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Digitalisaation mahdollistamien uusien kustannustehokkaiden, joustavien, integroitujen
ja innovatiivisten toimintamallien kayttoonotto koskettaa myos kotihoidon toimintaym-
paristod. Vaeston ikdrakenteen muutos sekd samanaikaisesti tapahtuva laitoshoidon osit-
tainen korvaaminen kotihoidolla ja asumispalveluilla edellyttdvat kotihoidon toiminta-
mallien uudistamista seka resurssien optimaaliseen kohdentamiseen soveltuvaa tyokalua,
kotihoidon mobiilia toiminnanohjausjérjestelmaa.

Opinndytetyon tavoite oli esitell4 uusi kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén
kayttoonottoprosessin teoreettinen malli. Malli luotiin yhdistamalla kahdeksanvaiheisen
muutosprosessin ja tietojarjestelman periaatteellisen kayttoonottoprosessin mallit Etela-
Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayt-
toonotossa kaytettyyn malliin. Koska toimintayksikoiden esimiehilld on keskeinen asema
kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttddnottoprosessissa, yhdistettiin
malliin myds tdmén opinndytetyon tutkimustulosten pohjalta keskeiset esimiesten roolit
ja organisaatiolta saatavan tuen tarve kayttdonottoprosessin eri vaiheissa.

Opinnaytetyon tutkimusosion tarkoituksena oli selvittdd, minkalaisia rooleja toimintayk-
sikdiden esimiehilld on kayttoonottoprosessin eri vaiheissa, minkalaista tukea esimiehet
kayttdonotossa organisaatiolta tarvitsevat seka mitka tekijat vaikuttavat kayttéonottopro-
sessiin. Tutkimusaineisto kerattiin toimintayksikdiden esimiesten teemahaastatteluilla
(n=5) ja analysoitiin laadullisesti k&yttden teoriaohjaavaa sisallénanalyysia.

Tutkimuksen tulosten mukaan esimiehen rooli vaihtelee kdyttdonottoprosessin eri vai-
heissa. Kayttoonottoprosessin alkuvaiheessa esimiehen roolina voidaan pitdd muutoksen
viitoittajaa, jonka tehtdvana on viestittdd ja innostaa henkilokunta muutokseen. Kayttoon-
ottoa valmistelevassa vaiheessa esimiehen rooli vaihtuu muutoksen motivoijaksi, joka re-
sursoi koulutukset ja mahdollistaa muutoksen toteutumisen. Jarjestelmén jalkauttamisen
vaiheessa esimiehen keskeinen rooli on muutoksen yll&pit4ja. Toimintayksikoiden esi-
miesten organisaatiolta kdyttdonottoprosessin aikana tarvitsema tuki kiteytyy koko kayt-
toonottoprosessin aikaiseen muutosviestintdadn, tukeen resursoinnissa seka johdon jalkau-
tumiseen kentélle kdyttoonottoa valmistelevassa ja kayttéonoton vaiheessa.

Opinnaytetyossa esiteltyd mallia voidaan hyddyntéé Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveys-
piirin kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelman kayttdonotoissa seké soveltaen
myds muissa kotihoidon tulevissa tietojarjestelmien kayttéonottoprosesseissa.

Asiasanat: osaava organisaatio, muutosjohtaminen, kotihoito, toiminnanohjausjarjes-
telmad, kayttéonottoprosessi
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The introduction of new, cost-effective, flexible, integrated and innovative operating
models enabled by digitalisation also concerns the operating environment of home care.
Change in the population’s age structure and simultaneous partial replacement of
institutional care with home care and housing services require updating the operating
models for home care and applying a tool allowing optimal targeting of resources, a
mobile enterprise resource planning system for home care.

The purpose of this thesis was to present a new theoretical model for the introduction
process of a new mobile enterprise resource planning system for home care. The model
was created by combining the models of an eight-phase change process and principled
introduction of the information system with a model used in introducing the mobile
enterprise resource planning system for home care in South Karelia Social and Health
Care District. As the role of supervisors in the operating units is key to introducing the
system in home care, the model was also made to include the roles of supervisors
considered essential on the basis of the findings of this thesis and the need for support
from the organisation at different stages of the introduction process.

The research section aimed to determine the roles of the supervisors of the units at
different phases of the introduction process, the support supervisors need from their
organisation in the process, and the factors influencing this. Research data were collected
with theme interviews (n=5) and analysed qualitatively using theory-guiding content
analysis.

Based on the findings, the role of the supervisor varies at different phases of the process.
At the beginning, the supervisor plays the role of showing the way by informing and
encouraging staff in the change. At a preparatory phase, supervisors’ role contains
implementing the change, which involves finding resources for training and enabling the
realisation of the change. At a phase when the system is introduced, the supervisor has
the key role of maintaining the change. Supervisors of the operating units need support
in communicating the change, resourcing and introducing management to the field at the
stage preparing the introduction, and once it is taking place.

The model presented here can be used in introducing mobile enterprise resource planning
systems for home care in the South Karelia Social and Health Care District. It can also be
applied in other information system introduction processes in home care in the future.

Key words: organizational learning, change management, home care, ERP system for
home care, introduction process
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JOHDANTO

Julkisen sektorin sosiaali- ja terveydenhuollon on uudistettava toimintatapojaan vastatak-
seen lahitulevaisuudessa odottavaan suomalaisten nopeasta ikaantymisestd johtuvaan va-
estorakenteen huoltosuhteen muutoksen haasteeseen. Sosiaali- ja terveydenhuollolta vaa-
ditaan tehokkaampia toimintamalleja tyon laadun siitd kuitenkaan karsimatta. (Groop
2014, 9.) Digitalisaatio on mahdollistanut viime vuosina uusien kustannustehokkaiden,
joustavien, integroitujen ja innovatiivisten toimintamallien kayttéonoton myds kotihoi-
don toimintaympéristossa. 1k&dantyneiden kotihoitoon on kiinnitetty valtakunnallisella ta-
solla viime vuosina erityistd huomiota ja sen kehittdminen on keskeinen osa sosiaali- ja
terveydenhuoltoalan organisaatioiden strategiaa. (Tuomivaara 2014.) Véaeston ikaantymi-
nen ja samanaikainen perinteisen laitoshoidon korvaaminen kotihoidolla ja asumispalve-
luilla edellyttdvat kotihoidon resurssien kohdentamista uudella tavalla. Erdaksi ratkai-
suksi resurssien optimaaliseen kohdentamiseen on nahty kotihoidon mobiilit toiminnan-
ohjausjarjestelmét, joiden kayttdonottoja on meneilldan useissa suomalaisissa sosiaali- ja

terveydenhuollon organisaatioissa. (Groop, Mitikka, Savikko & Savolainen 2014, 21.)

Pelkk& toiminnanohjausjérjestelman kayttdonottaminen ei kuitenkaan ratkaise kotihoi-
don tulevaisuuden haasteita, vaan samanaikaisesti on pdivitettadvd myo6s perinteiset toi-
mintamallit vastaamaan uuden kayttddnotettavan toiminnanohjausjarjestelman tarpeita
(Groop ym. 2014, 46). Muutos voi olla henkilokunnalle vaikeaa, silla perinteisesti hyvin
vapaa kotihoidon tyé muuttuu toiminnanohjausjarjestelmén kayttdonoton myota parem-
min organisoiduksi ja valvotummaksi. Esimerkiksi aiemmin toimintayksikoissé tapahtu-
nut asiakaskayntien jakaminen on toiminnanohjauksessa ulkoistettu erillisille, toimin-
tayksikon ulkopuolella toimiville, tyonjakajille, jotka jakavat toiminnanohjausjérjestel-
méan optimointitydkalun avulla asiakaskdynnit vastuuhoitajuuden periaatteen mukaan.
Jarjestelmén avulla voidaan myds liikuttaa kotihoidon henkil6kuntaresurssia yli toimin-
tayksikoiden aluerajojen sinne, missa sita kulloinkin tarvitaan, seka kohdentaa kotihoidon
henkilokunnan erityisosaamista laajemmin eri toimintayksikoiden vélilla. (Etel&d-Karjalan

sosiaali- ja terveyspiiri 2013.)

Erilaiset tietotekniset sovellukset eivét ole hoitoalalla uusi ilmid. Sahkoiset potilastieto-

jarjestelmat ovat korvanneet paperiversiot laajemmin 1990-luvulta alkaen ja niiden kéyt-
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tdmisesta on tullut keskeinen osa paivittaisté hoitotyota. 2010-luvulla tiedonsiirtoverkko-
jen nopean kehittymisen myo6ta potilastietojen kasittely on mahdollistunut kotihoidossa
my®0s toimiston ulkopuolella tarkoitukseen soveltuvilla mobiilipdatelaitteilla. Tdman an-
siosta henkilokunnalla on mahdollista kuljettaa kaikki tarvittava potilastieto mukana asia-
kaskdynneilla. Samaan aikaan asiakkaiden perinteiset kotiavaimet on korvattu sahkdoisell&
lukitusjarjestelmélld sek& kotihoidon tyontekijoiden matkan- ja tybajanseuranta on auto-
matisoitu kotihoidon mobiilissa toiminnanohjausjérjestelméssé, mika mahdollistaa tyo-
vuoron aloittamisen ja paattdmisen suoraan asiakkaan luona. (Etela-Karjalan sosiaali- ja

terveyspiiri 2013.)

Taman opinndytetyon tavoite on esitell& uusi kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjes-
telman kayttoonottoprosessin teoreettinen malli. Malli luotiin yhdistdmalla Kotterin
(1996) esittelema kahdeksanvaiheinen muutosprosessimalli, Kotterin ja Rathgeberin
(2008) uudelleen, organisaation johdon ja esimiesten nakokulmasta, paéluokkiin ryhmi-
tetty muutosprosessin malli sek& Hyotylaisen (2005) tietojarjestelmén periaatteellinen
kayttoonoton malli Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin (2013) kayttdmaén kotihoidon
mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttdonottoprosessimalliin. Koska toimintayksi-
koiden esimiehilld on keskeinen asema kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén
kayttoonottoprosessissa, yhdistettiin malliin myds tdman opinndytetydn tutkimustulosten
pohjalta keskeiset esimiesten roolit ja tuen tarve organisaatiolta kayttdonottoprosessin eri

vaiheissa.

Opinnaytetyon aihe on erittdin ajankohtainen, silla kotihoidon mobiilien toiminnanoh-
jausjarjestelmien kayttéonotto on menneilldan tai suunnitteilla Etel4-Karjalan sosiaali- ja
terveyspiirin lisdksi useissa muissakin kunnissa tai kuntayhtymissa. T&ssa opinndyte-
ty0ssé esiteltdvé uusi kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttéonottopro-
sessin teoreettinen malli on hyddynnettévissé Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin ko-
tihoidon toiminnanohjausjarjestelman tulevissa kayttdonotoissa seka jatkossa uusien tie-
tojarjestelmien kayttdonottoprosesseissa. Se on soveltuvin osin implementoitavissa mui-
denkin organisaatioiden kayttoon. Tassé opinndytetydssé kehitettya teoreettista mallia ei
testattu kirjoittamisprosessin aikana Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirissa. Mallin tes-
taaminen kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén kayttdonotossa jaa kehitté-

mistyon seuraavaan vaiheeseen.



1 OPPIVA JA OSAAVA ORGANISAATIO

1.1 Oppiva organisaatio ja organisaation oppiminen

Viime vuosisadan loppupuolella teollisuudessa syntyneelld oppivan organisaation kasit-
teelld tarkoitetaan kehittymiskykyistd organisaatiota, jossa on toimiva vuorovaikutus,
viestinté ja arviointi. Oppiva organisaatio (learning organization) ja organisaation oppi-
minen (organizational learning) ymmarretaan usein samaksi késitteeksi, mutta ne eroavat
toisistaan. (Vuori 2005, 218.) Peltonen ja Ld4msa (2004, 251) maérittavat oppivan organi-
saation kasitteeksi, joka on organisaation oppimista kdytannonlaheisempi ja siksi kaytetty
yleisnimityksené kaikille niille teorioille, joilla kuvataan organisaation oppimista. Orga-
nisaation oppimisen kasite puolestaan pyrkii kuvaamaan miten organisaatio luo uusia,

strategiaansa liittyvid, kyvykkyyksia henkilokuntansa osaamisen pohjalta.

Oppiminen mahdollistaa organisaation muutoksen seka aktivoi sen tydntekijoita osallis-
tumaan muutoksen innovointiin ja luomaan uusia toimintatapoja. Organisaatiossa oppi-
minen nakyy kaytannon tydssa nopeana reagointina tunnistettuihin organisaation sisaisiin
tai ulkoisiin toiminnan kehittdmistarpeisiin, joiden tarve ja ratkaisut syntyvéat organisaa-
tiotasolla, mutta siirtyvét osaksi yksittaisen tyontekijan ja sen kautta toimintayksikkdjen
paivittdista tyota. Oppivan organisaation toiminta perustuu dialogiin, joka hyodyttaa niin
organisaatiota, sen toimintayksikoitd kuin yksittéisia tyontekijoitakin. Jotta organisaatio
voi olla oppiva, tulee sen onnistua strategian jalkauttamisessaan niin, ettd henkilokunta
sitoutuu organisaation strategiaan, visioon ja arvoihin. Myos sosiaali- ja terveydenhuol-
lon sektorilla strategian méaaratietoinen ja suunnitelmallinen jalkauttaminen parantaa or-
ganisaation tuottavuutta ja sitouttaa henkilokuntaa organisaation strategian mukaiseen
toimintaan. (Vuori 2005, 218-220; Miettinen 2005, 261-263.)

Oppivan organisaation voidaan katsoa koostuvan viidesta toisiinsa liittyvasta perusele-
mentistd, jotka ovat: organisaation yhteinen ndkemys ja visio, tyokulttuuri ja ilmapiiri,
laatu ja prosessien jatkuva kehittdminen, yhteistoiminnan kehittdminen seké henkilston
joustavuus ja moniosaaminen (Hatonen 2007, 2). Yhteisen nakemyksen ja vision edelly-
tys on luopuminen perinteisesta k&sityksestd, jossa organisaation visio maarataan yksis-
tdan johdon toimesta. Jotta henkildkunta sitoutuu tekeméaén ty6ta vision saavuttamiseksi,

heidén tulee tuntea se omakseen, mika edellyttdd henkilokunnan ja organisaation johdon
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valista dialogia. Rakentavan keskustelun avulla organisaation visio antaa tyontekijoille
selkeén tulevaisuuden suunnan myo6s organisaation muutostilanteissa, esimerkiksi uuden
tietojarjestelman kayttoonottoprosessissa, jossa syntyy stressid, turhautumista ja kérsi-
mattomyytta etenemisen hitaudesta. (Haténen 2007, 2-3.)

Tyokulttuurin ja ilmapiirin kehittyminen oppivassa organisaatossa on pitka, kaikkia or-
ganisaatiotasoja koskettava muutos, jolla pyritdédn saavuttamaan koko tyoyhteisoa vallit-
sevien toimintanormien ja yhteisten perusarvojen harmonisoiminen. Tydkulttuurin muu-
toksessa keskeistd on johtamisen ja yhteistoiminnan kulttuurien yhdistdminen niin, etta
positiivinen ty6ilmapiiri mahdollistaa organisaation yhteisvastuullisuuden ja jatkuvan op-
pimisen ideologian. Tdma edellyttd4 johtamisen ja organisaation konkreettisen toiminnan
yhteistd arvoperustaa, johon henkilékunnan on helppoa aidosti sitoutua. Oppivassa orga-
nisaatiossa johto ei yksistadn maaraa mitd ja miten organisaatiossa toimitaan, vaan hen-
kilokunnalla on mahdollisuus ja velvollisuus osallistua oman tyénsa suunnitteluun ja ke-
hittdmiseen. (Hatonen 2007, 4.)

Oppivan organisaation kolmas peruselementti on laatu ja prosessien jatkuva kehittami-
nen. Sosiaali- ja terveydenhuollon sektorilla tdmé tarkoittaa kattavien, laadukkaiden ja
kustannustehokkaiden palveluiden tuottamista organisaation asiakaskunnalle sek& palve-
luprosessien jatkuvaa siséisté ja ulkoista arviointia seka arvioinnin pohjalta tapahtuvaa
prosessien systemaattista kehittdmistd. Organisaation toimintatavan tulee olla riittavan
ketterd, jotta vaikutusten ennustaminen ja tehokas toiminnan ohjaaminen on mahdollista.
Kuten tyokulttuurin ja ilmapiirin kohdalla, my6s laadun ja prosessien jatkuvan kehitta-
misen tulee tapahtua organisaation kaikilla tasoilla. Palveluprosessien seka palveluiden
kattavuuden, laadun ja kustannustehokkuuden kehittdmisen nakokulmasta on térkeaa,
etta tavoiteasettelu on selkeéa ja tavoitteiden toteutumista seurataan systemaattisesti eri
mittareiden avulla. (Kinnunen & Vuori 2005, 192-193; Hatonen 2007, 4-5.)

Yhteistoiminnan kehittdmisen tarkoitus on madaltaa organisaatiorakenteen byrokraatti-
suutta ja samalla lisata tyontekijoiden valtuuksia. Yhteistoiminta voidaan ndhda organi-
saation sisdisten tai ulkoisten yhteyksien kehittdmisena eri toimijoiden vélilla, jolloin ver-
kostojen luominen ja kehittdminen parantaa niin organisaation sisaista dialogia kuin yh-
teyksia organisaation ulkopuolisiin yhteisty6tahoihin. Verkostoitumista tehostaa tiimien
perustaminen, jolloin organisaation henkilokunnan asiantuntijuutta voidaan hyodynt&é

tehokkaasti yhteisen nykytilakésityksen seka tulevaisuuden vision ja sen saavuttamisen
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keinojen kirkastamisessa. Parhaimmillaan organisaation yhteistoiminta muodostuu lukui-
sista sisdisista ja ulkoisista verkostonoituneista tiimeist4, jolloin henkilokunnan osaami-

nen saadaan laajasti hyddynnettyd. (H&tonen 2007, 5.)

Oppivan organisaation toiminnan perustana toimii henkilston joustavuus ja moniosaa-
minen, joita organisaation tulee toimillaan tukea. Joustavuudella ja henkilékunnan mo-
nialaisella osaamisella mahdollistetaan selviytyminen ja nopea reagoiminen yll&ttaviin
tilanteisin ja muutoksiin, jotka tydeldamassa ovat nykyisin arkipaivad. Henkilokunnalle
moniosaaminen mahdollistaa tydtehtdvien vaihtelevuuden sek& uuden oppimisen ja it-
sensé kehittamisen, mika sitouttaa henkil6kuntaa organisaatioon, sen strategiaan, visioon
ja arvoihin. Organisaation toiminnan tehokkuuden kannalta on térkeéd, ettd henkilokun-
nan joustavuus ja monitaitoisuus on sosiaalisesti arvostettua ja Kiinted osa sen toiminta-
kulttuuria. Motivoitunut, joustava ja moniosaava henkilékunta mahdollistaa myos orga-
nisaation oppimisen, jonka avulla organisaatio voi tehostaa ja innovatiivisesti uudistaa

palveluprosessejaan ja samalla koko toimintaansa. (Haténen 2007, 6-7.)

Erds organisaation oppimisen teorioista on Crossanin, Lanen ja Whiten (1999) esittelema
organisaation oppimisen dynaaminen prosessimalli, joka yhdistad aiempia organisaation
oppimisen malleja yhdeksi kokoavaksi selitysmalliksi. Crossanin ym. (1999) organisaa-
tion oppimisen prosessimalli kuvaa oppimisen dynaamisena prosessina, joka tapahtuu yk-
silo-, ryhmaé- ja organisaatiotasolla. Mallin uudistava oppiminen kuvaa yksilon ja ryhmén
oppimisen muuntautumisen organisatoriseksi oppimiseksi, osaksi strategiaa, k&ytantoja
ja organisaatiossa kaytettavia jarjestelmid. Vakiinnuttava oppiminen puolestaan kuvaa
miten organisatorinen oppiminen vaikuttaa yksil6ihin ja ryhmiin. Organisaation oppimi-
sen dynaaminen prosessimalli jakautuu neljaan alaprosessiin, jotka ovat intuitio, tulkinta,
toiminta ja vakiinnutus. (Crossan & Berdrow 2003, 1089-1090.) Organisaation oppimi-

sen dynaaminen prosessi on kuvattu kuviossa 1.
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KUVIO 1. Organisaation oppiminen dynaamisena prosessina (Crossan & Berdrow
2003, 1091, muokattu)

Crossanin ym. (2003) organisaation oppimisen dynaamisen prosessimallin alaprosessit
yhdistavéat uudistavan ja vakiinnuttavan oppimisen yksil6é-, ryhmaé- ja organisaatiotasolla.
Dynaaminen malli kuvaa oppimisprosessien etenevan loogisessa jarjestyksessa, mutta
mallissa ei oleteta kaikkien vaiheiden lapikaymisté kaikilla tasoilla. Toisaalta eri tasoilla
oppimisprosessin vaiheita voidaan kayda lapi myos useita kertoja ennen kuin organisato-
rista oppimista tapahtuu. Alaprosesseista intuitio ja tulkinta tapahtuvat organisaatiossa
yksilotasolla, tulkinta ja toiminta ryhmaétasolla seké toiminta ja vakiinnutus organisaation
tasolla. Intuition alaprosessi esiintyy yksilotasolla niin, ettd yksittaisen tyontekijan koke-
mus- ja tietoperustan pohjalta herdd oivallus uudesta ideasta ja sen mahdollisuuksista.
Idea-aihio voi syntyéd esimerkiksi tietojarjestelmén kéayttéonottoon liittyv&én toiminta-
mallin muutokseen ja siihen liittyvaén tulevaisuuden epavarmuuteen. (Crossan & Ber-
drow 2003, 1090.)

Tulkinnan alaprosessissa yksittdisen tyontekijan idea-aihio tulee ryhman yhteiseksi ym-
marrykseksi yksilon hiljaisen tiedon siirtyessa ryhmén yhteiseksi tiedoksi. Tamé edellyt-
taa tyoyksikoltd positiivista ja rakentavaa ilmapiirid, jossa kaikkien tyontekijoiden on
helppoa tuoda ajatuksiaan ilmi. Tydyhteison kulttuuri vaikuttaa myos siihen, miten yksit-

taisen tyontekijan intuitiovaiheen idea-aihio késitelladn tyoyksikossa. Toimintayksikon
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esimiehen tuleekin pyrkia luomaan tydyhteiséon dialogille avoin ilmapiiri, joka mahdol-
listaa uusien ratkaisujen luomisen ja aiempien oletusten kyseenalaistamisen. (Crossan &
Berdrow 2003, 1090.)

Organisaation dynaamisen oppimisen kolmas alaprosessi on toiminnan alaprosessi, joka
tapahtuu sekd ryhmaé- ettd organisaatiotasolla. Toiminnan vaiheessa korostuu ryhmén yh-
tendinen ja kollektiivinen toiminta. Tdma edellyttad ryhmalta hyvad ryhmaytymisté ja te-
hokasta keskindista dialogia, joka on organisaatiollisen oppimisen keskeinen tyovéline.
Toiminnan vaiheen aluksi ryhman toiminta on aluksi usein suunnittelematonta ja epa-
muodollista, mutta toiminnan jatkuessa se koetaan térkedksi, jolloin toiminta vakiintuu
tyoyhteis0on ja sitd kautta koko organisaatioon pysyvasti. Neljas organisaation dynaami-
sen oppimisprosessin alaprosessi on vakiinnuttaminen, joka erottaa organisatorisen oppi-
misen yksilon ja ryhmén oppimisesta. Vakiinnuttamisen jélkeen oppimisprosessissa
opittu tietotaito j&a eldmaan organisaatiossa, vaikka henkil6kunnassa tapahtuisikin vaih-
doksia. Vakiinnuttamisprosessissa yksilon ja ryhman oppiminen sulautuu osaksi organi-
saation vakiintunutta toimintaa, toimintamalleja ja strategiaa. (Crossan & Berdrow 2003,
1090.)

1.2 Osaava organisaatio

Osaavan organisaation késite pohjautuu oppivan organisaation teorioiden pohjalle. Se pi-
t&a sisallaan esimiesten ja henkiloston vélisen luottamuksen ja ammattitaidon arvostuksen
kehittdmistyossa (Hagman 2015, 168). Julkisen sektorin séastOpaineet ovat aiheuttaneet
tilanteen, jossa organisaatioiden on pakko tehostaa tyoprosessejaan, jolloin muutosten
hallinnan ja tehokkuuden turvaamiseksi henkildston osaamisen, innovoinnin ja ammatti-
taidon yllapitamisestd on huolehdittava organisaation kaikilla tasoilla. Osaavan organi-
saation ja sen kehittymisen edellytys on henkilokunnan luottamus organisaatiokulttuuriin
jatoimintatapoihin. Luottamuksen syntyminen on pitkakestoinen prosessi, joka edellyttaa
organisaatiolta kykya kehittdd henkilékunnan osaamista ja ammattitaitoa systemaatti-
sesti. Osaavan organisaation erads tunnusmerkki on myos tyontekijéiden hiljaisen tiedon
arvostamien ja sen siirtdmisen tukeminen muiden tyontekijoéiden, toimintayksikoiden ja

koko organisaation hyodynnettavaksi. (Hagman 2015, 168-169.)
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Osaavan organisaation toiminta konkretisoituu organisaation strategian, vision ja arvojen
kautta yhteisiksi kasityksiksi, ajatusmalleiksi ja toimintatavoiksi. Organisaation johtami-
sella ja henkiloston aktiivisella osallistumisella seké osallistamisella on tarkea merkitys
osaavan organisaation kehittymisessa. Hagman (2015, 170) mainitsee osaavan organisaa-
tion osaamisen rakentamisen ja tydilmapiirin kehittdmisen vaativan runsaasti konkreetti-
sia toimenpiteitd, joissa johdon esimerkki on ratkaisevan tarke&&. Esimerkiksi henkil6-
kunnan omaehtoinen kouluttautuminen on tehtdva mahdollisimman helpoksi toimintayk-
sikkotasolla, jolloin henkildkunta voi itse koulutustarpeensa tunnistaessaan hakeutua tar-
vittavaan tdydennyskoulutukseen, josta organisaation uudistavan oppimisen kautta hyo-
tyy koko toimintayksikko ja organisaatio. Tukemalla henkilokunnan itsendisté ja aktii-
vista osallistumista organisaation johto mahdollistaa luottamuksen ja arvostuksen synty-
misen, jolloin henkildkunta sitoutuu paremmin organisaation strategiaan, visioihin ja ar-
voihin. Henkilékunnan luottamus rakentuu organisaation kokonaistoiminnan kannalta

pienistd teoista sek& arvostuksen tunteesta. (Hagman 2015, 171; Virolainen 2009, 10.)

