinka hoitohenkil6sto arvostaa ikdantymista sekd myos omaa ty6taan
ikaihmisten parissa. N&ita arvopohjan asioita testataan varsinkin siina vai-
heessa, kun pohditaan, annetaanko ikdantyvan luoda sisalt6a elamaéansa, vai
annetaanko ulkopuolisten kuten omaisten maaritella asioita. Monesti ikaanty-
neen omat mielipiteet sivutaan kokonaan, talléin hoitajan tydorientaatiota maa-

rittelee hyvin kielteinen ajattelutapa ikdéntymisesta. Tallaisissa tapauksissa
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hoitajalle ikaantyminen merkitsee menetyksia ja avuttomuutta. (Voutilainen ym.
2002, 14-15.)

Toisaalta tilat, joissa henkilosto tyoskentelee, vaikuttaa kuinka aktiivisesti ikaih-
miset voivat ottaa osaa omaan hoitoonsa. Naistd ennakkoasenteista ja tilojen
epakaytannollisyyksista tulisi puhua organisaatiossa avoimesti, jotta voidaan
tarjota laadukasta hoitoa. Uusien toimintojen kehittdminen lahtee hoitajien seka
organisaation yhteisestda nakemyksesta millainen on ikdihmisen hyva hoito.
Haasteensa tahan luo se, etta ikaihmisté ei nahda osallistavana ja oman ela-
mansa asiantuntijana. (Makinen ym. 2009, 96-99, 106-107.)

Ikdihmisten parissa tytskennellessé laatu on aina yhteistyon tulos. Yhteistydssa
yksi ammattiryhma ei tuo hoidon laatua, vaan yhteistytsséa eri ammattiryhmilla
on omat toteutettavat asiat seka laadun kriteerit. Laatua on arkiset asiat ikaih-
misten parissa. Edellytykset hyvélle hoidon laadulle luodaan eri ammattien pe-

ruskoulutuksissa ja tydyhteisdjen johtamisessa. (Vuotilainen ym. 2002, 14-15.)

Hoitoyksikoén arvo-, tieto- ja taitoperustasta vastaavat hoitotydn lahiesihenkil6t.
Hyvan hoidon perusta on asiantunteva ja erityisesti ikaihmisiin perehtynyt henki-
|6st6. Jotta asiantuntemus ikaihmisten hoitoon pysyisi, vaaditaan henkilostolta
jarjestelmallista tietojen seka taitojen paivittamista. Hoitoyksikossa tulisi olla
koko henkiloston yhdessa laatima hoitofilosofia, jossa méaaritellaan heidan hoi-
toyksikkonsa oikeudet seka tavoitteet. Filosofiassa tulisi myos olla selkea toi-
mintaohje tyonteolle. Hoitofilosofia nayttaytyy konkreettisesti uusien tyontekijoi-
den perehdyttamisessa seka alituisten koulutuksien avulla, joista l&hiesihenkil6t
ovat aina vastuussa. Esihenkilot vastaavat myos henkilokunnan hyvinvoinnista.
Jokainen ikaihmisten parissa tyoskenteleva henkil6 kokee raadollisia hetkia kyl-
lastymisen seka vasymisen myo6ta. Jotta hoitotyd olisi hyvaa, tallaisten tuntei-
den lapikayminen tydyhteisdssa on erityisen tarkedd, esimerkiksi tydnohjauksen
avulla. (Voutilainen ym. 2002, 74-75.)

Kahanpaan (2019) tekemassa tutkimuksessa selvitettiin hoidon laadun mittaa-
mista ymparivuorokautisessa pitkaaikaishoidossa. Tutkimuksessa tarkkailtiin

asukkaan, omaisten ja omahoitajan arviointeja hoidon laadun nékdkulmasta.
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Tutkimuksessa selvitettiin myos esihenkil6ltd saadun tuen ja henkilostomitoituk-
sen yhteytta hoidon laatuun. Tutkimustuloksista nousi esille, etta tyontekijat,
jotka kokivat henkiléstomitoituksen olevan riittavaa, kokivat myos hoidon laadun
olevan parempaa. Todettiin myds, etta mitd parempi esihenkilon tuki oli, sita pa-
rempi oli henkiloston arviointi asukkaiden hoidon laadusta. Tuloksissa tuli my6s
ilmi, ettd palautteen antamisella ja oman tyon kehittdmisella oli yhteys hoidon

laatuun henkiloston nakoékulmasta katsottuna. (Kahanpaa 2019, 7-8, 54-55.)

Suomen lisaksi my6s monilla muilla Euroopan mailla on haasteita ikaantyneiden
pitkdaikaishoidon toteuttamisessa. Hoitoa tarvitsevien maara on nousussa, hoi-
dettavuus on yha monisaikeisempéaa ja tyévoiman vaheneminen tuo haastetta
ikd&ntyneiden hoitamiselle. Erdan Alankomaissa tehdyn tutkimuksen tavoit-
teena on ollut hankkia tietoa henkil6ston osaamisen vaikutuksesta hoidon laa-
tuun seka myos henkiloston osaamisen yhdistamisen vaikutuksesta ikaantyvien
hoidon laatuun, elamanlaatuun ja tyotyytyvaisyyteen. Tutkimuksen aikana tiimit
monipuolistivat henkiléston osaamista, yleisesti ottaen sairaanhoitajia lisattiin tii-
meihin, liséttiin viestintd& muihin aloihin sek& vahvistettiin alemman koulutuksen
saaneiden tiimin jasenten osaamista. Tarkeimpia yhdistavia tekijoita tiimin toi-
minnalle olivat yhteinen ndkemys huolenpidosta, hyva viestinta, ammattilaisten
itseluottamus seka turvallinen tiimikulttuuri. Tutkimuksen tuloksena voidaankin
todeta, ettd monipuolinen henkildsto- ja osaamisenyhdistelma yhdistettyna posi-
tiivisiin tilanneolosuhteisiin parantaa ikaantyvien hoidon laatua, elamanlaatua

seka henkiloston tyotyytyvaisyytta. (Koopmans, Damen & Wagner 2018.)

3.3 Henkiloston tyohyvinvointi ja tydn vetovoimaisuus

Terveydenhuoltoalan muutokset, jotka johtuvat saastotoimenpiteistd kuten hen-
kilostOvajeesta tai vaestorakenteen muutoksesta lisdavat terveydenhuoltoalan
henkiloston taakkaa. Tasta johtuen esimerkiksi ikdihmisten parissa tydskentele-
vat hoitajat tiedostavat stressitason nousemisen selkeasti. Hoitajat maarittelevat
stressitason ahdingoksi, heikentyneeksi ty6tehokkuudeksi ja motivaation vahe-
nemiseksi. Tyostressin tarkeimpia lahteitd ikdihmisten hoidossa ovat tyomaara,

johtamistyylit, valittamisen emotionaaliset kustannukset ja palkitsemisen puute.
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Usein mainitaan myo6s aikapuute, henkilostopuute, aggressiivisten asiakkaiden

hoitaminen ja alhainen sosiaalinen arvostus. (Wollesen ym. 2019.)

Ikdihmisten parissa ty6skentelevien henkildiden tydhyvinvointi on huonompaa
kuin muilla sote aloilla. Tydhyvinvointia ja tyokykya ikaihmisten parissa tyosken-
televiltd heikentaa tyon psykososiaaliset tekijat. Tamé on hyvin huolestuttavaa,
koska seuraavien vuosikymmenien aikana ikaantyvat lisaantyvat ja tyolle ei
l6ydy tekijoitd. Tybhyvinvoinnin parantaminen ikaihmisten parissa tyoskentele-
vien kohdalla on yksi keino houkutella tyontekijoita ikaihmisten pariin. Ty6hyvin-
voinnin parantamisen kautta myos jo alalla tytskentelevien tyéura olisi mahdolli-
simman pitka ja valtyttaisiin pitkiltd sairauspoissaoloilta. Henkiloston tyokyvyn
lisaksi tydhyvinvoinnin paraneminen nakyy myds asiakkaissa eli lisda ikaihmis-
ten hyvinvointia. Hyva veto -hanke kehittd tydhyvinvoinnin paranemisen ratkai-
suja. Hanke on lahtoisin tyohyvinvointikyselysta, joka toteutettiin vuonna 2020.
Hankkeen aikana havaituista ja kehitetyista toimenpiteista syntyy Hyva veto -toi-
mintamalli. Toimintamalli jakaa tietoa konkreettisista tavoista tukea ikaihmisten
parissa tyoskentelevien tybhyvinvointia. Panostamalla tychyvinvoinnin kehitta-
miseen osoitetaan arvostusta ikaihmisten palveluille seka taataan hyvaa hoita-
mista ikaihmisille. Samalla tavoitteena on nostaa ikaihmisten parissa tytskente-

lya seka heidéan tyontekijoiden arvostusta. (Koivisto & Laitinen 2021, 18-19.)

Ikdihmisten hoitaminen muuttuu koko ajan monipuolisemmaksi ja laajemmaksi,
kuitenkin samaan aikaan alalla on pula ammattitaitoisista ja motivoituneista
ikaihmisten hoitajista. Ikaihmisten parissa tyoskentelyssé nousee hyvin usein
esille alan vetovoimaisuus. Organisaatiolla on merkittdva osuus alan vetovoi-
maisuuteen. Vetovoimainen organisaatio pystyy tarjoamaan ja sitouttamaan
nuoria ammattilaisia seka tukemaan ikaéantyvien tyontekijéiden tytssa jaksa-
mista. Viime aikoina on tehty useita tutkimuksia liittyen vanhustydn vetovoimai-
suuteen. Tutkimusten mukaan alan heikko vetovoimaisuus johtuu yleisesta kéa-
sityksesta alaa kohtaan, resurssien maarasta, tydilmapiirista ja palkkatasosta.
Vetovoimaisuutta vahentaviksi tekijoiksi tutkimuksissa nousi myds tybn maara
ja tyon kuormittavuus. Positiivisena asiana ikaihmisten hoitotydh6én nostettiin
tutkimuksissa asiakkaat, ihmislaheinen tyéskentely, tyotilanne ja tytkaverit.
(Honkonen 2021, 20-22.)
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Vanhustydn vetovoimaisuus ei nouse hetkessa ja organisaatioiden on tehtava
pitkajanteista tyota. Pitkdjanteiseen tydhon on sitouduttava niin tydntekijat kuin
ylemman johdonkin mikéali tavoite halutaan saavuttaa. Vanhustyon vetovoimai-
suuden lisdamiseksi tarvitaan myos pitovoimaa. Pitovoimaa voidaan lisata tyon
kehittamis- ja etenemismahdollisuuksia lisdamalla, teknologiaa hyédyntamalla
seka tyohon vaikuttamistapoja kehittamalla. Kun odotetaan yhteiskuntatason
paatoksia vetovoimaisuuden lisdamiseksi, niin oppilaitokset kuin tydelaman
edustajatkin voivat tahoillaan miettia keinoja, kuinka vanhustyon vetovoimai-
suutta saadaan lisattya. Myos korkeakoulujen tulee pystya tarjoamaan opiskeli-
joilleen erindisia mahdollisuuksia tutustua vanhustydn tekemiseen, tama kuiten-
kin vaatii oppilaitoksilta niin hyvié verkostoja kuin ripauksen rohkeita kokeiluita.
(Honkonen 2021, 20-22.)

Onnistuneella toiminnalla ruohonjuuritasolla esimerkkisi tydharjoitteluilla voi-
daan hyvinkin saada opiskelijat innostumaan tyéskentelemaan vanhusten pa-
rissa. Tama kuitenkin vaatii organisaatioilta aktiivista esilletuloa vanhusty6n toi-
minnasta. Vanhustytn vetovoimaisuutta tai mielikuvaa hyvasta vanhustyon or-
ganisaatiosta ei luoda hetkessa, eika yksittaisilla kampanjoilla. Vetovoimai-
suutta lisdtédén systemaattisella ja pitkajanteisella tyolla, johon sitoutuu organi-
saatioissa niin ylijohto kuin ruohonjuuritasokin. Vetovoimaisuuden parantamisen
nakokulmasta hyvinkin tarkeaa on, minkalaisia paatoksia kehittamistyon eteen
tehdaan, minkalaisen kuvan omaiset saavat organisaatiosta ja minkalaisen ku-

van henkilostd antaa omasta tyoyhteisosta. (Honkonen 2021, 20-22.)

Henkil6stoltd on kyselyn avulla tutkineet Vehko, Josefsson, Lehtoaro seké Si-
nervo vuosina 2015 ja 2016 tydn kuormittavuutta, rasitusoireita, tydyhteison toi-
mintaa, johtamista ja hoidon laatua. Kyselyn tavoitteena oli tutkia palveluraken-
teen muutoksen vaikutusta henkil6ston hyvinvointiin ja hoidon laatuun. Palvelu-
rakenteen muutoksella tarkoitettiin tutkimuksessa laitoshoitovaltaisesta palvelu-
rakenteesta kotihoitovaltaiseksi. Tutkimuksessa ilmeni, etté kotihoidossa on lai-
toshoitoa enemman erinéista kuormitusta, rasitusoireita ja halua tydyksikon-
muutokseen. Kotihoidossa koettiin myds hoidon laadun, johtamisen ja tiimityén

toimivuuden olevan heikompaa. Vaikka erot laitoshoidon ja kotihoidon valilla
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olivatkin pienia, hyvinkin merkittavaksi tutkimuksessa todettiin, etta kaikilta osin
kotihoidontyd koetaan kielteisempéana. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta palvelura-
kennemuutos vaikuttaa henkiléston hyvinvointiin. Silloin kun laitospaikkoja oli
enemman, henkiloston kuormitus oli pienempaa, niin laitoshoidossa kuin koti-
hoidossakin. Tutkimus osoitti myds, ettd henkildston kuormituksessa keskei-
sempié asioita oli johtamisen oikeudenmukaisuus, tiimin toiminta ja kiire. Tutki-
muksen perusteella voidaankin todeta, etta kotihoidon toimintaa on kehitettava
merkittavasti tulevaisuudessa varsinkin johtamisen ja tiimityon osalta. (Vehko
ym. 2018, 3-4, 66—67.)

4 Opinnaytetydn tavoitteet ja tehtava

Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa tietoa henkiloston ajatuksista muutok-
sessa ja siihen vaikuttamisesta. Tavoitteena oli myos tuottaa tutkittua tietoa
henkilokunnan kokemuksesta muutoksessa johtamisesta ja saatua tietoa hyo-

dyntéaa uusien muutosprosessien lapiviemiseksi.

Opinnaytetyon tehtavat ovat:

1. tuottaa tietoa muutosjohtamisesta henkilokunnan nakékulmasta

. saada henkilokunnalta ndkemyksia tydyhteisdn ja organisaation muutoksiin vai-
kuttamisesta

. luoda tydkaluja muutosjohtamisen lapiviemiseen organisaatiossa.

5 Opinnaytety6n menetelmalliset valinnat

5.1 Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan avulla pyritddn saamaan aikaan tietoa,
jotta pystytdan kehittamaan kaytanteitéa paremmaksi. Sen avulla pyritaan selvit-

tamaan, miten toiminta on jarjestetty talla hetkelld ja luomaan erilaisten
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havaintojen perusteella uutta tietoa toiminnan parantamiseksi. (Heikkinen 2007,
16-23.) Kasitteena tutkimuksellinen kehittdmistoiminta on hyvinkin laaja-alai-
nen. Silla voidaan kuvata tutkimustoiminnan ja kehittamistoiminnan yhtenéi-
syyttd. Voidaankin sanoa, etté tutkimuksellinen kehittdmistoiminta asettuu tutki-
muksen ja kehittamisen risteykseen. Tietopohjaa luodaan konkreettisista toimin-
taymparistoista seka tutkimuksellisista asetelmista. Talldin voidaankin korostaa
kehittamistoiminnan tutkimuksellista luonnetta. (Toikka & Rantanen 2009, 21—
22.) Tutkivassa kehittAmistoiminnassa olemassa olevalla tiedolla ja tutkimuksel-
lisella tuotettavalla tiedolla on keskeinen merkitys (Heikkild, Jokinen & Nurmela
2008, 55).

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa kehittdmisen tueksi haetaan tietoa
jarjestelmallisesti ja arvioidaan sen luotettavuutta sekd kaytannon etta teorian
kautta. Tutkimuksellinen ote on kehittdmisessa olennaista, koska sen avulla ke-
hittdmistoiminnan tulokset pystytaan paremmin perustelemaan ja kehittamistyo-
hon vaikuttavat osa-alueet huomioidaan laajemmin. Tutkimuksellista otetta tulee
tarkastella laajalla nékdkulmalla, jolloin kehittdmistyo edistyy jarjestelmallisesti,
analyyttisesti ja kriittisella otteella. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 18, 21.)
Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa teoria tukee kaytantoa ja kaytannosta
saadaan teoriatietoa. Onnistuessaan kehittdmistoiminnassa luodut toimintatavat
voivat laajeta koko organisaatioon. (Heikkinen 2018, luku 2.)

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta sopi taman opinnaytetydn tekemiseen,
koska tarkoituksena oli 16ytaa ratkaisuja ja toimintatapoja kaytannodsta noussee-
seen ongelmaan. Lahtokohtana tutkimukselliselle kehittdmistoiminnalle oli Siun
soten henkildstélle suunnattu mitéa sinulle kuuluu -kyselyn johtamisen osa-alu-
een vastaukset. Kyselyssa tuotiin esille, ettd muutosjohtaminen ja muutokset ei-
vat ole onnistuneita henkiloston nakdkulmasta. Opinnaytetyéssa hyddynnettiin
tutkimuksellisia periaatteita suuntaamalla kysely henkilostdlle muutosjohtami-
sesta. Kyselysta nousseisiin asioihin paneuduttiin yhdessa esihenkildiden
kanssa ja kehitettiin uusia kaytantéja muutosten lapiviemiseksi tydyhteisdissa.
Pyrkimyksena opinnaytetytssa oli I16ytaa ja levittda tyoyhteisoihin uusia toimin-
tatapoja, joita tarvittaessa voitaisiin arvioida. Arvioinnin avulla pystyttaisiin selvit-

tamaan, onko uusista toimintatavoista ollut apua muutosjohtajuuteen.
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Kehittamistoiminta voi olla organisaation sisaista tai ulkoista kehittamista, jolla
pyritddn muutokseen. Tarkoituksena on saavuttaa tehokkaampi ja parempi toi-
mintapa kuin aikaisemmin. Merkittava osa kehittdmisessé on tavoitteellisuus.
(Toikka & Rantanen 2009, 15-18.) Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa
on keskeisena osatekijana oppiminen, jonka avulla omaksutaan uusi toiminta-
tapa osaksi normaaliksi toiminnaksi. Oppimisen tulee tapahtua aina organisaa-
tion johdossa, esihenkilgilla ja henkilostossa. Tutkimuksellisella kehittdmistoi-
minnalla pyritddn muuttamaan organisaation ja tydyhteison toimintatapoja.
(Juuti & Puusa 2020, luku 17.) Tutkimusmenetelmien valintaan vaikuttavat tut-
kittavan asian ongelmat, eli mihin kysymykseen etsitdan vastauksia. Luotetta-
vuutta tutkimusmenetelmissé arvioidaan tieteellisten periaatteiden mukaisesti.
Kehittamistoiminnassa tutkimusongelman ratkaisu voi olla toissijainen ja keski-
tytaan ratkaisemaan kaytannon toimenpiteitéa. Kehittamistoiminnan tulee olla pe-
rusteltua ja sen avulla tulee pystya levittdmaan uusia asioita tydyhteison toimin-
taan. Kehittamistoiminnan tulee olla jarjestaytynyttd, aikataulutettua ja sita pitaa
pystya arvioimaan. (Toikka & Rantanen 2009, 22, 15-18, 56-63.)

Kehittaminen tulisi kasitella etenevana prosessina, jossa vaiheet seuraavat toi-
nen toisiaan. Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa tutkimus alkaa tutki-
musongelman pohdinnalla, josta johdetaan toiminnan tarve. (Heikkinen, Rovio
& Kiilakoski 2007.) Toikko & Rantasen (2009, 56) mukaan kehittamistoimin-
nassa tulisi kiinnittda huomiota viiteen eri tehtavaan. Taulukossa 3 on esitelty
nama viisi tehtavad mukaillen kehittdmistydn prosessia. Kehittaminen alkaa pe-
rustelulla, jossa mietitdan ja maaritelladn kehittdmisen tarve. Seuraavaksi tulee
organisoida toiminta, jossa maaritetdadn, kuka tekee ja millaisilla resursseilla.
Taman jalkeen toteutetaan suunnitelma. Toteuttamisen jalkeen kehittdmisty6 tu-
lee arvioida. Kehittdmistyostd saadaan konkreettinen tuotos, joka tulee levittaa

organisaatioon.



35

Taulukko 3. Kehittamistoiminnan prosessi (Mukaillen Toikko & Rantanen 2009,

56—63).
Kehittamistoiminnan | Kehittdmisnakdkulma
vaihe

Perustelu e Opinnaytetyon perusteluna on Mita sinulle kuu-
luu kyselyn vastaukset muutosjohtamisen nako-
kulmasta

Organisointi e Opinnaytetyon aihe sai hyvaksynnan Siun soten
ikaihmisten palveluiden toiminnanjohtajalta

Toteutus o Opinnaytety6 toteutetaan Webropol kyselylla

Arviointi e Opinnaytety6ta arvioidaan prosessin lopussa

Tuotos e Opinnaytetydn tuotos on esihenkildille pidettava
esihenkilétunti osallistavia menetelmia kayttaen

Juurruttaminen e Opinnaytetydssa esille tulleita asioita sekéa kehit-
tamisprosessia juurrutetaan muualle organisaa-
tioon mybhemmasséa vaiheessa

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa on eri malleja, joiden avulla voidaan
hahmottaa kehittamisprosessia. Erds malli on tasomalli, jossa kehittamistoimin-
taa ei hahmoteta ajallisesti horisontaalisesti, vaan se voidaan esittaa myos ver-
tikaalisessa suunnassa. Taman mallin avulla saadaan tietoa eri tasoilla olevilta
henkil6ilta. Eri tasoilta saadut tiedot ovat kaikki samanarvoisia. (Toikka & Ranta-
nen 2009, 68.) Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa tulee arvioida mika la-
hestymistapa on paras, jotta tutkimuksellisesta osasta saadaan paras hyoty ke-
hittdmiseen. Eras lahestymistapa on toimintatutkimus, jossa korostuu seka tutki-
tun tiedon tuottaminen etta kaytannon muutoksen tuottaminen. Toimintatutki-
muksessa tulee vieda muutos kaytantdon, jota arvioidaan ja keskeisena on or-
ganisaatiossa toimivien ihmisten osallistuminen kehittamiseen. (Ojasalo, Moila-
nen & Ritalahti 2014, 36-37.)

Toimintatutkimus on osallistavaa muutosta, jossa yritetaan saada aikaan tyoyh-
teisdssa muutosta ratkaisemalla kdytdnnon ongelmia yhdessa. Siind kehittami-
sen kohteena on tyyhteisdn toimintatavat ja tilanteet. Toimintatutkimus sovel-
tuu hyvin tutkimukselliseen kehittdmistyohon ja sen tavoitteena on uudenlaisten
toimintatapojen luominen, l16ytaa uusia nakokulmia tyéskentelyyn ja parantaa
tiedonvalitysta eri toimijoiden valilla. Toimintatutkimuksen avulla koetetaan
muuttaa todellisuutta, jossa kaytanto ja teoreettinen tieto ovat vuorovaikutuk-
sessa kesken&éan. Toimintatutkimuksessa aineistoa voidaan koota kyselyjen
avulla. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 58—-62.)
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Opinnaytetydssa tiedon keruu tapahtui tasomallin avulla, jossa henkil6stolta ke-
rattiin tietoa kyselyn avulla ja tulokset jaettiin esihenkiléille. Esihenkiltt veivat
opinnaytetydssa kerattya arvokasta tietoa eteenpdain omille esihenkildille. Tama
sopi opinnaytetyon tiedon keruuksi ja sen jakamiseksi hyvin, koska ruohonjuuri-
tasolta tietoa saatiin levitettya ylemmille organisaatiotasoille. Tydyhteisojen kay-
tantoja pyrittiin muuttamaan luomalla yhdessa esihenkildiden kanssa tydkaluja
muutosjohtamiseen. Opinnaytetyon tehtavana oli luoda uusia toimintatapoja
vieda tulevia muutoksia tydyhteisdihin, mutta arviointi onko toimintatavat hyvia
ei kuulunut tahan tyéhon.

5.2 Tiedon tuottaminen kyselyn kautta

Opinnaytetyon tutkimusaineisto kerattiin sdhkdisella kyselylomakkeella, jossa
kaytettiin apuna Webropol-sovellusta. Webropol-sovelluksella on tydkalut val-
miina, jonka avulla saadaan kerattya laajalta tutkimusjoukolta helposti aineistoa.
Kysely tehtiin mahdollisimman selkeaksi, jotta kysymyksissa ei olisi tulkinnan
mahdollisuutta. Opinnaytetyon tutkimusaineiston keruumenetelman kyselylo-

make on esitelty liitteessa 1.

Tutkimusaineiston kerd&miseksi kysely on oivallinen tapa, varsinkin silloin kun
kyselyyn osallistuvia henkil6itd on useita ja he eivat ole fyysisesti lahekkain.
Kyselylomakkeen kysymykset luovat perustan tutkimukselle, jonka vuoksi kysy-
mykset taytyy muotoilla huolellisesti ja yksiselitteisesti. Tutkimustuloksiin vir-
heité voi aiheuttaa vaarinymmarrykset kysymysten vastaamiseen. Kysymykset
rakennetaan tutkimustavoitteiden ja -ongelmien mukaan. Aineisto tulee kerata,
kun tutkimusongelmat ovat tAsmentyneet, jolloin olennaiset asiat tulevat esille.
Sahkoisella kyselylla valtytdaan aineiston sy6tolta kasin, jolloin virhemarginaali
pienenee. (Valli 2018, luku 1.) Kyselyssa kaikilta osallistujilta kysytd&n samat
kysymykset, samassa jarjestyksessa ja samassa muodossa (Vilkka 2007, 27—
28). Kysymysten vastausvaihtoehtojen numeroittaminen pienentaa vastausten
tallentamisvaiheessa virheita ja parantaa nain tutkimuksen realibiteettia (Oja-
salo, Moilanen & Ritalahti 2014, 130-132.).
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Kyselylomakkeen etuna on, ettd sama vastaaja ei pysty vastaamaan kyselyyn
kuin kerran. Lomake voidaan rakentaa helppokéayttdiseksi ja nakymaltaan miel-
lyttavaksi. Sahkoiseen kyselyyn vastaaminen on helppoa ja nopeaa. (Valli &
Perkkild 2018, luku 1.) Hyva kysely on kokonaisuus, jonka avulla voidaan tar-
kastella sisalldllisia ja tilastollisia tietoja. Kyselytutkimuksen avulla pystytaan ke-
raamaan ja tutkimaan tietoa muun muassa erilaisista ilmidista, ihmisten toimin-

nasta, heidan mielipiteistdan, asenteistaan ja arvoista. (Vehkalahti 2019, 11,20.)

Opinnaytetyon kyselylomake eli mittari rakennettiin eri osioiden kautta, jotka yh-
dessa tekivat kokonaisuuden. Yksittaisen kysymyksen tai vaitteen eli osion
avulla mitattiin yhta asiaa. Osiot liittyivat toisiinsa, jolloin saatiin yhtendinen kuva
tutkittavasta asiasta. (Vehkalahti 2019,23.) Kyselylomakkeen laadinnassa huo-
mioitiin sen pituus ja kysymysten lukumaara, jotta vastaajat vastaisivat kyselyyn
kokonaan. Kysymykset luotiin niin, etta vastaukset oli helppo analysoida. (Valli
2015, luku 4.)

5.3 Tiedon tuottaminen tyéryhmissa

Tiedon tuottaminen ty0ryhmassa osallistavalla menetelmalla edellyttaa siihen
osallistavalta taitoa ja rohkeutta tarkastella asioita uudella tavalla. TAman luo-
vuuden kehittyminen tydryhméssa vaatii avointa ja myonteista ilmapiiria.
Luovuuden kehittymiseen tulee ilmapiiri luoda tydryhmaan kiireettomaksi ja
avoimeksi. Jokaisen tydryhmaan osallistuvan tulee hyvaksya uudet ideat eika
torjua niitéa toimimattomina. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 158-160.) Tyo-
ryhmassa vuorovaikutuksen avulla laajennetaan siihen osallistuvien tietdAmysta
ja ajatuksia asioihin, jolloin voidaan oppia ja opettaa toinen toisiamme. Yhteisen
ymmarryksen luominen auttaa kehittdm&an toimintaa ja kyseenalaistetaan totut-
tuja ndkemyksia. Tyoryhmatydskentelyn sisaltod tulee suunnitella huolellisesti
huomioiden eri vaiheet. Ennen tyéryhmatyoskentelya ja sen aikana on huoleh-
dittava, etté kaikilla osallistuvilla on tietoisuus siitd mité on tarkoitus tehda. Ajan
antaminen ty6skentelyyn on hyva huomioida erilaisten ihmisten persoona tyds-
kennelld ja paljonko asioiden kasittelyyn tarvitaan aikaa. (Tuominen, Jarvi, Leh-
tonen, Valtanen & Martinsuo 2015, 30,37,39-40.)
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Osallistavalla menetelmalla pyritdan luomaan yhtenéainen kaytanto ja huomioi-
maan erilaiset nakokulmat. Sen tarkoituksena on mahdollistaa osallistuminen ja
vaikuttaminen asiaan, jolloin se on helpompi hyvaksya osaksi toimintaan. Valit-
tujen menetelmien avulla voidaan osallistamista ja sitoutumista asiaan lisata.
(Arola & Suhonen 2004, 14—-22.) Esihenkilétunnin tavoitteena oli dialogin avulla
lahestya aihetta, jossa vuorovaikutuksen avulla tuotetaan ratkaisuja kyselysta
nousseisiin ongelmiin. Parhaimmillaan taméan avulla voidaan saada asioihin uu-
sia ndkokantoja ja tuloksia (Toikko & Rantanen 2009,92-93).

Esihenkil6ille pidettiin kehittamisiltapaiva opinnaytetydsta nousseiden vastaus-
ten tiimoilta. Vastauksien esittely toimi esihenkilGille ajatuksia herattavana toi-
mena, jonka avulla aloitettiin yhteistydssa tuottaa uutta tietoa. Tiedontuotannon
heratteleminen tapahtuu reflektion avulla, jonka tarkoituksena on heréatella kes-
kustelua ja kehittdmistoiminnan uudelleen suuntaamista. Kehittamistoimintaan
siséltyviin tutkimuksellisiin asetelmien tehtavana on palvella kehittamisen pro-
sessia. (Toikko & Rantanen 2009, 117.) Kehittamisiltapaivassa kaytettiin osallis-
tavaa menetelmaa, jotta ratkaisuja ja asioita mietitdan yhdessa eri vaihtoehtojen
valilla. Osallistavien menetelmien tavoitteena on osallistaa kaikki aktiiviseen
keskusteluun, ideointiin ja tuottaa laajempia ratkaisuja tavoiteltuun asiaan kuin
yksilollisesti olisi keksitty. (Opintokeskus 2021.)

Osallistavana menetelméana esihenkilétunnissa kaytettiin menetelmaa oppilas-
kahvila eli Learnin cafe, jonka avulla oli tarkoitus ideoida ja oppia uusia asioita.
Oppilaskahvilan keskustelun avulla pyritaan luomaan ja siirtdmaan tietoa. Me-
netelmassa tarkeintd on keskustelu, jonka avulla omat sek& muiden osallistu-
vien ndkemykset loytavat yhteisen ymmarryksen. Tavoitteena on, etta jokainen
osallistuja voi kommentoida ndkemyksia ja tavoitteena on yhteisen mielipiteen
I6ytyminen. Esihenkil6t jaettiin menetelméan mukaisesti ryhmiin, jossa keskityttiin
tietyn ajan tietyn asian ratkaisun Ioytamiseen. EsihenkilGille kerrottiin keskuste-
lun teemat, aikataulutus ja tavoite esihenkilétunnille. Jokainen ryhma kiersi

kaikki valitut teemat, jonka jalkeen esiteltiin tuotokset muille. (Innokyla 2021a.)
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5.4 Opinnaytetyon tutkimusmenetelmat

Opinnaytetydssa hyddynnettiin kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen ja
kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen menetelmia. Kyselytutkimus on suu-
rimmaksi osaksi maarallista tutkimusta, jossa hyddynnetéan tilastollisia mene-
telmia. (Vehkalahti 2019, 13.) Strukturoitujen kysymysten avulla saatiin nume-
raalista tietoa siitd, miten vastaajat ovat kokeneet muutoksen ja siihen vaikutta-
neet asiat. Avointen kysymysten avulla saadaan tietoa vastaajien mielipiteista ja
nakemyksista tutkittavaan asiaan. (Vilkka 2007, 13—-15) Nama kaksi tutkimus-
menetelmaa kytkeytyvat toisiinsa tdydentden kokonaisuuden, vaikka eroavat to-
teutukseltaan toisistaan. Maarallisen tutkimuksen avulla saadaan tilastollista tie-
toa ja lukuja aiheesta, jota laadullisen tutkimuksen avulla pyritaan kuvailemaan
ja saamaan syvallisempaa tietoa asiaan. (Alasuutari 1999, 32, 34, 38.)

Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa tutkittua tietoa kasitellaan nu-
meraalisesti. Tamé& tutkimusmenetelma antaa tutkijalle vastauksia, kuinka -ky-
symyksiin, kuten esimerkiksi kuinka usein ja kuinka paljon. Maaréallisessé tutki-
muksessa tutkija esittelee olennaisimmat numeraaliset osiot sanallisesti kuuli-
joille. Tutkija kuvailee sanallisesti myds tutkimuksen eri osioiden samankaltai-
suudet seka eroavaisuudet. (Vilkka 2007, 14, 17.) Kvalitatiivisessa eli laadulli-
sessa tutkimuksessa tutkittua tietoa kasitelladn kokonaisuutena, jossa aineisto
koostuu havaintojen pelkistamisesta ja arvoitusten ratkaisemisesta. Lomakkei-
den avulla keratylla aineistolla saadaan ensikaden tietoa tutkittavaan asiaan,
jolloin niitéa voidaan pitéa luotettavina. Saatu tieto on tutkittavien asenteiden,
ajatustapojen ja kayttaytymismallien perustetta. Samaan kysymykseen samalla
tavoin vastanneiden eri vastaajien vastauksia voidaan pitaa luotettavina ja yleis-
tettavina. (Alasuutari 1999,38-39,110-111.)

Kyselytutkimuksessa aineistoa tarkastellaan tiivistettyna jakaumien ja tunnuslu-
kujen avulla. Aineistoa voidaan jakaa yhteen tai useampaan muuttujaan, joiden
avulla vastauksia analysoidaan. Muuttujina voi olla muun muassa vastaajien
ika, tyokokemus tai koulutus. Naiden avulla voidaan tutkimuksessa arvioida
kuinka esimerkiksi tydkokemus vaikuttaa vastauksiin verrattuna kaikkiin vastan-

neisiin. (Vehkalahti 2019, 52, 67.) Kyselyssa jokaiselle muuttujalle annetaan
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arvo. Arvo voidaan esittda erilaisten symboleiden kuten numeroiden avulla.
(Vilkka 2007, 14-15.) Analysoinnissa arvojen eri muuttujien valisia tilastollisia
yhteyksia etsitdan. Analyysin avulla on tarkoitus loytaa tilastollisia s&annénmu-
kaisuuksia kuinka eri muuttujien arvot liittyvét toisiinsa. (Alasuutari 1999,
34,36,37.)

Opinnayteyon avoimiin vastauksiin kaytettiin analysoinnissa siséllénanalyysia.
Siséallénanalyysin avulla aineisto voidaan jakaa kolmeen vaiheeseen. Ensim-
maisessa vaiheessa aineisto pelkistettiin eli redusoitiin, jonka avulla karsittiin
tutkimuksen kannalta epaolennainen tieto pois. Tassa vaiheessa tieto voidaan
joko tiivistaa tai pilkkoa pienempiin osiin. Pelkistetyt iimaukset listattiin allekkain,
jolloin pystyttiin huomioimaan, onko yhdessa lauseessa useampia pelkistettyja
iimaisuja. Toisessa vaiheessa aineisto ryhmiteltiin eli klusteroitiin, jolloin pelkis-
tetyista ilmaisuista etsittiin samankaltaisia ja erilaisia kasitteita. Kasitteet ryhmi-
teltiin, joista muodostettiin alaluokat. Ryhmittelyn avulla luotiin perusta tutkimuk-
sen perusrakenteelle ja valmisteltiin kuvauksia tutkittavaan asiaan. Kolman-
nessa vaiheessa luotiin eli abstrahoitiin teoreettiset kasitteet, jossa eroteltiin tut-
kimuksen kannalta oleellinen tieto. Analysoinnissa pidettiin linja alkuperaisda-
taan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.)

Sisalléonanalyysin avulla eli kasitteiden yhdistamisella saatiin tutkittavaan asioi-
hin vastuksia. Sen avulla pystyttiin selventamaan ja paattelemaan analyysista
yhtendisia vastauksia. Kasitteiden luonnissa kokemusperainen tieto liitettiin teo-
reettisiin kasitteisiin ja tulokset esitellaén aineistoa kuvaavin teemoin. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, luku 4.)

Opinnaytetyon kyselylomakkeen strukturoituitujen kysymysten analysoinnissa
kaytettiin tilastollisia menetelmia soveltuvin osin. Menetelmat valittiin mittausme-
netelméan kautta ja niiden soveltuvuutta tutkittavaan asiaan arvioitiin tilastollisten
menetelmien avulla. Strukturoidut vastaukset asetettiin jarjestyksen eli ordinaa-
liasteikon mukaisesti, jonka avulla luokiteltiin vastaukset eri ominaisuuksien mu-
kaan. Ominaisuuksina kaytettiin kysyttyja taustatietoja, kuten ik&, korkein am-

matillinen koulutus, tydkokemus ja tyoyksiké. (Valli 2015, luku 3.)
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Opinnaytetydssa etsittiin eroja eri havaintojen valiltd kayttden Likertin asteikkoa.
Likertin asteikko sopii kaytettavasi, kun kysellaan mielipidevaittamia ja kuitenkin
on huomioitava, etté eri vastaajat voivat kasittda eri vastausvaihtoehdot eri ta-
voin. Vastaajalla voi olla hankalaa paattaa kokeeko hén kysyttya asiaa usein vai
melko usein. Opinnaytetyon kyselyjen vastauksista laskettiin keskiarvo, jonka
avulla maaritettiin, kuinka monta vastaajista oli keskimaarin kokenut kysyttavaa
asiaa. Aineiston vastauksien vaihtelu vaikuttaa keskiarvon paikkaansa pitavyy-
teen. Vastauksien tulkinnassa tulee kayttaa keskihajontaa, jos aineiston vastuk-
sissa on yksi suuri tai pieni havainto, kuten arvojen painottuminen keskiarvon
vasemmalle tai oikealle. Keskihajonnan avulla nahdaan, kuinka keskittyneita ar-
vot ovat ja kuinka kaukana havainnot ovat keskimaarin keskiarvosta. Keskiha-
jonnan ollessa suuri sitd vahemman keskittynytta jakauma on. Keskihajonta voi
olla pieni, vaikka jakauman vaihteluvali olisi suuri. Keskiarvo tarvitaan, jotta voi-
daan keskihajonta ilmaista. (Vilkka 2007, 45-46, 50-51, 123-125.)

6 Tutkivan opinndytetyon prosessi ja toteuttaminen

6.1 Opinnaytetyon prosessi

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Siun sote. Opinnaytetyon aihe lahti Siun soten
Mita sinulle kuuluu — kyselyn vastauksien perusteella. Tyoelaman edustajan
kanssa pidettiin palaveri alkuvuodesta 2021 opinnaytetydn aiheen rajaamiseksi.
Taman jalkeen aloitettiin opinnaytetyon tietoperustan maarittdminen, suunnitel-
man ja kyselylomakkeen (Liite 1) laatiminen, jotka valmistuivat alkuvuodesta
2021. Tutkimuslupa saatiin huhtikuussa 2021, jonka jalkeen aloitettiin suunnitte-

lemaan Webropol kyselya laaditun kyselyn perusteella.

Kesalla 2021 koottiin tietoperustaa opinnaytetydhon. Syksylla 2021 aloitettiin
analysoimaan ja arvioimaan kyselyn tuloksia ja vahvistettiin tietoperustaa. Tyon-
antajan edustajan kanssa sovittiin kehittdmisiltapaivan pitamisesta Pohjoisen
alueen ikapalveluiden esihenkiléille 9.12.2021. Kehittdmisiltapaivassa luotiin yh-

dessa esihenkildiden kanssa kyselysta nousseiden teemojen perusteella
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toimintatapoja, joilla muutokset on helpompi tuoda kaytantdon ja osallistaa hen-

kilostda niihin. Kuviossa 1 on opinnaytetydn prosessi.

4

Ideointi
10/2020-

* Opinnaytety6n ideointi
* Mit& sinulle kuuluu kyselyyn tutustuminen
» Organisaation edustajien kanssa teams keskustelu aiheesta

1/2021

Q

Suunnittelu
2/2021-

* Tietoperustan laatimisen aloittaminen
» Suunnitelman, kyselyn seka saatekirjeen laatiminen
» Tutkimusluvan hakeminen Siun sotelta

-

4/2021

Toteutus
4/2021-

<

* Tietoperustan laatiminen
* Esihenkildinfon pitaminen
» Kyselyn laatiminen webropol 3.0 seka kyselyn lahettaminen

J

6/2021

a

Raportointi
6/2021-

* Tulosten analysointi
* Tietoperustan vahvistaminen

9/2021

Q

Arvioiti
10/2021-

» Opinnaytety6n prosessin arviointi
* Tulosten arvioiminen

12/2021

Paatdsvaihe
12/2021-

* EsihenkilGiltapéaivan pitaminen
* Henkilostoinfojen pitaminen
» Opinnaytety6n viimeistely

2/2022

Kuvio 1. Opinnaytetytn prosessi.

Tammikuussa pidettiin henkildstolle kolme infoa, jossa kaytiin 1api kyselyn tulok-

set ja naytettiin esihenkildiden kanssa yhdessa kehitetty huoneentaulu. Naissa

infoissa henkildstdlla oli mahdollista tuoda omia ndkemyksia kyselysta noussei-

siin asioihin ja mita mielta he ovat uusista toimintatavoista, joilla muutokset
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aletaan tuomaan tydyhteis66n. Henkilostoinfojen jalkeen viimeisteltiin opinnay-

tetyon raportti.

6.2 Kyselyn kohderyhma

Pohjois-Karjalan seka Heindveden alueen 13 kunnan alueella Siun sote jarjes-
taé kaikki julkisen sektorin sosiaali- ja terveyspalvelut. Sosiaali- ja terveyspalve-
lut ovat organisaatiossa jaettu kolmeen toimialueeseen. Toimialueet ovat perhe-
ja sosiaalipalvelut, ikdihmisten palvelut seka terveys- ja sairaanhoitopalvelut.
Maantieteellisesti katsottuna Siun soten alue on jakautunut neljaén alueeseen.
Etelaiseen alueeseen kuuluvat Raékkyla, Tohmajarvi, Kitee ja llomantsi. Keski-
selle alueelle kuuluvat Kontiolahti ja Joensuu. Lantiseen alueeseen kuuluvat
Polvijarvi, Outokumpu, Heinadvesi ja Liperi. Pohjoiseen alueeseen kuuluvat Nur-

mes, Juuka ja Lieksa. (Siun sote 2021.)

Kehittamistyd kohdennettiin Siun soten ikaihmisten pohjoisen palveluiden henki-
|6stdlle, joilta kyselyn avulla selvitettiin ajatuksia toiminnan muutokseen liittyen.
Ikaihmisten palveluihin kuuluu terveyskeskussairaalat, palveluasuminen ja koti-
hoito. Aineisto hankittiin strukturoidulla kyselylomakkeella Webropolia hyvéaksi
kayttaen. Nain saatiin laajempi otos henkildstén mielipiteista asiaan liittyen.
Henkildstén on helpompi olla rehellinen, kun se tapahtuu anonyymisti ja voivat

itse valita milloin vastaavat kyselyyn.

6.3 Kyselyn toteutus

Ennen kyselyn avaamista ja saatekirjeen lahettamista (liite 2) pidettiin
17.5.2021 esihenkildille lyhyt tietoisku kyselysta (lite 3). Informaation jalkeen
laitettiin ennakkoinformaatiota tulevasta kyselystéa sahkopostilla esihenkildiden

kautta henkilostolle.

Opinnaytetyon kysely toteutettiin henkildstolle toukokuussa 2021 ja tarkoituk-

sena oli pitéaa kysely auki nelja viikkoa. Kysely oli auki kaikkiaan kuusi viikkoa eli
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3.5-13.6.2021 valisen ajan. 16.5.2021 laitettiin esihenkilille kautta sahkoposti
henkilostdlle muistutus kyselyyn vastaamiseksi. Kyselyn ollessa auki nelja viik-
koa, todettiin 30.5.2021 vastauksia tulleen lilan vahan. Taméan vuoksi kyselya
jatkettiin kahdella viikolla ja laitettiin uudelleen esihenkilGiden kautta henkil0s-
télle muistutus kyselysta 31.5.2021. Kyselyn lahettamistapaa pohdittiin yhdessa
tydelaman edustajan kanssa. Lopulta tultiin siihen tulokseen, etta saatekirje yh-
dessa kyselyn linkin kanssa lahetetaan ensin kaikille esihenkildille, ja he lahet-
tavat sahkopostin omalle henkildstélleen. Esihenkilot ilmoittivat linkin vastaanot-
tajien maaran opinnaytetyon tekijoille, vastausprosentin laskemiseksi. Kyselyn
ajankohdaksi valittiin toukokuu, koska pohdittiin ettei silloin vield lomakausi ole

kiireimmillaan.

Ennen kyselyn lahettdmista henkilostolle testattiin kyselya viidella tyontekijalla.
Saatujen vastausten perusteella arvioitiin kyselylomakkeen toimivuutta. Saatu-
jen palautteiden pohjalta hienosaadettiin kyselylomaketta. Palautteiden pohjalta
laitettiin kyselyyn ajanjakso milla valilla vastaajat olivat kokeneet muutosta. Ky-
selysta saatujen palautteiden pohjalta mietittiin pitaisikd sukupuolta kysya taus-
takysymyksissa, mutta paadyttiin ettei silla ole taman tutkimuksen kannalta mer-
kitysta. Kyselyn testivastaajilta pyydettiin yleista palautetta kyselysta seka kyse-
lyyn vastaamisen kestosta. Testivastaajat antoivat positiivista palautetta lomak-
keesta seka kyselyyn vastaamisen kestosta.