Virolainen (2009, 20) toteaa johtamisen ja luottamuksen olevan eréds osaavan organisaa-
tion tunnusmerkeista. Johtamisen ja luottamuksen lisaksi Virolainen nimedé osaavan or-
ganisaation tunnusomaisiksi, henkil6kunnan henkil6kohtaisen kehittymisen mahdollista-
viksi, osatekijoiksi yhteishengen, organisaation ja kollegoiden arvostuksen, osallistumis-
mahdollisuuden, henkilékunnan itseohjautuvuuden ja aktiivisuuden, motivoivat tyotehté-
vat sekd mahdollisuuden kehittya tyduralla. Osaavan organisaation perusta on tyonteki-
joiden mahdollisuus kehittdd tyohonsa liittyvad osaamista, mika hyodyttaa paitsi tyonte-
kijaa itseddn myos hanen omaa toimintayksikokkoaan ja sitd kautta koko organisaatiota.
Organisaation johdon tehtdvé onkin varmistaa henkilékunnan aktiivisuus ammattitaidon

yllapitdmiseen ja kehittdmiseen. (Virolainen 2009, 20-21.)

Osaavassa organisaatiossa henkilokunnan kokema ty6hyvinvointi liittyy organisaation
ydintehtdvéan, tavoitteiden saavuttamiseen seka asiakastarpeiden tyydyttdmiseen. Hen-
kilokunnan kokema ammatillinen, sosiaalinen, psyykkinen ja fyysinen tyéhyvinvointi luo
pohjan organisaation kehittymiselle osaavaksi sekda mahdollistaa organisaatiokulttuurin
uudistumisen muuttuvissa tilanteissa. (Virolainen 2009, 18.) Hagmanin (2015, 43) mu-
kaan osaavan organisaation rakentamiseen liittyy usein organisaation siséisia tai ulkoisia
muutostarpeita, joissa henkilokunnan osaamisen ja ammattitaidon merkitys on tarke&&
tyéhyvinvoinnin yllapitdmiseksi. Organisaation johdon keskeinen tehtdva muutoksissa

on luovan ja innovatiivisen organisaatiokulttuurin kautta johtaa uuden oppiminen kohti



14

organisaation strategiaa ja visiota. Kun organisaation strategiset tavoitteet ja visio viesti-
taan henkilokunnalle ymmérrettavasti, voidaan myos osaaminen kytkeé osaksi tavoitteita.
(Hagman 2015, 172.)

Organisaatiolla voidaan katsoa olevan kahdenlaista pddomaa: kiinteda ja aineetonta. Kiin-
tealla pddomalla tarkoitetaan organisaation konkreettista padomaa, joka koostuu esimer-
kiksi rakennuksista, materiaalista ja rahasta. Aineeton pddoma on puolestaan osaavan or-
ganisaation kasvun mahdollistaja ja se on sidoksissa organisaation henkilékunnan osaa-
misen hyédyntdmiseen organisaation toiminnassa. (Hagman 2015, 9.) Organisaation ai-
neeton pd&oma muodostuu sen kulttuurista, johtamisesta, yhteistyokyvysta sek& tiimi-
tyosté ja niiden yhteensovittamisesta organisaation strategiaan. Aineeton pddoma voidaan
jakaa edelleen kolmeen pééluokkaan, jotka ovat inhimillinen pddoma, rakennepaaoma ja
suhdepadoma. Koska organisaation aineeton pdaoma liittyy kiinteésti henkilékunnan tyo-
hyvinvointiin, sen mittaaminen systemaattisilla tyohyvinvointikyselyille on tarkeda.
(Hagman 2015, 69-70; Virolainen 2009, 18-19.) Osaavan organisaation aineettoman
padoman ja tyohyvinvoinnin riippuvuus ja sen merkitys organisaation kestavien toimin-

taedellytyksien suhteen on esitetty kuviossa 2.
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KUVIO 2. Osaavan organisaation aineettoman padoman ja tyéhyvinvoinnin riippuvuus
(Virolainen 2009, 19, muokattu)
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1.3 Etelé-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri osaavana organisaationa

Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin ydintehtdva on tukea asiakasta edistimé&an oma-
toimisesti hyvinvointiaan ja terveyttdan seka tarjota asiakkaan ja asiakasryhmien palve-
lutarpeeseen perustuvat ja vaikuttavat sosiaali- ja terveyspalvelut kuntien hyvaksyman
rahoituksen mukaisesti (Eteléd-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri 2014, 5). Ydintehtéva ki-
teytyy Eksoten visioon ”Toimintakykyisend kotona”, joka kuvaa Eteld-Karjalan sosiaali-
ja terveyspiirin halua uudistaa sosiaali- ja terveydenhuollon alan perinteisid toimintamal-
leja ja rakenteita kestévyysvajeen ja vdeston ikadntymisen seurauksena kasvavaan palve-
lutarpeeseen paremmin soveltuviksi. Palvelustrategian visio viestii myos Etela-Karjalan
sosiaali- ja terveyspiirin palveluja kayttdvan kansalaisen nostamisesta organisaation stra-
tegisten tavoitteiden lahtokohdaksi. (Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri 2014, 5-6.)

Strategisella johtamisella tarkoitetaan strategian ja tulevaisuuden vision rakentamista,
saavutettavissa olevien tavoitteiden asettamista sek& niiden toteutumisen systemaattista
seuraamista. Strateginen johtaminen on organisaation johtamisen ydinalue, joka mé&érit-
tdd muiden johtamisen osa-alueiden: henkildsto-, talous- ja laatutyon johtamisen toimin-
talinjat. Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirissa strategisen johtamisen tarkoitus on ke-
hittda sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaprosesseja ja -tapoja, joilla voidaan vastata
Eteld-Karjalan kuntien odotuksiin kustannustehokkaista ja laadukkaista sosiaali- ja ter-
veydenhuollon palveluista kuntien talouden kestavyyden asettamissa rajoissa. Strategisen
johtamisen onnistumista mitataan tasapainotetulla mittaristolla, joka yhdistaa asiakasna-
kokulman, talouden ja tuloksellisuuden, toimintamallit ja prosessit eli organisaation si-
séisen tehokkuusnakdkulman seké henkildkunnan, osaamisen ja innovaatioiden nakokul-
man. Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin strategian painopistealueiksi on valittu
kolme ndkokulmaa, jotka ovat: ihmiset ja osaaminen, palvelut ja prosessit seké talous ja

tuloksellisuus. (Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri 2014, 4.)

Henkilokunnan nédkdkulmasta strateginen johtaminen tarkoittaa Etel&d-Karjalan sosiaali-
ja terveyspiirin arvoista lahtevaa ihmisten johtamista, jonka perusta on henkildston osaa-
minen, motivaatio ja kokonaisvaltainen sitoutuminen asetettujen tavoitteiden saavuttami-
seen. Palvelustrategian toteutuminen edellyttaa hyvaa mittaristoa, jolla mitataan paitsi ta-
loudellisia tekijoitd myds henkilokunnan tyéhyvinvointia ja osaamista. Tasapainotettu

mittaristo on rakennettu niin, ettd strategian jalkautumisen myo6té henkilosto voi vaikuttaa
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omaan tyohonsé ja ammatilliseen kehitykseensa. Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspii-
rissa on kéytossa paikallinen palkkausjarjestelmad, joka koostuu tydntekijaryhmien ja toi-
mintayksikdiden tyon vaativuuden arvioinnista sekd henkilokohtaisesta palkanlisasta,
jota maksetaan tyontekijalle hanen ammatillisen osaamisensa ja kehittymisensd, oma-
aloitteellisuuden ja yhteistyotaitojen seké tyonhallinnan ja vastuullisuuden perusteella.
Ty6ssa suoriutumista arvioidaan vuosittain esimiehen ja alaisen valisessé kehityskeskus-
telussa. (Etel4-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri 2014, 5.)

Etelé-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin strategian jalkauttamisen kaytdnndn toimenpitei-
siin on luotu oma jatkuvan parantamisen malli, PAJA. Sen tavoite on toimia valineena
strategian jalkauttamisessa seké yhdist&a johtamisen eri osa-alueita toisiinsa. PAJA-malli
jakautuu kolmeen eri osa-alueeseen. Johtajien ja esimiesten henkilokohtaisten kyvyk-
kyyksien tukeminen ja edistdminen siséltdé johdon ja esimiestason koulutuksen suunnit-
telun ja toteutuksen, mink& avulla on tarkoitus lisatd heidédn valmiuksiaan johto- ja esi-
miestehtdviin. Toimintaprosessien systemaattinen parantaminen tehostaa johtamista eri-
laisten johtamisjarjestelmien ja prosessien tehostamisen kautta. Tietojohtamisen tavoit-
teena on edistaa digitalisoitumista ja luoda organisaation tuottamasta tiedosta lisdarvoa
sen toimintaan. (Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri 2014, 7.) Jatkuvan parantamisen

malli on kuvattu kuviossa 3.
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KUVIO 3. Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin jatkuvan parantamisen malli, PAJA

(Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri 2014, 7)
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Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin henkildstéjohtaminen perustuu strategiaan, ta-
lousarvioon ja kolmen seuraavan vuoden toimintasuunnitelmaan, sovittuihin henkil9st6-
mitoituksiin sek& henkildstdsuunnitelmaan. Henkilostojohtamisen suunnittelun [&htokoh-
tana ovat Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin strategiset tavoitteet: riittdva ja ammat-
titaitoinen henkildstd seka yhteisiin arvoihin perustuva toimintakulttuuri. Organisaation
tavoite on mahdollistaa jokaiselle tyontekijélle kouluttautumismahdollisuus, jonka avulla
tyontekija voi kehittdd valmiuksiaan tyossééan. Laki taloudellisesti tuetusta ammatillisen
osaamisen kehittamisestd (1136/2013) edellyttdd organisaatioita tekemddn vuosittain
koulutussuunnitelman, joka tukee tyéntekijoiden ammattitaitoa ja strategia-, arvo-, orga-
nisaatio- ja palvelurakenneuudistuksen jalkautusta ja ndin osaltaan mahdollistaa strate-

gisten tavoitteiden saavuttamisen. (Etel&-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri 2015b.)

Etelé-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin henkilokunnan osaamisen kehittdmisen ja koulu-
tussuunnittelun lahtokohtina ovat organisaation strategia sek& tyon edellyttdmastd am-
mattitaidosta ja tulevaisuuden haasteiden ennakoinnista nousevat osaamisvaatimukset.
Osaamisen vahvistamisen ensisijainen tavoite on henkilékunnan ammattitaidon yllapita-
minen ja kehittyminen. Henkilékunnan osaamisen tasoa tdydennetdadn vastaamaan digi-
taalisoituvan tyon, esimerkiksi séhkoisen asioinnin ja kotihoidon mobiiili toiminnanoh-
jausjérjestelmén kayttéonoton, muuttuvia vaatimuksia. Osaamisen kehittdminen voidaan
jakaa yleiseen, organisaation yhteisten tavoitteiden mukaiseen koulutukseen seka tulos-
alueiden ja toimintayksikoiden erityis- ja ammattiosaamiseen liittyvaan koulutukseen.
Ammatillisen osaamisen kehittdmisessa ja koulutussuunnittelussa huomioidaan erilaisten

ammattiryhmien tarpeet. (Etel&d-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri 2015b.)

Henkilokunnan osaamista ja ammattitaitoa kehittavat toimenpiteet jaetaan osaamisen tar-
peiden ennakointiin, systemaattiseen osaamisen kartoittamiseen, oppimisen ja osaamisen
vahvistamiseen sekd vaikuttavuuden arviointiin. Olemassa olevan osaamisen tunnistami-
sessa ja henkilokunnan osaamistarpeen ennakoimisessa voidaan kéyttaa osaamisen kar-
toittamiskyselyiden lisaksi henkilokunnan kuulemista, tydsuoritusten havainnointia, Kir-
jaamisen arviointia, asiakastyytyvaisyyskyselyja ja erilaisia Etel&d-Karjalan sosiaali- ja
terveyspiirin k&ytossa olevia laatumittareita, esimerkiksi hoivan tulosalueella RAI-mitta-
ria. Osaamisen kehittdmisen toimenpiteet voivat kohdistua joko yksittaiseen tyontekijaan,
toimintayksikkdon tai palvelupolkuun. (Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri 2015b.)
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Osaamista vahvistavat myods uusien ja osaamistaan uudistavien tyontekijéiden perehdyt-
tdmiskoulutukset, muutosvalmennus ja tydnohjaus, mentorointi, suunnitelmallinen teht&-
vien siirto tyontekijaryhmien valilla, tyokierron mahdollistaminen sek& henkilékunnan
osallistuminen projekti- ja kehittdmistyohon erilaisissa asiantuntijatehtévissa. Etela-Kar-
jalan sosiaali- ja terveyspiirin strategian mukainen hierarkkisuuden madaltaminen ja alu-
eellisen yhteistyon kehittdminen mahdollistavat osaltaan henkilékunnan osaamisen ja
ammattitaidon kehittymisen. Verkostotydskentelyssd tyontekijOiden sitoutuessa yhtei-
sesti sovittuihin strategisiin tavoitteisiin ja prosesseihin, perinteinen esimiehen késkyvalta
javalvonta menettavat merkitystaan, jolloin henkilékunnan osaamista voidaan hyddyntaa
toimintayksikko- ja organisaatiotasolla. Henkilokunnan tyon tuloksellisuutta ja tydssa
suoriutumista seurataan ja arvioidaan yhteisesti sovituilla mittareilla, joiden pohjalta hen-
kilokunnalla on mahdollisuus vaikuttaa myds omaan palkkaukseensa. (Etela-Karjalan so-

siaali- ja terveyspiiri 2014, 4.)

Osaavan organisaation yksi tunnusmerkeistd on henkilékunnan kokema ydintehtavaan
liittyva tyohyvinvointi. Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin tydhyvinvointisuunnitel-
man mukaan tyohyvinvointi on “terveellistd, turvallista ja tuottavaa tyotd, jota ammatti-
taitoiset tyontekijit ja tyoyhteisot tekevit hyvin johdetussa organisaatiossa.” Tydhyvin-
vointi toteutuu silloin, kun henkilokunta kokee tyonséd mielekkééaksi ja palkitsevaksi, seka
ty6 tukee heidan elaménhallintaansa. Tydhyvinvoinnin perusta on henkilokunnan tyo-
kyky, joka koostuu yksittaisen tydntekijan fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta toi-
mintakyvysté ja terveydestd. Jokainen ty0ntekija on ensisijaisesti vastuussa omasta kun-
nostaan, terveellisten elintapojen valinnoista ja sosiaalisten suhteiden yllapidosta. (Etela-

Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri 2015c.)

Ty6hyvinvoinnin johtaminen on osa arkipéivaista johtamista. Hyvin toteutuessaan se on
mukana organisaation henkilokunnan pdivittdisessa arjessa niin, ettei tyéhyvinvoinnin
johtamista tarvitsee nostaa muun johtamisen ohella sen kummemmin esille. Tyéhyvin-
vointia tulee kuitenkin mitata systemaattisesti sopivilla mittareilla, esimerkiksi sairas-
poissaolojen seurannalla ja sd&nnollisilla tydhyvinvointikyselyilld. Etela-Karjalan sosi-
aali- ja terveyspiirin tyéhyvinvointisuunnitelmassa maéaritelld&n tyéhyvinvoinnin kan-
nalta erityiseksi tarkastelun kohteiksi johtaminen, tyéyhteison toimiminen, tydolosuhteet
ja osaaminen, tyokyvyn hallinta, tyGterveysyhteistyon kehittdminen sek& henkil6ton
omatoimisen terveydenedistamisen tukeminen (Etel&d-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri
2015c.)
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2 MUUTOSJOHTAMINEN

2.1 Muutos, muutosvastarinta ja muutosviestinta tydelaman haasteena

Tybelaman muutosta voidaan tarkastella kolmesta nakdkulmasta. Ensinnékin tydeldamén
innovaatiot ja tyovélineiden seka toimintamallien digitalisoituminen ovat voimakkaasti
muuttaneet tyoelamaa 2000-luvulla. Mobiilin tiedonsiirron nopeutuminen on mahdollis-
tanut perinteisesti toimistolla tehtdvan tyon siirtymisen niin etatéind kotiin kuin kotihoi-
don kentélla asiakkaiden luona tapahtuvaksi. Toinen merkittdva muutostekija on muutos
taloudessa ja poliittisessa ymparistossa. Julkiselta sektorilta vaaditaan tdnd péivana kus-
tannustehokkuutta, joustavuutta, integroitumista ja innovatiivisuutta. Aiemmin kunta-
alaa vaivannut tehottomuus on otettu myos Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin val-
tuuston ja hallituksen erityistarkkailuun. Julkisen sektorin on 16ydettavé edelleen tehok-
kaampia toimintatapoja tyon laadun kuitenkaan tésté karsimattd. Kolmas merkittdva muu-
tos on sosiaalisen ympériston muutos. Vaeston ikaantyminen ja véestorakenteen huolto-
suhteen muutos aiheuttavat muutoksia yhteiskunnan ammattirakenteissa ja tyotehtavissa,

jotka muuttuvat tyéeldmén uusien vaatimusten mukaan. (Koivuniemi 2004, 47-48.)

Tydeldman muutos ja kasvaneet vaatimukset ammattiosaamisessa luovat haasteita koti-
hoidon tyontekijoille perustyon toteuttamisessa. Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin
perustamisen jalkeen organisaatio on jo kokenut laajamittaisen, myos kotihoidon kenttaa
koskettaneen, uudistuksen vuoden 2014 alussa. Seuraava merkittava uudistus on tulossa
vuoden 2016 alussa, jolloin Imatran kaupunki liittyy Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveys-
piirin taysjaseneksi. Kinnunen, Feldt & Mauno (2005, 139) ndkevét organisaatioiden toi-
mintaympadriston nopeiden muutosten ja tulevaisuuden ennustamisen vaikeuden olevan
suurin haaste onnistuneen ja toimivan strategian valinnassa. Strategian ja visioiden toteu-
tumiseksi organisaation tulee onnistua luomaan rakenne, jonka johtamiskaytannot, toi-
mintaprosessit ja ilmapiiri mahdollistavat strategian ja visioiden toteutumisen ja noudat-
tamisen myo6s toimintayksikkotasolla. Toimintayksikoiden esimiehilld on merkittdva

rooli strategian jalkauttamisessa dynaamisesti uudistuvassa organisaatiorakenteessa.

Muutos aiheuttaa aina my6s muutosvastarintaa, jonka kohtaamiseen jokaisen tietojarjes-
telman kéyttoonottoprosessin tulee varautua. Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin en-

simmadisten kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttéonottokokemusten
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pohjalta toiminnanohjausjarjestelman kayttoonotto ja sen kanssa samanaikaisesti tapah-
tuva ennen kokematon muutos kotihoidon toimintayksikéiden toimintamalleissa ovat ai-
heuttaneet voimakasta kuohuntaa kotihoidon kentélla kayttoonottojen yhteydessa. Tyon
tehostamisen myota lisdantyvan vélittomén asiakastyoajan lisaksi perinteisesti toimin-
tayksikoiden sisdiseen tyohon kuulunut asiakaskayntien jakaminen on ulkoistettu toimin-
tayksikoistd toiminnanohjauksen tyonjakajille. Samalla kotihoitoon on otettu kayttoon
osana toiminnanohjausjarjestelmaé tydajan automaattinen seuranta, ja hoitajien omalla
autollaan ajamien ajokilometrien automatisoiminen matkalaskuksi. Tdmé on aiheuttanut
osalle hoitajista tunteen uudenlaisesta tydnantajan kontrollista, mika voi lisata henkilo-
kunnan vastustusta uutta toimintamallia kohtaan. Toimintayksikoiden esimiesten keskei-
send tehtdvand on avoimen tiedottamisen ja dialogin avulla saada henkilokunta hyvaksy-

maan muutos ja uudet toimintamallit. (Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri 2013.)

Muutosvastarinnalla tarkoitetaan vastustusta, jonka organisaatiossa tai toimintayksikdssa
tapahtuva muutos saa aikaan henkilékunnassa ja esimiehissa. Muutosvastarinta voi ilmeta
tulevaisuuteen liittyvana pelkona, informaation, kuten koulutuksen, torjuntana tai vélin-
pitaméattomyytend koko muutosta kohtaan. Edellisessd kappaleessa kuvatut, kotihoidon
mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttoonottoon liittyvat muutokset ovat aiheutta-
neet joissakin tyontekijoissa huolta teknisestd osaamisestaan tai tyon muuttumisesta
heille liian raskaaksi. Jarvisen (2009, 97) mukaan tyontekijoiden pelot herkésti kertaan-
tuvat ja kasvavat, jos tyontekijoilta puuttuu luottamus organisaation johtoon muutosten
toteuttajana. Toiminnanohjausjarjestelmén kéayttéonottovaiheessa tyontekijoille tuleekin
antaa riittavasti koulutusta ja informaatiota tulevan jarjestelmén kaytosta. Toimintayksi-
koiden esimiesten ja organisaation johdon tulee ndhd& henkil6kunnan muutosvastarinta

luonnollisena ja hyvéksyttavana suhtautumistapana muutoksiin.

Muutosjohtaminen késite vaihtelee eri tutkimuksissa ja se on sidoksissa aina kohdeorga-
nisaatioon. Toivola (2008, 11) madrittdd muutosjohtamisen tavoitesuuntautuneeksi joh-
tamiseksi, jonka avulla luodaan muutosvalmiuksia henkilokunnalle sek& pyritdan hallit-
semaan ja ohjaamaan muutosta. Muutosjohtaminen on ennen kaikkea ihmisten johta-
mista, jossa korostuvat esimiestaidot ja johtajuus. Toimintayksikon esimieheltd edellyte-
tdén sitoutumista organisaation strategisiin tavoitteisiin ja toimintaan, viestinnan taitoja
seka keskustelevaa johtamista. Muutosjohtaminen tulisi olla organisaation kulttuuriin ja
toimintatapoihin sovellettua, silld muutosjohtaminen on aina organisaatiosidonnaista. So-

siaali- ja terveydenhuollon organisaatioiden toimintayksikdiden esimiesten rooli on
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muuttunut voimakkaasti 2000-luvulla tydeldmdéssa tapahtuneiden muutosten vuoksi.
Muutokset jatkuvat tulevaisuudessakin, joten lahiesimiehiltd vaaditaan vahvaa muutos-
johtamisen osaamista. (Kokkinen ym. 2007, 13.)

Muutosjohtamisessa korostuvat arjen tyon ohjaamisen ja tiedottamisen lisaksi myds hen-
kilokunnasta huolehtiminen. Hyva muutosjohtaja osaa kuunnella alaisiaan ja omaa hyvét
vuorovaikutustaidot. Muutosjohtaminen on tehokkainta silloin kuin esimies toimii itse
esimerkkind ja luo esimerkilldén sallivan ja keskustelevan tydilmapiirin. Pearcen (2007)
mukaan sosiaali- ja terveydenhuollon muutosjohtamisen hallinta edellyttdaa esimiehelta
kymmenen muutosjohtamiseen liittyvén tekijan ymmaértamisté ja noudattamista. Naita te-
kijoita ovat: suunnitteluvaiheen tarkeys, henkilokunnan tukeminen muutoksessa, henki-
I6ston mukaan ottaminen muutokseen heti suunnitteluvaiheessa, esimiehen oma sitoutu-
neisuus muutokseen, muutoksen vaikutusten ymmartaminen henkiloston nakokulmasta,
muutoksesta aiheutuneen muutosvastarinnan tunnistaminen ja valiton kasittely, kommu-
nikointi, muutoshallintatydkalujen kayttd, muutoksen arviointi seka sudenkuoppien valt-

taminen.

Organisaation sisdisen ja ulkoisen muutosviestinnan merkitys on keskeistd muutoksen
onnistuneen l&piviennin toteutumiseksi ja asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. (Juuti
& Virtanen 2009, 104). Muutosviestinnan tapoja ja keinoja mietittdessa huomiota tulee
kiinnittaa siihen, miten varmistetaan jokaisen henkilékunnan jasenen riittavéa tiedonsaanti
muutoksesta seka sen vaikutuksista omaan tychonsé ja laajemmin koko organisaation toi-
mintaan. Osaavassa organisaatiossa muutosviestinnan uudet, digitaaliset muodot, ovat
nousseet perinteisen hierarkkisen tiedottamisen mallin rinnalle. Perinteisessa hierarkki-
sessa tiedottamisen mallissa esimies tiedottaa henkilokuntaansa tulevasta muutoksesta,
kuultuaan siit4 ensin omalta esimieheltdén, toimintayksikoiden péivittaisessé vuorovai-
kutuksessa, tydpaikkakokouksissa tai kehityskeskusteluissa. Nykyisin koko henkilékun-
nan tai sen osan tiedottaminen voi tapahtua myos ketterdsti organisaation intranetsivuston
tai kohdennetun sahkdpostin kautta. Kuitenkin on tarkedd, ettd henkilokunnalla on aina

mahdollisuus kysya ja kommentoida muutosta. (Juppo 2011, 58.)

Stenvallin ja Virtasen (2007, 66) mukaan muutosviestinndssd on keskeistd muutoksen
kielellistdminen, jolla tarkoitetaan muutosviestinndn muuttamista ymmarrettdvadn muo-
toon. Oleellista on myds muutokseen liittyvé jatkuva dialogi henkilokunnan, esimiesten

ja organisaation johdon valilla. Yhteisen kielen ja vuorovaikutuksen selkeyden avulla
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varmistetaan se, ettd muutosviestintd tavoittaa muutoksen kohteena olevan henkildkun-
nan. Organisaation johdon keskustellessa muutoksen strategiasta ja visiosta termeilla,
joita henkilokunta ei hallitse, jad keskindinen luottamus, avoin kommunikaatio ja organi-
saation oppimisen kautta tapahtuva kehittyminen tapahtumatta. Luottamuksen synty-
miseksi on henkilokunnan myos saatava tietdd, jos muutokseen liittyy tekijoita, joista or-
ganisaatio ei voi tiedottaa. (Stenvall & Virtanen 2007, 66, 70.)

Toimintayksikon esimiehelld on keskeinen rooli organisaation muutosviestinnassa. Toi-
mintayksikon sisdisessa viestinnassa on tarkeda avoimuus, jolloin esimiehen on kerrot-
tava henkil6kunnalleen kaikki muutokseen liittyvé tieto, mutta myds se, jos hénelld itsel-
I4&n ei ole riittavasti tietoa uudesta muutoksesta. Muutosprosessin onnistumisen kannalta
on haitallisinta, jos toimintayksikdssa ei tapahdu muutosviestintéé lainkaan. Talléin hen-
kilokunta on huhupuheiden varassa ja sen keskuudessa syntyneet vaarinymmarrykset
seké tietaméattomyys tulevan muutoksen vaikutuksista omaan ty6hon ja organisaation toi-
mintaan aiheuttavat pahimmillaan henkil6kunnan asenteessa muutosprosessin epaonnis-
tumiseen johtavan muutosvastarinnan kierteen. (Juuti & Virtanen 2009, 151.) Toimin-
tayksikon esimiehen on myos osattava tuottaa, muokata ja jasentdad saamaansa muutok-
seen liittyvad tietoa niin, etta henkilokunta ymmartdd muutokseen johtavat syyt, muutok-
sen toteuttamisen tavat ja muutoksen vaikutukset organisaation toimintaan (Juppo 2011,
58).

Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kéyttéonottoprosessin kaltaisissa,
koko toimintayksikon toimintaan merkittavasti vaikuttavissa muutoksissa esimiehen
muutosviestinnan tarkeys korostuu entisestaan. Toimintayksikon esimies toimii muutos-
tilanteessa ty6nantajan edustajana, joten hdnen tulee toteuttaa muutosta linjassa organi-
saation johdon paatosten mukaisesti. Vaikka esimiehelld itselldan olisi ristiriitaisia tun-
teita muutosprosessia kohtaan, han ei voi tuoda niité julki alaisilleen, vaan mahdolliset
taustakeskustelut muutoksesta tulee kdyda oman esimiehen sekd vertaisryhman kanssa.
Esimiehen rooli muutoksessa on paitsi vastata muutoksen toteuttamisesta toimintayksi-
kdssaan myos huolehtia alaistensa tiedottamisesta niin, ettd vaarinkasitykset ja speku-
laatiot saadaan kitkettyd ennen kuin ne levidvéat toimintayksikon sisélla tai toimintayksi-
kosté toiseen. Vaaran tiedon levidminen voi lisata henkilokunnan negatiivista suhtautu-
mista muutosta kohtaan, jolloin muutoksen lapivieminen vaikeutuu. (Pentik&inen 2009,
60.)
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Organisaation henkildkunnan muutosta koskevan tiedon omaksumisnopeudessa on mer-
kittdvid yksilokohtaisia vaihteluja. Tdmé tulee huomioida myds muutosviestint&é suunni-
tellessa. Mita merkittavdmpi muutos on kyseessd, sen pidempi aika tulee varata henkil6-
kunnalle asian prosessoimiseksi. Toimintayksikon esimiehen kohdalla muutoksen pro-
sessointiaika voi jaada hyvinkin lyhyeksi, silla esimiehelld on muutostilanteessa paineita
tiedottaa muutoksesta edelleen alaisiaan. Tasta johtuen toimintayksikiden esimiehet tar-
vitsevat erityistd tukea omilta esimiehiltd&n ja organisaation johdolta muutosprosessin al-
kuvaiheessa ja muutosviestinnassa. (Juuti & Virtanen 2009, 68-69; Pentikainen 20009,
60.)

2.2 Toiminnanohjausjarjestelméan kayttéénoton muutosjohtaminen

Ty6eldma on muuttunut viime vuosikymmenind voimakkaasti myos sosiaali- ja tervey-
denhuoltoalalla. Uusien jarjestelmien kayttoonottaminen ja kayttdminen vaativat henki-
Iokunnalta ja toimintayksikdiden esimiehilta uudenlaista osaamista sekd ymmarrysté pe-
rinteisen hoitotydn muuttuessa teknisempéan suuntaan. Muutokset kuuluvat organisaa-
tioiden arkipaivaan ja edellyttavat toimintayksikdiden esimiehiltd uudenlaista osaamista
henkilokuntansa johtamisessa. Tekniikan ja tietojarjestelmien kehittyminen ja kayttoon-
ottaminen on luonut uuden teknologiaosaamisen tarpeen myoés kotihoidon henkildstélle.
Nopeasti muuttuva tyéelamaé luo niin ikaan toimintayksikdiden esimiehille uuden tilan-
teen. He eivét ole vain muutoksen johtajia, vaan samalla myds muutoksen kohteina. Toi-
mintayksikoiden esimiesten tulee osata johtaa henkildstod tilanteissa, joissa heilla ei valt-
tamattd ole itselld&nk&én tarkkaa tietoa miten uusien tietojarjestelmien kayttoonottaminen
vaikuttaa perinteiseen kotihoidon tyéhon. Samaan aikaan esimiesten tulee kuitenkin toi-
mia suunnannayttdjané seka luoda positiivinen ja kommunikoiva ilmapiiri tietojarjestel-

man kayttéonottoprosessin onnistumisen edellyttamiseksi. (Jarvinen 2009, 97.)

Muutosta voidaan johtaa hallitusti. Johtaminen voidaan maarittad pyrkimykseksi vaikut-
taa muihin niin, ettd he toimivat asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi (Syddnmaalakka
2004, 106). Johtaminen on kaikille organisaatioille keskeinen ja olennainen tehtdvé orga-
nisaation tuottavuuden kannalta. Kotihoidon kentté sek& sen tyontekijoiden koulutustaus-
tan heterogeenisuus ja tietotaidon vaihtelevuus yksilotasolla aiheuttaa kotihoidon toimin-
tayksikoiden johtamiselle haasteen verrattuna aloihin, jossa tyontekijoiden osaamis- ja

koulutustaso eivét vaihtele yhta paljon (Tepponen 2009, 150). Kinnusen ja Vuoren (2005,
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198-199) mukaan sosiaali- ja terveydenhuollon johtamisen erityispiirteiden ymmartami-
nen on erittdin tarkedd onnistuneessa muutosjohtamisessa. Ensimmainen sosiaali- ja ter-
veydenhuollon johtamisen erityispiirre on julkisen sektorin sosiaali- ja terveydenhuollon
rooli palveluiden rahoittajana ja ohjaajana. Kuten muissakin organisaatiossa, myos Etela-
Karjalan sosiaali- ja terveyspiirissé sosiaali- ja terveydenhuollon johtamista ohjaavat po-
liittiset p&atokset. Toisena erityispiirteend Kinnunen ja Vuori (2005) mainitsevat sosiaali-
ja terveydenhuollon kysynnan ja tarjonnan epasuhdan. Sosiaali- ja terveyspalvelujen ky-
syntéd kasvaa tarjonnan kasvaessa, jolloin johtamisella on merkittava rooli palveluiden
tuottamisessa. Kolmanneksi tulee huomioida terveydenhuollon, myds kotihoidon, eetti-
nen lahtokohta, joka aiheuttaa sosiaali- ja terveysalalle ainutlaatuisen, muista toimialoista
poikkeavan johtamisympariston. (Kinnunen & Vuori, 2005 198-199.)

Toimintayksikoiden esimiehet tarvitsevat organisaatiolta ja omilta esimiehiltddn tukea
toiminnanohjausjarjestelman kayttdénoton myo6ta uudistuvan kotihoidon toimintamallin
l&hijohtamiseen. Erityisen tarkedd tuki on kayttéonottoprosessiin mahdollisesti liittyvien
johtamis- ja ristiriitatilanteiden kasittelyssa. Erés keino tukea esimiehié kéyttéonottopro-
sessin muutosjohtamissa on esimiesvalmennus. Esimiesvalmennuksen siséllon tulee pai-
nottua kaytdnnon arjen johtamiskysymyksiin, jolloin muutosjohtamista kasitelldan toi-
mintayksikodiden esimiesten péivittaisten sekd toimintamallin k&ytt6onoton haasteiden
kautta. Valmennuksen avulla johdon ja kotihoidon lahiesimiesten kayttdon saadaan ne
organisaation yhteisesti sopimat menettelytavat ja tyokalut, joiden avulla péivittainen esi-
miesty0 ja toiminnanohjausjdrjestelman kayttoonoton edellyttdmd muutosjohtaminen
parhaiten onnistuvat. Esimiesvalmennuksen sisélto ja tavoitteet on kuvattu kuviossa 4.
(Groop ym. 2014, 28-29.)

Tavoitteellinen
johtaminen

ja henkiloston
sitoutuminen

[~ Uuden
toimintamallin
Esimies. Muutoksen |_~¥| juurruttaminen [~ Tuottava ja
valmennus > 'ﬁﬂ”.‘f.mm.'t _ vaikuttava
dpivienti ~~a[ Tyohyvinvoint |7 kaotihoito
|

Taitava ihmisten
johtaminen

KUVIO 4. Esimiesvalmennuksen merkitys toiminnanohjauksen kayttéonottoprosessissa
(Groop ym. 2014, 28)
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Harju (2004, 6) maarittdd uuden tietojarjestelmén kayttdonoton prosessiksi, jossa on
useita perakkaisid ja osittain paallekkaisia vaiheita. Kéyttdonottoprosessin vaiheita ovat:
kayttoonottosuunnitelman tekeminen, henkiloston koulutus, tietojéarjestelméan tekninen
kayttoonotto ja hyvaksymistestaus, vanhan tiedon siirtdminen uuteen jarjestelméan seka
tarvittavien integraatiorajapintojen rakentaminen muihin jarjestelmiin. Harjun mukaan
kayttoonottoprosessiin liittyvan muutosjohtamisen kannalta ei ole valid otetaanko tieto-
jarjestelma kayttoon kerralla koko organisaatiossa vai vain osassa toimintayksikgissé, jol-
loin muutosjohtaminen tulee kohdistaa siihen toimintayksikkdon, jota tietojéarjestelmén

kayttoonotto kulloinkin koskee.

Tietojarjestelman kayttéonoton onnistuminen edellyttdd aina myos organisaation toimin-
takulttuurin ja toimintatapojen muutosta (Saranto 2005, 310). Onnistunut kéayttéonotto-
prosessi edellyttdd organisaatiolta selkedé visiota tulevaisuudesta, henkilékunnan kan-
nustamista, riittdvaa resursointia seka selkeda kayttdonoton projektisuunnitelmaa. Kayt-
toonottoprojekteissa on vaarana liiallinen tekniseen muutosprosessiin keskittyminen, jol-
loin organisaation toimintakulttuurin ja toimintatapojen muutos voi jaada ilman riittavaa
huomiota. Tietojarjestelman kayttéonottoprosessissa organisaatiolta edellytetadn vahvaa
muutosjohtamista sekd osaamisen johtamista. Toimintayksikkotasolla osaamisen johta-
minen puolestaan edellyttdd esimiehelta alaistensa teknisen tietotaidon tuntemuksen li-
séksi heidan innovaatioiden omaksumisnopeutensa ymmartamista. (Saranto 2005, 310—
311))

Rogers (2003, 281-284) jakaa tietojarjestelméé kayttdonottavan organisaation henkil6-
kunnan viiteen innovaatioiden omaksumisnopeuden ryhmaéén, jotka ovat: innovaattorit,
nopeat omaksujat, nopea enemmistd, hidas enemmisto ja vitkastelijat. Rogersin (2003)
mukaan noin puolet organisaatioiden henkil6stosta kuuluu joko hitaaseen enemmistoon
tai vitkastelijoihin, joiden uusien tietojérjestelmien innovaatioiden omaksuminen ja kéyt-
toéonoton sisdistaminen voi kestda vuosia. Rogers (2003) niin ikdan mainitsee uuden tie-
tojarjestelman kayttoonoton kannalta keskeiseksi onnistumisen mahdollistajaksi inno-
vaattoreiden ja nopeiden omaksujien tunnistamisen, joiden positiivista asennetta ja tieto-
taitoa voidaan hyddyntaa paitsi toimintayksikdiden sisdisind muutosagentteja myos koko
kayttoonottoprosessissa rekrytoimalla heidat osaksi kdyttéonoton projektiorganisaatiota.
Henkilokunnan innovaatioiden omaksumisnopeutta parantaviksi tekijoiksi Rogers (2003)

mainitsee innovaatioiden havaitut omaa ty6ta helpottavat ominaisuudet, tietojarjestelman
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soveltuvuuden organisaation arvoihin, visioon ja strategiaan, tietojarjestelman helppo-
kayttoisyyden, mahdollisuuden kokeilla tietojérjestelméa etukateen seké tietojarjestel-
man kayton hyotyjen havaitsemisen.

Tietojarjestelman kéayttéonoton eras tarkeimmista onnistumisen edellytyksista on moti-
voitunut ja osaava henkilokunta. Toimintayksikon esimiehen on tunnistettava henkil6-
kuntansa ja sen yksiléiden asiantuntijuus ja patevyys eli osaamisen taso, jonka tyontekijé
hallitsee omassa tydssaan. (Ranki 1999, 163). Osaamisen johtaminen toimintayksikkota-
solla tarkoittaa organisaation visioon, strategiaan ja arvoihin seké hoitoalan ammattietiik-
kaan perustuvaa ydinosaamista, jota tulee systemaattisesti kehittad niin tyontekijan kuin
organisaationkin toimesta (Sydanmaanlakka 2004, 133). Ranki (1999, 37) mé&arittaa osaa-
misen johtamisen viideksi paatekijaksi oppimista tukevan organisaatiokulttuurin luomi-
sen, organisaation strategian tehokkaan jalkauttamisen, vision kirkastamisen, arvojen si-
séistdmisen seka organisaation siséisten ja ulkoisten kommunikaatiokaytantojen tehosta-

misen.

Motivoituneen ja osaavan henkilékunnan lisaksi tietojarjestelman kayttdonottoprosessin
onnistumisen kannalta keskeisen tarke&é on henkilokunnan kéayttéonottokoulutusten on-
nistuminen. Ongelmia voi esiintya niin koulutuksen ajoituksessa, méérassa, laadussa kuin
kouluttajissakin. Kayttoonottokoulutusten jalkeen henkil6kunta tai sen yksittéiset jasenet
voivat kokea koulutuksen riittdmattomaksi, jolloin toimintayksikdiden esimiesten keskei-
nen tehtéva on tunnistaa lisdkoulutusta tarvitsevat tyontekijét ja tarjota heille ennen kéyt-
toonottoa tarvittavaa lisékoulutusta tietojarjestelman kaytosta yhteistydssa kayttoonoton
projektihenkildston kanssa. Hyvaksyttava tosiasia on myos se, ettd pieni osa henkilokun-
nasta saattaa jopa pel&té tietojarjestelmien kéyttoa tydvalineenddn ja tarvita néin erityisté
tukea kayttdonottoprosessin aikana. (Saranto 2005, 310-311.)

Tuomivaara ja Eskelinen (2012) jaottelevat sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tietojérjes-
telmien kayton ja k&yttdonoton haasteet esimiestyén kannalta viiteen kategoriaan, jotka
ovat tietojarjestelmiin liittyvat esimiestyon yleiset haasteet, tietojarjestelmétiedon varassa
toimiva toiminnanohjaus, tietojarjestelmien ja paatelaitteiden kaytettavyys, tietotekniikan
rooli toimintaprosessien kehittdmisessd sekad tyontekijoiden johtaminen ja ohjaaminen
tietojarjestelmista saatavan tiedon kautta. Koska tietojarjestelméosaaminen vaihtelee

henkilokunnan yksiléiden vélillg, tulee toimintayksikén esimiehen Kiinnittdd huomiota
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alaistensa motivoimiseen ja tarvittaessa lisakoulutuksen/ohjaamisen hankkimiseen. Kes-
keistd on myos uusien tydntekijoiden perehdyttdminen toimintayksikon kaytossa oleviin
tietojérjestelmiin. Tietojarjestelmien kayton koulutuksen tulisi kuulua kiintedné osana uu-

den tyontekijan perehdyttdmiseen. (Tuomivaara & Eskelinen 2012, 19-20.)

Tietojarjestelman kayttoonotto tapahtuu ldhes poikkeuksetta projektiluonteisena toimin-
tana. Projektin johtaminen ja muutosjohtaminen eivat kuitenkaan tarkoita samaa asiaa.
Projektin johtamisen tarkoitus on ohjata projektiorganisaatiolle maarattyja resursseja ja
aikataulua seké huolehtia projektin taloudellisten ja laadullisten vaatimusten tayttymi-
sestd. Muutosjohtaminen on linjaorganisaation johdon ja esimiesten toimintaa, jota tarvi-
taan henkilokunnan muutosvalmiuden luomiseen, tietojérjestelméan k&yttéonottoon liitty-
vien toimintaprosessien muutoksen lapiviemiseen seka toimintamallin juurruttamiseen.
(Harju 2005, 6; Kinnunen & Vuori 2005, 191.)

Coeurderoy, Guilmot & Vas (2014) nostavat esiin kolme tietojarjestelmén muutosjohta-
miseen liittyvaa kriittista tekijaa. Naista ensimmainen liittyy tyontekijoiden kokemukseen
riittavasta kyvykkyydestdan uuden tietojarjestelmén kaytdssa. Toimintayksikon esimie-
hen vastuulla on tunnistaa tyontekijat, jotka tarvitsevat tukea ja lisdkoulutusta. Virallisen
kayttajatuen lisaksi toimintayksikoissa voidaan kdyttad myos sisdisia muutosagentteja eli
muutoksen sitoutuneita ja sitd eteenpdin vievia tyontekijoitd, jotka toimivat toimintayk-
sikdn sisaisend tukikayttajana, ja joita epdvarmojen tyontekijoiden on helpompi lahestya
kuin virallista kayttétukiorganisaatiota. Toinen Kriittinen tekijé tietojarjestelman kayt-
toonottoprosessin onnistumisen kannalta on esimiehen jatkuva ja tehokas kannustava
kommunikaatio, jonka avulla henkilékunta pysyy ajan tasalla muutoksesta ja sen tilasta,
jolloin muutoksen hyvaksyminen on helpompaa. Kolmas kriittinen tekijé tietojarjestel-
man kayttéonoton muutosjohtamissa on suorituskykyodotusten luominen. Kéyttajan on
helpompaa hyvéksyé uusi tietojarjestelma, kun hén kokee saavansa jarjestelman kaytosta
hyo6tyd tydssadn. Muutostarpeen perusteleminen ja uuden jarjestelmén hyotyjen selvitta-
minen henkildstolle onkin hyvin keskeinen tehtdvé jo muutoksen valmisteluvaiheessa.
(Coeurderoy, Guilmot & Vas. 2014, 1082-1100.)
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2.3 Kahdeksanvaiheinen muutosprosessimalli

Kotterin (1996) julkaisema kahdeksanportaisen muutosprosessin malli on edelleen erds
muutosjohtamisen tunnetuimmista teorioista maailmassa. Mallin suosio perustuu sen yk-
sinkertaisuuteen ja mallin helppoon hyddynnettéavyyteen. Vaikka malli on kehitetty viime
vuosisadan puolella, se on edelleen kdyttokelpoinen kuvattaessa organisaation muutosta
ja muutosjohtamista, sillda muutosjohtamisen ydin ei ole merkittavasti muuttunut mallin
julkaisun jélkeen. (Appelbaum, Habashy, Malo & Shafiq 2012, 776-777). Kotterin
(1996) kahdeksanvaiheinen malli (kuvio 5) siséltda kahdeksan eri vaihetta, jotka muutok-
sen on kaytava lapi onnistuakseen. Namé kahdeksan vaihetta ovat: muutoksen valttamat-
tdmyys, ohjaava tiimi, visio ja strategia, visiosta viestiminen, henkildston valtuutus, ly-

hyen aikavalin onnistumiset, vakiinnuttaminen seka juurruttaminen. (Kotter 1996, 23.)

Uuden toimintamallin
Kotihoidon mobiili toiminnanohjausjérjestelmén
kéytté&nottoprosessin aikana tapahtuva henkilskunnan
sitouttaminen uuteen toimintamalliin ja jérjestelmén
kayttddn edellyttds Kotterin kahdeksanvaiheisen
muutosprosessimallin jokaisen vaiheen lapikaymista.

onnistunut kiyttéénotto

8. Juurruttaminen

7. Vakiinnuttaminen

‘ 6. Lyhyen aikavilin onnistumiset

5. Henkilstén valtuutus

4. Visiosta viestiminen

‘ 3. Vision ja strategian luominen

2. Ohjaavan tiimin per

1. Muutoksen vélttdmattémyys

Organisaation tarve kotihoidon mobiili toimi hjausjérj Imén kéyttéo edellyttémaille uudelle toimintamallille

KUVIO0 5. Kahdeksanvaiheinen muutosprosessimalli (Kotter 1996, 23, muokattu)

Kahdeksanvaiheisen muutosprosessimallin ensimmaéisessé vaiheessa on keskeista luoda
organisaation tyontekijoille tunne toteutettavan muutoksen vélttamattomyydesta ja kii-
reellisyydesta. Kotterin (1996) teorian mukaan organisaation muutos syntyy yksiléiden
muutoksesta, joten muutosprosessin kaynnistdmiseksi henkildston on koettava muutos
tyonsa kannalta tarkeaksi ja oikeansuuntaiseksi. Organisaation johdon tarkeéna tehtdvana
on viestinnadllaan vaikuttaa henkilékunnan asenteisiin ja luoda positiivinen ilmapiiri muu-
tosta kohtaan. (Kotter 1996, 49-52.) Appelbaum ym. (2012, 766—767) mainitsevat
eraédksi keinoksi muutoksesta henkilokunnalle kohdistuvien hy6tyjen esiin nostamisen

seka selkeiden odotusten esittdmisen. Organisaation johdon tehtdvand on myos osoittaa
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henkilokunnalle, ettd muutos on mahdollista toteuttaa ja siihen on kaytettavissa resurs-

seja.

Kotterin (1996) kahdeksanvaiheisen muutosprosessimallin toisessa vaiheessa organisaa-
tion tulee perustaa muutosta ohjaava tiimi. Ohjaavan tiimin kokoonpanoon tulee kiinnit-
t44 huomiota, jotta se voi hallita ja ohjata muutosta haluttuun suuntaan. Tiimissa on oltava
henkiloitd, joiden asema organisaatiossa on riittdvan korkea tarvittavien paatoksien teke-
miseen ja organisaation kokonaiskehittamisen ymmartamiseen. Paatdsvaltaa omaavien
henkildiden lisaksi ohjaavaan tiimiin tulee kuulua myés suorittavan tason tyontekijoita,
jotka toimivat muutoksen ajureina kenttatasolla. Ohjaavan tiimin tulee olla uskottava ja
nauttia henkilékunnan luottamusta, jotta muutosprosessi saadaan jalkautettua henkilon-
kunnan paivittdiseen toimintaan. Jotta ohjaava tiimi voi ohjata muutosta organisaation
kaikilla tasoilla, on tiimin jasenill& oltava riittdva johtamisen osaaminen seka riittava kes-
kindinen luottamus. (Kotter 1996, 51-52.)

Kahdeksanvaiheisen muutosprosessin kolmas vaihe on muutoksen visio ja strategian luo-
minen muutoksen toteuttamiseksi. Muutoksella tulee olla selked visio, jotta muutosta oh-
jaava tiimi voi johtaa muutosta ja organisaation péatoksen teko toimii muutoksen kan-
nalta riittdvan nopeasti ja tehokkaasti. Selked muutosprosessin visio ja strategia auttavat
toimintayksikdiden esimiehia kohtaamaan muutokseen liittyvat ongelmatilanteet tyoyk-
sikdissaan ja mahdollistavat henkilokunnalle ymmarryksen mistd muutoksessa on Kyse.
Muutosprosessin vision tehtédva on ennen kaikkea selkeyttdd muutoksen suuret suuntalin-
jat ja kannustaa tyontekijoitd olemaan aktiivisia muutoksen suhteen. (Kotter 1996, 60—
62.) Appelbaum ym. (2012, 769) mukaan selkedn muutosprosessin vision ja strategian

liséksi keskeistd muutoksen onnistumisessa on se, miten niité toteutetaan.

Neljés vaihe Kotterin (1996) muutosprosessissa sisaltdd muutosprosessin visiosta viestin-
nén. Tehokkaalla viestinnélla, jota tuetaan myds konkreettisilla teoilla, saadaan henkilo-
kunnalle syntymaan selked ja yhtendinen kuva muutoksen vélttamattomyydesté ja orga-
nisaation muutosprosessin jalkeisestd tulevaisuuden tavoitetilasta. Viestinndssa tulee
kayda ilmi, ettd koko organisaatio ylintd johtoa my6ten on mukana muutosprosessissa,
mika mahdollistaa joskus kipeidenkin muutostoimenpiteiden tehokkaan koordinoinnin ja
henkilokunnan motivoimisen. Uskottava viestintd on merkittavaa myos siksi, etta henki-
Iokunta ymmartdd muutosprosessin tarkoituksen. Lisaksi on tdrkeéd, ettd organisaation

johto ja toimintayksikdiden esimiehet toimivat itse viestiménsa vision mukaisesti. Kotter
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(1996) madrittaa tehokkaan vision viestinndn perustekijoiksi riittdvan yksinkertaisuuden,
ymmartamista auttavat kielikuvat ja esimerkit, eri viestintdkanavien kayton, toiston mer-
kityksen, esimiesten esimerkkin& toimimisen, ristiriitatilanteiden valittéman selvittami-
sen seka kaksisuuntaisen viestinnan ja palautteen antamisen. (Kotter 1996, 76-85.) Muu-
tosprosessin vision ja strategian tehokas viestittdaminen henkilékunnalle on keskeinen
edellytys muutoksen onnistumiselle. Organisaation johdon onnistunut viestinta korreloi
mya0s tyontekijoiden sitoutuneisuuteen ja tyytyvaisyyteen muutosta kohtaan. (Appelbaum
ym. 2012, 770-771.)

Kotterin (1996) muutosprosessimallin viidennessd vaiheessa sitoutetaan henkilokunta
muutosvision mukaiseen toimintamalliin. Henkilokunnan valtuuttaminen edellytt&a orga-
nisaatiolta muutosta estévien tekijoiden tunnistamista ja poistamista. N&in voidaan mah-
dollistaa muutoksen toteutuminen. Kotterin (1996) mallin henkilékunnan valtuuttaminen
siséltad henkilokunnan osaamistarpeiden kartoittamisen, kouluttamisen ja valmentamisen
tulevaa toimintamallin muutosta varten. Muutos saattaa edellyttdd organisaatiorakentei-
den muuttamista, mika voi vieda aikaa. Myos jo kdytdssa olevat toimintamallit tulee tar-
vittaessa muuttaa muutosta tukeviksi. Kotterin (1996) mukaan erds merkittavimmista es-
teistd muutokselle ovat muutoshaluttomat l&hiesimiehet. Organisaation tulee tunnistaa ja
kasitelld myods mahdollinen esimiesten aktiivinen tai passiivinen muutosvastarinta. (Kot-
ter 1996, 87-88.)