6.4 Kyselyn tulosten esittely esihenkildille

Esihenkildille pidettiin kehittamisiltapaiva 9.12.2021 ja aikaa oli varattu kaksi
tuntia. Kutsu kehittamisiltapaivaan lahti 19 esihenkildlle, joista osallistui 14 esi-
henkildd. Mukana oli pohjoisen alueen ikdihmisten palveluiden palvelujohtaja,
joka ei osallistunut ryhmaétéihin vaan kavi aina jokaisen ryhman luona keskuste-
lemassa. lltapaiva aloitettiin kertomalla henkildstélle tehdyn kyselyn yhteenveto
(liite 4), jonka kertomiseen meni aikaa 25 minuuttia. Yhteenvedon jalkeen esitel-
tiin henkildston kyselyista esille nousseita teemoja. Teemat olivat digitalisaatio,
osallistaminen, palkitseminen ja dialogia. Esihenkil6t jaettiin neljaan ryhmaan,

ryhmat muodostettiin jako neljadn periaatteella ja ryhmékooksi muodostui kolme
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— nelja henkilda. Jokainen ryhma kavi lapi jokaisen teeman. Aikaa ryhmalla ol
tiettya teemaa kohden 15 minuuttia, jota seurattiin ja kehotettiin vaihtamaan tee-

maa.

Alun perin ajatus oli pitdd minuuttikierros, ettéa esihenkilot kertovat jokainen mita
odottavat iltapaivalta ja mita muutosjohtaminen heidan mielestdan on. Taméa
unohdettiin, koska haluttiin antaa aikaa ryhmatdille. Alustuksena aiheeseen
toimi kyselyn avaaminen. Kyselyn avaamisen aikana tuli pienta keskustelua ja
kyselyéa vastauksista. Kyselya tuli miten diagrammien varikoodit muodostuvat ja

oltiin tyytyvaisia, etta henkildsto oli kokenut positiivisia muutoksia.

Ryhmissa esihenkildt toimivat hyvin aktiivisesti ja keskustelu oli vilkasta. Mieles-
tdmme varattu aika oli riittdva teemojen kasittelyyn. Viimeisien teemojen koh-
dalla esihenkilt saivat nopeammin asiat koottua. Lopuksi jokainen ryhma esit-
teli sen hetkisen ryhman tuotokset. Palvelujohtaja nostatti keskustelua ja poh-
dintaa eri teemoista viela syvallisemmin. Keskusteltiin osallistamisteemasta,
ettd kuinka henkildston hiljaisimmat saataisiin toimintaan mukaan. Pohdittiin,
voitaisiinko tuoda eri tasoilla asioita henkilostdlle esimerkiksi pienryhmissa, jol-
loin jokainen voisi ja pystyisi tuomaan asiansa esille. Talloin hiljaisemmat pystyi-
sivat tuomaan oman osaamisensa esille eivatka jaisi vahvimpien persoonien jal-
koihin. Toisaalta mietittiin myos erilaisia valineité, joita voitaisiin kayttaa henki-
|6ston osallistamisessa, esimerkiksi teamissa forms alustaa. Digitaalisuustee-
massa nousi esille keskusteluissa mahdollisen digisuunnitelman tekemisesta

tyoyhteis6on.

Ryhmisséa kasitellyistd teemoista tehtiin yhteenveto (liite 5) ja teemat, jotka nou-
sivat esille, pelkistettiin. Pelkistetyt luokat koottiin ” huoneentauluksi”, joka esi-
tetty liitteen&a 6. Huoneentaulu jaetaan tydyhteisolle esihenkildiden kautta, jonka
avulla voidaan tulevat muutokset ja kehitykset saada jalkautumaan paremmin
tyoyhteis66n. Huoneentaulun avulla voi esihenkilé saada henkilostdé motivoitu-

maan ja innostumaan tydyhteison kehittamisesta.
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7 Opinnaytetyon kyselyn tulokset

Kyselylla kartoitettiin henkildston ajatuksia, kokemuksia muutoksesta ja niihin
vaikuttamisesta. Kysely lahti 379 Pohjoisen alueen ikaihmisten henkilostolle ja

siihen vastasi yhteensa 97 henkild6a. Vastausprosentti kyselyssa oli 26 %.

Kyselylomakkeen kysymyksista strukturoituja oli 24, joihin oli pakollista vastata.
Kysymysten vastausvaihtoedot: 5 = taysin samaa mielté, 4 = melko samaa
mielta, 3 = en samaa enka eri mieltd, 2 = melko eri mieltd ja 1 = taysin eri
mielta. Naiden kysymysten avulla kartoitettiin vastaajien mielipiteitd kokemuk-
sistaan muutoksesta, miten haluaisivat olla muutoksissa mukana, perustel-
laanko ja tiedotetaanko muutoksista tarpeeksi, esihenkildiden toiminnasta muu-
toksessa, muutosten vaikutuksesta tydssdjaksamiseen, muutosvastarinnan
syita seka hoidon laadusta muutosten yhteydessa. Taustatietoja kartoittavia ky-
symyksia oli nelja kappaletta, joissa kysyttiin vastaajan ikaa, paaasiallista tyoyk-
sikkdda, korkeinta koulutusta ja tydkokemusta sosiaali- ja terveysalalta. Kysy-
myksia tarkasteltiin ristiintaulukoinnin avulla ikaluokan, tyokokemuksen, ammat-
tiryhman ja paaasiallisen tyoyksikon kautta. Taulukkoihin on nostettu, miten
kaikki vastaajat olivat kysymykseen vastanneet ja eniten taustatiedoissa hajon-

taa antaneet vastaajat.

Avoimia kysymyksia oli seitseman, joihin halutessaan sai vastata. Avoimiin ky-
symyksiin tuli vastauksia riippuen kysymyksesta 18 ja 68 vastauksen valilta.
Avointen kysymysten avulla saatiin syvallisempaa ja konkreettisempaa tietoa
henkilostdlta milla tavoin he haluaisivat olla mukana ja miten ovat kokeneet
muutosprosessit. Avoimen kysymyksen avulla saatiin myds konkreettisempaa
tietoa henkildstolta, miten muutokset ovat heidan mielestaan vaikuttaneet hoi-
don laatuun. Opinnaytetyon kaikki avoimet kysymykset analysoitiin sisallénana-
lyysin avulla. Alkuperaiset ilmaukset pelkistettiin ja niista tehtiin alaluokat. Liit-

teessa 7 on esitelty esimerkki siséltbanalyysista.
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7.1 Taustatiedot

Ikaa kysyttiin avoimena kysymyksena, joka luokiteltiin viiteen luokkaan ja naista
laskettiin prosenttiosuus. 1k& jaoteltiin seuraaviin luokkiin alle 30-vuotiaat, joita
oli 18 henkild&, 21-40-vuotiaita oli 9 henkil6a, 41-50-vuotiaita oli 23 henkil64,
51-59-vuotiaita oli 31 henkil6a ja yli 60-vuotiaita 20 henkiléa. Yhden vastan-
neen ik&a ei voitu tilastoida, koska se ei ollut numeerinen arvo. Keski-ika vas-
taajilla oli 47-vuotta. Ikdjakauma oli 19-66 ikdvuoden vélille. Kuvioon 2 on pro-

sentteina koottu vastanneiden ikgjakauma.

alle 30-vuotiaat
18%

21-40-vuotiaat
9%
51-59 -vuotiaat

30 % 41-50-vuotiaat
23 %

yli 60-vuotiaat
20 %

Kuvio 2. Vastanneiden ikgjakauma (n=97).

Tyokokemusta tarkastellessa vastaajista suurin osa oli ollut tyéssa yli 25 vuotta
27 % (n=26) ja toiseksi eniten alle 5 vuotta 20 % (n=19). Tyokokemus jakautui

tasaisesti muiden luokkien valilla, joka nakyy kuviossa 3.

alle 5 vuotta

yli 25 vuotta
20%

27 %

5-10 vuotta

16 %
21-24 vuotta

14 %

16-20 vuotta 11-15 \éuotta
11% 12 %

Kuvio 3. Vastanneiden tyokokemus (n=97).
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Vastaajissa oli edustettuna kolmea eri ammattiryhmé&é. Sairaanhoitajista vastasi
kyselyyn 26 % (n=25), lahihoitajista 67 % (n=65) ja muun ammattiryhman edus-

tajia vastasi 7 % (n=7). Kuviossa 4 on ammattiryhmittdin vastaajat eroteltuna.

Muu koulutus
7% Sairaanhoitaja

26 %

Lahihoitaja /
perushoitaja
67 %

Kuvio 4. Vastanneiden ammattiryhmat.

Padaasiallisena tyoyksikkona vastaajille oli terveyskeskussairaala, kotihoito ja
palveluasuminen. Joista terveyskeskussairaalasta vastasi 31 % (n=30), kotihoi-
dosta 29 % (n=28) ja palveluasumisesta 40 % (n=39), joka on avattuna kuvi-

ossa 5.

Terveyskeskussairaala
31%

Kotihoito
29%

Palveluasuminen
40 %

Kuvio 5. Vastaajien paaasiallinen tyoyksikka.

Yhteenvetona taustatietoja tarkastellessa voidaankin todeta, etté yli 51-vuotiaat
ja sitd vanhemmat olivat olleet aktiivisimpia kyselyyn vastaajista. Tyokokemuk-
sen perusteella aktiivisimpia vastaajia olivat yli 25 vuotta tai alle 5 vuotta tyds-
kennelleet. Eniten ammattiryhnman perusteella olivat vastanneet lahihoitajat ja

tyoyksikkona oli palveluasuminen.



49
7.2 Muutosten kokeminen seka vaikutusmahdollisuudet

Tyoyhteisdssa oli koettu muutosta viimeisimman viiden vuoden aikana. Kaikista
vastanneista 88 % (n=85) oli melko tai tdysin samaa mieltd, etta olivat kokeneet
muutosta viimeisimman viiden vuoden aikana. Vastanneista ei ollut samaa tai
eri mieltd muutoksen kokemisesta 5 % (n=5) ja 7 % (n=7) olivat melko tai taysin
eri mieltd muutoksen kokemuksesta viimeisen viiden vuoden aikana. Vastauk-

sien keskiarvo ja keskihajonta olivat 4,5+1,08.

Ikaluokkia tarkastellessa kaikki olivat kokeneet muutosta tydyhteisdssa. Tyoko-
kemus ei vastauksien mukaan vaikuttanut tydyhteison muutoksien kokemuk-
seen. Ammattiryhmittain ja paaasiallisen tyoyksikén kannalta tarkasteltaessa
muutoksen kokemusta tydyhteisdssa ei vastauksista houssut eroja. Kuvioon 6
on avattu ikaluokittain kokemukset muutoksista viimeisen viiden vuoden ajalta

verrattuna kaikkiin vastanneisiin.

100,0 %
90,0 %
80,0 %
70,0 %
60,0 %
50,0 %
40,0 %
30,0 %

20,0% | I
) " " "
Kaikki alle 30 vuotta 31-40 vuotta 41-50vuotta 51-59 vuotta vyli 60 vuotta

B 1=Taysin eri mielta B 2= Melko eri mielta 3= En samaa enka eri mielta
4= Melko samaa mielta B 5=Taysin samaa mielta

Kuvio 6. Ikdjakauman mukaan muutoksen kokeminen viimeisen viiden vuoden

aikana verrattuna kaikkiin vastanneisiin.

Myonteisend omalle tydskentelylle muutokset aiheuttivat vastauksissa hajontaa.
Kaikista vastanneista 36 % (n=35) melko tai taysin eri mieltd, ettei muutokset
ole olleet myonteisia. 38 % (n=37) vastanneista oli melko tai taysin samaa
mieltd, ettd muutokset ovat olleet mydnteisid, mutta 26 % (n=25) vastanneista



50

eivat osanneet sanoa muutoksien vaikutusta omalle ty6skentelylleen. Vastauk-

sien keskiarvo ja keskihajonta olivat 3,0+1,09.

Ikaluokittain muutokset melko tai taysin myonteisiné kokivat eniten alle 30-vuoti-
aat 90 % (n=8) ja yli 60-vuotiaat 52 % (n=10). Muut ikaluokat eivat kokeneet
muutoksia myonteisend omalle tydskentelylle. Omalle tyoskentelylleen mydntei-
sid vaikutuksia muutoksista ei osanneet vastata alle 5 vuotta tytssé olleet. 11—
15 vuotta tyossa olleet kokivat eniten muutoksien vaikuttaneen myonteisesti
tyoskentelyyn ollen melko tai taysin samaa mieltd 50 % (n=6). Vahiten myontei-
sena muutokset kokivat 16—20 vuotta tydssa olleet ollen melko tai taysin eri
mielta 64 % (n=7).

Tarkasteltaessa ammattiryhmittain miten myonteisena muutokset koettiin, voi-
daan todeta, etta sairaanhoitajat kokivat melko tai taysin myodnteisena muutok-
set omalle tyéskentelylleen 48 % (n=12) ja muun koulutuksen saaneet 43 %
(n=3). Lahihoitajien kokemukset vaihtelivat eniten. Lahihoitajista puolet koki
melko tai taysin myonteisena 40 % (n=26) ja melko tai eri mielta asiasta 34 %
(n=22). Tyodyksikkona tarkastellessa muutoksen vaikutus omalle tydskentelyl-
leen koki melko tai taysin myonteisena terveyskeskussairaala 40 % (n=12). Mie-
lipiteet erosivat tyoyksikkoa tarkastellessa kotihoidossa, jossa oltiin taysin tai
melko samaa mieltd 40 % (n=11) ja taysin tai melko eri mieltd 36 % (n=10). Sa-
moin palveluasumisessa tuli hajontaa vastauksissa melko tai taysin eri mielta
44 % (n=17) ja melko tai tdysin samaa mieltd 36 % (n=14) valilla. Kuviossa 7 on
vastaukset ammattiryhmittain ja tydyksikkotasoisesti miten myonteisina vastaa-

jat kokivat muutokset omalle tyéskentelylleen.
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Kuvio 7. Ammattiryhmittéin ja tyoyksikoittain vastaajien kokemus siita miten
myonteisena muutokset on koettu omalle tyéskentelylle verrattuna kaikkiin vas-

tauksiin.

Kysyttdessa henkilostén kokemusta pystyvéatkd he vaikuttamaan tyéyhteison
muutokseen oli suurin osa sita mieltd, etteivat voi vaikuttaa. Vastanneista 56 %
(n=54) olivat melko tai taysin eri mieltd, ettei vaikutusmahdollisuuksia ole. 25 %
(n=25) vastanneista ei ollut samaa eika eri mielta ja melko tai tdysin samaa
mielta oli 19 % vastanneista. (n=18) vaikutusmahdollisuudestaan tyéyhteison

muutoksiin. Vastauksien keskiarvo ja keskihajonta olivat 2,5+1,11.

Tarkastellessa ian vaikutusta, miten vastaajat kokivat pystyvansa vaikuttamaan
oman tydyhteisdon muutoksiin, vastaukset vaihtelivat. Kuvioon 8 on koottuna
vastausten vaihtelevuus ikaluokittain verrattuna kaikkiin vastaajiin. Vastaajien
tyokokemus ei vaikuttanut kokemukseen pystyvatko he vaikuttamaan tydyhtei-
sOn muutoksiin, vaan kaikki vastaajat kokivat, ettei vaikutusmahdollisuuksia ole.
16-20 vuotta tydskennelleet olivat eniten melko tai taysin eri mieltd 73 % (n=38)
ja yli 25 vuotta tydskennelleet olivat samoin melko tai taysin eri mielta 58 %

(n=15) vaikuttamismahdollisuudesta tyoyhteisén muutoksiin.
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Kuvio 8. Kokemus onko pystynyt vaikuttamaan tydyhteison muutoksiin ikaryh-

mittain verrattuna kaikkiin vastauksiin.

Ammatillista koulutusta tarkastellessa sairaanhoitajat kokivat olevansa melko tai
taysin erimieltd 52 % (n=13) vaikuttamismahdollisuudestaan tydyhteison muu-
toksiin. Muun koulutuksen saaneet kokivat olevansa melko tai tdysin samaa
mielta 57 % (n=4) vaikutusmahdollisuuksistaan tydyhteisén muutoksiin. Lahihoi-
tajien kokemuksen vaikutusmahdollisuuksistaan tydyhteison muutoksiin oli
melko tai taysin eri mieltd 60 % (n=39). Tyoyksikkd kohtaisesti tarkastellessa
vaikutusmahdollisuutta tydyhteison muutoksiin olivat kaikki vastanneet sita

mielta, ettei niihin pysty vaikuttamaan

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd melkein kaikki vastaajat olivat kokeneet
muutosta viimeisen viiden vuoden aikana. Mielipiteet hajaantuivat vastaajilla
siita, etta koettiinko muutokset myonteisena omalle tydskentelylle. Mydnteisena
vastaajista piti muutoksia noin puolet ja puolet piti niitd haitallisena omalle tyos-
kentelylle. Suurin osa vastaajista oli sita mielta, ettd eivat pysty vaikuttamaan

tyoyhteisbn muutoksiin.
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7.3 Kokemukset positiivisista muutoksista

Kysymykseen positiivisista kokemuksista muutoksista oli 48 henkil6a vastannut
tahan. Kuuden vastaajan mielesta he eivat olleet kokeneet mitdan positiivista
muutosta. Kaksi vastaajista ei ollut kommentoinut asiaan millaén lailla. Vastaa-
jien positiiviset kokemukset luokiteltiin alaluokiksi, jotka esitetaan kuviossa 9.

Kuvio 9. Vastaajien positiiviset kokemukset muutoksista.

Muutoksien positiivisia vaikutuksia tydskentelylle kysyttaessa nousi selkeésti
esille, etta digitaalisuuden lisdantyminen on koettu positiivisena. Tyon tekemi-
sen helpottuminen ja mielekkyyden lisdantyminen oli my6s koettu positiivisena
muutoksien my6ta. Toisaalta oli koettu, etté pystytddn paremmin ottamaan oma
osaaminen kayttoon. Ohessa vastauksista suoria lainauksia, kuinka digitaali-
suus ja oman osaamisen kayttd nahdaan positiivisena muutoksissa.

"Hoitoty0 kehittynyt, tekniset apuvalineet, "digi” tullut voimakkaasti
mukaan hoitotyéhon.”

” Oma osaaminen paremmin tydyhteison kayttdon. Oma tyénkuva
vastaa paremmin osaamista.”
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Muutoksien myotéa koettiin vaikutusmahdollisuuksien lisaantyvan, tydyksikkdjen
kehittyvan paremmaksi, oma jaksaminen seka vireystaso koettiin nousevan. Sa-
moin koettiin positiivisena, kun uusi esihenkild oli tullut tydyhteis6on. Ohessa
suoria lainauksia kuinka tyoyksikko oli koettu kehittyneen paremmaksi ja ty6-

kuorman helpottuneen.

” Viimeaikaiset positiiviset muutokset kohti yksilévastuista hoitotyota
kehittavat yksikkomme toimintaa.”

"Tyo6tehtavien uudelleen organisoinnilla voidaan helpottaa tydkuor-
maa.”

Muutokset koettiin tervetulleiksi, jotka selkeyttivat tydskentelemista. Muutoksien
my6té ohjeistukset ovat helpottaneet tyon tekemista ja uuden oppiminen on ke-
hittanyt tyon tekemistd. Ohessa suora lainaus kuinka muutokset on koettu posi-

tilvisena.

” On tullut tietylla tapaa selvat ohjeistukset, joihin vedota, ennen ne
puuttuivat.”

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd yllattdvan moni vastaajista oli kokenut muu-
tokset positiivisena. Positiivista palautetta nousi vastaajilta monipuolisesti,

joissa eniten kommentoitu tyén merkityksen parantuneen muutosten myota.

7.4 Kokemukset negatiivisista muutoksista

Kysymykseen vastasi 65 henkil6d, joista kolme ei ollut vastauksen mukaan ko-
kenut negatiivista muutosta. Vastaukset jaettiin neljdén teemaan ja pelkistettiin.
Teemat, jotka nousivat vastauksista, olivat muutosten vaikutus tydohén, muutos-
prosesseihin, aikatauluihin, jaksamiseen ja hyvinvointiin. Naméa teemat on esi-

tetty kuviossa 10.



Tydhon vaikutus

Prosesseihin
muutoksissa

Aikatauluihin

Jaksamiseen

Hyvinvointiin
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*perustyo vie tydajan

eajasta iso osa muuhun kuin hoitotyéhon
+tyd lisdantyy

+ei jaa aikaa perustyodlle

+ty® pirstaloituu ja kuormittuu

«vaikutusmahdollisuudet ovat olemattomat
+ylhaélta alas annettuna

*byrokratia lisdantyy

*esimiehet eivat osallistu kaytannon hoitotydhdn
uusia ohjeita paljon

*sama muutos ei valttamatta sovi joka paikkaan
*hyvat toimintatavat muuttuvat

+ei kuunnella kenttaa

*perehdytysta liilan paljon kerralla

asiat muuttuvat usein

*paljon ja nopeasti

aikataulut eivat pida
*keskeneraisiné ja toimimattomina
«ty6ilmapiirin Kiristyminen
+kiireena

evasymisena

*jaksamisena

*psykososiaalisena kuormituksena
*motivaation puutteena

e turvattomuutena
*epavarmuutena
earvostuksen puutteena
*joustamattomuutena

Kuvio 10. Vastaajien kokemukset negatiivisista muutoksista.

Vastaajat olivat kasitelleen monipuolisesti kokemuksiaan muutoksien negatiivi-

sesta vaikutuksesta tydhonsa. Tyo koettiin pirstaloituvan ja kuormittuvan muu-

toksissa. Koettiin, etté iso osa tydajasta menee muuhun kuin hoitoty6hon eika

aikaa jaa perustyolle, mutta toisaalta koettiin, ettd perustyo vie kaiken ajan eiké

muuhun jaa aikaa. Tyomaaran koettiin lisddntyneen muutoksien myoéta. Ohessa

suora lainaus vastauksesta, jossa ilmenee vastaajan kokemus, miten muutok-

set ovat vaikuttaneet omaan tyéhon.

” Tyon kuormittavuus lisdéantynyt->vasyminen, hoitajia ei arvosteta,
joustamattomuus, ergonominen tydaika->illasta ykkésvapaille ja sit-
ten vapaalta aamuun->vasyminen. ”
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Muutosten vaikutus muutosprosesseihin nousi vastauksista esille, ettd muutok-
set tulivat yksikkoihin ylhaalta alas annettuina. Koettiin, ettad byrokratia on li-
saantynyt ja vaikutusmahdollisuudet ovat olemattomat. Muutoksissa ei mielipi-
teiden mukaan kuunnella kenttdé ja esimiehet eivat osallistu kaytdnnon hoito-
tyéhon. Muutosten myota tulee paljon uusia ohjeita eikd huomioida, etta sama
muutos ei sovi valttamatta joka yksikkoon. Perehdytys muutoksiin koettiin niin,
etta sitd tulee liian paljon kerralla. Toisaalta hyvien toimintatapojen muuttuminen
muutosten myota koettiin negatiivisena asiana. Ohessa suora lainaus, kuinka

vastaaja oli kokenut muutoksen vaikutuksen.

” Liian paljon muutosta koko ajan ylemmalta taholta, jotka ei valtta-
matta pade pikku kaupunkiin/kyliin. Ei aina voi olla ihan sama lin-
jaus koko alueella kaytannossé asiat eivat valttamatta toimi kaytan-
non tasolla pienemmilla kunnilla. ”

Aikataulutus koettiin negatiivisena vaikutuksena muutoksissa joissain vastauk-
sissa. Koettiin, ettd muutoksia tulee paljon nopeasti, ne tulevat keskeneréaisena
ja toimimattomina. Muutosten aikataulut eivat pida ja asiat muuttuvat useam-
paan kertaan ennen kuin muutos on lopullinen. Ohessa suora lainaus vastaa-

jalta kuinka muutokset ovat vaikuttaneet aikatauluihin.

” Huonona olen kokenut sen kun aikataulut eivat pida. Organisaa-
tiossa tapahtuvat muutokset hitaita tai [ahdetty muuttamaan tarpee-
tonta esim. toimintaa tai henkilostorakenteita.”

Henkilosto oli kokenut negatiivisena muutokset oman ja tydyhteison jaksami-
seen. Tydilmapiirin koettiin kiristyneen, motivaation puutteen ja psykososiaali-
nen kuormituksen lisdéntyneen. Kiireen lisdantyminen tydssa aiheuttaa vasy-
mista ja jaksamisen puutetta. Ohessa suora lainaus vastaajalta, jossa jaksami-

nen nousi esille.

"paine, stressi, ilmapiirin kireys tydssa, potilasturvallisuuden vaa-
rantuminen kiireesté johtuen”
Henkil6sto koki hyvinvointinsa huonontuneen muutoksien my6té. Turvattomuu-

den tunne ja epavarmuus lisdéntyi muutoksissa. Koettiin mygs, etta henkilostoa

ei arvosteta muutoksissa. Ohessa suora lainaus vastaajalta hyvinvointiin liittyen.



” Siun sote vie tyontekijoiltd kaiken paatosval
sillaan. Tyontekijoilla ei ole valta kuin tehda v
kaikesta huonosta.”

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd yli puolet vastanneista
tokset negatiivisena. Negatiiviset vaikutukset vaikuttivat v
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ain tyonsa ja olla hiljaa

olivat kokeneet muu-

astaajien kokemusten

mukaan omaan tydskentelyyn, aikatauluihin, jaksamiseen, hyvinvointiin ja muu-

toksen prosesseihin.

7.5 Muutoksissa mukana oleminen

Kysyttdessa milla tavoin vastaajat haluaisivat olla muutok

sessa mukana tuli

vastauksia 49 kappaletta, joista kolme ei ollut vastannut mitaan. Vastauksista

nousi paljon samanlaisia asioita esille. Vastaukset ensin pelkistettiin, jonka jal-

keen luokiteltiin alaluokkiin. Kuvioon 11 on keréatty pelkistetyt vastaukset siita,

miten vastaajat haluaisivat olla mukana muutoksissa.
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Kuvio 11. Miten haluttaisiin olla muutoksessa mukana?

Kysyttdessa milla tavoin vastaajat haluaisivat olla mukana muutoksessa, nousi

monessa vastauksessa selkeasti esille, etta kysyttaisiin h
ja sitd myds kuunneltaisiin. Selkeasti myds nousi, etta hal

enkildston mielipidetta

uttaisiin olla alusta
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alkaen mukana suunnittelemassa, kehittdmassa ja paattdmassa muutoksista.
Enemman vaikutusmahdollisuutta asioihin haluttiin myds. Ohessa suora lainaus

vastaajalta miten haluaisi olla muutoksessa mukana.

” Jo suunnitteluvaiheessa kuultaisiin meita kenttatyota tuntevia,
onko muutos edes realistinen toteuttaa, aikataulutus, riittdva aika
asian esittdmiselle myds tyontekijoille, yhdesséa tekeminen, liikkaa
menty Joensuun mallin mukaan.”

Muutoksissa mukana olemisessa vastauksista nousi esille, ettéa kokeileminen ja
tyonkehittdminen on henkildstolle tarkeda. Kyselyihin vastaaminen koettiin hel-
poksi ja anonyymiseksi tavaksi kehittda toimintaa. Ohessa suora lainaus vas-
taajalta minka vuoksi koki kyselyyn vastaamisen helpoimmaksi tavaksi olla mu-

kana.

” kyselyt ovat helpoimpia, koska voi anonyymisti kertoa mielipi-
teensa, eika joudu sosiaalisen paineen kohteeksi omien ajatusten
esittAmisen myota muutosvastarintamyrskyssa”

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd noin puolet kyselyyn vastaajista otti kantaa,
kuinka he haluaisivat olla muutoksissa mukana. Kyselyn vastauksista nousi sel-
keasti esille, ettd muutoksissa haluttaisiin olla alusta alkaen mukana ja henkilos-

ton mielipiteita tulisi kuunnella muutoksien tullessa.

7.6 Muutosten perusteleminen

Tarkasteltaessa vastaajien kokemuksia siitd, ettd perustellaanko muutokset riit-
tavasti, oli vastanneista 45 % (n=44) melko tai taysin eri mielta, etteivat peruste-
lut ole riittavid. Vastanneista olivat melko tai taysin samaa mieltd 29 % (n=28),
ettd perustelut muutoksista ovat riittavat. 26 % (n=25) vastanneista ei osannut
sanoa onko muutoksien perustelut olleet riittavat. Vastauksien keskiarvo ja kes-
kihajonta olivat 2,8+1,01.

Ikdjakaumaa tarkastellessa kokemusta siitd, etté perustellaanko muutoksia riit-

tavasti, oli vastanneista alle 30-vuotiaat 88 % (n=11) taysin tai melko eri mielta,
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ettd perustelut olivat muutoksissa riittavia. lkaluokassa 31-40-vuotta oli vastan-
neista 36 % (n=6) taysin tai eri mielta, ettei perustelut ole riittavat. Eniten vas-

taajista koki perusteluja saaneen yli 60-vuotiaat ollen melko samaa mielta 27 %
(n=7). Kuvioon 12 on koottuna vastausten vaihtelu muutosten riittdvasta perus-

telusta ikaluokittain verrattuna kaikkiin vastanneisiin.

60,0 %
50,0 %
40,0 %
30,0%
20,0%
10,0 % I
0,0% I =
Kaikki alle 30 vuotta  31-40 vuotta  41-50 vuotta 51-59 vuotta yli 60 vuotta
W 1= Taysin eri mielta 2= Melko eri mielta 3= En samaa enka eri mielta
4= Melko samaa mielta B 5=Taysin samaa mielta

Kuvio 12. 1dn mukaan muutosten riittava perustelu verrattuna kaikkiin vastaajiin.

Muutosten riittdvaa perustelua vastaajien kokemuksena arvioidessa tyokoke-
muksen valossa voidaan sanoa, etta kaikkein positiivisimmin olivat taman koke-
neet alle 5 vuotta ty6ssa olleet. He olivat melko tai tdysin samaa mielta yh-
teensa 42 % (n=8), ettd muutoksia perustellaan tarpeeksi. Kaikissa muissa ty6-
kokemusluokissa koettiin, ettei muutoksia ole perusteltu riittavasti. Ammattiryh-
mittain tarkastellessa riittavien perustelujen kokemusta olivat l&hihoitajat kaik-
kein vahiten kokeneet saaneensa perusteluja muutoksiin, ollen melko eri tai tay-
sin eri mieltd 51 % (n=33). Sairaanhoitajien mielipiteet asiasta jakautuivat kah-
tia, melko tai taysin eri mieltd 36 % (n=9) ja melko sama mielta 36 % (n=9). Eni-
ten perusteluja muutoksista koki muun koulutuksen saaneet, melko samaa
mieltd 57 % (n=4). Tyoyksikkoa tarkastellessa muutosten perusteluja koettiin,
ettei niitd saada riittdvasti Kuvioon 13 on koottuna vastausten vaihtelu muutos-
ten riittdvasta perusteluista ammattiryhmittain ja tyoyksikoittain verrattuna kaik-

kiin vastanneisiin.
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Kuvio 13. Ammattiryhmittéin ja tyoyksikoittéain vastaajien kokemus riittavasta

muutosten perustelusta verrattuna kaikkiin vastanneisiin.

Tarkasteltaessa vastaajien kokemuksia siita, etta saavatko he muutoksista tar-
peeksi tietoa voidaan todeta, etta kaikista vastaajista 44 % (n=43) oli melko tai
taysin eri mieltd, ettei muutoksista saada tarpeeksi tietoa. Tietoa koki saavansa
tarpeeksi kaikista vastaajista 32 % (n=31) ollen melko tai tdysin samaa mielta ja

ei samaa eika erimielté vastaajista oli 24 % (n=23).

Tarkasteltaessa ian vaikutusta kokemukseen saavatko vastaajat tarpeeksi tie-
toa muutoksista nousee esille, etta alle 30-vuotiaista oli melko tai téaysin samaa
mieltd 95 % (n=3) ja yli 60-vuotiaista oli melko samaa mielta 25 % (n=7) tiedon
riittavyydestd muutoksissa. Kaikkein vahiten koki saavansa tieto muutoksista
51-59-vuotiaat ollen taysin eri mielta 57 % (n=4). Kuvioon 14 on koottuna ikaja-
kauman mukaan vastaajien kokemus siitd, ettd saavatko mielestansa tarpeeksi

tietoa muutoksista verrattuna kaikkiin vastanneisiin.
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Kuvio 14. Ikdjakauman mukaan kokemus siita, etta saako muutoksista tarpeeksi

tietoa verrattuna kaikkiin vastanneisiin.

Tarkasteltaessa tyokokemuksen vaikutusta kokemukseen saako tarpeeksi tie-
toa muutoksista voidaan todeta, etta alle 5 vuotta ja 21—24 vuotta tydssa olleet
kokivat positiivisemmin tiedonsaannin, kun taas muut tydkokemusluokat koki-
vat, etteivat saa tarpeeksi tietoa. Tyokokemusluokkia tarkasteltaessa nousee

esille, ettd kaikissa luokissa koetaan, ettei muutoksista saada tarpeeksi tietoa.

Ammattiryhmittain tarkasteltaessa vastaajien kokemuksia siitd, etta kokevatko
he saavansa tarpeeksi tietoa muutoksissa nousi esille, ettd muu ammattiryhma
koki selkeimmin saavansa tarpeeksi tietoa. Heista oli taysin tai melko samaa
mielt& oli 86 % (n=6). Lahihoitajat kokivat tiedonsaannin olevan huonoa ja
heisté oli taysin tai melko eri mieltd 51 % (n=23) tiedonsaannin olevan riittavaa
muutoksissa. Sairaanhoitajien mielipiteet jakautuivat tiedonsaannin riittavyy-
dest&, niin etté heista oli taysin tai melko samaa mieltd 40 % (n=10) ja taysin tai
melko eri mieltd 40 % (n=10). Tyoyksikkoa tarkastellessa tiedonsaanti muutosti-
lanteissa koki parhaiten saaneen tietoa terveyskeskussairaalassa tyoskentele-
vat, jotka olivat melko tai taysin samaa mielta 50 % (n=15). Vahiten tietoa koki
saavansa palveluasumisessa tydskentelevat, jotka olivat melko tai taysin eri
mielta oli 59 % (n=23). Tarkastellessa kotihoidossa tyoskentelevien vastaajien
kokemusta tiedonsaannista muutoksien yhteydessa vastaajien vastaukset ja-
kautuivat. Puolet vastaajista olivat melko tai taysin eri mieltd 32 % (n=10) ja
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puolet vastaajista melko samaa tai taysin samaa mielta valilla 32 % (n=10). Ku-
vioon 15 on verrattu ammattiryhman ja tyoyksikon vaikutusta kokemukseen

siitd, etta saako tarpeeksi tietoa muutoksista verrattuna kaikkiin vastanneisiin.
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Kuvio 15. Ammattiryhma ja tydyksikko kohtaista kokemusta saako tarpeeksi tie-

toa muutoksissa verrattuna kaikkiin vastanneisiin.

Tarkasteltaessa kokonaisuutta vastaajien kokemuksista muutosten peruste-
luista voidaan sanoa, etté vastaajat kokivat muutosten perustelujen olevan riitta-
mattdmia. Toisaalta tiedon saaminen muutosten aikana vastaajien vastaukset
hajaantuivat eri vastausvaihtoehtojen valilla. Toiset kokivat saavansa tarpeeksi

tietoa muutoksista, kun toiset kokivat, etteivat saa tarpeeksi tietoa.

7.7 Muutoksista tiedottaminen

Kysyttdessa vastaajilta mikd on paras tapa tiedottaa muutoksista tuli vastauksia
49, joista kaksi vastaajaa ei ollut kirjoittanut mitaan. Vastaukset pelkistettiin,
jonka jalkeen ne luokiteltiin alaluokkiin. Kuvioon 16 on koottuna alaluokitellut

vastaukset milla tavoilla vastaajat haluaisivat saada muutoksista saada tietoa.
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Kuvio 16. Muutoksista tiedottamisen keinoja.

Kysyttaessa milla tavoin vastaajat haluaisivat tietoa muutoksista, nousi selkeasti
esille, ettd kasvotusten, ennakkoon ja esihenkilén toimesta. Muutamista vas-
tauksista tuli ilmi, etta haluttaisiin organisaation johdon ja kehittajien tuovan tie-
toa tulevista muutoksista alusta asti. Ohessa suora lainaus vastauksista kuinka

henkilostd haluaisi saada tietoa muutoksista.

” Esihenkil6ilta, jotka johtavat muutosta, prosesseja ja henkildstoa.
Muuten kuin lehdesta lukemalla!”

Vastauksista nousi myds esille, ettd muutoksista haluttiin tietoa muutosproses-
sien eri vaiheissa perustellen, kerraten ja ohjaten. Tulevista muutoksista halut-
taisiin keskustella, kayda niita lapi tiimipalavereissa ja saada muutoksista tietoa
sahkopostin valityksella. Ohessa suora lainaus vastauksista miten tietoa halut-

taisiin saada.

” Eri kanavista, mutta ennen kaikkea "liven@" eli esim. tiimipalave-
reissa. Muutoksista tulee tiedottaa tarpeeksi aikaisin, etté niihin eh-
tii jo ajatuksen tasolla sopeutua. Muutoksia ei saa tulla liikaa ker-
ralla.”
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Yhteenvetona voidaan todeta, ettd puolet vastaajista oli kertonut mielipiteensa
milla tavoin haluaisivat muutoksista tiedotettavan. Vastauksista nousi ilmi, etta
muutoksista tulisi tiedottaa mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ja kerrata
asiaa useamman kerran. Muutoksista tulisi vastaajien mielesta pystya keskuste-

lemaan prosessien eri vaiheissa.

7.8 Esihenkilon ominaisuudet muutoksessa

Vastaajilta kysyttiin omaa kokemusta siitd miten luotettavana pitavat esihenkiléa
muutosten tullessa. Kaikkien vastaajien mielesta esihenkild koettiin melko tai
taysin luotettavaksi 69 % (n=67). Vastaajista 12 % (n=12) oli melko tai taysin eri
mielta, ettei esihenkild ole luotettava muutosten tullessa ja 19 % (n=18) vastaa-
jista ei ollut samaa eikéa eri mielta asiasta. Vastauksien keskiarvo ja keskiha-
jonta olivat 3,7+0,93.

Ikaluokkia ja ty6kokemusta tarkastellessa kaikki olivat sitd mielta, ettéa esihen-
kilo on luotettava muutosten aikana. Eroja ei noussut mydskaan tarkastellessa
ammattia tai tyoyksikkda. Kuvioon 17 koottuna on ammattiryhmittain ja tyoyksi-

koittain vastaajien vastaukset verrattuna kaikkiin vastanneisiin.
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Kuvio 17. Kaikkien vastaajien, ammattiryhmien ja tydyksikkd kokemukset esi-

miehen luotettavuudesta muutoksien aikana verrattuna kaikkiin vastanneisiin.
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Kysyttdessa vastaajilta mielipidetta kuinka esihenkil6 tietdd muutoksen vaiku-
tukset tyoyhteisdon, olivat kaikista vastaajista melko tai tdysin samaa mielta 55
% (n=54) esihenkilon tietdvan muutoksen vaikutuksen tyOyhteison. Vastaajista
ei eri eika samaa mielta oli 22 % (n=21) ja melko tai taysin eri mieltd 23 %
(n=22) esimiehen tietAmyksesta muutoksien vaikutuksesta tydyhteisoon Vas-

tauksien keskiarvo ja keskihajonta olivat 3,0+0,99.

Ikaluokkia tarkastellessa nousi esille, ettéd 51-59-vuotiaissa suhtaudulttiin kriitti-
simmin esimiehen tietdmykseen muutoksen vaikutuksesta tydyhteisoon. Heista
melko tai tdysin samaa mielta oli 38 % (n=13) ja melko tai taysin eri mielta 45 %
(n=9). Muut ikéluokat olivat sita mielta, etta esihenkilo tietdd muutoksen vaiku-
tuksen tyoyhteisoon. Tyokokemuksen ei vaikuttanut kokemukseen tietaako esi-
henkil6 muutoksen vaikutuksen tydyhteis66n, vaan kaikki vastaajat olivat sita
mielta, etta esihenkild on tietoinen muutoksen vaikutuksesta. Ainoastaan yli 25
vuotta tydskennelleiden vastaukset jakautuivat melko tai taysin eri mieltd 31 %
(n=8) ja melko tai tdysin samaa mielta 46 % (n=12) valilla.

Ammatillista koulutusta tarkasteltaessa kuinka vastaajien mielesta esihenkil®
tietdd muutoksen vaikutuksen tydyhteis6on voidaan sanoa, etté sairaanhoitajat
ja muun koulutuksen saaneet olivat sitd mielta, ettéa esihenkilé on tietoinen muu-
toksen vaikutuksesta tydyhteis6on. Lahihoitajien mielipiteet vastauksissa vaihte-
livat eniten esihenkilon tietdmyksesta muutoksen vaikutuksesta tydyhteisoon,
niin etta vastaajista oli melko tai tdysin samaa mielta 55 % (n=36), ei samaa
eika eri mieltd 22 % (n=14) ja melko tai taysin eri mieltd 23 % (n=15). Tarkastel-
taessa tyoyksikdittain vastauksia, etta kuinka esihenkil6 tietda muutoksen vaiku-
tuksen tydyhteis66n voidaan todeta, ettd vastaukset vaihtelevat tyoyksikaittain.
Kuvioon 18 on koottuna vastausten vaihtelu tyoyksikoiden valilla verrattuna
kaikkiin vastanneisiin, etta tietaako esihenkild6 muutosten vaikutuksen tyoyhtei-

sOon.
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Kuvio 18. Tydyksikko kohtaisesti kokemus siitéd miten esihenkil6 tietdd muutok-

sen vaikutuksesta tydyhteis6on verrattuna kaikkiin vastanneisiin.

Tarkasteltaessa vastaajien kokemuksia siitd, etta kuunteleeko esihenkilo tyonte-
kijoita muutoksessa vastaukset jakaantuvat. Kaikista vastaajista melko tai sa-
maa mielta 49 % (n=48), ettd esihenkild kuuntelee tydntekijoita. Vastaajista
melko tai taysin eri mieltd 30 % (n=29), etta esihenkild ei kuuntele tydntekijoi-
tédan ja ei samaa tai eri mielté oli 21 % (n=20) vastaajista. Vastauksien kes-
kiarvo ja keskihajonta olivat 3,3+1,18.

Vertaillessa ian vaikutusta kokemukseen siitd, etta kuunteleeko esihenkilo tyon-
tekijoitaan muutoksessa eniten hajontaa tuli 51-59-vuotiaissa. Tassa ikaluo-
kassa oltiin melko tai taysin eri mieltd 76 % (n=13) ettei esihenkild kuuntele
tyontekijoitddn muutoksissa ja melko tai taysin samaa mielta 32 % (n=9), etta
esihenkil6 kuuntelee tyontekijoitddn muutoksessa. Muut ikaluokat kokivat esi-
miehen kuuntelevan tydntekijéitddn muutoksien tullessa. Tarkastellessa tyoko-
kemuksen vaikutusta kokemukseen kuunteleeko esihenkil® tydntekijéitddn muu-
toksessa, vastaukset vaihtelivat. Kuvioon 19 on koottuna tyokokemuksen vaiku-
tus siihen, etta kuunteleeko esihenkild muutoksessa henkilostda verrattuna

kaikkiin vastauksiin.



67

80,0 %
70,0 %
60,0 %
50,0 %
40,0 %
30,0 %
20,0 %

10,0 % I I
oos | [ 0 g
Kaikki alle 5 vuotta 5-10vuotta 11-15vuotta 16-20 vuotta 21-24 vuotta yli 25 vuotta

B 1= Taysin eri mielta 2= Melko eri mielta 3= En samaa enka eri mielta

4= Melko samaa mielta 5= Tdysin samaa mielta

Kuvio 19. Tyokokemuksen vaikutus kokemukseen kuunteleeko esihenkild tyon-

tekijoitd muutoksissa verrattuna kaikkiin vastanneisiin.

Vastaajien ammatillinen koulutus vaikutti kokemukseen, ettd kuunteleeko esi-
henkilo tyontekijoitddn muutoksessa. Sairaanhoitajien kokemukset vaihtelivat,
etta vastaajista oli melko tai taysin samaa mielta 40 % (n=10) etta esihenkilo
kuuntelee tydntekijoita muutoksessa ja melko tai taysin eri mielta 32 % (n=8)
ettei esihenkild kuuntele tyontekijoitd muutoksessa. Samoin lahihoitajilla vas-
taukset vaihtelivat, etté vastaajista oli melko tai tdysin samaa mieltd 41 %
(n=33) ja melko tai taysin eri mielta 32 % (n=21). Muun koulutuksen saaneet ko-
kivat, etta esihenkild kuuntelee henkildstéa muutoksissa ollen 72 % (n=5) melko
tai tdysin samaa mieltd. Tarkasteltaessa tyoyksikon vaikutusta vastaajien koke-
mukseen, ettd kuunteleeko esihenkil® tyontekijoitddn muutoksessa vastauk-
sissa, esiintyi vaihtelua. Kuvioon 20 on koottuna tydyksikdn vaikutus esimiehen

kuuntelun kokemukseen muutoksessa verrattuna kaikkiin vastuksiin.



68

40,0 %
35,0%
30,0 %
25,0%

20,0 %

15,0 %
10,0 %
. I i I

0,0%
Kaikki Tk-sairaala Palvelukoti Kotihoito

B 1= Taysin eri mielta B 2= Melko eri mielta 3= En samaa enka eri mielta

4= Melko samaa mielta M 5= Taysin samaa mielta

Kuvio 20. Tyoyksikon kokemus kuunteleeko esihenkild henkildst6d muutok-

sessa verrattuna kaikkiin vastuksiin.

Vastaajilta kysyttiin esihenkilon ja johdon ominaisuuksista, jotka heidan mieles-
taan esihenkilolla tai johdolla tulisi olla muutosten onnistumiseksi. Taulukkoon 4

on kuvattu vastauksien jakauma kysyttyjen ominaisuuksien valilla.

Taulukko 4. Vastaajien kokemukset ominaisuuksista, joita kokevat tarkeiksi esi-

henkil6lle muutoksen onnistumiseksi.

1.Taysineri | 2.Melkoeri | 3.Ensamaa | 4.Melkosa- | 5.Tdysin sa-
mielta mielta enka eri maa mielta maa mielta
mielta
Maaratietoisuus 0% 3% 13% 45 % 39 %
Avoimuus 0% 3% 3% 21% 73 %
Oikeudenmukai- 0% 4% 39 14.% 79 %
suus
Luotettavuus 0% 3% 4% 14 % 79 %
Vastuullisuus 0% 0% 9% 18 % 73%
Kaytannollisyys 1% 3% 8 % 26 % 62 %
Hyvat vuorovai-
kutus / viestin- 0% 1% 3% 23% 73 %
tataidot

Vastaajilta kysyttiin avoimella kysymyksella mita muita ominaisuuksia heidan
mielestdan esimiehella ja johdolla tulisi olla onnistuneen muutoksen saavutta-
miseksi. Vastauksia tuli 24, joista kaksi oli tyhjaa ja kaksi ei ollut vastannut ky-

syttyyn asiaa. Vastaukset pelkistettiin, jonka jalkeen ne luokiteltiin alaluokkiin.
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Monissa vastauksissa nousi esille keskustelu ja kuuntelutaidon tarkeys, vaikka

ne olivat jo esilla strukturoiduissa kysymyksissa.