Toimintatapojen muutos ja uusien toimintamallien juurruttaminen ovat pitka ja henkilo-
kuntaa uuvuttava prosessi. Kotterin (1996, 105-107) mukaan muutosprosessin kuuden-
nessa vaiheessa lyhyen aikavélin onnistumiset auttavat henkilokuntaa ndkeméan, etta
muutoksen eteen tehdyt uhraukset ovat muutoksen mukanaan tuoman tehokkaamman toi-
mintatavan arvoisia. Jakamalla muutosprosessi pienempiin tavoitteisiin, saadaan henki-
I6kunnalle aikaan useita onnistumisen kokemuksia, jotka organisaation positiivisen pa-
lautteen kautta motivoivat henkilokuntaa jatkamaan muutoksen toteuttamista. Paitsi hen-
kilokunnalle, lyhyen aikavélin onnistumiset ovat tarkeitd myds muutosta ohjaavalle tii-
mille sekd organisaation johdolle. Onnistumisista saadaan valiaikatietoa muutosprosessin
suunnan oikeudesta ja siitd, ettd henkilokunta on sitoutunut muutokseen. Tarvittaessa oh-
jaava tiimi voi hienosadtdd muutoksen visiota ja strategiaa henkilokunnalta saadun pa-
lautteen my6ta. Appelbaum ym. (2012, 772—773) korostavat toimintayksikkotasoisten ly-
hyen aikavalin onnistumisten huomioimisen organisaation taholta parantavan myds mui-

den toimintayksikdiden motivaatiota ja muutosvalmiutta.
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Kotterin (1996) muutosprosessimallin seitsemés vaihe, vakiinnuttaminen, on muutospro-
sessin kannalta yksi merkittdvimmista vaiheista, sill4 konkreettisen muutosten toteutumi-
sen tulisi tapahtua vakiinnuttamisen vaiheessa. Tama vaatii henkilokunnalta kykyé so-
peutua muutokseen sekd ohjaavalta tiimilta ja organisaation johdolta muutoksen hallintaa
ja sen ohjaamista kohti lopullista padmaarédd. Muutosprosessin vakiinnuttamisen vai-
heessa muutosta arvioidaan Kriittisesti ja siithen tehdaan tarvittavat parannukset ennen
juurruttamisen vaihetta. Vakiinnuttamisvaihe voidaan tarvittaessa jakaa pienempiin osa-
kokonaisuuksiin, jolloin muutoksen hallinta ja muutosprosessin ohjaaminen on ohjaa-
valle tiimille helpompaa. (Kotter 1996, 137-138.) Muutosprosessia ohjaavan tiimin va-
kiinnuttamisvaiheen keskeisempana tehtavana on muutoksen liikevoiman yllapitdminen.
Muutosta eteenpdin ohjaavaa liikevoimaa voidaan yll4pita4 jakamalla muutos pienempiin
osiin, jolloin henkil6kunta saa lisad uskoa muutoksen toteuttamiseen lyhyen vélin onnis-
tumisista. On kuitenkin tarkea, ettd muutos pysyy kaynnisséd koko muutosprosessin ajan,
koska henkilokunnan liiallinen tyytyvaisyys voi johtaa jo omaksutun muutoksen pyséh-
tymiseen ja palaamiseen entisiin toimintamalleihin. (Appelbaum ym. 2012, 773-774.)

Kotterin (1996) muutosprosessimallin viimeisen vaiheen tehtdvana on uusien toimintata-
pojen juurruttaminen osaksi organisaation vakiintunutta toimintakulttuuria. Kaytannéssa
tdma tarkoittaa henkilékunnan ja yksildiden toimintatapojen pysyvad muutosta, mutta sa-
malla muutosta myds organisaatiokulttuuriin. Muutoksen juurruttamisen vaiheessa orga-
nisaation toimintaa ohjaavat arvot, normit ja strategia tarvittaessa paivitetaan vastaamaan
tapahtunutta toiminnanmuutosta. Jos paivittdmista ei tehdd, vaarana on uusien, osittain jo
vakiintuneiden, toimintamallien korvautumien aiemmin kéaytdssa olleilla toimintamal-
leilla muutosprosessin muutosta eteenpdin ohjaavan paineen loputtua. Kotterin (1996)
mukaan muutosprosessin juurruttamisvaiheessa on ensisijaisen tarkeaa osoittaa henkilo-
kunnalle konkreettisesti toiminnanmuutoksella saavutettu hyoty. Sitomalla toiminnan-
muutos organisaation strategiaan varmistetaan se, ettd toiminnanmuutoksella saavutettu

toimintamalli séilyy tulevaisuudessakin — seuraavaan toimintamallin muutokseen asti.

Kotter (1996, 3—17) nimedd myods kahdeksan tyypillisintd muutosprosessin onnistuneen
l&piviennin estavaa haastetta tai ongelmaa seka niiden seuraukset, jotka ovat kéytanndssa
muutosprosessin kahdeksan askeleen vastakohtia. Muutosprosessin haasteiden vuoksi
muutosprosessille asetettuja tavoitteita ei saavuteta, muutos kestaa liian kauan ja tulee

organisaatiolla liian kalliiksi. Ensimmaiseksi ongelmaksi Kotter (1996) nimeaa organi-
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saation henkildston liian tyytyvaisyyden nykytilaan, mika johtaa tilanteeseen, jossa hen-
kilokunta ei sitoudu muutokseen. Toinen ongelma on liian heikko ohjaava tiimi, jossa ei
ole mukana henkil6itd, joilla on riittdvasti padatosvaltaa organisaatiossa. Muutosta ohjaava
tiimi voi myos kohdata aktiivista tai passiivista muutosvastarintaa, jonka tunnistaminen
ja kasitteleminen ovat muutoksen onnistumisen kannalta erittdin tarkedd. Kolmanneksi
ongelmaksi voi muodostua muutosprosessin puuttuva mielekés ja selked tavoite tai visio,
jolloin henkilokunta ei tiedd mitd muutoksella haetaan. Neljanneksi ongelmaksi Kotter
(1996) nostaa viestinnan epdonnistumisen. Muutokseen liittyvén viestinnén tulee olla riit-

tavaa ja uskottavaa ja sen tulee tapahtua seka sanoin etta teoin.

Kotterin (1996) nime&mista kahdeksasta tyypillisimmastd muutosprosessin onnistuneen
l&piviennin estavasta ongelmasta viides on tavoitteiden tielld olevien esteiden raivaamatta
jattaminen. Muutos voi estya esimerkiksi vanhentuneiden organisaatiorakenteiden, hen-
kilokunnan negatiivisten asenteiden tai ristiriitaisten toimintamallien vuoksi. Kuudes on-
gelma on lyhyiden vélin tavoitteiden ja niiden mittareiden puuttuminen, jolloin organi-
saatio yrittaa jyrata kerralla muutoksen l&pi usein siind onnistumatta. Seitsemanneksi on-
gelmaksi Kotter (1996) mainitsee liian keskittymisen lyhyen valin onnistumisiin, jolloin
kokonaismuutos voi jd&dé saavuttamatta. Kahdeksas, viime vuosien kansallisten tietojar-
jestelméhankkeiden muutosprosessien epdonnistumisen kohdalla hyvinkin ajankohtai-
nen, ongelma on Kotterin (1996) mukaan kykeneméttdmyys integroida saavutettu muutos
organisaation pysyvaksi toimintatavaksi, jolloin uusi toimintamalli ei jaa elamaan arjessa,

vaan unohtuu muutosprojektin jalkeen. (Kotter 1996, 3-17.)

Kotter ja Rathgeber (2008, 125-127) ovat ryhmittdneet Kotterin (1996) kahdeksanvaihei-
sen muutosprosessimallin uudelleen neljaén ylédkategoriaan, jotka ovat: l&htokohtien val-
mistelu, toiminnasta paattdminen, muutoksen toteuttaminen seka muutoksen juurruttami-
nen. Lahtokohtien valmistelemisen vaihe siséltadd alkuperdisen muutosprosessin mallin
vaiheet 1 ja 2, muutoksen valttamattomyyden ja ohjaavan tiimin perustamisen. Paatosten
teon vaihe siséltdd Kotterin (1996) teorian vaiheen 3, jossa muutokselle kehitetdan visio
ja strategia. Uudelleen ryhmitetyn mallin kolmas vaihe eli muutoksen toteuttaminen, si-
séltdd Kotterin (1996) muutosprosessimallin askelmat 4,5,6 ja 7: visiosta viestimisen,
henkilokunnan valtuuttamisen, lyhyen aikavélin onnistumiset sek& vakiinnuttamisen. Uu-
delleen ryhmitetyn mallin viimeinen vaihe on alkuperéisen mallin mukainen muutoksen

juurruttaminen osaksi organisaation péivittaista toimintaa.
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3 TIETOJARJESTELMAN KAYTTOONOTTOPROSESSI KOTIHOIDOSSA

3.1 Kotihoidon toimintaympariston erityispiirteita

Kotihoidon toiminnanohjausjarjestelman kayttoonoton ja kayttdmisen haasteiden ym-
martdminen edellyttdd kotihoidon kentén ja sen erityispiirteiden tuntemusta. Kotihoito on
kasitteend moniselitteinen ja sen maaritelma vaihtelee jonkin verran jéarjestavasta tahosta
riippuen. Kasitteen merkitys ja kayttd ovat yhtenaistyneet 1990-luvulta alkaen, jolloin
yh& useammassa suomalaisessa kunnassa perinteisesti sosiaalihuoltolain (1301/2014 198)
perustuva kotipalvelu ja terveydenhuoltolakiin (30.12.2010/1326 258) pohjautuva koti-
sairaanhoito on yhdistetty yhtendiseksi kokonaisuudeksi, kotihoidoksi (Sosiaalihuoltolaki
1301/2014 208). Tepponen (2009, 21) maérittelee kotihoidon kotipalvelua ja kotisairaan-
hoitoa laajemmaksi kokonaisuudeksi, joka siséltdd myds ne kotiin annettavat tukipalve-
lut, joita ei tuoteta kunnan toimesta, vaan kunta jérjestad ne ostopalveluna hankkimalla
palvelut muilta kunnilta, valtiolta tai yksityiselta sektorilta niin, ettd kunnan tai kuntayh-

tyman lakisaateinen jarjestamisvastuu tayttyy.

Etel&-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri tuottaa erikoissairaanhoidon, perusterveydenhuol-
lon sekd vanhusten- ja sosiaalihuollon palvelut kahdeksan kunnan: Lappeenrannan, Tai-
palsaaren, Lemin, Luumaen, Savitaipaleen, Parikkalan, Rautjarven, Ruokolahden asuk-
kaille seké erikoissairaanhoidon ja kehitysvammaisten erityishuollon palvelut myés Imat-
ran kaupungille vuoden 2015 loppuun asti, jonka jalkeen my6s Imatra liittyy Etel&d-Kar-
jalan sosiaali- ja terveyspiirin taysjaseneksi 1.1.2016 alkaen. (Eteld-Karjalan sosiaali ja

terveyspiiri 2015.)

Etel&d-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin ikdantyneiden kotihoidossa tydskenteli vuonna
2014 471 vakituista tai méardaikaista tyontekijaa, jotka tuottivat kotihoidon palveluja
kahdeksan jasenkunnan 4890:lle kotihoidon asiakkaalle. Asiakkaista 2026 sai saannélli-
sen kotihoidon palveluja. Vuonna 2014 kotihoidon kontakteja oli kaikkiaan 872027,
joista saanndllisen kotihoidon kontaktien osuus oli 782850. Eteld-Karjalan sosiaali- ja
terveyspiirin ik&&ntyneiden kotihoidon tavoitteena on edistaé asiakkaiden hyvinvointia,
terveyttd seka toiminta- ja tyokykyisyyttd laadukkailla, kustannustehokkailla sek& vaes-

ton palvelutarpeeseen ja ikarakenteeseen joustavasti mukautuvilla palveluilla, joilla vah-
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vistetaan ik&éntyneiden jaljella olevia voimavaroja seka tuetaan itsendista asumista kun-
touttavan tyootteen ja hyvinvointiteknologian avulla. (Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveys-
piiri 2015.)

Vuoden 2014 alussa tapahtuneen organisaatiouudistuksen jélkeen ikaantyneiden koti-
hoito siirtyi yhdistettyjen terveys- ja vanhusten palveluiden hoivan tulosalueeseen, jonka
toiminnasta vastaa hoivajohtaja. Hoivan tulosalue jakautuu edelleen kolmeen tulosyksik-
koon, joiden esimiehind toimii kolme palvelupaallikkod. Tulosyksikot jakautuvat koti-
hoidon osalta yhteentoista toimialueeseen, joiden toiminnasta vastaa toimintayksikon esi-
mies. Osassa toimintayksikoista saman esimiehen alaisuuteen kuuluu mydés palveluasu-
misen ja laitoshoidon yksikoitd, joten toimintayksikdiden esimiehiltd vaaditaan hyvin
laaja-alaista, kotihoidon, palveluasumisen ja laitoshoidon erityiskysymysten, henkilokun-

nan osaamisen johtamiskykya. (Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri 2015.)

Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin alueella ikdantyneiden kotona selviytymista tu-
kevia palveluja ovat kotona asumista tukevat palvelut, kotihoito seké tehostettu kotihoito.
Kotona asumista tukevilla palveluilla tarkoitetaan muilta toimijoilta ostopalveluna han-
kittavia palveluja, esimerkiksi ateria-, kuljetus- ja turvapalveluita. Perinteinen kotihoito
siséltad avustamisen paivittaisissa toiminnoissa seké sairaanhoidon ja kuntoutuksen. Te-
hostettu kotihoito on Etelé-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin tuottamaa moniammatillista
toimintaa, jota hyodynnetdan esimerkiksi kotiutusten yhteydessa. (Etela-Karjalan sosi-

aali- ja terveyspiiri 2015.)

Kuten muuallakin valtakunnassa, ikdantyneiden kotihoito on suurien muutosten edessa
myo6s Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin toiminta-alueella. Vaesto ikaantyy keski-
madrin muuta maata nopeammin, misté aiheutuu lisskuormaa kotihoidon sektorille. Sa-
maan aikaan laitoshoitoa puretaan, ja kotihoidossa hoidettavien asiakkaiden hoidon tarve
on kasvanut merkittavasti. Jotta kotihoitoa tarvitsevat asiakkaat saadaan hoidettua myos
jatkossa, tulee kotihoitoon kehittédd Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin strategian mu-
kaisia, uusia kustannustehokkaita, ennaltaehkaisevia ja hoidon laatua yllapitavia toimin-
tamalleja, esimerkiksi kotikuntoutusta ja uusia teknologiaan pohjautuvia toimintamalleja

kehittamalla. (Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri 2015.)
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3.2 Toiminnanohjausjarjestelmien historiaa ja maarittelya

Toiminnanohjausjarjestelmien historia ulottuu 1960-luvun loppuun, jolloin tietotekniikan
kehittymisen myoté tehtaiden varastoissa alettiin kayttdd varastonhallintaan soveltuvia
yksilollisesti raataloityja sovelluksia. 1970-luvulla varastonhallintasovelluksiin liséttiin
uusia ominaisuuksia, muun muassa tilausten automatisointia, ja samalla siirryttiin yksi-
I61lisesti raataloidyista varastonhallintajarjestelmistd MRP (Materials Requirement Plan-
ning) —sovelluksiin, jotka olivat vapaasti markkinoilta hankittavissa eri tuotantolaitosten
kayttoon. MRP—jarjestelmiin lisattiin edelleen uusia ominaisuuksia, esimerkiksi jakelu-
kanavien hallintaa, jolloin siirryttiin MRP—jérjestelmien toiseen sukupolveen. Ensimmai-
set tuotantoteollisuudessa kaytetyt toiminnanohjausjérjestelmét kehitettiin 1990-luvun
lopulla, jolloin MRP Il-jarjestelmiin liséttiin internetin yleistymisen myo6ta mahdollisuus
séhkdiseen kaupankayntiin ja eri yritysten tietojarjestelmien valiseen tiedonsiirtoon. Nain
syntyi pohja nykyisin laajasti kaytossa oleville ERP (Enterprise Resource Planning) —
jarjestelmille eli toiminnanohjausjarjestelmille. (Kettunen & Simons 2001, 46-47.)

Kuten teollisuudessa, myos sosiaali- ja terveydenhuollon sektorin ensimmaiset toimin-
nanohjausjarjestelmat oli tarkoitettu sairaaloiden ja keskusvarastojen materiaalihallin-
taan. Viimeisen kymmenen vuoden aikana sosiaali- ja terveydenhuollon toiminnanoh-
jausjarjestelmien kayttotarkoitukset ovat lahentyneet yksityisen sektorin kayttoa. Julkisen
sektorin toiminnanohjausjarjestelmat ovat tyypillisesti modulaarisia ja sisaltavat integ-
raatiota eri tietojarjestelmiin, joista saatavaa tietoa hyddynnetdan sosiaali- ja etenkin ter-
veydenhuollon prosessien tehostamisessa. Kotihoidon liséksi toiminnanohjausjérjestel-
mi& on otettu kdyttdon sosiaali- ja terveydenhuollon sektorilla etenkin erikoissairaanhoi-
dossa, esimerkiksi leikkaussalitoiminnassa ja valinehuollossa. (Kettunen & Simons 2001,
46; Marjamaa 2007,16; Tuomivaara 2014.)

Toiminnanohjausjarjestelma voidaan maaritelld koko organisaation laajuiseksi liiketoi-
minnan sovellusten ja toiminnan eri moduulien valiseksi tietojarjestelmaksi, jonka tarkoi-
tus on yhdistaa organisaation eri osastot kayttdmaan yhtenaista ohjelmistoratkaisua, jotta
niiden toiminnasta syntyvé informaatio on saumattomasti myds muiden osastojen hyo-
dynnettdvissé niiden tarkoituksiin. (Beheshti, 2006, 186—187). Nykyiset toiminnanoh-
jausjérjestelméat ovat rakenteeltaan modulaarisia, jolloin yritykset voivat ottaa k&yttoéon

tarvittavia moduuleita yksitellen ja vaiheittain (Kettunen & Simons 2001, 46).
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Groop ym. (2014, 21) maarittavat kotihoidon toiminnanohjausjérjestelmén teknologiako-
konaisuudeksi, jolla suunnitellaan kotihoidon toimintaa ja tehd&én reaaliaikaisia kaynti-
kirjauksia. Tyypillinen kotihoidon toiminnanohjausjarjestelma koostuu kolmesta kom-
ponentista: kayntilistojen optimoinnilla varustetusta suunnittelutyokalusta, mobiilijarjes-
telmastd, jonka kautta hoitajat tekevat kayntiyhteenvedot ja Kirjaamiset reaaliaikaisena
asiakaskaynnilla seka sahkoisesta asiakkaiden asuntojen oviin ja kiinteistdjen alaoviin
asennettavasta lukitusjarjestelmésta. Kotihoidon toiminnanohjauksen kaytto lisaa tiedon
ajantasaisuutta ja vahentaa toimistotyéhon tarvittavaa aikaa. Sahkdoisella ovenavauksella
voidaan puolestaan vahentda avainlogistiikkaa ja tarvetta kdyda toimistolla tydvuoron ai-
kana sekd parantaa henkilokunnan reaktiokykyé péivéan aikana tapahtuviin &killisiin ti-
lanteisiin, esimerkiksi ylimaaraisiin asiakaskaynteihin. (Groop ym. 2014, 21.)

Tuomivaaran (2014) mukaan kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kéytén
keskeinen tavoite on tuottaa oikeaa tietoa, oikeaan paikkaan ja oikeaan aikaan. Tietoa
hyodynnetdan useiden eri toimijoiden ja sidostahojen toimesta kotihoidon prosessin ja
kotiin annettavien tukipalvelujen eri vaiheissa. Tuomivaara (2014) madarittada kotihoidon
toiminnanohjausjarjestelman mobiililaitteilla kéytettavaksi jarjestelméksi, jolla hallitaan
asiakastietoja, asiakaskayntien tilastointia, kotihoitoon liittyvaa asiakkaiden avainlogis-
tiikkaa, tydvuorosuunnittelua, tybajan jakautumisen seurantaa, matkanhallintaa sek& hen-
kilokunnan tyoreittien optimointia. Jarjestelmén kaytolle on asetettu tavoitteeksi asiakas-
kayntien organisointi vaihtelevan resurssitarpeen optimaalisen kdyton mukaan, kotihoi-
don tiedonkulun parantaminen, toimintayksikdiden valisten toimintamallien yhten&ista-
minen, kotihoidon palvelun laadun parantaminen, reagoivuus kotihoidon dynaamiseen
toimintakenttddn, henkilokunnan tasa-arvo tyon jaossa sekd henkilékunnan tyohyvin-

vointi. (Tuomivaara 2014.)

3.3 Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttéonottoprosessi

Etel&-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirissa on meneilldan kotihoidon mobiilin toiminnan-
ohjausjarjestelmén kayttéonotto. Piiri hankkii jarjestelmén SaaS (System as a Service) -
mallilla Kuntien Tiera Oy:lta. Toiminnanohjausjérjestelman kayttéonoton tarkoitus on
tehostaa kotihoidon resurssien tarkoituksenmukaista kaytto4, lisata valitonté asiakastyota

ja lapindkyvyytta sekd parantaa hoitajien tyoturvallisuutta. Samanaikaisesti kotihoidon
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mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén kéayttéonottoprojektin kanssa Etela-Karjalan sosi-
aali- ja terveyspiirin kotihoitoon on perustettu henkilokunnan resurssipooli, jonka tarkoi-
tus on tasoittaa toimintayksikoiden vélisia ja sisdisia resurssitarpeen vaihtelua. Toimin-
nanohjausjarjestelman kayttéonottamisella on tulevaisuudessa tarkoitus mahdollistaa
tyévuoron aloittaminen ja paattdminen suoraan asiakkaan luota, miké tehostaa kotihoidon

aamuvuoron ruuhkapiikin hallintaa. (Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri 2013.)

Kotihoidon mobiili toiminnanohjaus sisaltada toiminnanohjauksen ja optimointityokalun
lisaksi asiakkaiden oviin asennettavan sahkolukitusjarjestelmén, jonka tarkoitus on kor-
vata asiakkaiden perinteiset mekaaniset avaimet. Sahkolukitusjarjestelméan asentaminen
toimintayksikaittdin asiakkaiden ulko-ovien lukkoihin ja kiinteistéjen alaoviin tapahtuu
samanaikaisesti toiminnanohjausjarjestelman kéayttéonoton kanssa. Toiminnanohjauksen
kokonaisuuteen kuuluvat kiintedsti myos henkilokunnan ajokilometrien automatisoimi-
nen matkalaskutusjarjestelméan integraation kautta seka tydaikaleimaukset tydvuorosuun-
nittelujarjestelmén integraatiorajapinnan kautta. Toiminnanohjaus- ja potilastietojérjes-
telman valinen kaksisuuntainen integraatiorajapinta mahdollistaa asiakastietojen siirron
jarjestelmien vélilla. (Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri 2013.) Etela-Karjalan sosi-
aali- ja terveyspiirissé kéyttoonotettavan kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestel-
man moduulit, integraatiot eri jarjestelmien vélilla ja niiden valill& siirtyvat tiedot on ku-

vattu kuviossa 6.
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KUVIO 6. Kotihoidon mobiili toiminnanohjausjérjestelmé ja integraatiot. (Etela-Karja-

lan sosiaali- ja terveyspiiri 2013, muokattu)
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Julkisella sektorilla tietojarjestelmien kéayttéonottoprosessit ovat monivaiheisia ja moni-
mutkaisia prosesseja, joiden toteuttaminen voi kestad organisaation koosta ja kayttoonot-
toprosessin toteutuksesta riippuen jopa useita vuosia. (Hyotyldinen 2005, 65). Etela-Kar-
jalan sosiaali- ja terveyspiiri toimi Kuntien Tiera Oy:n toimittaman jarjestelman toisena
edellékévijaasiakkaana yhdessa Mikkelin seudullisen sosiaali- ja terveydenhuollon alu-
een kanssa. Pilotointivaiheeseen kuului paitsi jarjestelmén toiminnan ja kéytettavyyden
testaaminen myds tarvittavien integraatioiden rakentaminen eri tietojérjestelmien vélille.
Pilotointivaiheen jéalkeen kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kéyttéonot-
toja on jatkettu toimintayksikko kerrallaan niin, ettd kaikki nykyiset Etela-Karjalan sosi-
aali- ja terveyspiirin kotihoidon toimipisteet tulevat mukaan toiminnanohjaukseen keséén

2016 mennessa. (Etelad-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri 2013.)

Vaikka viime vuosina ketterat menetelmat ovat lisaantyneet kayttdonottojen toteuttamis-
tapana, on kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelmén kaltaisen monitoimijakentén
sovellusten kayttéonottoprosessin kuvaaminen yksinkertaisempaa perinteisen, 1960-lu-
vulla kehitetyn, vesiputousmallin avulla. Perinteinen vesiputousmalli on eteenpain kul-
keva prosessi, jossa edelliseen vaiheeseen palaaminen on vaikeaa. Vaikka malli on edel-
leen yleinen tietojéarjestelmén kayttéonoton prosessimalli, se ei jaykkyytensé vuoksi so-
vellu nykypdivan tietojarjestelman kayttoonottoprosesseihin, joissa jarjestelmaa kehite-
taan vieléd kayttoonoton aikanakin. (Haikala & Marijarvi 2004, 37-38; Etela-Karjalan so-
siaali- ja terveyspiiri 2013.) Kuviossa 7 on kuvattu kotihoidon mobiilin toiminnanohjaus-
jarjestelman kayttdonottoprosessia perinteista vesiputousmallia todenmukaisemmin ku-
vaava iteroiva vesiputousmalli. Iteratiivisuus mahdollistaa paluun aiempiin vaiheisiin, jos
jarjestelmassé havaitaan kayttoonottoprosessin aikana virhe tai puutteita, jotka vaativat
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KUVIO 7. Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttdonottoprosessi. (Hai-
kala & Mérijarvi 2004; Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri 2013, muokattu)
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Etel&-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirissa kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestel-
man kayttoonottoprojekti toteutetaan vaiheittain niin, ettd jarjestelma otetaan kayttoon
kotihoidon toimintayksikkd kerrallaan. Ratkaisuun on p&adytty ennen kaikkea koulutuk-
sen ja kayttdonotonaikaisen tuen resursoinnin vuoksi. Ennen kotihoidon mobiilin toimin-
nanohjausjarjestelman kayttoonottoa jokainen toimintayksikon henkilékunnan jasen saa
koulutuksen puhelimen peruskéyttoon, potilastietojarjestelmén viikko-ohjelmien ja ai-
kaikkunoiden reaaliaikaisen yllapitdmiseen sekd toiminnanohjausjarjestelman tyopoyta-
ja mobiiliversion ja matkanseurantasovelluksen kayttoon. Tydvuorolistojen suunnitteli-
joille koulutetaan lisaksi tydévuorosuunnittelun ja toiminnanohjausjarjestelman integraa-
tion kayttd. Samanaikaisesti toiminnanohjausjarjestelman kayttoonottoa valmistelevien
toimien kanssa asennetaan jarjestelmatoimittajan toimesta asiakkaiden huoneistojen oviin
ja kiinteistdjen ulko-oviin séhkolukitusjarjestelma. Myos sahkolukitusjarjestelman kéayt-
toonotto vaatii henkilokunnan kouluttamista, joten kotihoidon mobiilin toiminnanohjaus-
jarjestelman kayttoonotto edellyttdd resursointia jo kayttdonoton valmistelevassa vai-
heessa. (Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri 2013.)

3.4 Tietojarjestelméan kayttoénoton prosessimalli

Tietojarjestelman tekninen kayttdonottoprosessi sisaltdda suunnittelun, henkilékunnan
kouluttamisen, varsinaisen kayttdonottovaiheen seka seurannan, jolla varmennetaan kayt-
toonotettavan jarjestelman toimivuus tuotantoymparistossa. Jérjestelman kayttoonotto
voidaan toteuttaa kerralla koko organisaatiossa tai vaiheittaisena, jolloin organisaatiossa
voi olla menneilld&dn samaan aikaan useita eri kayttdonottoprosessin vaiheissa etenevia
osakayttoonottoja. Tietojarjestelmén kayttoonotto voidaan toteuttaa myds pilottina niin,
ettd jarjestelmaa tai sen osia pilotoidaan ensin yhdessé tai useammassa toimintayksikossa.
Pilotin aikana suoritetaan hyvéksymistestaus, jonka jalkeen jarjestelman kéyttéonotto
voidaan toteuttaa vaiheittain tai kerralla koko organisaatiossa. Etenkin uusien, viela ke-
hittdmisvaiheessa olevien, tietojérjestelmien kohdalla hallittu pilotointi ja hyvaksymis-
testaus auttaa mahdollisten virheiden ja kehittdmiskohteiden I0ytamistd ennen laajem-
paan tuotantokayttoon siirtymista. (Turban, Mclean & Wetherbe 2000, 638.)

Hyotyléaisen (2005, 65) periaatteellinen prosessimalli tietojarjestelmén kéyttoonotosta
(kuvio 8) esittaa kayttéonottoprosessin etenevén vaiheittain niin, ettd siirtyminen vai-

heesta toiseen ei etene suoraviivaisesti tavoitteesta kayttoon, vaan eri toimintavaiheet:
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suunnittelu, kayttéonotto ja kdytdnaikainen kehittdminen tapahtuvat osittain paallekkéin.
Hyotyldisen (2005) prosessimallin mukaan kéayttéonottotoiminnan vaiheessa kayttoon-
otettava tietojarjestelma ei ylla tehokkuudeltaan perinteisen toiminnan tasolle, mik& joh-
tuu jarjestelméa kayttavan henkilokunnan kykeneméattomyydesta ottaa uusi tietojarjes-

telma osaksi omaa ty6tdén ja kehittaa tyotéan tietojarjestelman kayttdonoton myota.
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KUVIO 8. Tietojarjestelman periaatteellinen kayttdonottoprosessi (Hyotyldinen 2005,
65)

Hyotyldisen (2005) prosessimallin mukaan jarjestelman kehittdmisty6 jatkuu myos jar-
jestelmén kayttoonoton jalkeen, jolloin kehitystyon avulla ratkotaan eteen tulevia ongel-
mia ja kehitetdén tietojarjestelmén toimintaa organisaation toimintaympéristossa. Varsi-
naisen kayttdonoton yhteydessa on havaittavissa vastaavanlainen, joskin pienempi, te-
hokkuudennotkahdus kuin kayttdonottotoiminnan aikana. Notkahdus johtuu tietojarjes-
telman kaytettavyyteen ja tekniikkaan liittyvista ongelmista tai uuden tietojarjestelmén
kayttdonottoon liittyvien organisaation toimintaprosessien muutoksista. (Hyo6tyldinen
2005, 66 — 68.)

3.5 Aiempia tutkimuksia tietojarjestelmien kayttoonottoprosesseista sosiaali- ja

terveydenhuollon sektorilla

Tassa alakappaleessa esitellaan lyhyesti sosiaali- ja terveydenhuollon tietojérjestelmien
kayttdonottoprosesseista viimeisen kymmenen vuoden aikana tehtyja tutkimuksia. Tutki-
musten tuloksia kaytetadn pohdinnassa peilaten niiden tuloksia t4ssa opinndytety0ssé esi-
teltdvaan uuteen kotihoidon toiminnanohjausjarjestelman kayttdonottoprosessin teoreet-
tiseen malliin. Vaikka aiempien tutkimusten konteksti ei ole puhtaasti kotihoito, ovat va-

litut tutkimukset verrattavissa taman opinnaytetyon viitekehykseen.
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Rahkonen (2007) tutki terveydenhuollon potilastietojarjestelman kayttoonottoa muutok-
sen johtamisen nakokulmasta niin, ettd kohdejoukkona oli sek& lahijohtajia ettd hoito-
tyontekijoitd. Tutkimuksen mukaan lahijohdon tuki ja asennoituminen toiminnanproses-
sin muutokseen on ensiarvoisen tarkedd onnistuneessa tietojarjestelman kayttdonotossa.
Rahkosen (2007) mukaan my0s etukéteen tehty huolellinen kayttoonottosuunnitelma ja
toimipisteisiin nimetyt tukikayttjat helpottavat muutoksen lapivientid. Tutkimus osoitti,
ettd henkilokunta toivoi liséé niin sanottua vieriopetusta, jossa koulutettava itse saisi olla
koneella ja kouluttaja neuvomassa vieressa seké lisaa kaytannon harjoittelua ja aikaa ope-

tella uuden tietojarjestelman kaytto kaikessa rauhassa.

Myaos Toivola (2008) késitteli tutkimuksessaan terveydenhuollon tietojarjestelmien kayt-
téonottoa muutosjohtamisen nakdkulmasta, mutta tutkimusjoukko koostui organisaation
keskijohdosta. Tutkimus selvitti millaisia tehtavié keskijohto kokee liittyv&n muutosjoh-
tajan tehtdvaan tietojarjestelman kéayttéonotossa. Toivolan (2008) tutkimuksen mukaan
keskijohtajat pitivat rooliaan muutosjohtajana tarkeana varsinkin henkiléston kannusta-
misessa, motivoinnissa ja asenteisiin vaikuttamisessa. Myos viestinta ja toiminnan kehit-
tdminen seka tietojen valittdminen ja muokkaaminen oman organisaation tarpeisiin nou-
sivat keskijohdon nakokulmasta tarkeiksi tehtaviksi uutta terveydenhuollon tietojérjestel-
maa kayttoonotettaessa. Tutkimuksessa tarkasteltiin myos kayttéonottoa edistavia ja hait-
taavia tekijoita. Tietojarjestelman kéayttéonottoa edistaviksi tekijoiksi tutkimukseen osal-
listuneet keskijohtajat nimesivat oman positiivisen asenteensa ja mielenkiintonsa uutta
jarjestelmad kohtaan sek& aiemmat positiiviset kokemuksensa muutoksen johtamisessa.
Muutosjohtamista estaviksi tekijoiksi tutkimuksessa paljastuivat ylemman johdon tuen
puute, valtaoikeuksien riittavyyteen liittyvat epaselvyydet, koulutusten suunnittelun ja re-
sursoinnin vaikeudet seka tietojarjestelmahankkeen irrallisuus muusta toiminnan kehitté-
misestd. (Toivola 2008, 38-47.)

Paloniemi (2008) on kartoittanut kirjallisuuskatsauksessaan tietojarjestelmien kayton on-
gelmia suomalaisessa terveydenhuollon tydssad. Tutkimus osoitti, ettd tietojarjestelmien
kayttoon terveydenhuollossa liittyvat ongelmat voidaan luokitella neljaksi paaongelma-
kentéksi ja niiden osa-alueiksi. Terveydenhuollon tietojarjestelmiin liittyviin ongelmiin
kuuluvat kayttdjien ja kehittajien yhteistyon ongelmat, tietojarjestelmien yhteistoiminnal-

lisuuden puute seka kaytettavyyden heikkoudet. Koulutukseen liittyviksi ongelmiksi Pa-
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loniemi (2008) mainitsee puutteet tietoteknisissa perustaidoissa ja tydhon liittyvan tieto-
teknisen koulutuksen ongelmat. Tydpaikkoihin liittyvia ongelmia ovat taloudellisten ja
ajallisten resurssien riittdmattomyys, terveydenhuollon tyon luonteeseen liittyvét ongel-
mat sekd henkildstorakenteeseen liittyvat haasteet. Paloniemen (2008) mukaan myds hen-
kilokunnan asenteet ja henkilokohtaisen osaamisentunteen heikkous voivat aiheuttaa tie-
tojarjestelmien hyddyllisyyden kyseenalaistamista ja ké&yttohaluttomuutta. (Paloniemi
2008, 13-28.)

Aronen (2010) tutki tietojarjestelman kayttéonottoa ja sen arviointia. Tutkimuksen tehtéa-
vana oli selvittdd mita tarkoitetaan kayttéonotolla, millainen on tietojarjestelman onnis-
tunut kayttoonotto ja kuinka kayttéonoton onnistumista voidaan mitata. Arosen (2010)
mukaan kéyttoonoton onnistumisen mittaaminen on sidoksissa nakékulmaan, josta sita
tarkastellaan. Eri sidosryhmilld on usein hyvinkin erilaiset nakemykset kayttdénottopro-
sessista. Kayttoonottovaiheen Kriittisiksi tekijoiksi Aronen (2010) nostaa kayttdonotto-
projektin mission, joka kuvaa k&yténoton tarkoituksen, johdon tuen, projektisuunnitel-
man ja —aikataulun, loppukayttéjien konsultoinnin, projektiryhman tydskentelyn, tekniset
tehtdvat, kayttoonoton jalkeisen seurannan ja palautteen seka kommunikoinnin. (Aronen
2010, 56-57.)

Tuomivaara ja Eskelinen (2012) tutkivat sosiaali- ja terveydenhuollon esimiestyohon liit-
tyvaa tietotekniikan kayttoa seka esimiesten kasityksia tietotekniikan hyodyisté ja hai-
toista. Tutkimus suoritettiin kotihoidon, avoterveydenhuollon, mielenterveyspalveluiden
seka sosiaalipalveluiden lahiesimiesten ja keskijohdon keskuudessa kolmessa kaupunki-
organisaatiossa. Tutkimuksen tulokset osoittivat tietoteknisen muutoksen olevan jatkuvaa
ja vaativan koko henkildston osallistamista. Tulokset niin ik&dn osoittivat onnistuneiden
tietoteknisten muutosten toteuttamisen vaativan lahtokohtaisesti vallitsevien toiminta-
kaytantdjen uudelleen arviointia ja jasentamistd. Kayttéonotettavan tietojarjestelman on
tuettava organisaation toimintaprosessia ja toisaalta toimintaprosessin on nivellyttava tie-
tojarjestelman logiikkaan. Toteuttaakseen toimintakdytantdjen kehittdmista lahiesimiehet
tarvitsevat tuekseen yhteisen ymmarryksen jarjestelmien soveltamisesta, kehittdmisen

suunnasta ja kayttdonoton perusteluista. (Tuomivaara & Eskelinen 2012, 110 — 121.)
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4 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TUTKIMUSTEHTAVAT

Opinnaytetyon tavoitteena oli esitelld uusi kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestel-
man kayttoonottoprosessin teoreettinen malli. Malli muodostettiin yhdistamalla Etela-
Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kéyt-
toonotossa kaytetty iteroiva vesiputousmalli sek& opinnéytetyon tutkimusaineiston poh-
jalta maaritetyt kotihoidon toimintayksikiden esimiesten roolit ja organisaatiolta tarvit-
tavan tuen tarve kayttéonottoprosessin eri vaiheissa Kotterin (1996) kahdeksanvaiheiseen
muutosprosessimalliin, Kotterin ja Ratgeberin (2008) tiivistam&an malliin sek& Rahkosen
(2005) periaatteelliseen tietojarjestelman kayttoonottomalliin. Uudessa kéyttéonottopro-

sessin teoreettisessa mallissa huomioitiin myds kotihoidon kontekstin erityispiirteet.

Opinnaytetyon tutkimusosion tarkoituksena oli kuvata kotihoidon mobiilin toiminnanoh-
jausjérjestelmén kayttoonottoprosessia Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin kotihoi-
don toimintayksikdiden esimiesten kayttoonoton aikaisten roolien ja organisaatiolta tar-
vittavan tuen tarpeen nakokulmasta seké selvittad mitka tekijat vaikuttavat kotihoidon

toimintaymparistdssa tapahtuvaan tietojérjestelmén kayttéonottoon.

Opinnaytetyon tutkimustehtavat olivat:

1. Mitd muutosjohtamisen rooleja kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén
onnistunut kayttéonottoprosessi edellyttdd toimintayksikon esimieheltad?

2. Minkalaista tukea kotihoidon toimintayksikén esimies tarvitsee organisaatiolta
kayttoonottoprosessin eri vaiheissa?

3. Mitka tekijat edistavét ja mitka estavat kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjar-
jestelmén kayttoonottoprosessia?

4. Uuden kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén kéyttoonottoprosessin

teoreettisen mallin muodostaminen.
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5 OPINNAYTETYON METODOLOGISET LAHTOKOHDAT

5.1 Laadullinen tutkimusmenetelma

Valittaessa sopivaa tutkimusmenetelméa tutkijan tulee ymmartad tutkittavan ilmion
luonne sek& minkélaista tutkimustietoa tutkittavasta ilmigsta voidaan saavuttaa. Tdman
pohjalta tutkijan on paatettdva mita tutkimustietoa han tavoittelee, ja miké on tutkimuksen
teoreettinen tavoite. Tavoiteltavan tutkimustiedon ja tutkimuksen teoreettisen tavoitteen
pohjalta tutkija valitsee sopivan tutkimusmenetelman. (Kankkunen, Vehvilainen & Jul-
kunen 2013, 54.) Tdman opinnéytetyon tutkimusosion tarkoitus oli kuvata kotihoidon
mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén kayttéonottoprosessia kotihoidon toimintayksikoi-
den esimiesten roolin ja tuen tarpeen nakokulmasta kayttéonoton eri vaiheissa sekd méaa-
rittdd mitka tekijat vaikuttavat tietojarjestelmén kayttéonottoon kotihoidon toimintaym-
paristossa. Opinndytetydssé kéytettiin laadullista eli kvalitatiivista l&hestymistapaa.

Laadullinen tutkimus on tieteellinen lahestymistapa, jolla voidaan tutkia kokemuksia tut-
kimushenkil6iden nakokulmasta. Sen ldhtokohtana on tutkittavan ilmion kuvaaminen
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161.) Laadul-
linen lahestymistapa sopii tutkimukselle, jossa tarkoituksena on tutkia asiaa ymmartami-
sen nakokulmasta tai 16ytaa uusia ndkdkulmia tutkittavaan ilmiéon. Laadullisen tutki-
muksen menetelmid voidaan kayttaa tutkittaessa yksildiden kokemuksia, tulkintoja tai
kasityksid tutkittavasta ilmiosta. Tutkimushenkiliden haastattelu on yleinen tapa keréta
aineistoa laadullisessa tutkimuksessa. (Kankkunen, Vehvildinen, Julkunen 2013, 54, 67.)
Tassé opinnaytetydssa tiedonkeruu tapahtui kotihoidon mobiilia toiminnanohjausjérjes-
telmad jo kayttavien toimintayksikodiden esimiesten teemahaastatteluilla, joiden avulla
haluttiin keraté kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttéonottokokemuk-
sia tarkasti rajattuja kysymyksia laajemmin. Teemahaastattelun teemojen avulla haastat-

teluja voitiin ohjata opinndytetyon tutkimustehtaviin.
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5.2 Teemahaastattelu

Tiedonkeruumenetelmané teemahaastattelu edellyttda tutkijalta huolellista etukéateistu-
tustumista tutkittavaan ilmiéon ja sen osa-alueisiin. Teemahaastatteluun valittavat haas-
tateltavat valitaan harkinnanvaraisesti. Yleensa teemahaastattelua ei tehd& suurelle osal-
listujajoukolle, vaan haastateltavien maaran sijaan oleellista on se, ett4 haastateltavilla on
kokemusta tutkittavasta aiheesta. Haastattelutilanteessa haastattelua ohjaa teemahaastat-
telurunko, mik& mahdollistaa haastateltavan kokemusperaisen tiedon esille nousemisen
perinteistd kyselylomaketta paremmin. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 47-48.) Tutkijan tulee
madarittad haastattelun teemat teoreettisen viitekehyksen paéluokkien pohjalta, mutta kéy-
tannolliselld tasolla, jotta keskustelu pohjautuu seké teoriaan ettd haastateltavan koke-
muksiin. Teemojen asettelussa tulee huomioida, etteivat ne saa olla liian tasmallisia, jotta

haastateltavan kokemusperdiselle tiedolle jaa tilaa. (Tuomi & Sarajérvi 2013, 75.)

Teemahaastattelun tulee olla mahdollisimman h&irioton ja keskeytyméaton. Tama edellyt-
tdd huomion kiinnittdmistd haastattelun ajankohtaan ja paikkaan. Haastatteluiden kesto
vaihtelee teeman mukaan, mutta yleensé kesto on tunnista kahteen tuntiin. Teemahaastat-
telun nauhoittaminen on ensiarvoisen térkedd, jotta haastattelumateriaali voidaan myo-
hemmin purkaa tekstiksi sisallénanalysointia varten. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 73-75.)
Teemahaastattelun teemat on hyvé toimittaa etukateen tutustuttavaksi haastateltaville,
jotta heilld on mahdollisuus tutustua haastattelun aihealueeseen. Néin voidaan varmistaa,
etta haastattelu tuottaa mahdollisimman paljon ja mahdollisimman laadukasta tietoa tut-
kimusta varten. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 73.)

Opinndytetyon tutkimusaineisto keréttiin Etel&d-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin kotihoi-
don mobiilia toiminnanohjausta jo kéyttavien toimialueiden toimintayksikiden esimies-
ten sek& toiminnanohjauksen ja resurssipoolin toimintayksikon esimiehen teemahaastat-
teluilla (n=5). Tutkimuksen teemahaastattelun runko testattiin ennen haastattelua kah-
della esimieskokemusta sosiaali- ja terveydenhuoltoalalta omaavalla testaajalla. Haasta-
teltaville lahetettiin sdhkopostilla saatekirje (liite 1), jonka jalkeen haastatteluajat sovittiin
puhelimitse. Ennen haastattelua toimintayksikdiden esimiehet allekirjoittivat Etela-Kar-
jalan sosiaali- ja terveyspiirin tutkimusluvassa edelletyn suostumuslomakkeen tutkimuk-
seen osallistumisesta (liite 2). Teemahaastattelun teemat (liite 3) lahetettiin haastatelta-

ville etukéteen tutustuttavaksi saatekirjeen mukana. Jotta haastateltavat saivat tutkitta-
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vasta ilmiosta selkedn kuvan, sahkdpostilla lahetettiin myds alustava, opinndytetydn teo-
riaosan pohjalta laadittu, kuva kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelméan kéyt-
toonottoprosessin teoreettisesta mallista. Tutkimusta varten haettiin Etel&d-Karjalan sosi-
aali- ja terveyspiirilta tutkimuslupa (liite 4), joka myonnettiin 30.9.2015. Eteld-Karjalan
sosiaali- ja terveyspiirin hoivajohtajan 24.9.2015 tekemélla paatoksella teemahaastattelut
olivat toimintayksikdiden esimiesten tydaikaa. Tdma mahdollisti esimiesten paremman
orientaation haastatteluun seka antoi heille selkeén signaalin kotihoidon mobiilin toimin-
nanohjausjarjestelman kayttéonoton tarkeydesta organisaation nakdkulmasta. Toimin-

tayksikoiden esimiesten teemahaastattelut jarjestettiin lokakuussa 2015.

5.3 Tutkimusaineiston sisallonanalyysi

Taman opinndytetyon tutkimusaineisto analysoitiin kayttéden laadullista eli kvalitatiivista
siséllénanalyysia, jolla voidaan tutkia tekstimuotoista tai sellaiseksi muutettua aineistoa
eritellen, samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia etsien seka tiivistaen. Laadullista sisél-
Ionanalyysia voidaan pitéé joko yksittdisena metodina tai valjana erilaisiin analyysikoko-
naisuuksiin liitettdvana teoreettisena kehyksend, jonka avulla tutkimusaineistosta on
mahdollista muodostaa toistettavia ja valideja paatelmid. (Tuomi & Sarajérvi 2013, 91.)
Siséllénanalyysilla tutkittavasta ilmidsta pyritdan luomaan tiivistetty kuvaus, joka kytkee
tulokset ilmion laajempaan kontekstiin sekd mahdollisiin aiempiin tutkittavaa ilmi6ta
koskeviin tutkimustuloksiin (Tuomi & Sarajarvi 2013, 105).

Laadullisessa sisallénanalyysissa aineisto jarjestetaén tiiviiseen ja selkeddn muotoon ka-
dottamatta kuitenkaan sen sisaltavaa alkuperaista informaatiota. Aineiston analysoiminen
perustuu tutkijan loogiseen tydskentelyyn, jossa aineisto ensin puretaan osiin, kasitteel-
listetddn ja kootaan lopuksi uudelleen loogiseksi kokonaisuudeksi. (Tuomi & Sarajarvi
2013, 108.) Aineiston siséllonanalyysi voidaan suorittaa teorialéhtdisesti eli deduktiivi-
sesti, aineistolahtdisesti eli induktiivisesti tai teoriaohjaavasti eli abduktiivisesti (Tuomi
& Sarajarvi 2013, 108, 113, 117). Teorialahtdisessé sisallonanalyysissa tutkimusta ohjaa-
vana viitekehyksené toimii jokin aikaisempi teoria tai teoreettinen malli, joka ohjaa ana-
lyysirungon kautta tutkimusaineiston analysointia. Teorial&dhtinen sisallénanalyysi sopii
tutkimuksiin, joissa aikaisempaa teoriaa tai kasitejarjestelmad halutaan testata uudessa
kontekstissa. (Tuomi & Sarajérvi 2013, 117).
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Aineistoléhtbisen ja teoriaohjaavan sisdllonanalyysin lahtokohtana on tutkimusaineisto,
jonka ehdoilla analyysi etenee. Aineistolahtoisen ja teoriaohjaavan sisallonanalyysit
muistuttavat pitkalti toisiaan siséltden molemmat kolme vaihetta, joista kaksi ensim-
maisté ovat yhteisia molemmille analysointitavoille. Sek& aineistolahtdisen etté teoriaoh-
jaavan sisallonanalyysin ensimmainen vaihe on aineiston pelkistdminen eli redusointi.
Aineiston pelkistamisell& tarkoitetaan auki kirjoitetun aineiston epéolennaisuuksien kar-
simista ja tutkimustehtaviin vastaavien ilmauksien etsimista. Kaytanndssa pelkistaminen
tapahtuu muuttamalla alkuperaiset, tdmén opinnédytetyon tutkimusaineistossa murreilmai-
suja sisaltaneet, ilmaukset tiiviimpaan ja luettavampaan muotoon Kirjakielelle. Aineiston
pelkistdmisessa on tarkea, etta alkuperéisen ilmauksen tarkoitus pyritdan séilyttdmaan
mahdollisimman tarkasti. Aineiston pelkistdmisen jalkeen aineistoldht6isen ja teoriaoh-
jaavan sisallénanalyysin toinen vaihe on aineiston ryhmittdminen eli klusterointi. Aineis-
ton ryhmittdmisessa koodatut pelkistetyt ilmaukset analysoidaan ja aineistosta etsitdén
samankaltaisuuksia seké eroavaisuuksia kuvaavia kasitteitd. Samaa asiaa tarkoittavat ka-
sitteet ryhmitellddn ja yhdistelldan luokiksi, jotka nimetddn luokan sisalt6d kuvaavalla
kasitteelld. Ryhmittelyvaiheessa luodaan jo alustavia kuvauksia tutkittavasta ilmidsta.
(Tuomi & Sarajarvi 2013, 110-113.)

Aineistoldhtoisen ja teoriaohjaavan siséllonanalyysin kolmannet vaiheet eroavat toisis-
taan. Aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa luokittelua jatketaan erottamalla tutkimus-
aineistosta olennainen tieto, jonka perusteella muodostetaan teoreettisia kasitteitd. Tata
kutsutaan abstrahoinniksi, joka aineistolahtoisen sisallonanalyysin kohdalla tarkoittaa
etenemista alkuperaistulkinnoista teoreettisiin kasityksiin ja johtop&atoksiin. Jo aineiston
ryhmittelyvaiheessa aloitettua luokittelua jatketaan yhdistelemélla luokituksia niin kauan
kuin se aineiston siséllon ndkdkulmasta on mahdollista. Aineistolahtdisen sisallonanalyy-
sissa syntyneet saman siséltoiset luokitukset yhdistetdan ylaluokiksi, joille annetaan yh-
distettyja luokituksia kuvaava nimi. Ylaluokat pyritddn puolestaan yhdistdaméén kokoa-
vaksi kasitteeksi, eli aineistolédhtoisen siséllonanalyysin teoreettisiksi johtopaatoksiksi.
Teoriaohjaavan siséllénanalyysin kolmannessa vaiheessa puolestaan ryhmittelyssé syn-
tyneet luokat voidaan niin ikaan abstrahoida ylla kuvatulla tavalla, mutta teoriaohjaavan
sisallénanalyysin kolmannen vaiheen tarkoitus on sijoittaa kéasitteet jo tutkimuksessa en-
nalta tiedettyihin teoreettisiin késitteisiin. Teoriaohjaavan siséllonanalyysin keskeinen
tunnusmerkki on se, etté tutkijalla on selke& johtoajatus ennalta tiedetyisté teoreettisista
kasitteista koko sisallénanalyysin ajan. Tdma ohjaa siséllénanalyysia jo aineiston pelkis-

tdmisessé ja ryhmittelyssa. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 111-112, 118.) Teorialdhtdisen,
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aineistolahtoisen ja teoriaohjaavan sisallénanalyysin lahtokohdat ja kehittdmissuunnat on

esitetty kuviossa 9.