Vastaajat kokivat, ettd muutoksen perustelut pitda olla hallinnassa, kun lahde-
taan muutoksia viemaan lapi. Henkiloston asioiden puolustamisen nakivat vas-
taajat tarkeédksi esihenkilon ominaisuudeksi. Vastaajat kokivat esihenkil6lla tar-
keiksi ominaisuuksiksi myds tasapuolisuuden, organisaatiotaidon, rohkeuden,
joustavuuden ja kyvyn saada muut mukaan asioihin. Ohessa suora lainaus vas-

tauksista miten esihenkilon tulisi osata muutokset henkilostolle kertoa.

” Osaa perustella asian myds heidan ndkdkulmastansa keitd muu-
tos koskee, jotka joutuvat tydskentelemadn muutoksen kanssa. Ja
miksi nain tehdaan. Tilastojen esittely on myrkkya kenttavaelle.”

Vastaajat kokivat, ettd esihenkil6lla pitaisi olla hoitotydn perustaidot hallinnassa.
Hanen tulisi olla lasna oleva, positiivinen ja helposti [ahestyttava. Stressinsieto-
kyky nahtiin esihenkil6lle hyvana ominaisuutena. Ohessa suoria lainauksia mil-

laisia ominaisuuksia esihenkildilla tulisi olla.

” Tuntee kentan toiminnan ja tehtavat hyvin. On tydssa mukana joi-
takin paivia/aikoja. Nakemys kentan tyohon tulee.”

” Lehman hermoja”

Tarkastellessa vastaajien kokemuksia esihenkilén ominaisuuksista muutosten
yhteydessa voidaan todeta, ettéa suurin osa vastaajista piti esihenkilda luotetta-
vana muutoksien yhteydessa. Vastaajien mielesta esihenkilt tietdd, kuinka
muutokset vaikuttavat tydyhteisdon, mutta mielipiteet hajaantuivat siing, etta
kuunteleeko esihenkilo tyontekijoita muutoksessa. Vastauksia arvioidessa voi-
daan todeta, etté esihenkilon tulee olla muutoksissa méaratietoinen, avoin, oi-
keudenmukainen, luotettava, vastuullinen, kaytannollinen ja hyvét vuorovaiku-

tustaidot omaava.
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7.9 Muutosten vaikutus tydyhteis6on

Kaikki vastaajat olivat melko tai taysin samaa mieltd 65 % (n=63), etta tydyhtei-
son ilmapiiri vaikuttaa omaan suhtautumiseen, kuinka muutoksen toteutuminen
onnistuu. 16 % (n=16) vastaajista ei ollut osannut sanoa vaikuttaako tyoilmapiiri
omaan suhtautumiseen muutosten toteutumiseen. Vastaajista 19 % (n=18) oli-
vat melko tai taysin eri mieltd, ettei tydyhteison ilmapiiri vaikuta heidan suhtau-
tumiseensa muutoksen toteutumiseen. Vastauksien keskiarvo ja keskihajonta
olivat 3,7+1,10.

Tarkasteltaessa ian ja tyokokemuksen merkitysta kokemukseen vaikuttaako
tyoyhteison ilmapiiri omaan suhtautumiseen, miten muutoksen toteutuminen on-
nistuu, nousi vastuksissa esille, ettéa kaikissa ik&- ja tydkokemusluokissa oltiin
melko tai tdysin samaa mielta 65 % (n=63), etta ilmapiiri vaikuttaa muutoksen

toteutumiseen.

Ammattiryhmittain tarkasteltaessa ty6ilmapiirin vaikutusta vastaajien suhtautu-
miseen muutokseen voidaan todeta, ettd sairaanhoitajien vastaukset jakautui-
vat. 36 % (n=9) sairaanhoitajista oli melko tai taysin eri mielta, ettei tyoilmapiiri
vaikuta omaan suhtautumiseen muutoksissa ja 52 % (n=13) sairaanhoitajista oli
taysin tai melko samaa mieltd, etta ty6ilmapiiri vaikuttaa suhtautumiseen muu-
tosten onnistumiseen. Lahihoitajista 69 % (n=45) olivat melko tai taysin samaa
mielta ja muun koulutuksen saaneista 71 % (n=5) olivat melko tai taysin samaa
mielté kokivat tydyhteison ilmapiirin vaikuttavan omaan suhtautumiseen muu-
toksien toteutumiseen. Tyoyksikkokohtaisesti tarkasteltaessa tyoilmapiirin vai-
kutusta vastaajien suhtautumiseen muutoksen toteutumiseen voidaan todeta,
ettd kaikissa yksikodissa tyoskentelevien mielesta ilmapiiri vaikuttaa suhtautumi-
seen. Kuvioon 21 on koottuna ammattiryhmittéin ja tyoyksikoittain vastaajien
vastaukset vaikuttaako tydilmapiiri omaan suhtautumiseen muutoksen toteutu-

miseen verrattuna kaikkiin vastanneisiin.
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Kuvio 21.Ammattiryhnman ja tyoyksikkdjen vastaajien kokemukset tydilmapiirin
vaikutuksesta omaan suhtautumiseen muutoksen toteutumiseen verrattuna

kaikkiin vastaajiin

Kaikista vastaajista oli 85 % (n=82) melko tai taysin samaa mieltd, ettd muutok-
set vaikuttavat tydssa jaksamiseen. 12 % (n=12) vastanneista ei osannut sanoa
vaikuttaako muutokset tytssa jaksamiseen. 3 % (n=2) vastanneista oli melko eri
mielta, ettei muutokset vaikuta tydssajaksamiseen. Vastauksien keskiarvo ja
keskihajonta olivat 4,3+0,83.

Tarkasteltaessa ian ja tydkokemuksen vaikutusta vastaajien mielipiteeseen vai-
kuttaako muutokset tydssa jaksamiseen voidaan todeta, ettd kaikki vastaajat oli-
vat melko tai taysin samaa mieltd muutoksien vaikuttavan ty6ssa jaksamiseen.
Kuvioon 22 on koottuna tyokokemuksen vaikutusta vastaajien mielipiteista, mi-

ten muutokset on koettu tydssa jaksamiseen verrattuna kaikkiin vastaajiin.
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Kuvio 22. Tyokokemuksen vaikutus kokemukseen vaikuttaako muutokset

tydssa jaksamiseen verrattuna kaikkiin vastanneisiin.

Ammattiryhmittain tarkasteltaessa muutosten vaikutusta tyossa jaksamiseen
voidaan todeta, ettd sairaanhoitajista 88 % (n=22), l&hihoitajista 83 % (n=54) ja
muun koulutuksen saaneista 86 % (n=7) olivat melko tai tdysin samaa mielta
muutosten vaikuttavan tydssa jaksamiseen. Paaasiallista tydyksikkda tarkastel-
taessa voidaan todeta, etté terveyskeskussairaalassa tyoskentelevista 87 %
(n=26), palveluasumisessa tytskentelevista 82 % (n=32) ja kotihoidossa tyds-
kentelevista 86 % (n=24) olivat melko tai taysin samaa mieltd muutosten vaikut-

tavan tydssa jaksamiseen.

Muutosten vaikutusta tyonhallintaan kysyttdessa kaikista vastanneista olivat
melko tai tdysin samaa mielta 68 % (n=66), ettd muutokset vaikuttavat tyénhal-
lintaan. 23 % (N=22) ei osannut sanoa vaikuttaako muutokset tyonhallintaan.
Vastanneista 9 % (n=9) oli melko tai taysin eri mieltd, etteivat muutokset vaikuta
tyonhallintaan. Vastauksien keskiarvo ja keskihajonta olivat 3,9+0,98.

Ik&luokkia tarkastellessa kaikki olivat kokeneet muutosten vaikuttavan tydnhal-
lintaan. 51-59-vuotiaista olivat eniten melko tai tdysin samaa mieltd 57 %
(n=18) verrattuna kaikkiin vastanneisiin, ettd muutokset vaikuttavat tydnhallin-
taan. Tyokokemuksella ei suuremmin ollut vaikutusta tyohallinnan kokemuk-
seen muutostilanteessa. Vastanneista yli 25 vuotta ja alle 5 vuotta tydssa olleet
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kokivat eniten muutosten vaikuttavan tyonhallintaan. Yli 25 vuotta tydssa ol-
leista vastanneista olivat melko tai tadysin samaa mieltd 64 % (n=17) ja alle 5
vuotta tydssa olleiden mielestd muutokset vaikuttavat tydnhallintaan, joista vas-

tanneista oli melko tai tdysin melko samaa mielta 74 % (n=14).

Ammatillista koulutusta tarkastellessa muutosten vaikutusta tyénhallintaan
nousi esille, etta jokaisessa ammattiryhmassa oltiin melko tai taysin samaa
mielta niiden vaikuttavan tydnhallintaan. Eniten hajontaa nousi lahihoitajien ja
sairaanhoitajien keskuudesta. Kuviossa 23 on ammatillisen koulutuksen vaiku-
tus vastaajien kokemukseen muutosten vaikutuksesta tyonhallintaan verrattuna
kaikkiin vastanneisiin. Tyoyksikkda vertaillessa nousi selkeasti esille, etta ter-
veyskeskussairaalassa ja palveluasumisessa tyoskentelevien vastaajien mie-
lesté suurin osa oli sitd mielta, ettd muutokset vaikuttavat tyonhallintaan. Koti-
hoidossa tydskentelevien vastaukset hajaantuivat enemman eri vastausvaihto-
ehtojen valilla. Terveyskeskussairaalassa tydskentelevat olivat 64 % (n=19) ja
palveluasumisessa tytskentelevista 72 % (n=28) melko tai tdysin samaa mielta,
ettd muutokset vaikuttavat tydnhallintaan. Kotihoidon vastaukset hajosivat, etta
vastaajista 68 % (n=19) oli melko tai taysin samaa mielta muutosten vaikuttavan
tyonhallintaan, vastaajista 21 % ei ollut samaa tai erimieltd ja 11 % (n=3) vas-

taajista melko tai taysin erimieltd muutosten vaikutuksesta tyonhallintaan.

60,0 %
50,0 %
40,0 %
30,0 %
20,0 %

10,0 %

0,0 % — |
Kaikki Sairaanhoitaja Lahihoitaja Muu koulutus
B 1= Taysin eri mielta 2= Melko eri mielta 3= En samaa enka eri mielta
4= Melko samaa mielta 5= Taysin samaa mielta

Kuvio 23. Ammatillisen koulutuksen vaikutus vastaajien kokemukseen vaikut-

taako muutokset tydnhallintaan verrattuna kaikkiin vastanneisiin.
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Tarkasteltaessa kokonaisuudessa vastaajien mielipiteitd miten muutokset vai-
kuttavat omaan tydskentelyyn ja tydyhteisén muutosten toteutumiseen voidaan
todeta, etta tydyhteison ilmapiirilla on vaikutusta muutosten toteutumiseen. Vas-
tanneet kokivat muutosten vaikuttavan paljon tydssa jaksamiseen ja niilla koet-

tiin olevan tyonhallintaan vaikutusta.

7.10 Tybpaikan muutosvastarinnan syita

Vastaajilta kysyttiin eri syitd, jotka heidan mielestaan aiheuttavat muutosvasta-

rintaa tydyhteisdssa. Taulukkoon 5 on koottuna vastausten jakauma kysyttyjen

syiden valilla.

Taulukko 5. Syita, jotka aiheuttavat vastaajien mielestd muutosvastarinnan tyo-

yhteisossa.
1. Taysin | 2.Melko | 3.Ensa- | 4. Melko | 5. Taysin
eri mielta | eri mieltd | maa enka samaa samaa
eri mielta mielta mielta
Epavarmuus tulevista
_ 3% 1% 4 % 53 % 39 %
muutoksista
Haluttomuus muuttaa
) o 2% 9% 13 % 45 % 31 %
totuttuja rutiineja
Huonot kokemukset
aikaisemmista muu- 2% 4 % 18 % 48 % 28 %
toksista
Muutoksen tarkoitus
_ 1% 2% 17 % 41 % 39 %
ei ole selkea
Kokemus ettei paase
osallistumaan muu- 1% 4 % 23 % 38 % 34 %
tokseen
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Avoimella kysymyksella kartoitettiin vastaajilta, etta mita muita syita heidan mie-
lestaan on muutosvastarinnan muodostumiseen tydpaikalle. Tahan sai halutes-
saan vastata. Vastauksia kysymykseen tuli 24, joista kolme ei ollut kommentoi-
nut millaan lailla. Vastaukset pelkistettiin, jonka jalkeen ne luokiteltiin alaluok-
kiin.

Vastaajat olivat avoimissa kysymyksissa tuoneet esille, ettd muutoksista saatu
tieto on puutteellista, ne aiheuttavat epavarmuutta, muutoksissa ei ole vaihtoeh-
toja ja eik& haluta uudistua ovat syita tydyhteison muutosvastarintaan. Koettiin,
ettd henkiléston huono asenne, pelko uuden omaksumisesta ja téiden lisdanty-
misesta vaikuttivat osaltaan tydyhteison muutosvastarintaan. Oltiin myos vasy-
neitéa tyoskentelyyn ja muutoksiin, seké koettiin muutoksia tulevan lilkkaa kerralla
ja ajoittain syyllistavalla asenteella. Ohessa suoria lainauksia henkiloston vas-

tauksia syista, jotka aiheuttavat muutosvastarintaa.

” Osalla ns. jamahtaneet asenteet. Vaikka muutos olisi hyva, sita
periaatteen vuoksi vastustetaan.”

” Ollaan vasyneita jatkuvaan muutokseen, lahella elakeikda olevien
tyontekijoiden on vaikea pysya muutoksen kelkassa mukana, nuo-
remmillakin vélilla meinaa sakata.”

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd kyselyyn vastanneiden mielesta epavar-
muus, haluttomuus muuttaa rutiineja ja huonot kokemukset aikaisemmista muu-
toksista olivat suurimpia syita tyopaikan muutosvastarintaan. Muutoksen tarkoi-
tuksen puute ja kokemus, ettei pysty vaikuttamaan muutoksiin nousivat myos
vahvasti kyselyyn vastanneiden mielesta ty6paikan muutosvastarinnan syiksi.
Toisaalta kyselyyn vastanneiden mielestd muutoksia on tullut paljon lyhyella ai-

kavalilla, joka vaikuttanut tydssajaksamiseen ja niiden omaksumiseen.

7.11 Kokemus hoidon laadusta

Kysyttdessad muutosten vaikutusta hoidon laatuun vastaukset jakautuivat vas-

tausvaihtoehtojen valilla. Vastanneista suurin osa oli sita mieltd, ettd hoidon

laatu on karsinyt ollen melko tai tdysin samaa mieltd 55 % (n=53). 30 % (n=29)
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vastanneista ei ollut samaa tai eri mielta ja 15 % (n=15) vastanneista oli melko
tai taysin eri mielta, ettei hoidon laatu ole karsinyt muutosten myoéta. Vastauk-

sien keskiarvo ja keskihajonta olivat 3,6+1,07.

Tarkastellessa kokemusta hoidon laadun huononemisesta muutosten yhtey-
dessaé ikaluokittain nousee esille, etta alle 30-vuotiaista eniten ei osannut sanoa
huononeeko hoito 31 % (n=9). Ikaluokissa 41 — yli 60-vuotiaat mielipiteet jakau-
tuivat enemman. Kuviossa 24 on kuvattu ikaluokkien jakauma kokemuksesta

hoidon laadun huononemisesta verrattuna kaikkiin vastanneisiin.
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20,0 %
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Kaikki alle 30 vuotta  31-40vuotta  41-50 vuotta 51-59 vuotta yli 60 vuotta
B 1=Taysin eri mielta m 2= Melko eri mielta 3= En samaa enka eri mielta
4= Melko samaa mielta B 5=Taysin samaa mielta

Kuvio 24. Ikdluokkien mukaan kokemus hoidon laadun huononemisesta verrat-

tuna kaikkiin vastanneisiin.

Tyokokemuksen vaikutus kokemukseen hoidon laadun huononemisesta nousi
esille, etta yli 25 vuotta tyossa olleiden mielipiteet hajosivat. Heista 65 % (n=17)
oli melko tai taysin samaa mielta, ettd hoidon laatu on heikentynyt ja 19 % (n=5)
oli melko tai taysin eri mielta, ettei hoidon laatu ole karsinyt muutoksissa.
Muissa tyokokemus luokissa oltiin tasaisemmin sita mielta, ettd hoidon laatu on
huonontunut muutosten myo6ta. Tarkasteltaessa ammatillisen koulutuksen ja
tyoyksikoittain vastaajien kokemuksia hoidon laadun huononemisesta nakyi
naissa selkeasti eniten hajontaa vastauksissa. Kuvioon 25 on kuvattu tarkem-
min vaihtelut ammatillisen koulutuksen ja tydyksikoittain, kuinka on koettu hoi-

don laatu muutoksien myota verrattuna kaikkiin vastanneisiin.
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Kuvio 25. Ammatin ja tydyksikon vaikutus kokemukseen hoidon laadun huono-

nemisesta verrattuna kaikkiin vastanneisiin.

Vastaajat saivat halutessaan avoimella kysymyksella perustella miten heidan
mielestdan muutokset ovat vaikuttaneet hoidon laatuun. Vastauksia kysymyk-
seen tuli 49, joista kaksi ei ollut kommentoinut millaan lailla. Vastaukset pelkis-

tettiin, jonka jalkeen ne luokiteltiin alaluokkiin.

Vastauksia tuli muutosten vaikutuksesta hoidon laatuun monipuolisesti. Vastan-
neista osa oli sitd mieltd, etteivat muutokset ole vaikuttaneet hoidon laatuun
vaan se on muutoksista huolimatta sailynyt hyvana. Toisaalta osan vastannei-
den mielesta hoidon laatu on kuitenkin karsinyt muutosten yhteydesséa nékyen
mm. asiakkaille jadavan ajan vahentymisend. Muutosten myoéta koetaan tyosken-
telyssa kiireen lisdantyneen, joka koetaan hoidon laatua huonontavana asiana.
Muutoksia tulee liikaa lyhyella ajalla, jonka koetaan heikentdvan mahdollisuuk-
sia antaa laadukasta hoitoa asiakkaille. Ohessa suora lainaus vastaajien koke-

muksista hoidon laatuun.

” Laatu on sailynyt muutoksenkin jalkeen hyvana.”

” Laatu voi karsia, jos muutos vahentaa henkilokunnan maaraa ja
asiakkaille ja& vdhemman aikaa.”
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Vastaajat olivat kokeneet muutosten myota kirjallisten téiden ja tilastoinnin li-
saantyneen, jonka vuoksi hoitaminen jaa vahemmalle. Muutokset ovat vastaa-
jien mielestéa aiheuttaneet téiden vastuullisuuden lisdantymisen ja téiden pirsta-
loitumisen, jotka koetaan vaikuttavan annettavaan hoitoon ja sita kautta hoidon-
laatuun. Muutoksien mydta riittamattomyyden tunne ja vasyminen on lisaanty-
nyt, jolloin ei jakseta panostaa hoidon laatuun. Muutokset vaativat syventymista
uusiin asioihin, jolloin ei pystytd panostamaan perustython, joka koetaan vai-

kuttavan annettavan hoidon laatuun.

Vastaajat kokevat, etta asiakkaita pompotellaan, laékarin palveluiden saatavuus
on heikentynyt ja asiakkaiden asioita ei pystyta selvittdmaan loppuun asti ker-
ralla. Hoidon laadun koetaan myo¢s heikentyneen, koska ei ole henkildkuntaa
saatavilla ja sen vaihtuvuus on suurta. Muutosten myotéa koetaan myos byrokra-
tian lisdantyneen, joka osaltaan heikentaa hoidon laatua. Osasta vastauksista
nousi, ettd muutosten myoéta on pystytty edistamaan ja parantamaan hoidon
laatua. Ohessa suoria lainauksia, kuinka vastaajat ovat kokeneet hoidon laadun

olevan muutoksissa.

” Asiakkaat hoidettu hyvin kaikesta myllerryksesta huolimatta. Heita
varten toissa ollaan.”

” Asiakaslahtoisyys on kadoksissa. Se on kuitenkin yksi
Siun soten perusarvo. Asiakkaita pompotellaan. Asiakkaiden koh-
telu ei ole tasapuolista.”

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd vastanneiden mielestd muutokset ovat vai-
kuttaneet monella eri tavoilla annettavaan hoidon laatuun. Kuitenkin osasta vas-
tauksista nousi esille, ettei muutoksilla ole ollut vaikutusta annettuun hoidon laa-
tuun. Muutoksien myo6ta koettiin, asiakkaille annettava aika on vahentynyt ja
nain ei pystyta hoitamaan laadukkaasti. Vastaajien mielesta henkilokunnan
puute ja vaihtuvuus vaikuttaa heikentavasti myds hoidon laatuun. Toisaalta koe-
taan, etta asiakasta juoksutetaan asioidensa hoidossa eivatka saa yhdesta pai-
kasta tarvitsemaansa tietoa ja hoitohenkilokunta ei pysty selvittamaan asioita
kerralla loppuun asti, joka koetaan heikentavan hoidon laatua.
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7.12 Tarkastelua kyselyn tuloksista

Tuloksia tarkastellessa tulee ottaa huomioon, etta terveyskeskussairaalassa tar-
vitaan enemman sairaanhoidollista osaamista. TAman vuoksi terveyskeskussai-
raalassa ammatillisen koulutuksen omaavat vastaajat painottuvat sairaanhoita-
jiin. Hoidon ja hoivan tarve voidaan toteuttaa lahihoitajan toimesta kotihoidossa
ja palveluasumisessa, jonka vuoksi siella tydskentelee enemman lahihoitajia.
Sairaanhoitajat antavat tarvittaessa kotihoidossa ja palveluasumisessa apua.
Terveyskeskuksesta vastasi sairaanhoitajia 10, l&hihoitajia 16 ja muun koulutuk-
sen saaneita nelja henkiloéa. Vaikka terveyskeskussairaalassa on sairaanhoitajia
enemman, oli lahihoitajat kokeneet kyselyn tarkeammaksi oman toiminnan ke-
hittdmisen kannalta, joka nakyi vastausten maarassa. Terveyskeskussairaa-
lassa sairaanhoitajien tydmaaré on suuri, jonka vuoksi voidaan pohtia, vaikut-

tiko tama vastaamattomuuteen.

Tarkastellessa palveluasumista henkildston rakenteen perusteella on siella vas-
tanneista lahihoitajia 30, sairaanhoitajia 7 ja muun koulutuksen saaneista 2.
Tassa nakyy selkeasti se, etta suurin ammattirynma on lahihoitajat palveluasu-
misessa. Kotihoidossa oli vastannut sairaanhoitajia 8, lahihoitajia 19 ja muun
koulutuksen saaneita 1 henkil6d. Kotihoidon kohdalla voidaankin miettia vahai-
sen vastaajamaaran johtumista siita, etta vaikuttaako siella oleva tyomaara sii-

hen, ettei jakseta eika kerita tehda endé mitaan ylimaaraista.

Kyselystéa kavi ilmi, ettd lahes tulkoon jokainen kyselyyn vastanneista, oli koke-
nut tydssaan muutosta. Positiivisemmin muutoksen oli kokenut alle 30-vuotiaat
ja yli 60-vuotiaat henkil6t. Alle 30-vuotialla on ty6kokemus vield vahaisempaa,
jolloin ei ole tullut viel& vakiintuneita tyoskentelytapoja. He ovat valmiimpia otta-
maan vastaan uusia ideoita, tottuneempia jatkuvaan muutokseen ja pystyvét
kayttamaan paremmin hyvakseen tietotekniikkaa. Yli 60-vuotiailla on tyokoke-
musta ja osaamista paljon, jonka vuoksi pystyvat nakemaan muutoksissa posi-

tiivista oman tydskentelyn nédkdkulmasta.

Lahihoitajat ja sairaanhoitajat kokivat, etteivat pysty vaikuttamaan tydyhteison

muutoksiin, kun taas muun koulutuksen saaneet kokivat pystyvansa
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vaikuttamaan muutoksiin. TAssa nékyy eri ammattiryhmien kohdalla halu olla
mukana muutoksissa. Korkeamman koulutuksen saaneet haluavat omaa osaa-

mistaan tuoda muutoksissa esille ja kehittaa sita eteenpain.

Vastaajat toivat esille avointen kysymysten kautta negatiivisia seka positiivisia
kokemuksia muutoksista. Vastaajista 65 henkilda toi ilmi erinakoéisia negatiivisia
kokemuksia muutoksista aina jaksamisesta, hyvinvointiin, aikatauluihin ja vaiku-
tukseen tyohon. Positiivista muutosta oli kokenut 48 henkil6a, aina tydskentelyn
helpottamisesta, uuden oppimiseen ja jaksamisen paranemiseen. Negatiiviset
kokemukset olivat odotettavissa vastaajilta, mutta positiiviset kokemukset noin-
kin monen vastaajan toimesta oli hieman yllattavaa. Tasta voi ajatella, etta ai-
kaisemmat kokemukset muutoksista ja miten ne tuodaan tydyhteis6on vaikuttaa
kokemukseen muutoksen tarkeydesta. Tuloksia tarkastellessa ei 16ytynyt sel-
keéata eroa ammattiryhman, tydkokemuksen, tydyksikon tai ian valilla kuinka

muutokset koetaan.

Vastaajien mielipiteet vaihtelivat muutosten perustelujen riittdvyydesta. Peruste-
luja koki riittavasti saaneen alle 5 vuotta tydskennelleet, kun kaikissa muissa
tyokokemusluokissa koettiin perustelujen olevan riittamattomia. Tyokokemuk-
sen myotéa perustelujen tarkeys nousee esille, koska henkilostd pystyy jo hah-

mottamaan miten muutokset tulevat vaikuttamaan omaan tyoskentelyyn.

Tarkasteltaessa esihenkilon ominaisuuksia, miten vastaajat olivat kokeneet esi-
henkilon luotettavuuden, kuuntelutaidon ja tietdAmyksen miten muutokset vaikut-
tavat tydyhteis60n voidaan todeta, etta vastaajien ika ja tydkokemus vaikutti
joko negatiivisesti tai positiivisesti tahan. Vastauksista nousi esille, etta yli 60-
vuotiaat kokivat vahiten naitd ominaisuuksia esihenkil6illa olevan. Yli 60-vuoti-
ailla on kokemusta, nédkemysta ja tietoa erilaisista esihenkil6ista, joka voi vaikut-
taa mielipiteeseen. Vastaajien ja esihenkilon ikéeron ollessa suuri, voi tulla hen-
kilostolle tunne, ettei asioita osata vieda oikealla tavalle eteenpain. Ikakulttuurin
erilaisuus, ndkemykset ja kokemukset vaikuttaa kuinka esihenkilé koetaan muu-

tosten yhteydessa
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Vastaajat kokivat, etteivat paase osallistumaan muutoksiin. Selkeimmin sairaan-
hoitajat toivat vastauksissaan esille, ettei muutoksiin paase osallistumaan. Tata
voidaan pohtia koulutus vaatimuksen kautta. Sairaanhoitajien koulutus on vas-
taajien korkein, jolloin voidaan olettaa, etta heilla olisi halua ja taitoa osallistua

muutosten lapiviemiseen.

Muutosten vaikutuksesta hoidon laatuun haluttiin vastaajilta kysya, koska kui-
tenkin teemme ty6tamme asiakkaita ja potilaita varten. Vastaajien mielipiteet ja-
kautuivat, mutta eniten oltiin sitd mieltd, ettd hoidon laatu on karsinyt muutosten
myo6ta. Vastanneista terveyskeskussairaalasta ja palveluasumisesta hajosivat
vastaukset eniten. TAma voi johtua terveyskeskussairaalan kohdalla nopeasta
potilaiden vaihtuvuudesta ja palveluasumisen kohdalla henkildston vaihtuvuu-
desta. Avoimen kysymyksen kommenteissa hoidon laadusta nousi kuitenkin,
ettd osa vastaajista oli kokenut laadun pysyneen tai parantuneen muutosten
myo6ta. Tahan voi vaikuttaa se, etta onko vastaaja kokenut muutoksen hyodylli-

syyden omalle ty6skentelylleen.

8 Opinnaytetydn tuotos

Siun soten pohjoisen alueen ikaihmisten palveluiden esihenkilGille pidettiin esi-
henkil6tunti sen jalkeen, kun henkiloston vastaukset oli analysoitu. Esihenkil6i-
den kanssa pohdittiin yhdessa ratkaisuja kyselyssa nousseisiin teemoihin. Ta-
voitteena oli luoda uusia ideoita muutosjohtamiseen ja haastaa esihenkil6t 10y-
tamaan ratkaisuja muutosprosessien lapiviemiseksi. Tuotoksena esihenkildiden
kanssa koottiin huoneentaulu (lite 6), jossa kasiteltiin neljaa eri teemaa. Teemat

olivat osallistaminen, dialogia, digitalisaatio ja palkitseminen.

Henkilostolle pidettiin Teamsin valityksell& kolme 30 minuutin esittelytuokiota
kyselyn vastauksista ja niiden perusteella tehdysta huoneentaulusta. Pohjana
henkildston esitykselle pidettiin esihenkildille esitettyd power point esitysta, josta
poistettiin vain ryhmatydskentely teemat (liite 4) ja naytettiin esihenkildiden

kanssa yhdessa tehty huoneentaulu (liite 6). Henkilostolta itselta tuli tieto, etta
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haluaisivat kuulla koosteen kyselyn tuloksista. Tata pohdittiin esihenkildiden
kanssa ja tultiin tulokseen, ettd hyva olisi pitaa. Nain henkildstélle tulee tunne,

ettd heita kuunnellaan ja eivat ole turhaan vastanneet kyselyyn.

Ensimmainen henkildstoinfo pidettiin 4.1.2022, johon osallistui 19 henkil6ston

edustajaa kotihoidosta. Toinen henkiléstoinfo oli 5.1.2022, johon osallistui seit-
seman henkiloston edustajaa terveyskeskussairaalasta ja kotihoidosta. Kolmas
henkildstoinfo oli 11.1.2022, johon osallistui viisi henkiloston edustajaa terveys-

keskussairaalasta, palveluasumisesta ja kotihoidosta.

Kaikissa kolmessa henkilostoinfossa henkildstolta kysyttiin esille nousseita aja-
tuksia ja mielipiteita kyselyn tuloksista. Keskustelu oli hyvin vahaista eikd kom-
mentteja tullut esityksen aikana, vaikka niita kysyttiin. Esityksen lopussa tuli
pienta keskustelua. Koettiin, etta on hyva tietad, ettei ole yksin asioiden kanssa
vaan muutkin kokevat samaa. Toisaalta tuotiin esille, ettd hyva kun asioita yrite-
taan parantaa, mutta talla hetkella henkilosto kokee vasymysté jo perustyon te-
kemisesta ja tarvittaisiin aikaa tilanteen rauhoittumiseksi. Taman jalkeen jak-
saisi paremmin ottaa uusia asioita haltuun. Kaiken kaikkiaan henkiléstoinfoissa

tuli esille, etta oltiin tyytyvaisia hyvasta yhteenvedosta, joka esiteltiin.

9 Pohdinta

Opinnaytetyon aihe on ajankohtainen ja tarkea huolimatta siitd, etta aihetta on
kasitelty paljon ja eri ndkodkulmista. Jo kreikkalainen filosofi Herakles on sanonut
500 eaa., ettd vain muutos on pysyvaa. Tarkastellessa nykyisin tydnvaatimuksia
ja kuinka tyéskentely on muuttunut vuosien aikana, voidaan todeta, etta tyoyh-
teisbn muutokset ja kehittaminen yhdessa henkiloston kanssa auttaa kaikkia si-

toutumaan yhteiseen toimintaan.

Organisaation ja tydyhteisdjen toiminta on muutoksessa sosiaali- ja terveyden-
huollossa. Osaksi muutospaineeseen vaikuttaa vaeston ikdantyminen, lisaan-

tyvé tarve saada hoitoa seka digitalisoituminen. Taltd kannalta katsottuna



83

opinnaytetyd on merkittava, koska saadaan tietoja ja tyOkaluja, joiden avulla
henkiloéston on helpompi sitoutua uuteen toimintaan. Ty6tahdin kiireellisyys,
henkiléston mahdollinen vahaisyys ja valmiudet ottaa uutta toimintaa normaa-
liksi tydskentelyksi vaatii esihenkildlta ja johdolta tietamysté, kuinka henkildsto
saadaan muutokseen mukaan. Se auttaa henkildstéa sitoutumaan toimintaan ja

sitd kautta antamaan laadukkaampaa hoitoa hoidettaville.

Esihenkil6ilta tulleen palautteen myota voidaan sanoa, ettd muutosjohtaminen
koetaan tarkeaksi toiminnaksi. lIman toimivaa muutosjohtamista, henkiloston
mukana olemista ja uusien asioiden hyvaksymista ei voida tydyhteisdn toimin-
taa kehittaa ja sita kautta hoidon laatua parantaa. Erilaiset nakemykset johdon,
esihenkildiden ja henkildston valilla aiheuttaa muutoksissa konflikteja. Taman
opinnayteyon tavoitteena oli luoda vuorovaikutusta eri toimijoiden vélille muu-

tostilanteissa, jotta kaikki kokevat muutokset tarpeelliseksi ja tasapuoliseksi.

9.1 Tulosten pohdinta

Tyoyhteison muutoksissa nousee dialogia ja vuorovaikutus tarkeéksi osa-alu-
eeksi, jotta muutos olisi onnistunut. Nelissen & van Selm (2008) olivat tutkineet
kuinka organisaatiomuutoksessa johdon avoin ja ajantasainen viestinta auttaa
henkilostd hyvaksymaéan tuleva muutos paremmin. Johtopaatéksena voidaan
tutkimuksesta sanoa, etta johdon viestinnan ollessa avointa ja tasapuolista oli
muutokset hyvaksyttavissé helpommin. Ja jos viestinté ei ollut ajantasaista ja
avointa oli muutoksien hyvaksyminen ja oppiminen huonompaa. (Nelisse & van
Selm 2008, 306—-318.) Tama tukee hyvin opinnaytetydn tuloksia, jossa vastaajat
toivat ilmi haluavansa tulevista muutoksista tietoa ajoissa ja ennakkoon. Muu-
toksista tulisi tiedottaa muutoksien eri vaiheissa. Dialogia ja vuorovaikutus an-
taa henkilostolle kokemuksen, etté heitd kuunnellaan. Taméa vahvistaa luotta-
musta, tydyhteison ilmapiiri paranee ja yhteinen nédkemys tyéskentelysta para-
nee. (Jaaskelainen 2013, 154-155.) Voidaankin todeta, etta ajantasainen tie-
dottaminen ja tasapuolinen vuorovaikutus organisaation johdon seka henkilds-

ton valilla auttaa muutosprosessien onnistumisessa.



84

Muutoksessa on tarkedd huomioida, etta hyédynnetdén henkildstén osaamista
ja kehitetéaan sita eteenpdain vastaamaan tyon vaatimuksia. Alue- ja kuntatutki-
muskeskuksen Spatia raportissa (2/2021) oli tutkittu kuinka palvelurakenteen
muutokset vaikuttavat tyontekijoiden tyéskentelyyn ja minkalaista sopeutumista
se heilta vaatii. Tuloksista kay ilmi, ettd tyyhteistssa tuli jarjestaa aikaa tiedon
sisaistamiseen. Osaamisen kehittdminen vaatii henkildstélta digitaalista osaa-
mista, jonka kehittdmiseen tulisi kiinnittdd myds huomiota. Uusien asioiden op-
pimiseksi tulisi niille antaa aikaa ja tyoyhteison asenteen seké ilmapiirin olisi ol-
tava myonteinen. (Kurvinen, Jolkkonen & Lemponen 2021, 6-7, 52-53.) Laurila
(2017) tutkimuksessaan toi ilmi, etté niin henkilostd kuin esihenkildidenkin mie-
lesta henkilostdlle jaa harvoin riittavasti aikaa uusien asioiden perehdytykselle
ja sisaistamiselle. Henkilosto toi tutkimuksessa myds esille, etta aikaisemmista
muutoksista ei kerkeé toipua, kun uutta muutosta jo kaynnistetaan. (Laurila
2017, 138-155.) Nama tukevat opinnaytetydsta nousseista vastauksista, jossa
nousi esille, etta uusien asioiden oppimiseen tarvitaan aikaa ja asioiden kertaa-
mista. Vastauksissa koettiin, ettd muutoksia tulee tydyhteis6on lilan usein ja lii-
kaa kerralla. Tyoyhteison ilmapiirilla ja asenteilla koettiin olevan vaikutusta sii-
hen, miten muutokset hyvaksyttiin osaksi normaalia toimintaa. Jokainen on yk-
sil6, joka sopeutuu muutoksiin eri tavoilla, mutta tarkeaa olisi antaa aikaa uu-

sien asioiden sisaistamiseen.

Henkildston osallistaminen muutoksiin ja téiden organisointiin on tarkeaa huo-
mioida muutosprosesseissa, jotta ne onnistuisivat. Opinnaytetydssa vastaajilta
nousi esille, ettd muutoksissa haluttaisiin olla alusta asti mukana. Tata tukee
Laurilan (2017) tekema tutkimus, jossa henkilosto piti erittdin tarkeand oman
aanensa kuuluville saamisen. Tutkimus osoittaa, ettd henkilostolle ei paatdsten
lopputuloksella ole merkitysta. Merkityksellisyys muodostuu siita, ettd saadaan
tuoda avoimesti esille omat nakemykset ja heita kuunnellaan aidosti. (Laurila
2017, 145-155.) Henkiloston mukaan ottaminen kaikkiin muutosprosessien vai-
heisiin sitouttaa se heidat niihin paremmin. (Bartridge 2006, 16—19.) Voidaankin
todeta, etta aito kiinnostus henkiléston mielipiteista ja heidan ottamisensa mu-
kaan muutoksiin auttaa asioiden hyvaksymisessa ja ottamisessa osaksi nor-

maalia toimintaa.
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Luottamus henkildstdn ja organisaation johdon valilla muutosprosesseissa, joko
heikentaa tai edesauttaa prosessien lapiviemista. Hamalainen, Tiirinki & Suho-
nen ovat tutkineet lahijohtajan luottamusta terveydenhuollon muutosproses-
seissa. Muutostilanteissa henkiloston luottamuksen sailyminen, vaatii l&hijoh-
dolta kunnollista perehtymista prosessin kulkuun seka sen vaikutuksiin toimin-
nan nakokulmasta katsottuna. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettéa henkiléston mu-
kaan ottaminen muutosprosessin seurantaan ja arviointiin seka henkiloston
oman tiedon kayttdminen prosessissa auttoi henkilostoad sitoutumaan tyohén
paremmin. Tyontekijat kokivat myos erityisen tarkeaksi palautteen antamisen
mahdollisuuden muutosprosessin eri vaiheissa. (Hamalainen, Tiirinki & Suho-
nen 2014, 177-185.) Tama tutkimus tukee opinnaytetyon tutkimuksen tuloksia,
jossa nousi esille, ettéd henkilostd haluaisi olla muutosprosesseissa mukana
alusta alkaen. Opinnaytetytn kyselyssa kavi myads ilmi, etta henkil6sto toivoo la-
hijohdolta parempaa tietamysta perushoitotydn suorittamisesta, seka muutosten

vaikutuksesta perushoitotyéhon.

Esihenkilolla tulee olla tietoa muutosjohtajuudesta, jotta tydyhteison henkilosto
saadaan mukaan tuleviin muutosprosesseihin. Opinnaytetyén kyselysta nousi
selkeasti esille, ettd muutosjohtajuuteen tarvitaan selkeita suuntalinjoja. Vastaa-
jat kokivat muutoksien olevan epaselvid, muutoksien aikataulut eivat pida ja tie-
dottaminen muutoksista on vaihtelevaa. Samantapaisiin tuloksiin on Laurila
(2017) tullut vaitoskirjatutkimuksessaan, jossa han on tutkinut esimiesten ja
henkiloston kasityksia hyvasta muutosjohtajuudesta. Tutkimuksen selkeiksi tee-
moiksi nousivat selkeiden tavoitteiden luominen muutosprosessille, muutospro-
sessin aikatauluttaminen, tydmaaran lisaantyminen muutoksien seurauksena,
koulutuksen ja perehdytyksen merkitys, riittava tiedonkulku. (Laurila 2017, 138—
148.) Esihenkildiden asenteet muutoksien lapiviemiseen vaikuttaa my6s henki-
|6ston asenteisiin. Muutosjohtajan kayttaytyminen, kuten muutoksen visioimi-
nen, siita viestittminen, henkildston tukeminen ja muutoksen vaikutusten arvi-
oiminen vaikuttaa positiivisesti henkiléston muutosmyonteisyyteen. (Onyeneke
& Abe 2021, 403-415.) Voidaankin todeta, ettd hyva muutosprosessien johtami-

nen auttaa organisaatioiden muutosten onnistumisessa.
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Tyoyhteison kulttuuri vaikuttaa henkiléston muutosmyonteisyyteen ja muutos-
vastarintaan. Alas ja Vadi (2006) olivat tutkineet Virossa, kuinka tyontekijoiden
asenteet vaikuttavat sitoutumiseen muutoksissa. Tutkimuksen paatelma oli, etta
tyoyhteison kulttuurin ollessa myoénteinen muutokselle ovat muutokset helpom-
pia toteuttaa. Toisaalta tyontekijoiden asenteiden ollessa negatiiviset ja kulttuuri
nain ollen muutosvastarintainen oli muutosten lapivieminen hankalampaa. (Alas
& Vadi 2006, 49-66.) Opinnaytetydn tuloksissa ilmeneekin, ettéd vastaajien mie-
lesta aikaisemmat huonot kokemukset muutoksista aiheuttaa muutosvastarin-
taa. MyoOs haluttomuus muuttaa totuttua tydskentelya vaikuttaa muutosten on-
nistumiseen. Organisaatiokulttuuri vaikuttaakin henkiloston asenteisiin ja kéayt-
taytymiseen. Silla on suuri vaikutus, kuinka muutokset tulevat tydyhteisfssa on-
nistumaan. Muutoksissa tulisi huomioida tyéyhteison ominaisuudet, kuten esi-
merkiksi kulttuuri. Tyoyhteison yksilollinen tapa sopeutua muutokseen tulisi
myos ottaa huomioon. (Johnson, Nguyen, Groth, Wang & Ng 2016, 265-288.)
Opinnaytetyon vastauksista nousi selkeasti esille, ettd muutoksia ei yksilollis-
tetd, vaan toteutetaan samalla kaavalla useissa eri tydyhteisoissa. Voidaankin
sanoa, ettd muutoksia ei tulisi organisaation eri tyoyhteisdissa vieda samalla

kaavalla lapi vaan arvioida miten yksil6llisesti muutosprosessit toteutetaan.

Muutokset voivat vaikuttaa ikdihmisten saamaan hoidon laatuun joko parantaen
tai huonontaen sita. Tassa opinnaytetydssa kysyttiin vastaajilta mielipidetta ko-
kemuksesta ikaantyneiden hoidon laadun muuttumisesta muutosprosesseissa.
Kokemus hyvasta ja huonosta hoidon laadusta oli vastauksissa riippuvainen
ammattiin sekéd tyokokemukseen. Opinnaytetytn kyselyn vastauksissa nousi
esille monipuolisesti positiivisia seka negatiivisia kokemuksia hoidon laadusta.
Vastauksissa nousi esille, etta ikaihmiset eivat saa asioitaan hoidettua kerralla
vaan joutuvat asioimaan useasti saman asian vuoksi. Hoitotyon tutkimusséaatio
Hotus on tehnyt selvitysta hoitotydn ammattilaisten kasityksesta ikaantyneiden
hoitotydsta. Selvityksesta kavi ilmi, ettd ikdantyneiden hoitotydssa on useita po-
sitiivisia osa-alueita. Erityisesti selvityksen mukaan tulisi kiinnittdd huomiota yk-
silollisyyden seka itsemaaraamisoikeuden toteuttamiseen, naissa on selvityksen
mukaan vaihtelua. HoitotyOntekijat arvostavat ja tunnistavat hyvan hoidon.
Tama nousi selvityksessa esille esimerkiksi hoitotydntekijoiden yksilollisissa tar-

peiden huomioimisissa seka kunnioittavassa hoidossa. (Korhonen, Holopainen,
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Jylha & Siltanen 2015, 26—-27.) Hoitohenkilokunnalla on korkea eettinen oma-
tunto ja halu auttaa kokonaisvaltaisesti ikdihmisia, joka ilmeni opinnayteyon ky-
selyssa. Voidaankin todeta, ettd ikdihmisten kokonaisvaltainen hoitaminen koe-

taan tarkeaksi ja arvostetuksi.

Opinnaytetydssa nousi esille, etté sairaanhoitajat ja lahihoitajat kokivat ikaihmis-
ten hoidon laadun heikommaksi kuin muun koulutuksen saaneet vastaajat. Ky-
selyssa nousi selkeéasti esille ikdihmisen hoitopaikan vaikutus hoidon laadun ko-
kemukseen. Terveyskeskussairaalan vastaajat eivat osanneet ilmaista mielipi-
dettddn hoidon laadusta selkeasti, kotihoidon vastaajien mielesta hoidon laatu
on karsinyt ja palveluasumisen vastaajien mielestéa hoidon laatu on mydskin
huonontunut. Vastauksissa nousi myos esille, ettad henkildéston vaihtuvuus seka
resurssien puute vaikuttaa negatiivisesti ikédihmisten hoidon laatuun. ASLA-tutki-
muksessa on selvitetty iakkaiden ihmisten nakdkulmasta hoidon seka palvelui-
den laatua. Tutkimus kerasi tietoa koti- seka laitoshoidon asiakkaiden, omaisten
seka hoitajien hoidon ja palveluiden laadusta. Avun saamiseen nopeasti luotti-
vat tutkimuksen mukaan niin hoitajat kuin asukkaatkin, kotihoidossa sek& ympa-
rivuorokautisessa hoidossa. Vain joka kymmenes ymparivuorokautisessa hoi-
dossa tydskentelevasta hoitajasta kokee ajan riittavan hoidettaville. Kotihoi-
dossa hoitajista joka kolmannes kokee ajan riittavan kaikille hoidettaville. Tutki-
muksessa nousi esille, ettd kotihoidossa hoitajien vaihtuvuus on suurempaa
kuin ymparivuorokautisessa hoidossa. (Alastalo, Vainio, Vilkko & Sarivaara
2016.) Voidaankin todeta, ettd henkildston vaihtuvuudella on suuri merkitys
ikaihmisten saamaan hoidon laatuun palveluasumisessa seka kotihoidossa.
Terveyskeskussairaalassa potilaiden vaihtuvuus on suurempaa, jolloin ikaihmis-

ten saamaa hoidon laatua arvioidaan eri tavalla.