Deduktio Induktio Abduktio

Teoria ! 1 1\ an

1 /I \ I\

1

Teorian : 1 ! “ ; ‘\
testaus J " 1 / v g “
muodostus 1 | \ g

1 T \
Empiria v | ]

KUVIO 9. Teorialdhtdisen, aineistolahtdisen ja teoriaohjaavan siséllonanalyysin lahto-
kohdat ja analyysin kehittdmissuunnat. (Alvesson & Skdldberg 2008,45; Anttila 2014)

Opinnaytetyon tutkimusosiossa kéytettiin teoriaohjaavaa siséllonanalyysia. Tutkimusma-
teriaalin analysoiminen aloitettiin nauhoitetun tutkimusaineiston kuuntelemisen jalkeen
kirjoittamalla teemahaastattelut auki mahdollisimman pian jokaisen haastattelun jalkeen
sana sanalta niin, ettd myds murreilmaisut olivat mukana. Tall& taattiin tekstiksi muun-
nettavan tutkimusaineiston sdilyminen alkuperéisessa muodossaan. Asiaan liittymatto-
mat, esimerkiksi haastatteluteemojen valissd kdydyt keskustelut jatettiin epdolennaisina
purkamatta. Siséllonanalyysia jatkettiin lukemalla litteroituja haastatteluja teemoittain
lapi samalla etsien niistd samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Samankaltaisuudet ja
eroavaisuudet koodattiin teemahaastattelun luetteloinnilla (1a, 1b, 1c...) alkuperdisiin lit-
terointeihin, jonka jalkeen haastattelumateriaalista poimitut samankaltaiset ja eroavat il-

maisut ryhmiteltiin ja pelkistettiin Kirjakielelle niitda samalla lyhentaen.

Taman opinndytetyon tutkimusosion raportoinnissa kéytettyjen pelkistettyjen ilmaisujen
muuttamiseen Kirjakielelle paadyttiin, jotta haastateltujen viiden toimintayksikoiden esi-
miesten k&yttdméat murreilmaisut eivat vaarantaisi heidédn anonymiteettiaan tutkimuksen
raportoinnissa. Samasta syysta kirjakielelle muutettuja lainauksia ei koodattu lainkaan.
Lainaukset valittiin niin, ettd yksityiskohdat eivét paljasta toimintayksikkoé, jota lainaus
koskee. Lainausten muuttaminen kirjakielelle myds parantaa opinnaytetyon tutkimustu-
losten yleisté luettavuutta. Kirjakielelle Kirjoittaessa alkuperéisen ilmauksen tarkoitus py-
rittiin sailyttdméan mahdollisimman tarkasti niin, ettei mitdan olennaista jaanyt pois. Tau-

lukossa 1 on kuvattu esimerkki aineiston pelkistamisesta ja muuttamisesta kirjakielelle.
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TAULUKKO 1. Esimerkki alkuperdisen tutkimusaineiston pelkistamisesta

Alkuperéinen ilmaisu:

Miun etu oli tassa se, ettd padsin mukaan siihen (valmistelevaan) ryhmaan heti alkuun
JETin (tutkinnon) myo6td, kun vaan tulin yhteen kokoukseen kuuntelemaan yhté juttua.
Sitten huomasin istuvani jokaisessa kokouksessa ja siitd on ollut paljon hyétyd. Miulla
oli jotenkin paljon helpompi vieda sitten sita asiaa eteenpain.

Pelkistetty ilmaisu:

Kohdallani oli hy6tya siitg, etta paasin mukaan valmistelevaan ryhmaén. Tdma on aut-
tanut minua asian viemisessé eteenpéin henkilékunnalle.

Teoriaohjaavassa siséllénanalyysissa ei ole tarkoitus luoda tutkimusaineistosta teoreetti-
sia kasityksia ja johtopaatoksid, vaan aineistosta ryhmitellyt ja pelkistetyt késitteet sijoi-
tetaan suoraan jo ennalta tiedettyihin teoreettisiin késitteisiin (Tuomi & Sarajarvi 2013,
117). Té&ssé opinnaytetydssa ennalta tiedettyind teoreettisina késitteind toimivat sivulla
76, kuviossa 15 kuvatun kayttdonottoprosessin teoreettisen mallin eri vaiheet, joihin ryh-
mittelyn kautta syntyneet toimintayksikon esimiesten roolin ja tuen tarpeen kokoavat ka-
sitteet sijoitettiin. Alkuperéisista ilmauksista pelkistetyt ilmaukset ryhmiteltiin ala- ja yla-
luokkien kautta kokoaviksi kasitteiksi, jotka sijoitettiin kayttoonottoprosessimallin eri
vaiheisiin teemahaastatteluissa kaytetyn alustavan mallin ja siit4 toimintayksikoiden esi-
miesten kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta. Taulukossa 2 on kuvattu paattelylo-
giikka, jota kaytettiin alkuperdisisten ilmausten pelkistdmisessd, ala- ja ylaluokkien muo-
dostamisessa seka niiden kautta johdettujen kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjes-
telmén kayttoonottoprosessin teoreettiseen malliin sijoitettujen kokoavien kasitteiden

muodostamisessa.
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TAULUKKO 2. Esimerkki kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttoon-

ottoprosessin teoreettiseen malliin sijoitetun kokoavan kasitteen muodostamisesta

Alkuperainen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Ylaluokka

Kokoava
kasite

Miun etu oli t&ssa se,
ettd paasin mukaan sii-
hen (valmistelevaan)
ryhmaén heti alkuun
JETin (tutkinnon)
my6td, kun vaan tulin
yhteen kokoukseen
kuuntelemaan yhté jut-
tua. Sitten huomasin is-
tuvani jokaisessa ko-
kouksessa ja siitd on
ollut paljon hyotyé.
Miulla oli jotenkin pal-
jon helpompi vieda sit-
ten sité asiaa eteenpadin.

Kohdallani oli hyotyé
siitd, ettd paésin mu-
kaan valmistelevaan
ryhmaén. Tamé on aut-
tanut minua asian vie-
misessa eteenpdin hen-
kilokunnalle.

Olin siina kayttoonot-
toa suunnittelevassa
tydryhméssé mukana,
miké oli todella hyva
juttu. Aluksi jarjestel-
maan ja kayttdonottoon
liittyi paljon epésel-
vyyksid, mutta siina
tyoryhmadssé asiat val-
kenivat kyll& melko no-
peasti.

Olin mukana suunnitte-
levassa tyoryhmassa,
miké auttoi asian ym-
maértamisessa.

Hydtyi osallis-
tumisesta (tie-
donsaanti ja
henkildston
tiedottaminen)

Tulin esimieheksi kes-
ken kayttoonoton. Ei
ollut aluksi tarpeeksi
tietoa jarjestelméstd ja
aikataulusta. Oli ongel-
mallista, kun tydnteki-
jat kyselivat ja tietoa ei
ollut. Oli vaikeaa tukea
henkildkuntaa kun it-
selldkédén ei ollut tietoa
riittdvasti mitd tapah-
tuu.

Tiedonpuute jarjestel-
masta ja kayttéonoton
aikataulusta haittasivat
henkilékunnan tiedotta-
mista ja tukemista.

Jo alkuvaiheessa olisi
tosi tarkeéd, ettd tietoa
kayttdonotosta olisi
riittdvasti. Tyodntekijat
kaantyivat kysymyksi-
neen puoleeni, ja jou-
duin sitten sitd tietoa
etsiméaan. Olisi var-
masti ollut helpompaa,
jos olisin itse ollut mu-
kana suunnitteluryh-
miss4, niin olisin osan-
nut vastata paremmin
jarjestelmad koskeviin
teknisiin kysymyksiin.

Tiedon puute haittasi
henkildkunnan kysy-
myksiin vastaamisessa,
sill4 en ollut mukana
suunnittelevissa ryh-
missé.

Haittaa siité,
ettei osallistu-
nut (tiedon
puutteellisuus,
henkilokunnan
tiedottamisen
vaikeus)

Osallistumi-
nen suunnitte-
leviin ty6ryh-
miin jo alusta
alkaen (tiedon
saanti, henki-
I6kunnan tie-
dottaminen)

Osallistuja
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Taustatiedot

Tutkimuksen taustatiedoilla haluttiin selvittada toimintayksikdiden esimiesten koulutus-
taustaa, alaisten méaarag, tyokokemusta esimiestyosta sekd kokemuksia aiemmista koti-
hoidon tietojarjestelmien kayttdonottoprosesseista. Taustatietoja ei kaytetty varsinaisessa
tutkimuksessa, mutta niiden raportoinnilla haluttiin kuvata haastateltujen toimintayksi-
kdiden esimiesten taustoja ja heid&n toimintaymparistodén. Haastateltujen tyo- ja koulu-
tustausta on melko identtinen, silla kaikilla haastatetuilla toimintayksikon esimiehilld on
hoitotyotausta, soveltuva jatkokoulutus ja suoritettuja johtamisen erikoistumisopintoja.
Yhdella haastatelluista esimiehistd on hoitoalan lisaksi aiempaa tyokokemusta myés kau-
palliselta alalta. Kaikki teemahaastatteluun osallistuneet toimintayksikon esimiehet ovat
mukana parhaillaan k&ynnissa olevassa Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin strategi-
seen johtamiseen raataldidyssa johtamisen erikoisammattitutkintoon johtavassa koulu-

tuksessa.

Haastatetuilla esimiehilld on esimieskokemusta keskimaarin 14,6 vuotta, josta suurin osa
kotihoidon toimintayksikdn esimiehend tai siihen verrattavassa aiemmassa tyotehtavassa.
Haastateltujen toimintayksikon esimiesten tyokokemus kotihoidon esimiestehtévissa
vaihteli suuresti vaihteluvalin ollessa kolmesta kolmeenkymmeneenneljaan vuoteen. Tut-
kimuksen kannalta merkittavaa on se, etta kaikki toimintayksikodiden esimiehet eivat ole
toimineet samassa toimintayksikossa koko kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestel-
mén kayttdonoton ajan, vaan osa haastatelluista on ollut valmistelemassa kayttoonottoa
toisessa yksikdssa ja vaihtanut kesalla 2014 nykyiseen toimintayksikk6onsa. Tama johtuu
Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirissd vuonna 2014 tehdyst4 organisaatiouudistuk-
sesta, jonka seurauksena hoivan tulosyksikon toimintayksikoiden lukumaaréé pienennet-
tiin ja niissd yhdistettiin niin kotihoidon, asumispalvelujen kuin tehostetun palveluasumi-

sen yksikoitakin.

Haastateltujen toimintayksikéiden esimiesten kotihoidossa tyoskentelevien alaisten
maaré vaihteli kahdenkymmenen ja kahdeksankymmenenkolmen valilla. Alaisten luku-

maarén keskiarvoksi muodostui 51. Yhdelld haastatelluista toimintayksikdiden esimie-
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histd on alaisia kotihoidon lisaksi myds asumispalveluiden ja vanhainkodin henkilékun-
nassa, mika nostaa kaikkien alaisten keskiarvoksi 59 tyontekijaé/toimintayksikko. Kai-
killa haastatelluilla toimintayksikiden esimiehilld on aiempaa kokemusta kotihoidon ja
esimiestyohon liittyvien tietojarjestelmien kéayttoonotoista. Koska toimintayksikon esi-
miehet ovat pitkanlinjan eksotelaisia, ovat he olleet mukana kaikissa Eteld-Karjalan sosi-
aali- ja terveyspiirin tietojarjestelmien kayttoonotoissa joko esimiehen tai tyontekijén
roolissa. Kayttoonotetut jarjestelmat vaihtelevat lukuisista esimiesten kaytossa olevista
jarjestelmista Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin yhteiseen potilastietojéarjestelméaan,
joka on otettu k&yttoon piirin aloittaessa toimintansa 1.1.2010. Haastatellut toimintayksi-
kon esimiehet kokivat saaneensa hyotyd aiemmista tietojarjestelmien kayttdonotoista
myo6s kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttéonoton muutosjohtami-

Sessa.

6.2 Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttéonoton muutosjohta-

misen roolit

Haastatellut esimiehet kokivat muutosjohtamisen olevan keskeinen osa tyonkuvaansa.
Muutosjohtamisen keinot kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kéayttéonot-
toprosessin eri vaiheissa olivat hyvin samankaltaisia ja suoraan verrannollisia muutosjoh-

tamiseen liittyvien aiempien tutkimusten tulosten kanssa.

Toiminnanohjausjarjestelman muutosjohtamisessa esimiehen tulee olla tiu-
kasti selvilla siitd, mitd muutoksella haetaan, minka takia se tehdaan, ja
hyvéksyéa asia ensin itse kokonaisuudessaan niin, ettd on sinut asian kanssa.
Toimintayksikén esimiehen tulee seisté asian takana ihan joka hetki. Vasta
taman jalkeen voi perustella muutosta henkilokunnalle.

Muutosjohtamisessa toiminnanohjausjarjestelman kayttoonotossa, kuten
muissakin muutoksissa, esimiehella taytyy olla tarkka fokus muutoksesta —
mit& kohti ollaan menossa. Toimintayksikon esimiehell& taytyy olla hyvak-
syva ja positiivinen asenne siihen mité kohti ollaan menossa.

Minusta kayttéonoton muutosjohtamisessa on tarkeda se, ettéa esimiehella
itselldén on selva kuva mité toiminnanohjausjarjestelméalla haetaan. Kun
itsella on ymmarrys ja innostusta asiaan, on henkilékunnankin innostami-
nen helpompaa.
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Jokaisessa viidessa teemahaastattelussa keskeisimmiksi muutosjohtamisen keinoiksi ko-
tihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttéonottoprosessissa nousivat muutos-
viestintd, henkilokunnan kuuleminen seka henkil6ston motivointi ja kannustus. Haasta-
tellut toimintayksikon esimiehet kokivat myds oman asenteensa muutosta kohtaan seka
muutoksen valttdmattomyyden ymmaértamisen olevan keskeinen osa kotihoidon mobiilin

toiminnanohjausjarjestelman kayttdéonoton muutosjohtamista.

6.2.1 Muutosviestinta

Muutosviestinndn merkitys koko kéayttéonottoprosessin ajan korostui kaikissa teemahaas-
tatteluissa. Jokainen haastateltu toimintayksikon esimies koki tarkeana riittavan ja ajan-
tasaisen tiedonsaannin, mika mahdollisti myos henkilokunnan pysymisen ajan tasalla ko-
tihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttdonottoprosessin etenemisesté.
Muutosviestinnén tulee jatkua lapi koko kayttoonottoprosessin, mutta erityisen tarkead se
on prosessin alkuvaiheessa ennen varsinaista kayttoonottoa. Etelad-Karjalan sosiaali- ja
terveyspiirissd kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén kéayttéonotto tapahtuu
toimintayksikko kerrallaan, mik& mahdollistaa samalla k&yttdonottoon mahdollisesti liit-
tyvien ongelmatilanteiden levidmisen huhuina muihin, viela jarjestelman kayttdonottoa
odottaviin, toimintayksikoihin. Ajantasaisella ja faktoihin perustuvalla organisaation
muutosviestinnélld voidaan huhuilta katkaista siivet jo hyvissa ajoin. Toimintayksikoiden
esimiehilld on keskinen rooli onnistuneessa muutosviestinnassa. Omalla positiivisella
asennoitumisella ja faktoihin pohjautuvalla viestinnélld henkilokunnan pelkoja ja epétie-

toisuutta saadaan halvennettyd, jolloin muutosvastarinnan kasitteleminen on helpompaa.

Kayttoonottoa kaytiin lapi toimintayksikon kokouksissa ja kahvipoytakes-
kusteluissa. Ja aina kun jotain kuulin, niin aika useastikin kerroin asioita jo
etukateen, vaikka ne olivat vield valmisteluvaiheessa. Siina on kyll& riskin-
sakin. Alaisten on hyva tietda mitd suunnitellaan, mutta sitten on myos niita,
jotka ottavat asian taytend totena. Suunnitelmat saattavat muuttua, mutta
olen kylla miettinyt, ettd mitd enemman tietad, niin pystyy kuitenkin valmis-
tautumaan muutokseen paremmin.

Toimintayksikon tiimien palavereissa asiaa kaytiin koko kayttéonottopro-
sessin ajan lapi. Henkildkunta oli kuullut jo kotihoidon mobiilia toiminnan-
ohjausjarjestelmad kayttavalta toimialueelta sen kayttoonottoon liittyvista
ongelmista ja naita asioita sitten kdvimme lapi. Aina kun tietoa sain, niin
siité kylla keskusteltiin.
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Muutosjohtamisessa korostuu jatkuva viestintd. Kotihoidon mobiilin toi-
minnanohjausjarjestelman kayttdonotto koettiin uhkana vanhalle toiminta-
mallille, jotenkin pelottavana. Ensin pitaisi keskittya uhkien ja pelkojen tun-
nistamiseen ja lapikdymiseen seka tydstamiseen, jotta voidaan hyvaksya
uusi toimintamalli. Jatkuva ja faktoihin perustuva viestinta on tyokalu uh-
kakuvien ja pelkojen kasittelemiseen.

Henkil6kunnan muutosviestinnédn kannalta tutkimuksessa nousi merkittavéksi tekijéksi

se, kuinka paljon ja missa roolissa toimintayksikon esimiehelld oli ollut mahdollisuus

osallistua kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttéonottoprosessin tarve-

/ ideavaiheen, kayttoonoton valmistelun ja suunnitteluvaiheen aikaisiin tyéryhmiin.

Kohdallani oli hy6tya siitd, ettd paasin mukaan valmistelevaan ryhmaan.
Tama on auttanut minua asian viemisessa eteenpain henkilékunnalle.

Olin siind suunnittelevassa tydéryhmassa mukana, mika oli todella hyva.
Aluksi jarjestelmaéan ja kayttoonottoon liittyi paljon epaselvyyksid, mutta
tyéryhmassa asiat valkenivat nopeasti.

Minulla ei ollut aluksi tarpeeksi tietoa jarjestelméasta. Koin ongelmaksi sen,
kun henkilokunta kyseli, ja ei ollut tarpeeksi tietoa kayttoonoton aikatau-
lusta ja muusta siihen liittyvasta. Oli vaikeaa tukea henkilokuntaa, kun ei
ollut varmaa tietoa.
Esimiehet, jotka olivat olleet mukana valmistelevien tyéryhmien toiminnassa, kokivat
saaneensa niistad tyokaluja ja tietoa myods henkilékuntansa muutosviestintadan. Toisaalta
ne haastatellut toimintayksikon esimiehet, jotka eivat olleet toimineet toimintayksikon
esimiehind koko kayttéonoton ajan, vaan olivat vaihtaneet toimintayksikkoa Etela-Kar-
jalan sosiaali- ja terveyspiirin organisaatiomuutoksen jalkeen, kokivat oman muutosvies-
tijan roolinsa hankalammaksi, sill& tietoa kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestel-
man kayttoonotosta ei ollut aluksi riittavasti saatavilla. T&mé koettiin erityisen vaikeaksi
tilanteissa, joissa henkilokunta oli esittanyt k&yttéonottoon tai jarjestelmaan liittyvia ky-

symyksig, joihin toimintayksikoiden esimiehilla ei ollut suoria vastauksia.

6.2.2 Henkilékunnan kuuleminen

Henkilokunnan kuuleminen on keskeinen osa muutosjohtamista. Teemahaastatteluiden
pohjalta toimintayksikon esimiehelld on kaksi merkittdvaa henkilékunnan kuulemiseen
liittyvéé roolia. Ensinndkin esimiehen rooli on myd6téeldd henkilokuntansa arjen ongelmia

ja pyrkié ratkomaan niita toimintayksikon sisélld mahdollisimman tehokkaasti. Toinen
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henkilokunnan kuulemiseen liittyva rooli on organisaatiolle tiedottajan rooli. Henkil6-
kunnan kuulemisen tulisi olla reflektoivaa, jolloin organisaatiolla on mahdollisuus oppia
yksittéisen tyontekijan tai toimintayksikon kehittdamisideoista jarjestelman kayttoonoton

ja kayton tai siihen liittyvien toimintamallien suhteen.

Meilla oli flappitaulu, johon tydntekijat kirjoittivat uhkia ja pelkoja, posi-
tilvisia ajatuksia my6s. Kun ne oli kirjoitettu ylos, niin purimme toimintayk-
sikon palavereissa yhdessa lapi mita uhille ja peloille voitaisiin tehda. Nain
tyontekijoille tuli turvallisempi olo ja tunne siitd, ettd heitéd kuunnellaan
muutoksessa. Naita asioita sitten vein eteenpdin omalle esimiehelleni.

Kasiteltiin asioita ja henkilokunnan tuntoja lapi palavereissa seka keskus-
teluissa. Esimiehend olin puun ja kuoren valissa — ei ollut riittavaa tuntu-
maa jarjestelmaan. Kannustin henkilokuntaa kirjaamaan ylos ongelmia ja
asioita mité he huomasivat, ja katsoimme niité yhdessa. Jarjestettiin pala-
vereita, joissa oli mukana omien tyontekijoideni lisaksi toiminnanohjauksen
tyontekijat ja heidén esimiehensa seka kotihoidon paallikko.

Koin sen kaikista haasteellisemmaksi, ettd oma toimipisteeni sijaitsi fyysi-
sesti toisessa paikassa silloin kun kayttéonotto tapahtui. Viestien kulkemi-
nen ja arkielamassa elaminen oli tosi vaikeaa, samoin tietoisuus ja ymmar-
rys kayttéonoton aikana tapahtuvista asioista. Jos olisin ollut itse paikan
paalla, olisin saanut paremman ymmarryksen mitd on menneilldan. Tiedon-
kulku kentélle ei toiminut riittavan hyvin.

Henkilokunnan kuuleminen ja tiedon vieminen eteenpéin omille esimiehille on keskeinen
toimintayksikon esimiehen rooli kayttoonottoprosessissa. Jotta kaksisuuntainen viestinta
toimii, tulee esimiehen onnistua luomaan keskustelulle ja mielipiteille avoin ty6ilmapiiri
toimintayksikdonsa seké toisaalta olla aktiivinen tiedottaja oman esimiehensa ja projek-

tihenkilostOn suuntaan.

6.2.3 Henkilokunnan tukeminen ja motivoiminen

Haastateltujen toimintayksikdiden esimiesten mukaan kolmas merkittéava kotihoidon mo-
biilin toiminnanohjausjarjestelmén kayttéonottoprosessin aikainen rooli on henkilokun-
nan tukeminen ja motivoiminen. Henkilokunnan tukeminen edellyttdd toimintayksikon
esimieheltd henkilokuntansa ja sen yksil6llisten ominaisuuksien tuntemista ja nopeaa rea-
gointikykyéa yksittaisten tyontekijoiden koulutus- ja teknisen tuen tarpeeseen kayttoon-
oton aikana. Henkilékunnan motivoiminen kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjes-

telman k&yttéonotossa liittyy ennen kaikkea muuttuvaan toimintamalliin, jossa aiemmin
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toimintayksikon henkilokunnan suorittama asiakaskayntien jakaminen ulkoistetaan eril-
liselle tyonjaonyksikolle. Taméa toimintamallin muutos nousi selkeésti esiin kaikissa tee-

mahaastatteluissa.

Onnistuin henkilékuntaa motivoimaan niin, etta he odottivat innolle toimin-
nanohjauksen tuloa, ja siihen oli valmistauduttu. Potilastietojarjestelman
viikko-ohjelmat olivat mielestani hyvin hanskassa siina kohtaa. Kylla me
henkilokunnan kanssa olimme sitd mieltd, ettd olimme hyvassa vaiheessa.
Tuntui, ettd olin onnistunut motivoimaan henkilékunnan innokkaasti toi-
minnanohjausjarjestelman kayttoonottoa odottamaan.

Esimiehend olin innostunut heti alusta alkaen. Ajattelin, ettd toiminnanoh-
jaus on todella hyva juttu. Léahdin mukaan muutokseen avoimin mielin ja
sain henkilokunnankin siita innostumaan. Henkilékunnan motivoimisen
kannalta on kaikkein téarkeintd, etté esimies on itse omalla esimerkillaan
mukana innostamassa tyontekijoita.

Henkilokunnan motivoimisessa on tarkeda se miten onnistuu markkinoi-
maan sen, ettd vastuu asiakaskayntien jakamisesta siirtyy pois toimialu-
eelta. Se on henkilokunnalle hankala paikka. Pois oppiminen vanhoista toi-
mintamalleista ja uusien mallien sisdan ajaminen vaativat esimieheltad mo-
tivointia ja tukea.

Koulutuksen méaaré ja laatu herattivat teemahaastatteluissa eridvia mielipiteitad. Osa haas-
tatelluista toimintayksikon esimiehista koki, ettd toimintayksikon henkilokunta ei ollut
saanut riittdvasti koulutusta ennen kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelmén
kayttoonottoa tai koulutus oli tapahtunut liian aikaisin. Osa esimiehista puolestaan oli sita

mieltd, ettd koulutusta oli tarjottu ja saatu riittavasti.

Koulutusta olisi pitdnyt saada enemman. Koulutuksen ja kayttéonoton va-
lilla oli todella pitka véli, jonka aikana toimintayksikkdon oli tullut uusia
tyontekijoitad, jotka eivat saaneet riittdvad koulutusta. Vasta kayttéonoton
jalkeen alettiin saada sé&anndllisia koulutuksia Medi-IT:1t& viikko-ohjel-
mien tekoon ja jarjestelman kayttoon. Siita johdolle kiitos, ettd lisakoulu-
tusta kyll& jarjestettiin, kun sita pyydettiin.

Koulutusta oli kyll& paljon, mutta silti osa henkilokunnasta koki, ettei saa-
nut sita riittavasti. Koulutuksista pidettiin kirjaa, jotta tiedettiin, etta kaikki
osallistuivat niihin. Nyt kayttoonoton jalkeenhdn Medi-IT on aloittanut
saannolliset kuukausikoulutukset uusille tyontekijoille. Naihin koulutuksiin
on meilta osallistunut vanhojakin tydntekij6ita, mika on tarkead osaamisen
yllapitamiseksi.

Koulutuksessa tulisi ottaa huomioon paremmin henkilokunnan vaihteleva
osaamistaso. Paasaantoisesti henkilokunta osaa kylla koulutuksen jalkeen
toiminnanohjausjarjestelmaa kayttéa, mutta mukaan mahtuu myos niita,
joilla tietotekniset perusvalmiudet eivat ole hyvalla tasolla. He tarvitsisivat
tietokoneen ja mobiilin peruskaytén koulutusta.
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Esimiesten ndakemysten erovaisuuksia koulutusten riittdvyydesta selittad osaltaan se, etta
koulutussuunnitelmaa muutettiin syksylla 2014, jolloin kotihoidon mobiilin toiminnan-
ohjausjarjestelméan paakayttajatehtavét ja kokonaisvastuu henkilokunnan kouluttamisesta
siirrettiin Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin osaomistamalle, 1T-palveluja tuotta-
valle, Medi-IT Oy:lle.