Rasénen (2017) on tutkinut hoitajien tydajan merkitysta asiakkaiden elamanlaa-
dulle vanhusten ymparivuorokautisessa hoidossa. Tutkimuksessa voidaan
osoittaa, ettéa mikali valittoman hoitotyén osuus olisi vahintaan 50 % ikaihmisilla
ja muistisairailla vahintdan 60 % asiakkaiden elamanlaatu olisi parempaa. Suo-
ranaista asiakkaille annettavaa aikaa syovat hoitajien henkil6kohtainen aika
seka yksikkokohtaiset tehtavat. Asiakkaille viriketoimintaan seka toimintakyvyn

edistimiseen kaytetyn ajan maara oli selkeasti tutkimuksessa alhaisempi kuin
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esimerkiksi hoitajien henkilokohtaisen ajan maaréa. Tutkimuksessa ikaihmiset
toivat kuitenkin esille, ettei annetun ajan méara ole niinkaan ratkaiseva kuin an-
netun ajan sisaltd. Tutkimuksessa voidaan osoittaa, etta ikdihmisten saama hoi-
don laatu koetaan olevan hyvalla tasolla, mutta elaménlaadussa olisi viela ko-
hentamista. Tutkimuksessa todettiin myos valillisen tydajan kasvavan sita mu-
kaa, kun hoitotyon tekijan koulutustaso nousi. Tutkimuksessa havaittiin myas,
ettd kaikki hoitotydta kuormittavat tekijat eivat ole hoitoty6té vaan joita asioita
tehdaan varmuuden vuoksi. Nain ollen voidaankin todeta, etta viitteité heikosta
tyon ja toiminnan suunnittelusta 16ytyy. (Rasénen 2017, 127-129.) Opinnayte-
tyon kyselyssa nousi vastaajien mielipide kiireen lisddntymisesta muutosten
myo6ta. Rasasen tutkimuksessa (2017) voidaan osoittaa vélillisen ja valittoman
ty0ajan merkitysta ikdihmisten kokemaan hoidon laatuun. Voidaankin todeta
opinnaytetyon tulosten ja Rasasen (2017) tutkimus tulosten perusteella, etta
muutosprosessit tulee suunnitella huolellisesti. Tutkimusten pohjalta voidaankin
perustella hoitotyontekijoéiden tydnkuvan priorisointi niin, etta tyotehtavat vastaa-

vat ammattia.

9.2 Opinnaytetyon prosessin pohdinta

Opinnaytetyon tavoitteena oli saada tutkittua tietoa henkiloston kokemuksista
organisaation muutoksista. Kyselysta nousseiden teemojen pohjalta tehtiin yh-
dessa esihenkildiden kanssa mahdollisia toimenpiteitd, joiden avulla saadaan
henkilostd paremmin sitoutumaan muutoksiin. Opinnaytetydlle asettamiin tavoit-
teisiin paastiin aikataulun mukaisesti. Taulukkoon 6 on koottuna opinnéytetyon

tarve, visio, tavoite, toimenpiteet, tulokset ja vaikutukset.

Opinnaytetyon kyselyn ajankohta oli mielestamme sopiva, koska valitsimme
toukokuun, jolloin lomakausi oli vasta alkamassa. Kyselyn oli tarkoitus olla auki
nelja viikkoa, mutta jouduimme véahaisten vastausten vuoksi jatkamaan vastaus-
aikaa kahdella viikolla. Vahaiseen vastausten maaraan voi vaikuttaa henkilos-
ton motivaation puute ja aikaisemmat negatiiviset kokemukset kyselyistd. Nama

ovat luoneet tunteen, ettei heidan mielipiteillaan ole valia.
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Taulukko 6. Opinnaytetyon tarve, tavoite ja vaikutukset.

Saada tutkittua tietoa, kuinka henkilostd kokee organisaatiossa tapahtuvat

TARVE muutokset
VISIO Pystya hyddyntaméaén saatuja tuloksia tulevissa muutoksissa
Tuottaa tietoa muutosjohtamisesta henkiléston nakdkulmasta
TAVOITE Saada henkiltstoélta tietoa organisaation muutoksiin vaikuttamisesta

Tehda toimenpide-ehdotuksia, joilla sitoutetaan henkildsté muutoksiin
Webrolol-kysely Siun soten pohjoisen alueen ikaihmisten palveluihin
Kyselysta nousseiden teemoista pidettiin esihenkildille kehittamisiltapaiva
Kyselyn aukaisu kayttaen intervalliasteikkoa ja ristiintaulukointia
TULOKSET Esihenkildiden kanssa yhdessé pohtien kehitettiin huoneentaulu avuksi tu-
levien muutosten lapiviemiseksi

Henkiloston osallistaminen muutoksiin paranee

Ikdihmisten saama hoiva / hoito paranee

Henkildston positiivinen kokemus muutoksista vaikuttaa mm. heidan ty6-
hyvinvointiinsa, sairauspoissaoloihin

TOIMENPITEET

VAIKUTUKSET

Kyselyyn analysointiin varattu aika oli mielestamme riittdva. Saimme analysoi-
tua kyselyn tulokset esihenkildiden kehittamisiltapaivaan mennessa. Kehitta-
misiltapaivan aika oli riittdva kyselysta nousseiden teemojen kasittelyyn. Kuiten-
kin olisi voinut asiaa vieda syvallisemmin eteenpdin ja pitaa viela toinen ilta-
paiva asian syventamiseen. Kehittamisiltapaivan teemoista nousseista toimen-
piteistd mietittiin parhainta ratkaisua esittda asiat mahdollisimman kootusti. Tul-
tiin siihen tulokseen, huoneentaulu on informatiivinen ja yksinkertainen, johon

pystytdan asiat kokoamaan helposti.

9.3 Luotettavuus ja eettisyys

Vaikka jokaisessa tutkimuksessa pyritaan valttdmaan virheita, niin tulosten luo-
tettavuudet seka patevyydet vaihtelevat. Tasta johtuen jokaisessa tutkimuk-
sessa pyritaankin arvioimaan menneen tutkimuksen luotettavuutta. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2007, 226.)

Maarallisessé tutkimuksessa kasitteiden reliabiliteetti ja validiteetti avulla tarkas-
tellaan luotettavuutta. Kehittdmistoiminnassa luotettavuuden kriteerit ovat tie-
teellisen luotettavuuden kriteereita niiltd osin kuin kehittamistoimintaan liittyy
selkeitd tutkimuksellisia asetelmia. Kasitteena validiteetti eli patevyys kuvaa sita
mit& on tarkoitus mitata. Tama liittyy mittareiden seka tutkittavan ilmion valiseen
suhteeseen. Patevyys voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen puoleen. Sisainen
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validiteetti tarkoittaa kaytettyjen kasitteiden ja tehtyjen valintojen johdonmukai-
suutta. Johtopaatdsten ja ulkoisten ilmididen valiseen suhteeseen liittyy ulkoi-
nen validiteetti. TAssa olennaisin asia on, etta tulkinnat, jotka on tehty vastaavat
aineistoa. (Toikka & Rantanen 2009, 122.) Esimerkiksi kyselyssa kysymyksiin
saadaan vastaukset, mutta niihin vastaaja on voinut kasittaa kysymykset eri ta-
valla kuin kyselyn laatija on ne tarkoittanut. Mikali kyselyn tekija kasittelee vas-
taukset oman pohja-ajatuksensa mukaisesti, ei vastauksia voida pitaa totena
eika patevina. Validiutta voidaan katsoa eri nakokulmista, jolloin puhutaan en-
nustevalidiudesta, tutkimusasetelmavalidiudesta seka rakennevalidiudesta.
(Hirsjarvi ym. 2007, 227.)

Opinnaytetyon kyselyn kysymykset laadittiin selkeiksi ja helposti ymmarretta-
viksi. Kysymysten vastausvaihtoehdoista yhdistettiin analysointivaiheessa tay-
sin tai melko samaa mielta ja taysin tai melko eri mielta. Nain saatiin selkeampi
kuva vastaajien mielipiteista arvelevatko he asian positiivisesti vai negatiivisesti.
Yleisesti tutkimuksissa vastaajilla voi olla vaikeaa p&éttdd onko han taysin tai
melko samaa mieltéa asiasta (Vilkka 2007, 46). Opinnaytety6n validiteettia hie-
man laski, ettd avoimiin kysymyksiin ei vastattu mita kysyttiin, vaan yleisesti kri-

tisoitiin koko aihetta.

Luotettavuus eli reliabiliteetti kuvaa mittarien ja tutkimusasetelmien toimivuutta.
Esimerkiksi kyselytutkimuksessa samaa asiaa mitataan erilaisilla lausevaitta-
milla ja vastaukset, jotka saadaan ovat keskendén yhdensuuntaisia eli keske-
naan korrelaatiossa. Toistettavuus on keskeinen osa reliabiliteettia. (Toikka &
Rantanen 2009, 122.) Reliabiliteetti voidaan todeta monella eri tavalla, kuten
esimerkiksi mikali kaksi tutkijaa paatyy samankaltaiseen tulokseen, voidaan tu-
losta pitda reliaabelina. Reliabiliteetilla tarkoitetaan kykya antaa tutkimuksissa

samankaltaisia tuloksia. (Hirsjarvi ym. 2007, 226.)

Opinnaytetyon luotettavuutta lisdsi kyselyn anonyymisyys ja se ettéa kyselyn
vastaukset jaivat tutkijoiden tietoon. Opinnadytetyon kysymykset laadittiin niin,
ettd niista saadut tulokset tukevat toinen toisiaan. Opinnaytetyon luotettavuutta
hieman heikensi jalkikateen huomattu kasitteiden muutos kyselylomakkeessa.

Kyselylomakkeessa oli kaytetty sekaisin kasitteita esihenkilo ja esimies.



91

Luotettavuutta opinndytetytssa voidaan katsoa heikentdvan myods suhteellisen
alhainen vastausprosentti suhteessa mahdollisiin vastaajiin. Vastaajia oli vain
26 %, jonka vuoksi voidaan miettid, pystytaanko vetdméaan luotettavia johtopaa-
toksia vastauksista. Vaikuttiko osaltaan alhaiseen vastausprosenttiin se, etta ky-
sely lahti henkilostolle esihenkildiden kautta. Tuliko kaikilla esihenkil6illa ajoissa

laitettua kysely henkilostélle ja siita tulleet muistutukset vai jaiko ne laittamatta.

Mittarin esitestauksen avulla lisatdan sen validiteettia ja reliabiliteettia. Testauk-
sen avulla selvitetaan, onko mittari toimiva ajatellen tutkimusongelmaa, miten
sen vastausvaihtoedot ovat selkeité ja toimivia. Testauksen avulla arvioidaan
myos, onko kysymykset tasmallisia, selkeita ja vastaamiseen kaytetty aika koh-
tuullinen. (Vilkka 2007,78—79.) Opinnaytety0 testattiin viidella henkildlla ja sielta
saatujen kokemusten perusteella kysymysten muotoja muotoiltiin uudestaan.
Esitestaajat nostivat esille sukupuolen kysymisen kyselyssa, joka paatettiin jat-
téaa pois. Sukupuolen kysyminen olisi heikentanyt vastaajien anonymiteettia. Ky-
selya laatiessa pohdittiin myoskin tydyksikon paikkakunnan kysymista. Tasta
kuitenkin luovuttiin, koska vastaajien tunnistaminen olisi helpompaa ja se olisi

heikentanyt anonymiteettia.

Opinnaytety0 tehdaan kayttaen hyvaksi hyvia tieteellisia kaytéanteita, joita ovat
rehellisyys, tarkkuus ja huolellisuus tutkimuksessa seka sen esittamisessa.
Opinnaytetydssa otetaan huomioon asianmukaisesti muiden tutkimukset ai-
heesta ja niihin viitataan oikealla tavalla. Opinnaytetydssa tulee noudattaa tieto-
suojaa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6—7.) Opinnaytety0 tehtiin hy-
van tieteellisen kaytanteen mukaan. Kyselyyn vastaaminen ja esihenkil6iden
osallistaminen kehittdmisiltapaivaan oli vapaaehtoista. Kyselysta saadut vas-
taukset kasiteltiin tarkasti, rehellisesti ja huolellisesti, jotka havitettiin tulosten
analysoinnin jalkeen. Opinnaytetyon luotettavuutta arvioitiin hyédyntamalla me-
netelméakirjallisuutta. Tyon tietoperustaa tarkasteltiin kriittisesti ja kaytettaviin
l&hteisiin viitattiin oikealla tavalla.
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9.4 Opinnaytetyon hyddynnettavyys ja jatkokehittaminen

Opinnaytetyon tuloksia voidaan hyodyntaa Siun soten organisaatiossa ja tyoyh-
teisbissa tulevien muutoksien lapiviemiseksi onnistuneesti. Tuloksien avulla voi-
taisiin tarkastella kuinka, henkildstd on kokenut aikaisemmat muutokset, miten
he haluaisivat osallistua tuleviin muutoksiin ja kuinka muutoksista haluttaisiin
saada tietoa. N&ain saataisiin yhtenaisia linjoja, joilla henkildsté mahdollisesti si-

toutettaisiin muutoksiin ja kehittamiseen.

Tata voidaan jatkossa kehittaa ja tutkia eteenpain, ettd samantyyppinen kysely
kohdennetaan esihenkildille. Esihenkildlla on tydntekijarooli seka johtamisrooli,
jolloin tutkimus voisi kohdentua miten muutos koetaan organisaation johdon
seka henkiloston valissa. Opinnaytetyd voisi vieda eteenpain niin, ettd konkreet-
tisempia tyokaluja luotaisiin yhdessa henkildston seké organisaation johdon
kesken. Tata voitaisiin tehda pitamalla yhteisia kehittamisiltapaivid, jossa voitai-
siin moniammatillisesti kayda I&pi muutosprosesseja organisaatiossa ja tyoyh-
teisdssa. Opinnaytetyota voisi jatkokehittaa siten, etté tutkimus kohdennettaisiin
koko Siun soten henkildstélle. Nain nahtaisiin, nouseeko samantapaisia vas-

tauksia henkilostolta, joita tassa tutkimuksessa saatiin.
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Kysely Siun Soten pohjoisen alueen ikaihmistenpalveluiden henkilostélle

muutosjohtamisesta

Taustatiedot

1. k&

2. Korkein ammatillinen koulutus
1. Sairaanhoitaja
2. Lahihoitaja / perushoitaja

3. Muu henkilosto

3. Tyokokemuksesi sosiaali- ja terveysalalla

1.

o gk WD

alle 5 vuotta
5-10 vuotta
11-15 vuotta
16-20 vuotta
21-24 vuotta
Yli 25 vuotta

4. Tyoyksikkosi

1. Terveyskeskussairaala

2. Palveluasuminen

3.

Kotihoito
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Muutosprosessi:
5. Olen kokenut tydyhteisdssani muutosta:
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mielta 3=en samaa enka eri
mieltd 2=melko eri mielta 1= taysin eri mielta
6. Olen kokenut muutokset mydnteisena omalle tyoskentelylleni:
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mielta 3=en samaa enka eri

mielta 2=melko eri mielta 1= taysin eri mielta

Milla tavoin olet kokenut positiiviset muutokset?

2(5)

Milla tavoin olet kokenut negatiiviset muutokset?

7. Olen pystynyt vaikuttamaan tyéyhteiséni muutoksiin:
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mielta 3=en samaa enka eri

mielta 2=melko eri mielta 1= taysin eri mielta

8. Milla tavoin haluaisit olla muutoksissa mukana?

9. Koen, ettd muutokset ovat perusteltu minulle riittavan hyvin:
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mielta 3=en samaa enka eri
mieltd 2=melko eri mielta 1= taysin eri mielta

10. Koetko saavasi muutoksista tarpeeksi tietoa:
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mielta 3=en samaa enka eri

mieltd  2=melko eri mieltd 1= taysin eri mielta

11. Milld tavoin haluaisit saada tulevista muutoksista tietoa:
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12. Koen, ettda esimieheni on luotettava muutoksien tullessa:
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mielta 3=en samaa enka eri

mielta 2=melko eri mielta 1= taysin eri mielta

13. Koen, ettd esimieheni tietaa kuinka muutos vaikuttaa tyoyhteis6on:
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mieltd 3=en samaa enka eri

mielta 2=melko eri mielta 1= taysin eri mielta

14. Koen, etta esimieheni kuuntelevat tyontekijoitd muutoksessa:
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mielta 3=en samaa enka eri

mielta 2=melko eri mieltd 1= taysin eri mielta

15. TyOyhteison ilmapiiri vaikuttaa omaan suhtautumiseeni muutoksen to-
teutumisessa:
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mieltad 3=en samaa enka eri mielta

2=melko eri mielta 1= taysin eri mielta

16. Muutokset vaikuttavat ty6ssa jaksamiseeni:
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mielta 3=en samaa enka eri mielta

2=melko eri mielta 1= taysin eri mielta

17. Muutokset vaikuttavat tyonhallintaani:
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mielta 3=en samaa enka eri mielta

2=melko eri mielta 1= taysin eri mielta

18. Mitka ominaisuudet koet tarkeaksi esihenkildlla / johdolla, jotta muu-

tos on onnistunut

18.1 Maaréatietoisuus
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mielta 3=en samaa enka eri mielta

2=melko eri mieltd 1= taysin eri mielta

18.2 Avoimuus
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mieltad 3=en samaa enka eri mielta

2=melko eri mielta 1= taysin eri mielta
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18.3 Oikeudenmukaisuus
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mielta 3=en samaa enka eri mielta

2=melko eri mielta 1= taysin eri mielta

18.4 Luotettavuus
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mielta 3=en samaa enka eri mielta

2=melko eri mielta 1= taysin eri mielta

18.5 Vastuullisuus
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mielta 3=en samaa enka eri mielta

2=melko eri mielta 1= taysin eri mielta

18.6 Kaytannollisyys
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mielta 3=en samaa enka eri mielta

2=melko eri mielta 1= taysin eri mielta
18.7 Hyvat vuorovaikutus / viestintataidot taidot
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mielta 3=en samaa enka eri mielta

2=melko eri mielta 1= taysin eri mielta

18.8 Mitd muuta ominaisuuksia

19. Mitka syyt koet aiheuttavan muutosvastarintaa tydyhteisgéssa

19.1 Epavarmuus tulevista muutoksista
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mielta 3=en samaa enkéa eri mielta

2=melko eri mielta 1= taysin eri mielta

19.2 Haluttomuus muuttaa totuttuja rutiineja
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mieltda 3=en samaa enka eri mielta

2=melko eri mielta 1= taysin eri mielta

19.3 Huonot kokemukset aikaisemmista muutoksista
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mielta 3=en samaa enka eri mielta

2=melko eri mielta 1= taysin eri mielta
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19.4 Muutoksen tarkoitus ei ole selkea
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mielta 3=en samaa enka eri mielta

2=melko eri mielta 1= taysin eri mielta
19.5 Koen, ettei paase osallistumaan muutokseen
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mielta 3=en samaa enka eri mielta

2=melko eri mielta 1= taysin eri mielta

19.6 Mita muita syita

20. Koen, etta hoidon laatu on karsinyt muutosten yhteydessa
5=Taysin samaa mieltd 4=melko samaa mielta 3=en samaa enka eri mielta

2=melko eri mielta 1= taysin eri mielta

20.1 Perustele vastauksesi kokemukseen hoidon laadusta

Kiitos vastauksista!
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Saatekirje tyontekijoille

Hyva Siun soten tyontekija,

Teemme tutkimusta muutosjohtamisesta henkiléston kokemana. Teiltd saatujen
vastausten perusteella pystyy organisaatio kehittdmaéan jatkossa tulevia muu-
toksia henkiléstondkdkulmaa ajatellen. Tavoitteena on selvittaa, kuinka henki-

|6std kokee muutokset ja miten haluaisivat osallistua muutoksien lapiviemiseen.

Olemme Siun soten sairaanhoitajia ja opiskelemme Karelian ammattikorkea-
koulussa ylemman ammattikorkeakoulun tutkintoa sosiaali- ja terveysalan kehit-
tamista ja johtamista. Teemme koulutuksen liittyvan opinnaytetyén muutosjohta-

misesta.

Kysely toteutetaan sahkoisesti toukokuussa 2021. Kyselyyn vastaaminen vie
noin 5-10 minuuttia. Kysely ei kysyta henkil6tietoja, eika osallistujien henkildlli-
syytta kasitella tutkimustulosten esittamisen yhteydessa. Kyselyyn vastaaminen
on vapaaehtoista. Kysely toteutetaan luottamuksellisesti ja kyselyn tulokset ovat
vain tutkijoiden kaytossa.

Toivomme vastauksia kyselyyn, jotta padsemme yhdessa kehittamaan tyo-

tdmme organisaatiossamme

Kiitos osallistumisestanne.

Tarvittaessa meihin voi olla yhteydessa

Tarja Martikainen Hanna Toivanen

tarja.martikainen@edu.karelia.fi hanna.l.toivanen@edu.karelia.fi
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Esihenkil6ille pidetty lyhyt informaatio kyselysta

Opinnaytetyo
webropol kysely
Pohjoisen aluecen
henkilOstol
Esimiehille asian
esittely

[
N

* Kyselyn tavoitteena on saada henkildstolta :

» Tietoa heidén ajatuksistaan mahdollisista muutoksista ja niihin vaikuttamismahdollisuuksista
» Saada tietoa henkilokunnan kokemuksista muutosjohtamisesta

* Saadut tulokset esitellddn esimiehille esimiestunnin aikana. Toivomme tdhdn my6s dialogista
keskustelua.

* Aikataulu:
» Kysely jarjetetdsn henkiléstolle 3.5-16.5 vilisend aikana
» Mikéli vastauksia ei maardajassa tule riittdvasti, kyselya jatketaan vield 2vk:a
» Aineiston analyysi svksylld 2021
» Esimiestunti loppuvuodesta 2021

* Kysely tulee esimiehille maanantaina 3.5.2021 ja toivomme, etta laitatte omille henkiléstoll= e
mahdollisimman pian linkin.

* Jotta saamme laskettua osallistumis prosenttia pyydamme jokaista esimiesta ilmoitt= naan henkiléstén
madran apulaisosastonhoitaja Tarja Martikaiselle
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Esihenkildille pidetty kehittamisiltapaiva

henkilsille

Muutoksen kokeminen, vaikuttaminen, tiedon
saanti
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Muutoksissa
tiedottaminen
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Esimiehen toiminta ja ominaisuudet
muutoksessa
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Yhteenveto kehittamisiltapaivastéa kasitellyista asioista

Palkitseminen
- Kuntaliiton -ansiomerkki
- Huomaa hyva toisessa -> kiitostaulu
- Kysy henkil6stélta mika tuntuisi hyvalta
- Palkassa nakyminen; itsensa ja tydyhteisén kehittdmisesta ja lisdkoulutuksesta
- Tuki arkeen: mm. ty6terveyshuolto toimii, ennaltaehkéisevat jutut, lasnéolo, kuuntele mi-
nen
- Kouluttautumisen / osaamisen vahvistamisen huomioiminen rahana
- Lahjakassa
- Henkilékohtaisen elaméantilanteen huomioiminen
- Positiivinen palaute henkilokohtaisesti / tiimille
- Kakkukahvit / joulupuurot / mansikkalaatikko / tytkengat / kukkalahjakortti
- Kehittamisiltapaivat, esim. retki
- Ylimaarainen vapaapaiva palveluvuodet / opiskelusta
- E-passi
- Hieronta/ jalkahoidot / ty6aikaan liikuntamahdollisuus
- Kertaluoteinen kannustuslisa kehittamistyosta
- Osaksi arkipaiva kiitos kun teit..” (tydn ohessa, luontevasti)
- Pitdisi tuntua oikealta kiitokselta / arvostukselta
- Perehdytyksesta ja opiskeli ohjauksesta korvaus
- Pikkujoulu / joululahja

Digitalisaatio
- Digimentorit ovat ajan tasalla mahdollisuuksista
- Tieto digilaitteista ja hyodyista tydyhteisolla
= perustelut: hyoty itselle, asiakkaalle, potilaalle
= kokeilut, koulutus
- Hyvien kokemusten markkinointi, jakaminen
- Kaytettavyyden arviointi, toiminnan muuttaminen, peruminen tai kehittaminen
- Oma esimerkki innostus
- Osaamista riittavasti
- Opastus, selkeét ohjeet
- Riittavasti laitteita kayttétarkoitukseen peilaten
- Toimivat yhteydet ja laiteet seka riittdva maara
- Laitteiden saatavuus
- Mentorointimalli tms. hyddyntaminen, jotta koko prosessikokonaisuus olisi hallinnassa
Vastuuhenkiltt, laitteet ja ohjelmat
Ohjeet, materiaalit
Osaaminen ja sen jakaminen
Sovitut pelisdannot
Ohjaus ja neuvonta
Aikaa ja resurssia
Koulutus
- Atk-kurssi tydnantajan piikkiin
- Laitteisiin tutustuminen, "raplaaminen”
- Kertaus riittdvan usein
- Kiriittisten aikojen "kayttétuki”, esim. yot/ladkeautomaatti jne.
- Kerdaamalla palautetta -> jatkosuun?
- Hyo6dynnetdan osaajia
- Esimies opettelee ja ohjaa
- Yksinkertaistetut ohjeet ja sovellukset

L

Osallistaminen
- mm. kehittamistehtavissa henkilostd voisi osallistua, ideoimalla kuinka tehtava voitaisiin
tehda
- Kokeilu / pilotointi -> aloitus — kokeilu - arviointi
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- Vastuuhenkil6 osallistamiseen, aikataulutus ennakoitava -> vastuiden jakaminen ryh-
man henkiltille
- Tukeminen osallistumiseen, motivoinnit, palkitseminen
- Muutosten lapivienti voimavaralahtéisesti ja positiivisuuden kautta
- Esihenkildn oma asenne ja esimerkkiné olo
- Muutoksen tavoite ja paamaara selvilla — perustelut
- Avoin, keskusteleva kulttuuri, salliva kulttuuri
- TyOyhteisdn kuuleminen
- Psykologinen turvallisuus huomioitu, mielipiteita kuunnellaan
- Riittavasti osallistamis- mahdollisuuksia + -foorumeita
- Tiedottaminen muutoksesta
- Yhdessa tukeminen, ei sanella ylhaalta alaspain
- Valmentava johtaminen
- Isossa organisaatio, paljon osallistujia -> joku edustaa =edustaja
- Oikea vaikutusmahdollisuus
- Asioiden pilkkominen pienempiin paloihin
- FErilaiset pari-/ryhméatydskentelymuodot
- Vaikuttaminen eri tasoilla
= tyodntekijd — esimies — palvelu paallikkd... "edustajana oleminen’
- aikaa keskustella — ajatella — kokeilla — arvioida jne.
- Asioiden delegointi
- TyOpajat
- "Jarrujen” juurisyyt, miksi?
- Positiivisuus ja negatiivisuus huomioidaan
- Visio tulevaisuudesta tuodaan esille
- Palkitseminen osallistumisesta
- Mielipiteen anonyymi esittdminen
- Ajan mahdollistaminen

Dialogia
- Esihenkil6ille aikaa perehtya muutokseen, ennen kuin vie henkiléstolle.
- Selkeasti
= Tieto, etté onko kesken /vaiheessa /valmis
= Tieto 10ytyy helposti
=Sama tieto kaikille samaan aikaan
- Riittavasti
= Toistoja usein
= Eri kanavia hyodyntéaen
= Eri vaiheessa muutosta
= Ei oleteta, etté tieto on saavuttanut kaikki
- Erireitteja
= Keskustelut (osastokokoukset tmv.)
= Paperilla
= Sahkoisesti (Teams, sahkdposti)
= Kasvotusten
- Kuunnellen
= Ole kiinnostunut, mita mielt henkildstd asiasta on
= Ota vastaan eri tunnetiloja
= Ota vastaan kehittamisideoita
- Keskustellen
= Aitoa ja avointa keskustelua
= Kaikki mielipiteet "hyvaksytaan”
= Lopputuloksena yhteinen linja
- Avoimesti turvallisessa ilmapiiriss, eri mielipiteet sallitaan
- Kuuntelijan / tiedonsaajan vastuuttaminen
- Rehellisesti hyddyt/haitat perustellen
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ASIOITA, JOITA TULEE HUOMOIDA TYOYHTEISON KEHITTAINSEN A
MUUTORSIEN LAPWIEMISESSA

Fullitoeminer

=» Muistamiset arjessa
o Kakku kahvit
o Joulupuuro
o Manksikkalaatikko
o Tyokengat
o Kukkalahjakortti
=>» Positiivisen palautteen antaminen
=>» Henkil6ston mielipiteen ja eldman tilanteen huomioi-
minen
=> Kiitostaulu
= Myonteisen ilmapiirin luojan huomioiminen

= Selkeasti
o Tieto, ettéd onko kesken /vaiheessa /valmis
o Tieto l6ytyy helposti
o Sama tieto kaikille samaan aikaan
= Riittavasti
o Toistoja usein
o Eri kanavia hyddyntaen
o Erivaiheessa muutosta
o Eioleteta, etta tieto on saavuttanut kaikkia
=>» Eri reitteja
o Keskustelut (osastokokoukset tmv.)
o Paperilla
o Sahkoisesti (Teams, sédhkoposti)
o Kasvotusten
= Kuunnellen
o Ole kiinnostunut, mitd mieltd henkildsto
asiasta on
o Ota vastaan eri tunnetiloja
o Ota vastaan kehittdmisideoita”
= Keskustellen
o Aitoa ja avointa keskustelua
o Kaikki mielipiteet "hyvaksytaan”
o Lopputuloksena yhteinen linja
=>» Avoimesti ja rehellisesti
o Turvallinen ilmapiirin luominen
o Sallitaan eri mielipiteen
o Ollaan avoimia
o Perustellaan
=>» Vastuutetaan kuuntelija ja tiedonsaaja

=» Valmentava johtaminen

©)
@)
@)
@)

vV

vV

Esimerkkina oleminen
Kuunteleminen
Motivointi
Palkitseminen

Positiivisuuden ja negatiivisuuden huomioiminen
Vastuuhenkilon valitseminen tyéyhteisosta
Pilkotaan asiat pienempiin osiin

Henkilosté mukaan

Ideointi
Kokeiluun
Kayttoonottoon
Arviointiin
Juurruttamiseen

Pari ja ryhmatyoskentely
TyOpajat

Digitalisaatio

=> Digimentorit tydyhteist6n

©)
©)
©)
©)
©)

(@]

Osaamisen jakaminen
"Kayttotuki” tydyhteisdon
Vastuuhenkil®d

Ohjeistaminen ja sen jakaminen
Kouluttaminen

Aika ja resurssit

=» Digilaitteiden hyddyntaminen

©)
©)
©)
@)

Perustelu
Kokeilu
Tieto
Koulutus

=>» Erilaisten laitteiden hyddyntaminen

@)
@)
@)
©)
@)

Ajan antaminen henkilostolle
Toimitapojen yhtenaistaminen
Riittavasti laitteita

Opastus niiden kayttoon
Ohjeet ” rautalanka” versiona

=> Kurssien hyddyntaminen

TODELLINEN MUUTOSTAHTO ON

AITOA HALVA, INNOSTUSTA JA

MOTWAATIOTA KEHITTAA ONAA

TYOTAA

N JA TYOYHTEISOA
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Alkuperéinen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Muutokset tulevat nopeasti ja liilan paljon kerralla. Muutokset tulevat ylhaalta pain, henkilostoa
tai lahiesimiehia ei oteta muutokseen mukaan

Muutokset nopeasti, paljon ker-
ralla, ylh&aalta, henkilosto |-
hiesimies ei mukaan

Huonona olen kokenut sen kun aikataulut eivat pida. Organisaatiossa tapahtuvat muutokset hi-
taita tai lahdetty muuttamaan tarpeetonta esim. toimintaa tai henkilostérakenteita.

Aikataulut eivat pida, muutok-
set hitaita ja tarpeettomia

Tyontekijoiden mielipidetta ei ole valttamatta aina kuunneltu, tydtehtavia on tullut lisaa ja muu-
toksiin liittyva seuranta on jaanyt vahalle. Muutoksia tulee jatkuvasti, entista ei kerkea sisaistaa,
kun jo uusia muutoksia tulee.

Mielipiteita ei kuunneltu, tyo-
tehtavia lisdé, muutoksien seu-
ranta vahalle, jatkuvasti.

Ty0 on pirstaloitunut, muutokset annetaan jo valmiina ylhaalta pain eika niihin ole mitaan vaiku-
tusmahdollisuutta, edes aikatauluun
Liilkaa muutoksia liian nopeasti

Ty0 pirstaloitunut, ylhaalta pain
eika vaikutusmahdollisuutta.
Liilkaa muutoksia lilan nopeasti

Tulevat vauhdilla, voimassa eilisesta alkaen. Kyllakin se on pikkuisen vahentynyt.

Tulevat vauhdilla. Pikkuisen
vahentynyt

Muutosprosessi alkaa ennen kuin toinen on loppunut ja samat asiat muuttuvat monta kertaa.

Muutos alkaa ennen kuin toi-
nen loppunut. Samat asiat
muuttuvat monta kertaa.

Muutosvauhti on hurja ja monella eri saralla muutoksia samaan aikaan, tuntuu ettei pysy vauh-
dissa mukana.

Muutosvauhti on hurja, muu-
toksia samaan aikaan, ei pysy
vauhdissa mukana

Liian paljon muutosta koko ajan ylemmalta taholta, jotka ei valttamatta pade pikku kaupun-
kiin/kyliin. Ei aina voi olla ihan sama linjaus koko alueella kaytanndssa asiat eivat valttamatta
toimi kaytannon tasolla pienemmilla kunnilla.

Paljon muutosta, ylemmalta ta-
holta, ei pade kaupungissa/ky-

lassa. Ei sama linjaus koko alu-
eella.

Liikaa kerralla ja perehdytys huonoa.

Liikaa kerralla, perehdytys huo-
noa.

Tehd&én muutoksia ja paatoksia ilman, etté otetaan henkilostda ja l&hiesimiehia muutokseen
mukaan.

Muutoksia ilman henkildst6a ja
|&hiesimiehid.

Muutosta ei perustella, ilmoitetaan uudesta "lisatydsta", joka tehtava kaikkien potilaiden kohdalla
eiké uutta asiaa huomioida tydajassa, se on tehtdva entisen tyon liséksi, jota jo ennestaan tar-
peeksi

Ei perustella, iimoitetaan eika
huomioida tydajassa. Tehtava
entisen tyon liséksi.

Ylhaalta alaspéin annettuna
Paljon nopeita muutoksia
Henkilosto kiire, vasyminen
ja ahdistuminen

Byrokratian lisdantyminen
Tyo6n pirstaloituminen ja
kuormittuminen

Tybajasta iso osa muuhun
kuin hoitotydhon

Ei ennata tehda perustyota,
perustyo vie tybajan

Tyon lisdantymisena
Vaikutusmahdollisuudet ole-
mattomat, ei kuunnella kent-
[

Hitaita ja tarpeettomia
Aikataulujen pitaméattomyys
Samojen asioiden muuttumi-
nen usein

Perehdytyksessa liikaa ker-
ralla

Esimiehet eivat osallistu kay-
t&nndn hoitotydhén

Uusia ohjeita tulee paljon
Sama muutos ei sovi valtta-
méatta joka paikkaan
Keskenerdisiné ja toimimat-
tomina

Psykososiaalisena kuormi-
tuksena
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valmistelemattomat muutokset tipautetaan yksikélle keskeneraisyys ja toimimattomat jarjestel-
mat aiheuttavat psykososiaalista kuormitusta

Valmistelemattomat, tipaute-
taan keskeneraisena ja toimi-
mattomana.

Psykososiaalista kuormitusta

Ahdistaviksi, kun jatkuvasti muutosta muutoksen paalle, ei ehdi eika ennéata tehda perustyota
niin kuin haluaisi. Liikaa suolletaan sita sun tata, jokaisen suunniittelijan /asiantuntijan mielesta
juuri hanen juttunsa on se tarkein. Aikataulut: ei ole kiire, mutta jos kuitenkin heti huomenna. Ei
kuunnella kentan danté ja ajoin suoranaista hataa.’

Ahdistaviksi, kun jatkuvasti, ei
ennata tehda perustyota.
Liikaa sita sun tata

Aikataulut heti.

Ei kuunnella.

TyOvoimaa on hankala saada sairaslomien vuoksi.

Tybvoimaa hankala saada

Tyontekijoiden pula, alkaa vasymysta tulemaan. liian paljon ykkdsvapaita.

Tyo6ntekijoiden pula, vasy-
myst4, likaa ykkdsvapaita.

Henkiloston vajaa taytto lisaa kuormitusta ja kiirettd. Vajaa miehitys on myds turvallisuusriski po-
tilaille. Paikallisella tasolla tarvitaan enemman paatantavaltaa hyvéaksi havaittujen toimien salli-
misesta. Ylhaaltapain ohjailu koko siunsoten tasolla ei palvele valttamatta parhaalla mahdolli-
sella tavalla.

Lisaa kuormitusta, Kiiretta.
Turvallisuusriski potilaille.
Paikallisella tasolla enemman
paatosvaltaa.

Ylhaaltapain koko siunsoten ta-
solle.

tyon kuormittavuus on lisdantynyt.

Kuormittavuus lisaantynyt.

Tyomaara on lisaantynyt huomattavasti. Henkilokunta vasyy. Enempi toita tehdaan vahemmalla
porukalla.

Tybmaara lisaantynyt, vasyy.
Enempi toitd, vahemmalla po-
rukalla.

paine, stressi, ilmapiirin kireys tydssa, potilasturvallisuuden vaarantuminen kiireesta johtuen

lImapiirin kireys
Potilasturvallisuuden vaarantu-
minen kiireesta johtuen.

koen olevani vasyneempi tata nykya, johtuen siitd, etta tydvuoroihin tullut muutoksia (illasta va-
paalla- vapaalta aamuun)

Vasyneempi, tydvuoro muutok-
set.

Ty6ilmapiiri kiristynyt, ei ehditd muutoksiin mukaan.

Tydilmapiiri kiristynyt, ei muu-
toksiin mukaan

SiunSote vie tydntekijoiltd kaiken paatdsvallan ja tyonilon paatoksillaan. Tyontekijoilla ei ole
valta kuin tehda vain tyonsa ja olla hiljaa kaikesta huonosta.

Vie paatosvallan ja tydilon. Ei
valta tehdé tyonsa, hiljaa huo-
nosti.

kiire lisdantynyt, sekd ykkdsvapaat ja iltavuoro ei hyva vapaalle jaaddessa.

Kiire lisdantynyt

Tyon kuormittavuus lisdantynyt->vasyminen, hoitajia ei arvosteta, joustamattomuus, ergonomi-
nen tydaika->illasta ykkosvapaille ja sitten vapaalta aamuun->vasyminen

Kuormittavuus lisaantynyt. Ei
arvosteta, joustamattomuus,
ergonominen tybaika

valilld ei meinaa ehtid tehda annettuja tyotehtavia

Ei ehdi tehda tyotehtévia.

Ty6ilmapiirin Kiristymisena
Potilasturvallisuuden vaaran-
tumisena

Arvostuksen puutteen ja
joustamattomuutena
Turvattomuutena
Epavarmuutena

Motivaation puutteena
Hyvien toimintatapojen
muuttamisena
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Osaamisen vahattelyna, lannistavina

Osaamisen vahattelyna

Ergonominen tyfaika, vapaa huomattavasti lyhempi, ei tarvitse olla omia suunnitelmia.

Ergonominen tyfaika.
Ei omia suunnitelmia

Ahdistavaa, ei pysy kaikessa mukana.

Ahdistavana.
Ei pysy mukana

Vakisin muottiin ahtamista.

Muottiin ahtamista.

muutokset luovat turvattomuutta ja epavarmuutta

Turvattomuutena ja epévar-
muutena.

Varsinaisen tyonteon tekeminen vaikeutuu ja vaki véahenee.

Tybnteon vaikeutuu
Véki véhenee.

Vasymyksena, ei halua olla toissa.

Véasymyksena.
Ei halua olla tdissa.

Ty6t lisaantyvat ja hoitajat vahenee.

Tyot lisdantyvat.
Hoitajat vAhenevat.

Tydmaaran lisaéntymisend, henkilokuntaa vahentynyt

Tydmaaran lisdantymisena.
Henkilokunta vahentynyt

Johdonmukaisuus oli kateissa ja se vaikutti tydntekoon.

Johdonmukaisuus kateissa,
vaikutti tydntekoon.

Muutokset hankaloittavat jollakin tavalla kdytannén tyota.

Hankaloittavat kéaytdnnon tyota.

Stressaavina.

Stressaavina.

heikentda ty6 motivaatiota

Heikentaa tyd motivaatiota

Pelko ettei hallitse ty6téén

Ettei hallitse ty6ta

Epavarmuutena, valilla stressaavana ja epavarmuutena onko asiat hoidettu. Valila oikean tiedon
saanti vaikeaa, mita tehdaan ja miten tehdaan. Ohjaus puutteellista.

Epavarmuutena, stressaavana.
Tiedon saannin vaikeutena.
Ohjaus puutteellista

TyO ei ole end hallittavissa

ty0 ei hallittavissa.

Osalla henkilokunnasta asenne on kielteinen ja se vaikuttaa koko tydyhteison ilmapiiriin.

Asenne on kielteinen, vaikuttaa
tyGilmapiiriin.

sellaisina, etta niita ei ole riittavasti mietitty ja lisdksi ei olla halukkaita muuttamaan, kun tode-
taan, ettda muutostarvetta on.

Ei riittavasti mietitty, ei haluk-
kaita muuttamaan, muutostar-
vetta on.

Negatiiviset muutokset kuormittavat.

Negatiiviset kuormittavat

Akkiseltaan ei tule negatiivisia muutoksia mieleen. Ehka joidenkin tyéntekijoiden asenne muu-
toksiin vaikuttaa negatiivisesti.

Ei negatiivisia muutoksia, tyon-
tekijdiden asenne negatiivinen.

Osa muutoksista negatiivisia, lisaantynyt byrokratia, kirjaaminen ja paperityot
Iso osa tyOajasta menee muuhun kuin hoitoty6hdn. Koen ettd muutoksista iso osa sanellaan yl-
haalta pain, tydntekijan ja lahiesimiehen vaikutusmahdollisuudet olemattomat

Osa negatiivisia, lisdantynyt
byrokratia. Tybajasta muuhun
kuin hoitoty6hdn.
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Ylhaalta pain. Vaikutusmahdol-
lisuudet olemattomat.

Sanelu, etta mita tehdéan, ei ole oikea tapa viedd muutosta eteenpain. Vastustusta muutoksiin
aiheuttaa.

Sanelu ei oikea tapa, vastus-
tusta aiheuttaa

Muutosvastarinnan purkaminen tyélasta

Muutosvastarinta

Muutosvauhti on liilan kova. Perushoitoty® vie tydajan taysin ja siihen pitaisi saada sisaistettya
muutostilanteet todella nopeasti. Ei pysy paa mukana.

Vauhti kova, perushoito vie ty6-
ajan, sisaistettya muutostilan-
tee nopeasti

Ei pysy mukana

Paljon uutta. Ei endd meinaa oppia/ omaksua. Tuovat paineita, kun pitéisi hallita.

Uutta, ei oppia/omaksua.
Tuovat paineita hallita.

Liikaa ylimaaraista tietokonehommaa salytetdan hoitajien kontolle, ndma on ennen tehnyt joku
muu. "Konety6t" vievat aikaa muutenkin vahaiselta asiakastyoltd asiakkaan kotona. Nyt tulossa
jalleen uudistus laskutukseen, muuttuu tuntiperusteiseksi ja kiire sen kuin lisii. Kenttatyonteki-
joiltd ei kysyta, hehan tietavat asiat parhaiten.’

Liikaa tietokonehommaa, vie-
vat aikaa asiakastyolta.

Kiire

Tyontekijoilta ei kysyta.

Aina ei ole ollut tarpeeksi aikaa kaikkiin kirjallisiin téihin.

Ei aikaa kirjallisiin tdihin.

Asiakkaan hoito muuttunut niin etta itse asiakas jaa huomioimatta, kun taytyy olla paperitdille
paljon aikaa. Ei kerkea laatuun panostaa.

Hoito muuttunut, asiakas jaa
huomioimatta, paperitéille ai-
kaa.

Ei laatua.

Kirjalliset tyot lisdantyneet huomattavasti eika niihin ole riittvasti aikaa paneutua.

Kirjalliset tyot lisaantyneet, ei
aikaa paneutua.

kiireena

Kiireena

Eipa niille ole mahtanut mitaan. Harmittaahan ne, jos niista itselle on haittaa.

Ei mahtanut mitaan, harmittaa
jos itselle haittaa

Tyo6nkuva on pirstaloitunut. Digitalisoitunut tyd hitaine yhteyksineen stressaa.

Tybnkuva on pirstaloitunut.
Stressaavana.

Tietotekniikka muuttuu ja on monimutkaiset ohjelmat

Tietotekniikka muuttuu, moni-
mutkaiset ohjelmat

Muutosten myd6téa tiedottaminen asioista huonontuntu samoin johtaminen "uusi ihminen uudet
aatteet" puretaan hyvaksi havaittuja toimintatapoja.

Tiedottaminen huonontunut,
johtaminen.

Puretaan hyvaksi havaittuja toi-
mintatapoja.

Tiedon jakaminen takkuilee aina valilla, pitaa olla itse riittavan aktiivinen

Tiedon jakaminen takkuilee,
itse aktiivinen.

Tyonkuva muuttunut, pirstaloitunut. Valilla mietityttaéd, onko tdma miten taloudellista kaikilta osin.

Aiemmin asiat pysyivat "hanskassa". Kehittdmisen vauhti valilld huimaa.

Tyo6nkuva pirstaloitunut, onko
taloudellista.
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Vauhti huimaa.

Esimiehet eivat enaa ole ajan tasalla "kentalla" tehtavasta tydsta. Ennen osallistuivat valilla hoi-
totyéhonkin, niin olivat perilla paremmin.

Monessa asiassa muutoksia tullut niin tiuhaan, ettei entista ohjetta ole kerennyt siséistaa, kun
tulee jo uusi ohje.

Esimiehet ei ajan tasalla "ken-
talla” tehtavasta ennen osallis-
tuivat hoitoty6hon perilla pa-
remmin.

Tullut tiuhaan, ettei sisaistaa,
kun uusi ohje

Olen ollut vasta vahan aikaa toissa yksikdssa

Véhén aikaa toisséd yksikdssa.

ei ole ollut

Ei ole ollut.