6.2.4 Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman muutosjohtamisen haas-

teet ja onnistumiset

Haasteet

Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén kayttéonottoprosessin muutosjohtami-
sen keskeisimmiksi haasteiksi toimintayksikdiden esimiehet mainitsivat kdyttdonoton
valmisteluvaiheen koulutusten vaatiman resursoinnin, etenkin ensimmaisissé kayttoon-
otoissa koulutuksen ja ohjeistuksen puutteellisuuden seké osittain tasta johtuneen henki-
[6stdn muutosvastarinnan uutta toimintamallia kohtaan. Henkilokunnan kouluttamiseen
liittyvéat ongelmat ja selkeiden Kirjallisten ohjeiden puuttuminen kayttoonottoprojektin
alussa johtuivat pitk&lti siitd, ettd Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri toimi toisena
edellédkévijaasiakkaana Tiera mobiili kotihoito toiminnanohjausjarjestelmén kayttoon-
otossa. Toiminnanohjausjarjestelma ja siihen liittyvat integraatiorajapinnat rakennetiin
alusta alkaen, mik& aiheutti henkil6kunnassa tunteen jatkuvasti muuttuvasta ohjeistuk-

sesta ja toimintamalleista.

Esimiehen on velvoitettava kaikki hoitajat osallistumaan koulutuksiin ja pi-
taisi pystya myos miettimaan miten se on resurssien osalta toteutettavissa.
Ei ole yksistaan esimiehesta kiinni, vaan niistda myos, jotka kouluttavat.
Kuinka paljon koulutustilaisuuksia on, milla aikavalill4 ja miss& ne pide-
taan. Mietin, kun ty6tahti kotihoidossa on kiristynyt jokaisessa toimintayk-
sikdssé, niin miten I0ytaa sen ajan henkilékunnan koulutuksille?

Kayttoonottoprosessia ja kaytannon toimia on jo matkalla kehitettykin. Al-
kuvaiheen kayttéonotoissa resursointi kayttdonottokoulutuksiin oli vaike-
ampaa — ei ollut vield resurssipooliakaan, joten kaikkien hoitajien koulut-
taminen aiheutti jarjestelyja. Koulutusten pitéisi olla puolipaivaisia, ilta-
paivakoulutuksia, jotta henkilokunta voi niihin osallistua.

Ensisijaisesti asiakasty0 pitaa kentélla hoitaa. Koulutuksiin menijoille pi-
taa 1oytaa sijaiset. Toimintayksikdssamme se oli helpompaa kuin muualla,
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silla meilla sijaisina kaytettiin asumispalveluiden henkilokuntaa. Koulutuk-

sia kuitenkin pitad jarjestad useana paivana, jotta kaikki henkilokunnan ja-

senet paasevat niihin mukaan.
Kéyttoonottoprojektin alussa kouluttamis- ja ohjeistamisvastuu oli jérjestelméntoimitta-
jalla, jonka koulutusmateriaali ja ohjeet eivat vastanneet henkilékunnan kouluttamistar-
peisiin. Ohjeet oli tehty toisen potilastietojarjestelman integraatiorajapinnan pohjalta, ei-
vatka ne soveltuneet Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin kdytdssa olevaan potilastie-
tojarjestelmadn tai organisaation toimintamalleihin. Haastateltujen toimintayksikon esi-
miesten mukaan jarjestelméntoimittajalta saadut vaarat ohjeet aiheuttivat henkilokun-
nassa h&mmennysta jarjestelmén kaytossa ja lisasivat henkilokunnan muutosvastarintaa
kotihoidon mobiilin toiminnanohjauksen kayttodnottoa kohtaan. Liséksi toimittajalta
kesti useita kuukausia paivittaa jarjestelmén kayttdohjeet vastaamaan Eteld-Karjalan so-
siaali- ja terveyspiirin tarpeita. Tilanne helpottui vasta, kun organisaatio itse alkoi teke-
maan ohjeistuksia kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelmén ja sen integraatiora-
japintojen kayttdmisesta. Syksylla 2014 kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestel-
man paakayttdjyys seka kouluttamis- ja ohjeistamisvastuu on siirretty Medi-IT:lle, mika
toimintayksikdiden esimiesten mukaan on selkeyttanyt koulutuksiin ja ohjeistuksiin liit-

tyneitd ongelmia.

Se, etta tuli uusia ohjeita ja sitten taas seuraavana paivana tuli toisia oh-
jeita. Valmiimpana pitaisi tulla kdyttoéon namé ohjelmat. Henkilokunta va-
syi siihen, etta asiat tehtiin talla viikolla ihan eritavalla kuin viime viikolla.
Henkilokunnan usko sek& innostus jarjestelman kayttéonottoon lopahtivat
ja sairaslomat lisaantyivat.

Ohjeiden epéaselvyys aiheutti tuskaisuutta henkilokunnassa. Tanaan ohjeis-
tetaan toista ja heti huomenna toista. Ja sekin, etté vellotaan edestakaisin,
aiheuttaa niin esimiehelle kuin tyontekijoillekin epavarman olon. Henkilo-
kunta voi myds miettid, ettd esimiesk&an ei tieda tai han haluaa jostain
syysta pantata tietoa.

Henkilokunnalla oli odottava mieliala ennen koulutuksia. Kun tyontekijat
kavivat toimittajan jarjestamissa koulutuksissa, he kokivat, ettei koulutus
vastannut tarpeisiin — se ei ollut riittava jarjestelman kayttamiseen. Pelko
siita ettei osaa kayttaa jarjestelmaa kasvoi koulutusten myota. Se kylla li-
sasi muutosvastarintaa koko toiminnanohjausta kohtaan.
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Onnistumiset

Toimintayksikon esimiehill& oli erilaisia keinoja muutosvastarinnan kasittelyyn kotihoi-
don mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén kéyttéonottoprosessin aikana. Haastatellut toi-
mintayksikon esimiehet kayttivat muutosvastarinnan kohtaamisen keinoina muutosjohta-
misen tyokaluja: muutosviestintdd, henkilokunnan kuulemista sek& henkil6ston moti-
vointia ja kannustusta. Lisdksi kaikissa teemahaastatteluissa nousi esille muutoksen valt-
tdmattomyyden korostaminen seké uuden toimintamallin ja jarjestelmén mukanaan tuo-
mien, tyontekijoita koskettavien, etujen korostaminen. Muutosvastarinnan kasittelemi-
sessd toimintayksikon esimiehen oma asenne ja esimerkkind toimiminen osoittautui tér-

kedksi yksittaiseksi muutosvastarinnan késittelemisen tyokaluksi.

Esimiehen luottamus henkilékunnan osaamiseen ja uuden oppimiseen luovat toimintayk-
sikkdon muutoksen mahdollistavan ilmapiirin, jossa myds muutosvastarinnan kasittele-
minen on helpompaa. Osa haastatelluista mainitsi myds toimintayksikon siséisten muu-
tosagenttien kéayttamisen muutosvastarinnan kasittelemisessa olleen toimiva tapa. Toi-
mintayksikon sisdisilla muutosagentilla tai —ryhmaélla tarkoitetaan niita henkilékunnan ja-
senid, jotka ovat aidosti innostuneita oman tyonsé kehittdmisestd ja uusien toimintamal-
lien kayttoonottamisesta. Ndiden henkil6iden tunnistaminen ja mukaan ottaminen heti
muutoksen alkuvaiheessa helpottaa myods uutta toimintamallia vastustavien henkilokun-
nan jasenten muutosvastarinnan késittelya positiivisen muutosenergian tullessa kollegalta

sen sijaan, ettd muutosta ajetaan pelkastaan esimiehen ja organisaation johdon toimesta.

Olisi hyva jo etukateen miettid, ketk& toimintayksikdssa ovat henkiloité,
jotka kenties lahtevat muutokseen innokkaasti mukaan. TyOyhteisdssa on
aina innokkaita, mutta myos niita jarruja, jotka eivat lahde mukaan uhkaa-
mallakaan. Jos sitten 16ytaisi innostuneen joukon, joka saisi myds muut in-
nostumaan ja toimisi tukena muutoksen eteenpdin viemisessa. Muutosta ei
pakolla tehda.

Henkilokunnan muutosvastarinta oli ja on edelleen suurta. Joudun teke-
maan ty6ta runsaasti sen asian kanssa. Henkilokunnan mielesté entinen toi-
mintamalli, jossa asiakaskaynnit jaettiin tyontekijoille toimintayksikon si-
sallg, oli hyva, joten uuden toimintamallin hyvéksyminen on vaikeaa.

Muutosvastarinnan kasittelemisessa on tarkedd henkildston motivointi,
muutosviestintéa ja henkilokunnan kuuntelu. Niill& keinoin olen pyrkinyt
muutosta eteenpdin viemaan, vaikka valilla muutosvastarinta on ollut to-
della voimakasta. Mitéaan taikakeinoja ei ole. Asioista keskustelu, niiden
avaaminen ja henkilokunnan huolien kuunteleminen ovat keinoja. Esimie-
hen on hyva painottaa myds mita tyontekijat saavat entisen toimintamallin
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tilalle, miten asiat muuttuvat lapinakyvammiksi ja mité tyontekijat hyotyvat

uuden jarjestelméan ja toimintamallin kayttoonotosta.
Toimintayksikoiden esimiehet kokivat onnistuneensa kotihoidon mobiilin toiminnanoh-
jausjérjestelmén kayttéonoton muutosjohtamisessa jarjestelmaan ja toimintamalleihin
liittyvista haasteista huolimatta. Onnistumisia tapahtui laajalla sektorilla muutosviestin-
nan, henkildkunnan kuulemisen, henkildston motivoimisen ja kannustamisen sek& muu-
tosvastarinnan kasittelemisen suhteen. Haastateltujen toimintayksikdiden esimiesten mu-
kaan muutosjohtamisen hallinta on erittdin tarke&é kotihoidon mobiilin toiminnanohjaus-

jarjestelman kayttoonottoprosessissa.

Koin onnistuvani positiivisen kuvan luomisessa toiminnanohjauksesta. Fo-
kus oli positiivinen, ja sain siihen ihmisia innostettua mukaan. Positiivisuu-
den yllapitaminen oli valilla vaikeaa, mutta siind onnistuin. Se oli minulle
se punainen lanka.

Siind koin onnistuneeni, etta sain henkilokunnan innostuneena odottamaan
toiminannanohjausjarjestelman kayttoonottoa. Se innostus auttoi jo etuka-
teen viikko-ohjelmien paivittdmisessa ja asiakkaiden taustatietojen syo6tta-
misessa. Innostus auttoi sitten jarjestelman kaytdssa alkuun mukaan.

Esimiehend olin innostunut heti alusta alkaen. Ajattelin, etta toiminnanoh-
jaus on todella hyva juttu. Lahdin mukaan muutokseen avoimin mielin ja
sain henkilokunnankin siita innostumaan. Henkilokunnan motivoimisen
kannalta on kaikkein tarkeintd, etté esimies on itse omalla esimerkillaéan
mukana innostamassa tyontekijoita.

Muutosjohtamisen tarkoituksena on luoda toimintayksikkéon innostunut ja muutokselle
avoin ilmapiiri, joka mahdollistaa muutoksen ja jossa myos vaikeita asioita voidaan ka-
sitella ket&an syyllistamétta. Tassé ensiarvoisen tarkedd on esimiehen oma sitoutuminen

muutokseen seka se, ettd han toimii alaisilleen esimerkkina.

6.2.5 Toimintayksikdn esimiehen roolit k&yttoonottoprosessin eri vaiheissa

Toimintayksik6iden esimiehilld on erilaisia rooleja edellisissa alakappaleissa kuvattujen
muutosjohtamiseen liittyvien roolien lisaksi. Kayttdonottoprosessin alussa toimintayksi-
kon esimiehen rooli painottuu muutoksen suunnan viitoittamiseen, jolloin esimiehen kes-
keisend roolina on osallistua kayttonoton valmisteluun eri tydryhmien jasenena (osallis-

tuja), vastaanottaa organisaatiolta tietoa ja toimia tiedon valittajand henkilokunnalleen
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(viestija) seké& kuunnella henkilokunnan kotihoidon mobiilia toiminnanohjausjarjestel-
maa4 ja uutta toimintamallia kohtaan tuntemia ajatuksia ja pelkoja (kuuntelija). Ennen jar-
jestelmén kayttoonottoa toimintayksikon esimiehen roolina on toimia muutoksen moti-
voijana ja mahdollistajana motivoimalla ja kannustamalla henkilokuntaansa (motivoija)
sekd organisoimalla kayttoonoton koulutukset ja varsinainen kéayttéonotto (organisoija).
Kayttoonoton jalkeen kayton jalkauttamisen vaiheessa esimiehen rooli on toimia muu-
toksen yllapitajana kannustamalla henkilokuntaa uuden toimintamallin ja kotihoidon mo-
biilin toiminnanohjausjarjestelman kayttoon (kannustaja) seka varmistaa uuden toiminta-
mallin jalkautuminen osaksi toimintayksikon paivittaistd tyota (kanssakulkija). Tutki-
musaineiston sisallénanalyysin kautta muodostetut toimintayksikon esimiehen roolien

kokoavat kasitteet suhteessa kayttoonottoprosessin eri vaiheisiin on koottu kuvioon 10.

[Tarve | | Suunnitteluvaihe ] | Kayttdonotto
[valmisteleva vaihe | [ Kayrtésnoton valmistelu | [I(Evténjalkauttaminen]

[ Osallistuja  Viestija  Kuuntelija  Motivoija  Organisoija Kannustaja  Kanssakulkija ]

| Muutoksen viitoittaja |[ Muutoksen motivoija “ Muutoksen yllépitéja |

KUVIO 10. Esimiehen roolit kdyttodonottoprosessin eri vaiheissa

6.3 Esimiehen tuen tarve kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayt-

toonottoprosessissa

Haastatellut toimintayksikon esimiehet kokivat saaneensa riittavasti tukea sekd omilta

esimiehiltaan ettd kayttoonottoprojektin henkildstolta kayttdonottoprosessin aikana.

Tukea olen saanut, ja toki on omakin vastuu hankkia tietoa ja selvittaa asiaa
itselleen. Sain varmasti erilailla tukea ja tietoa, kun olin mukana valmiste-
levassa tyoryhmassa.

Tuen saaminen riippuu esimiehesta itsestaan. Pitda osata kysya tukea. Koin
kylla, ettd sain tukea kun sité tarvitsin. Kollegoiltakin olen tukea saanut.
Aina on voinut kysya niin linja- kuin projektiorganisaatioltakin.

Mielestani sain kylla tukea, kun sité tarvitsin — niin omalta esimieheltani
kuin projektihenkildstoltakin. En usko, etta olisi tarvinnut enemman tukea.
Meill& oli paljon palavereja, joissa asiaa kaytiin lapi.
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Kuten esimiesten muutosviestinnan keinojen kohdalla, myds organisaatiolta tarvitun ja
saadun tuen riittdvyyden kokemukseen vaikutti se, miten aktiivisesti toimintayksikon esi-
mies oli mukana jo kayttoonottoprosessin alkuvaiheessa. Ne esimiehet, jotka olivat mu-
kana valmistelevissa tydéryhmissd, olivat tyytyvaisia saamaansa tukeen. Myds esimiehet,
jotka olivat siirtyneet toimintayksikkdonsé kesken kotihoidon mobiilin toiminnanohjaus-
jarjestelman kayttoonottoprosessin, kokivat saaneensa tukea, mutta heidan oli pitanyt sita

itse aktiivisemmin hankkia.

6.3.1 Tarve-/ideavaiheen ja valmistelevan vaiheen aikainen tuen tarve

Toimintayksikoiden esimiesten tuen tarve vaihtelee kayttdonottoprosessin eri vaiheissa.

Jo kayttéonoton alkuvaiheessa on tarkeaa olla riittavasti tietoa saatavilla.
Tyontekijat kdantyvat aina ensin esimiehen puoleen kysymyksineen. Asiaa
olisi helpottanut, jos olisin ollut itse mukana suunnittelussa, niin olisin
osannut vastata paremmin jarjestelmaa koskeviin teknisiin kysymyksiin.

Alussa oli hyvd, ettd sain tietoa riittavasti, ja kavimme palavereissa lapi
kotihoidon nykytila-analyysia seka resursointilaskelmia. Ne avasivat silmat
sille, etta jotain pitad tehda. Esimiesten ja johdon palavereissa olen ollut
mukana. Sieltd olen tietoa saanut ja projektihenkildstolta myos.

Valmistelevassa vaiheessa tulee ottaa kenttd mukaan. Valttdmatta osallis-
tujan ei tarvitse olla kotihoitoyksikdn esimies — voisi olla vaikka joku sai-
raanhoitaja tai toimipisteen vastaava. Juuritasolla voisi olla ideoita kayt-
toonottoprosessin lapiviemiseen.

Haastatellut toimintayksikoiden esimiehet kokivat kayttdonoton tarve-/ideavaiheen ja
valmisteluvaiheen keskeiseksi organisaation tuen tarpeeksi riittdvan henkilokunnalle vé-
litettdvan informaation saamisen. Tarkedksi koettiin myos kentdn &anen saaminen mu-
kaan valmisteleviin ryhmiin. Kaikki haastateltavat olivat samaa mielta siitd, ettd toimin-
tayksikoiden esimiesten ei tarvitse osallistua jokaisen ryhmén tydskentelyyn, mutta jo-
kaisessa tyoryhmaéssa olisi hyva olla mukana joko toimintayksikon esimiesten edustus tai
joku muu edustaja kotihoidon kenttatasolta. N&in saataisiin paitsi kentdn &4ni paremmin

huomioitua myds tehostettua organisaation muutosviestintéda henkilékunnalle.
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6.3.2. Suunnitteluvaiheen ja kayttdénoton valmistelun aikainen tuen tarve

Toimintayksikon kayttdonoton l&dhestyessd, organisaatiolta saatavan tuen tarve lisdéntyy
ja se muuttuu muutosviestintdd konkreettisemmaksi. Haastateltujen toimintayksikdiden
esimiesten mukaan kéyttéonoton valmistelevan vaiheen keskeisia tuen tarpeita ovat kou-
lutuksiin, viikko-ohjelmien pdivittdmiseen ja taustatietojen syottamiseen liittyva resur-
sointi, kotihoidon johdon jalkautuminen kuulemaan kentén tuntoja seka nopea reagointi
muuttuviin tilanteisiin. Kayttéonottoa valmistelevassa vaiheessa koettiin tarkeaksi myos
se, ettd toimintayksikon esimiesta ei jateta yksin haasteiden kanssa, vaan tukea on saata-

villa nopeasti niin omalta esimieheltd kuin projektihenkilostoltakin.

Kayttoonoton valmistelussa tarvitaan tukea niin linja- kuin projektiorgani-
saatiolta. Nakisin tassa kylla projektihenkildston tuen viela tarkeammaksi.
Kayttoonottoprojekti keskittyy asian eteenpdin viemiseen, mutta koulutus-
ten resursoimisen kannalta myds organisaation tukea tarvitaan. Johdon jal-
kautuminen kentalle ennen kayttéonottoa olisi tarkeaa, jotta organisaa-
tiolla olisi tarkka tilannekuva missd mennaan. Kotihoidon paallikké kylla
henkilostoa kuulemassa kavikin.

Olisin esimiehena tarvinnut vield konkreettista apua kaytantoon viemiseen.
Ihan konkreettista tietoa jarjestelmasta ja toimintamalleista: kuka jakaa
ty6t ja miten taustatiedot jarjestelmaan syotetadn. Oli epavarma tunne mité
tassa tulee tapahtumaan. Esimiehend olisin halunnut ennakoida asioita
enemman. Nain jalkeenpdin mietin ongelman olleen siind, ettéa olimme en-
simmadisia alueita, jotka toiminnanohjauksen kayttoonottivat. Meidan koh-
dalla oli sellaisia aloittelevan kayttdonoton virheité vield. Esimerkiksi kou-
lutus meni meidan kohdalla pain seinia. Virheet huomattiin johdon toimesta
ja asiassa paastiin eteenpdin.

Olisin tarvinnut enemman tietoa jarjestelmasta ja toimintamalleista ennen
kayttoonottoa. Meilla oli aikalailla sekavat tiedot siitd kuka esimerkiksi
syottaa taustatietoja. Tehtiin tuplatyota siind turhaan. Liséksi aika syottaa
tietoa oli hyvin lyhyt. Siina tuli todella kiire. Reursointiin olisin tarvinnut
tukea. Palkkasin itse sijaisia, jotta tiedot saatiin syttettya.
Haastateltujen toimintayksikon esimiesten mukaan lisaa tietoa olisi tarvittu niin toimin-
tamallien muutoksesta kuin kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén kokonai-
suuden teknisesta toiminnastakin. Ensimmaisten kayttoonottojen aikana jarjestelmén de-
moaminen oli vaikeaa, silla siita ei ollut viel& saatavilla ajantasaista koulutustietokantaa.
My6hemmissa kayttoonotoissa koulutuskanta oli valmiina, mutta teemahaastatteluissa il-
meni, ettd toimintayksitiden esimiehet eivat kokeneet saaneensa riittdvasti tuntumaa jar-

jestelmén tekniseen toimintaan.
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Jarjestelmaan pitaisi paasta tutustumaan mahdollisimman aikaisin. Olisi
toivottavaa, etta toimintayksikdssa voitaisiin jarjestaa demotilaisuus, jossa
esimies ja henkilokunta paasivat kokeilemaan jarjestelmaa kaytannossa ja
nakisivat mita sen kaytto tarkoittaa.

Jo suunnitteluvaiheessa olisi tarkedd ohjelmaan tutustua konkreettisesti,
avata se seikkaperaisesti. Mita missakin tapahtuu, jotta ymmartaa parem-
min syy- ja seuraussuhteet. Esimerkiksi viikko-ohjelmien kohdalla: kun
teette viikko-ohjelmat ohjeiden mukaan, niin jarjestelma toimii oikein.

Jarjestelman tekniseen toimintaan ja toimintamalleihin liittyvat ongelmat
kuormittivat kayttdonotossa henkilokuntaa. Vaikka henkilékunta oli koulu-
tettu, he tarvitsivat paljon lisdtukea kayttoonoton aikana. Itsellani ei ollut
riittdvaa teknistd osaamista jarjestelmasta, joten en sitd henkilékunnalle
voinut tarjota.

Vaikka esimiehet eivét toimikaan jarjestelman suhteen teknisend tukena, on heidan tar-
kedd ymmartaa jarjestelman toiminnan padperiaatteet, jotta esimiehet osaavat vastata
alaistensa kysymyksiin, ja ohjata kehitysideoita eteenpéin projektihenkilostolle. Jarjestel-
man pintapuolinen tekninen ymmarrys mahdollistaisi myds kayttoon ja toimintamalleihin
liittyvien ongelmien ratkaisun toimintayksikdssd, jolloin ongelmatilanteet saataisiin rat-

kaistua nopeammin.

6.3.3 Kayttoonoton ja kayton jalkautuksen aikainen tuen tarve

Varsinaisen kéyttéonoton aikana esimiesten tarvitsema tuki konkretisoituu resursointiin
ja nopeaan reagointiin kayttéonottoon mahdollisesti liittyvien &killisten tilanteiden va-
ralta. Vaikka kayttéonottoa valmistelevan vaiheen aikana kaikki valmisteleva tyo on tehty
huolellisesti ja henkilokunta koulutettu uuden jarjestelman ja toimintamallin k&yttoon,
voi kéyttoonoton aikana ilmeta yllattavia ongelmia, jotka edellyttéavat organisaatiolta no-
peita toimenpiteitd. Yleensd kdyttoonottovaiheen ongelmat eivat ole niinkdan teknisia,
vaan enemmankin toimintamalli- ja henkilokuntal&htdisid. Kotihoidon mobiili toimin-
nanohjausjarjestelma on kokonaisuus, joka toimiakseen vaatii henkildkunnalta asiakas-
tietojen reaaliaikaista yllapitamista. Toimintamallin muutos on suuri haaste, johon toi-

mintayksikon esimiehet kokivat tarvitsevansa tukea myds organisaatiolta.

Jarjestelman toimivuus edellyttdd reaaliaikaista asiakastietojen yllapita-
mista potilastietojarjestelmassa. Taman konkretisointiin tarvittaisiin lisda
tukea. Asian tarkeyden ymmartaminen oli aluksi henkilokunnalle vaikeaa.
Toki ajan myota henkilokunta on ymmartanyt ajantasaisuuden merkityksen.
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Virheita kuitenkin edelleen tapahtuu, vaikka ei tietysti saisikaan. Pahimmil-
laan tamé& on johtanut siihen, ettd asiakaskaynti on jaanyt tekemétta. Ta-
pauksia olen sitten joutunut selittdmaan asiakkaille ja omaisille.

Jos tyontekija unohtaa asiakkaan kotiutuessa sairaalasta poistaa ruksin po-
tilastietojarjestelmén asiakkaan hoidon keskeytys kohdasta, niin kaynti ei
siirry toiminnanohjaukseen. Hoitajilla on kentélléa kova kiire, ja vaarana on
unohtaminen. Kylla jarjestelmat pitaisi kokonaisuudessaan saada toimi-
maan helpommin yhteen — niin etté inhimillisille virheille ei jéisi tilaa.

Olen miettinyt, olisiko asiakastietojen hallintaan olemassa jotain yksinker-
taisempaa tapaa. Tietojen yllapitdminen reaaliaikaisena on vaikeaa, silla
hoitajat joutuvat talla hetkella tekema&an muutokset toimistolla potilastieto-
jarjestelmaan. Olisiko jatkossa mahdollista, ettéd taméan voisi tehda mobii-
lilla suoraan asiakkaan luona?

Haastatellut toimintayksikdiden esimiehet olivat paasaantoisesti tyytyvaisia linja- ja pro-
jektiorganisaatiolta saamaansa tukeen ja sen nopeuteen. Kotihoidon mobiilin toiminnan-
ohjausjarjestelmén henkilokunnan koulutussuunnitelmaa on muokattu syksylla 2014 niin,
ettd teknisen tuen seka koulutuksen ja ohjeistuksen kokonaisvastuu on siirtynyt Medi-I1T
Oy:lle samaan aikaan jarjestelman paékayttajyyden kanssa. Taméa on mahdollistanut toi-
mintayksikkokohtaisten kayttdonotto- seka lisakoulutusten maaran lisddmisen ja vapaut-
tanut Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin projektiorganisaation henkilékunnan tydpa-
nosta organisaation sisaisien toimintamallien kehittdmiseen. Haastateltujen toimintayksi-

kdiden esimiesten mukaan tdma muutos on ollut erittain hyva.

Medi-IT:n rooli on ollut todella tarked. Sieltd on saanut hyvin tukea. Sah-
kopostilla voi laittaa viestia, johon vastauksen saa nopeasti. Kertauskoulu-
tukset niin mobiilin kuin viikko-ohjelmienkin suhteen ovat térkeité niin uu-
sille tyontekijoille kuin jo jarjestelmaa kayttaneillekin.

Jarjestelman tekniseen toimintaan ja toimintamalleihin liittyvat ongelmat
ovat kuormittaneet henkilékuntaa. Apua ja lisdkoulutusta olemme saaneet
Medi-IT:It&, jonka rooli on todella tarke&. Tarpeisiimme on vastattu nope-
asti.

Se, ettd koulutuksen ja teknisen tuen saa samasta paikasta (Medi-IT), on
helpottanut henkil6kunnan ja esimiehen ty6ta. Nopeasti ongelmiin on saatu
apua, ja sdannallinen, saman muotin mukainen, lisékoulutus tasaa henkil6-
kunnan osaamista, mika helpottaa myds resurssipoolin tydntekijoiden liik-
kumista eri toimintayksikoissa. Koulutuksen ja osaamisen taso on saman-
lainen kaikissa yksikgissa.

Kéyton jalkauttamisen vaiheessa vastuu jarjestelman kayttdmisestd ja toimintamallien

noudattamisesta siirtyy toimintayksikolle, mika edellyttdd toimintayksikon esimieheltd
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kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén kaikkien osioiden tarkoituksenmukai-
sen kayton systemaattista seuraamista. Kéayttéonoton jalkauttamisen vaihe on kriittinen,
sill& jarjestelmassa ja toimintamalleissa k&yttoonottovaiheessa esiintyvat haasteet saatta-
vat aiheuttaa henkilokunnassa uudelleen voimakasta muutosvastarintaa, miké voi pahim-
millaan johtaa palaamisen entisiin toimintamalleihin ja jarjestelmén joidenkin osioiden

kayttamatta jattamisen.

Meilla on hienot jarjestelmét, joita kuitenkaan ei taysimittaisesti kayteta.
Sahkdisessa lukitusjarjestelmassa ja etenkin matkanseurannassa tarvitaan
edelleen koulutusta lisd&. Toiminnanohjauksen kokonaisuus tulee hienoilla
kalvoilla, mutta henkilokunta ei n&de kokonaisuutta, vaan kokee vain niiden
osioiden toteutuvan, jotka ovat heidan selkdnahastaan pois.

Ongelma on séhkoinen lukitusjarjestelméan kayttdaste. Hoitajat eivat ole
sitd omakseen ottaneet, vaan kuljettavat mukanaan asiakkaiden avaimia
ihan varmuuden vuoksi. Sitten ovella on kuitenkin nopeampaa kayttaa sita
perinteista avainta. Siirtyminen uuteen malliin ei ole taysin toteutunut.

Uusien toimintamallien juurtuminen ja juurruttaminen vie oman aikansa.
Toimintayksikdssdmme oli toimiva tapa jakaa asiakaskaynteja ennen toi-
minnanohjauksen tuloa. Alkuvaiheessa tydnjaon epatasaisuus seka toimin-
tamallien ja vastuiden epaselvyydet herattivat henkilokunnassa tunteen,
etté ennen oli asiat paremmin. Selvensin tyontekijoille, ettd nyt toimitaan
yhteisen toimintamallin mukaan. Soradania ja epailyksia jarjestelmén ja
uusien toimintamallien toimivuudesta kuuluu kylla edelleen.

Haastatellut toimintayksikon esimiehet eivat pitdneet palaamista entisiin toimintamallei-
hin ja jarjestelman osioiden kayttamatta jattdmista ongelmana varsinaisen toiminnanoh-
jausjarjestelmén kohdalla, mutta sahkoisen lukitusjarjestelmén ja henkilokunnan matkan-
seurannan suhteen paluuta vanhoihin kaytontoihin on tapahtunut. Organisaation tehta-
vand kayton jalkauttamisen vaiheessa onkin tukea toimintayksikon esimiestd paivittéi-
sessd johtamisessa niin, etta viesti uusien toimintamallien noudattamisessa on henkil6-

kunnalle selva.

6.3.4 Toimintayksikoiden esimiesten tuen tarve suhteessa kayttéonottoprosessin eri

vaiheisiin

Kuten toimintayksikon esimiehen roolit myds esimiehen organisaatiolta ja projektihenki-
lostolta tarvitsevan tuen tarve vaihtelee kéyttéonottoprosessin eri vaiheissa. Koko kéyt-

toonottoprosessin aikainen tuen tarve on organisaation systemaattinen muutosviestint,
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joka tulee kohdistaa niin esimiehille kuin koko henkilékunnallekin. Kayttddnottoproses-
sin alkuvaiheessa organisaation on mahdollistettava esimiehen osallistuminen valmiste-
leviin tyoryhmiin, mik& parantaa paitsi tiedonkulkua myds antaa esimiehelle paremmat
valmiudet muutosvastarinnan kohtaamiseen. Kayttéonottoprosessin alkuvaiheessa toi-
mintayksikon esimies tarvitsee organisaatiolta tukea myds muutoksen tarpeen perustele-

miseen henkilokunnalle.

Kéyttoonottoa valmistelevassa ja kayttdonoton vaiheessa esimies tarvitsee organisaatiolta
konkreettista tukea kéyttéonoton koulutusten ja varsinaisen kayttéonoton resursointiin
seka kotihoidon p&éllikkotason jalkautumista tydyhteison palavereihin. Kéyttéonoton ja
kayton jalkauttamisen vaiheessa esimiehen tarvitsema tuki liittyy organisaation nopeaan
toimintaan kayttoon liittyvissa akillisissa tilanteissa seké kéayttdonoton ja kayton jalkaut-
tamisen onnistumisen seurantaan ja mittaamiseen siihen tarkoitetuilla mittareilla. Tutki-
musaineiston sisallénanalyysin kautta muodostetut toimintayksikon esimiehen organisaa-
tiolta tarvitseman tuen tarpeen kokoavat késitteet suhteessa kéyttéonottoprosessin eri vai-

heisiin on tiivistetty kuvioon 11.

[Tarve | | Suunnitteluvaihe ] [ Kayttddnotto
[ Valmisteleva vaihe | | Kéyttdonoton valmistelu | [Kéyton jalkauttaminen|

[ Jatkuva, aktiivinen ja eri keinoin tapahtuva muutosviestinti koko kiyttédnottoprosessin ajan ]

| Osallistumisen tukeminen | Riittdva resursointi | Muutoksen seuranta ja tuki |

| Muutoksen perustelu || Johdon jalkautuminen ja nopea reagointi ongelmatilanteisiin |

KUVIO 11. Toimintayksikon esimiehen tuen tarve kéyttéonottoprosessin eri vaiheissa

6.4 Kotihoidon mobiiili toiminnanohjausjarjestelman kayttéonottoprosessiin vai-

kuttavia tekijoita

Haastateltujen toimintayksikon esimiesten teemahaastatteluiden mukaan kéayttoonottoon
vaikuttavat tekijt voidaan jakaa kolmeen ryhmaan, jotka ovat: henkil6kuntaan, k&yttoon-
oton riittdvaan resursointiin ja koulutukseen seka jarjestelmén kéaytettavyyteen, tekniseen
toimintaan ja toimintamalleihin liittyvét tekijat. Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjar-
jestelman kayttoonottoprosessin onnistumista edistavia ja estavié tekijoita on lueteltu tau-

lukossa 3.
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TAULUKKO 3. Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttdonottoa edista-

vt ja estavat tekijat

Henkil6kuntaan liittyvat edistavat tekijat

Henkilokuntaan liittyvat estavat tekijat

Esimiehen oma asenne ja esimerkkina toimiminen

Henkil6kunnan suuri vaihtuvuus kayttéénoton ai-
kana

Muutokselle positiivisen ilmapiirin luominen

Muutosvastarinta ja sen puutteellinen kasittely

Muutoksesta ja tyonkehittdmisestd innostuneet
tyontekijat (muutosagentit)

Muutoksia ja tyonkehittamista aktiivisesti tai pas-
siivisesti vastustavat tyontekijat (jarrut)

Osaava ja oppimishaluinen henkildkunta

Kotihoidon henkilokunnan osaamistason voimak-
kaat vaihtelut eri tyontekijoiden vélilla

Positiiviset kayttdonottokokemukset muista toi-
mintayksikdista

Henkil6kunnan kuulemat kayttdédnottoa koskevat
kasitteleméattdmat huhut

Henkilékunnan aiemmat positiiviset kokemukset
eri kayttdonotoista ja pilotoinneista

Henkilokunnan negatiiviset kokemukset aiem-
mista kayttoonotoista ja kehittdmisestd

Henkilékunnan kokemus kuulluksi tulemisesta

Riittdméaton henkildkunnan kuuleminen, mika ai-
heuttaa henkilokunnan passivoitumisen

Resursointiin ja koulutukseen liittyvét edisté-
vét tekijat

Resursointiin ja koulutukseen liittyvat estavat
tekijat.

Organisaation hyvaksyma kayttéonotto- ja koulu-
tussuunnitelma

Kayttoonotto- ja koulutussuunnitelman sekavuus
ja koulutusvaiheen muutokset

Selkedt kayttoonoton ja koulutusten vastuualueet
eri toimijoiden kesken

Kéayttdonoton vastuualueiden epéselvyydet, erilai-
nen ohjeistus eri toimijoilta

Riittdvan ajan varaaminen potilastietojarjestelméan
viikko-ohjelmien ja taustatietojen syottdmiseen

Ilman lisaresurssia henkilokunta kokee Kiireen
tunnetta, mika vahentadd motivaatiota

Kotihoidon perustehtdvan ja kehittdmistoiminnan
huomioiminen kéyttédnoton valmistelussa

Kayttoonotto edelld eteneminen, jolloin henkil-
kunta kokee kiirettd ja stressia

Lukumaaraltaan riittavien koulutusten aikataulut-
taminen juuri ennen kayttéonottoa

Liian vahdiset tai vaaradn aikaan jarjestetyt koulu-
tukset, joihin koko henkil6kunta ei voi osallistua

Henkilékunnan koulutuksiin osallistumisen mah-
dollistaminen lisaresursoinnilla

Riittamaton resursointi aikaansaa henkilékunnan
uupumista ja lisaa sairaslomia

Koulutusten yhdenmukaisuus ja selkeys

Koulutuksen sekavuus ja hajanaisuus

Selkeé koulutusmateriaali, johon henkil6kunta voi
turvata kayttoonottovaiheessa

Koulutusmateriaalin puuttuminen tai puutteelli-
suus

Riittava kdytonoton aikainen tuki oli ja selked oh-
jeistus kayttédnoton ensimmaising paivina

Kaytonoton aikainen tuen puute

Jarjestelmén kaytettdvyyteen, toimintaan ja
toimintamalleihin liittyvat edistivat tekijét

Jéarjestelmén kaytettavyyteen toimintaan ja toi-
mintamalleihin liittyvat estavat tekijat

Jarjestelmén selkeét kayttoohjeet ja niiden péivit-
tdminen tarvittaessa

Epéselvét ja puutteelliset kdyttdohjeet, jotka muut-
tuvat kdyttéonoton aikana

Uusien toimintamallien mallinnus osaksi kotihoi-
don prosessia. Lapikaynti henkilokunnan kanssa.

Vanhoista toimintamalleista luopuminen vaikeaa,
esimerkiksi asiakkaiden perinteiset kotiavaimet

Teknisesti toimivat jarjestelmat ja integraatioraja-
pinnat

Uuteen jarjestelméén liittyvat “lastentaudit” vievit
uskoa jarjestelman toimivuuteen

Jarjestelmén kaytettavyys, tietojen yllapitdminen
vain yhdessa jarjestelméassa

Toimintamallit sanellaan johdon toimesta, jolloin
henkil6kunnan sitoutuminen on vaikeaa

Inhimillisiin virheisiin perustuvien virheiden mini-
moiminen jarjestelmassa

Kiire altistaa inhimillisille virheille, joita jarjes-
telma ei osaa korjata

Henkilékunnan mahdollisuus osallistua jarjestel-
man ja uusien toimintamallien kehittdmiseen

Jarjestelmén tekniset ongelmat ja toimintamallei-
hin liittyvét haasteet passivoivat henkildékuntaa
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6.4.1 Henkil6kuntaan liittyvat kayttoonottoon vaikuttavat tekijat

Kotihoidon henkil6kuntaan liittyy useita tekijoité, jotka vaikuttavat kotihoidon mobiilin
toiminnanohjausjarjestelman kayttéénoton onnistuneeseen lapivientiin. Toimintayksikon
esimiesten ja projektihenkiloston on huomioitava henkilokunnan heterogeeninen koulu-
tus- ja osaamistausta jo kayttdonottoprosessin suunnitteluvaiheessa, jotta koulutukset ja
kayttdonotonaikainen tuki voidaan raataloida kohderyhmaélle sopivaksi. Haastateltujen
toimintayksikdiden esimiesten mukaan jokaisessa tydyhteisossa 16ytyy oman tyénsa ke-
hittdmisesta seka uusista toimintamalleista innostuneita tyontekijoitd, joiden positiivinen
asenne muutosta kohtaan tulisi saada kanavoitua toimintayksikon sisaisen muutoksen vé-
lineeksi. Teemahaastatteluiden pohjalta yhta tarkedd on myo6s tunnistaa ne tyontekijét,
jotka vastustavat muutosta joko aktiivisesti tai passiivisesti. Kun ndma tyontekijat tunnis-
tetaan heti kdyttoonottoprosessin alussa, on muutosvastarinnan kasitteleminen toimin-

tayksikon esimiehelle helpompaa.

Innostuneet tyontekijat nopeuttivat muutoksen hyvaksymista. Sellaiset, joi-
den mielesta toiminnanohjaus on hyva juttu. He saivat myds muut innostu-
maan mukaan ihan eri tavalla. Tdma oli minulle esimiehen& merkittava toi-
mintayksikon sisainen voimavara.

Henkilot, jotka vastustavat kaikkia muutoksia — jarrut, eivat kylla loppujen
lopuksi paljon hidastaneet henkilokunnan lahtemistd mukaan. Toisaalta se
myos edisti kayttdonoton valmistelua, kun esimiehend minun piti I6ytaa pe-
rusteluja ja selventad asioita itsellenikin.

Esimiehen on tunnettava henkilokuntansa. Ketk& ovat teknologiaosaajia ja
kenelle taas jarjestelmien ja alylaitteiden kayttaminen on vaikeampaa. Ta-
man pohjalta voidaan miettia riittdvaa koulutusta. Kaikkien on osattava toi-
minnanohjausjarjestelmaa kayttaa, mutta napparimmat voivat toimia vieri-
tukena kayton alussa.
Haastateltujen toimintayksikoiden esimiesten mukaan esimiehen oma asenne ja esimerk-
kin& toiminen sekd muutokselle positiivisen ilmapiirin luominen ovat ensiarvoisen tar-
keitd muutoksen onnistuneeseen lapivientiin kuuluvia tekijoitd. Muiden toimintayksikoi-
den positiivisten kokemusten kasittely kayttdonottoa valmistelevassa vaiheessa luo hen-
kilokuntaan uskoa ja katkaisee toisaalta kayttoonottoon ja jarjestelman kéyttamiseen seké
uusiin toimintamalleihin liittyvilta huhuilta siivet. My6s henkilékunnan aiemmat positii-
viset kokemukset kotihoidon tietojarjestelmien kayttoonottoprojekteista tai kotihoitoon
liittyvdn muun teknologian pilotoinnista koettiin tekijoiksi, jotka edistavat kotihoidon

mobiilin toiminnanohjausjérjestelman kayttoonottoprosessia.
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Eradksi keskeiseksi edistavaksi tai estavaksi tekijaksi toimintayksikdn esimiehet mainit-
sivat henkilokunnan kuulemisen. Jos henkilokunta kokee, ettd heidén ajatuksiaan, huoli-
aan ja pelkojaan seké kehittdmisehdotuksiaan kuunnellaan ja kayttoonottotoimintaa muu-
tetaan henkilokunnan kuulemisen pohjalta, tyontekijét sitoutuvat paremmin jérjestelmén
kayttdonottoon ja uusiin toimintamalleihin. Jos henkilékunta puolestaan kokee, etteivét
he tule kuulluksi, on vaarana passivoituminen kayttéonottoa kohtaan, jolloin onnistunut
kayttoonotto edellyttad organisaatiolta ja toimintayksikon esimiehelté tyota henkiloston

uudelleen motivoimisessa.

Toimintayksikdssamme on henkil6kunta, joka on tottunut jo erilaisiin pro-
jekteihin ja muutoksiin. TAma on helpottanut uusien asioiden ja muutosten
kohtaamista seka lapiviemista. Meilla on aiemmin ollut pilotissa RAI-jar-
jestelmd, Kotona kokonainen eldma —hankkeen toimintamallit sek& toimin-
nanohjausjarjestelmén sahkoélukot, joten henkilékunta on tottunut pilotoi-
maan ja ottamaan kayttoon uusia toimintamalleja. Se oli meille merkittava
vahvuus.

Olimme kuulleet paljon muiden toimintayksikdiden kayttéonottoon liitty-
vistd ongelmista ja epakohdista. Negatiiviset asiat kulkevat nopeasti huhu-
puheina organisaation sisalla yksikosta toiseen. Olisi hyva, etta myds on-
nistumisista kerrottaisiin henkilokunnalle riittavasti.

Meilla oli muutama innokas hoitaja, joka kayttoonoton aikana mietti miten
toimintamalleja voisi parantaa kohdallamme. Vein kehitysehdotuksia
eteenpain, mutta ne eivat saaneet vastakaikua. Mietimme sitten, etta tehkoot
sitten vaikeasti, kun mielestdan paremmin osaavat. Henkilokunta kylla siina
passivoitui, kun ei saanut ajatuksiaan kuulluksi. Jouduin tekemaan kovan
tydn uudelleen motivoinnissa.
Teemahaastatteluissa korostui toimintayksikon esimiehen luottamus omaan henkil6kun-
taansa ja sen osaamiseen. Taman koettiin olevan yksi merkittavista kotihoidon mobiilin
toiminnanohjauksen kéayttoonottoprosessin onnistumiseen vaikuttavista tekijoista. Luot-
tamus pohjautuu siihen, ettd henkilokunta osaa koulutuksen jalkeen kayttaa jarjestelmaa
ja toimia yhteisesti sovittujen peliséantdjen mukaan. Toisaalta haastatellut toimintayksi-
kon esimiehet nostivat esiin my6s henkil6kunnan vaihtelevan osaamistason, joka mainit-
tiin muutosta estavéksi tekijaksi. Samoin kayttéonoton aikana tapahtuva henkilékunnan

suuri vaihtuvuus koettiin kdytannon haasteeksi koulutusten ja tuen jarjestdmisen kannalta.

Esimies ei koskaan saa menettda uskoaan tyontekijéihinsa. Uskoin siihen,
etta he saavat taustatiedot syotettyd siind aikataulussa, jossa ne piti syottaa.
Vaikka tulikin kiire, asia saatiin kuntoon ennen kayttéonottoa.

Koulutuksessa tulisi ottaa huomioon paremmin henkilokunnan vaihteleva
osaamistaso. Paasaantoisesti henkilokunta osaa kylla koulutuksen jalkeen
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toiminnanohjausjarjestelmaa kayttad, mutta mukaan mahtuu myos niita,
joilla tietotekniset perusvalmiudet eivét ole hyvalla tasolla. He tarvitsisivat
tietokoneen ja mobiilin peruskayton koulutusta.

Sairaslomat vaikeuttivat kayttoonottoa. Sijaisia kun saatiin, heilla ei ollut
koulutusta jarjestelman kayttoon. Ensimmaisina aamuina oltiinkin ihmeis-
saan, ettd mitas nyt tehdaan. Kylla he oppivat jarjestelmad kayttamaan,
mutta alkuvaiheessa olisi ollut hyva, jos kertauskoulutuksia olisi jarjestetty
samalla tavalla kuin nykyisin.
Haastateltujen esimiesten mukaan léhes kaikissa, jo kotihoidon mobiilin toiminnanoh-
jausjérjestelmén kayttoonottaneissa, toimintayksikossa henkilokunnan sairaslomat li-
séantyivét jarjestelman kayttoonoton jalkeen. Tdma aiheutti lisépaineita sijaisten koulut-

tamiselle, mika vaikutti toiminnanohjausjarjestelmén kayton jalkauttamista.

6.4.2 Resursointiin ja koulutukseen liittyvat kayttoonottoon vaikuttavat tekijat

Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelmén kayttdonottoprosessin onnistuminen
edellyttaa riittdvad resursointia kayttdonottoa valmistelevan vaiheen koulutuksiin seka
varsinaiseen kayttoonottovaiheeseen. Haastateltujen toimintayksikon esimiesten mukaan
valmistelevassa vaiheessa lisaresurssia tulisi osoittaa henkilokunnan koulutusten mahdol-
listamiseen seké potilastietojarjestelmén viikko-ohjelmien ja toiminnanohjausjarjestel-
man taustatietojen syottdmiseen. Kéyttoonottovaiheessa liséresurssin tarve pohjautuu uu-
teen kayttoonotettavaan toimintamalliin, jonka siséistdminen ja kdyttoonottaminen vievat
kotihoidon henkilokunnalta aikaa. Kéyttoonottovaiheessa on syyta varautua myos tilapai-
seen toimintayksikon tehokkuuden laskuun, joka kyllakin palaa entiselle tasolleen ja ajan
mittaan paranee uusien toimintamallien jalkautuessa osaksi toimintayksikén henkilokun-

nan arkirutiineja.

Kéyttoonottoa valmistelevan vaiheen tyovéline on kotihoidon mobiilin toiminnanohjaus-
jarjestelman kayttdonottosuunnitelma, jossa madritetddn kayttoonoton aikataulu, kéyt-
toonottoa edeltdvat tehtévat, koulutusten rakenne ja eri toimijoiden vastuut. Haastatellut
toimintayksikdiden esimiehet pitivat erittdin tarkednd, ettd jo ensimmaisista kayttoéon-
otoista alkaen koulutusten rakenne ja vastuut olisivat selvillg, jotta henkilokunnalla on
tarkka tieto siitd mita pitad tehda, milloin ja kenen toimesta. Etel&d-Karjalan sosiaali- ja

terveyspiirin kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelméan kayttéonottoprosessin
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kohdalla néin ei ollut, miké johti tilanteeseen, jossa ensimmaisten jarjestelmén kayttoon-
ottaneiden toimintayksikdiden henkilokunta joutui tekem&&n runsaasti ylimaaraista tyota
taustatietojen syottdmisessa.

Se oli haasteellista, kun olimme ensimmaisia toimintayksikoita, jotka lahti-
vat mukaan. Kayttoonotto ja toimintamallit hakivat viela paikkaansa. Kou-
lutus ei ollut ollenkaan sitd, mita se on tana paivana. Meidan kohdalla han-
kittiin viel& kokemusta siitd miten kannattaisi opettaa ja ohjata. Olimme
siind koekaniini viel&.

Kayttoonottoprosessia ja kaytannon toimia on nyt matkalla kehitettykin. Al-
kuvaiheen kayttdonotoissa on ollut vaikeampaa. Mallit pitaisi olla valmiit
jo ensimmaisessa kayttoonotossa.

Ennen kayttoonottoa on varattava riittavasti aikaa valmistautua, syottaa
taustatiedot toiminnanohjausjarjestelmaan ja paivittaa viikko-ohjelmat po-
tilastietojarjestelmaan. Meilla tuli todella kiire, kun aikaa ei ollut riitta-
vasti.
Haastateltujen toimintayksikoiden esimiesten mukaan kotihoidon mobiilin toiminnanoh-
jausjérjestelmén kaltaisen laajan kayttdonottoprosessin onnistumisen kannalta keskeinen
tekij& on myo6s koulutusten oikea ajoitus suhteessa kayttéonottoon. Koulutukset tulee
ajoittaa niin, ettd ne tapahtuvat mahdollisimman lahell& varsinaista kayttoonottoa. Kou-
lutuksia tulee jarjestda toimintayksikoissa riittavasti, jotta kaikkien tyontekijoiden on
mahdollista niihin osallistua. My6s koulutusten sisaltéon ja koulutusmateriaaliin tulee
kiinnitt&a erityistd huomiota. Koulutus voidaan jérjestéa resurssien mukaan joko audito-

riokoulutuksina tai vierikoulutuksina yksittaisille tyontekijoille tai tyontekijaryhmille.

Koulutusten sisalto oli aluksi mité oli. Nyt koulutus on yhdenmukaistunut ja
koulutusmateriaali parantunut. Ilman koulutusmateriaalia ei voida olettaa
hoitajien osaavan kayttaa jarjestelmaa kayttoonottovaiheessa. Liséakoulu-
tusta on jarjestettava niille, jotka sitéa kaipaavat.

Aluksi henkilokunnan kouluttamisen vastuut olivat epdselvat. Ohjeita tuli
useammasta suunnasta. Koulutusmateriaali oli puutteellista ja se oli tehty
toisen potilastietojarjestelman nakokulmasta. Tyontekijat miettivat, etté tie-
taako jarjestelman toimittaja lainkaan mita on tekemassa.

Koulutuksen ja kayttéonoton valilla oli todella pitk& véli, jonka aikana toi-
mintayksikkdon oli tullut uusia tyontekijoita, jotka eivat saaneet riittavaa
koulutusta.
Haastatellut toimintayksikon esimiehet pitivat tarkednd myos lisdkoulutusta tarvitsevien
tyontekijoiden tunnistamisen ja heille tarpeellisen lisékoulutuksen jarjestamisen. Kotihoi-

don henkilékunnan vaihtuvuus on suurta, joten organisaation tulee jarjestdd sdéannollista
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kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelman ja uuden toimintamallin koulutusta
paitsi uusille tyontekijoille myds samalla huolehtia jo koulutettujen henkilékunnan jasen-
ten lisdkoulutuksesta.

6.4.3 Jarjestelman ominaisuuksiin ja toimintamalleihin liittyvat kayttoonottoon

vaikuttavat tekijat

Henkilostoon seka resursointiin ja koulutuksiin liittyvien kotihoidon mobiilin toiminnan-
ohjausjarjestelman kayttéonottoon vaikuttavia tekijoitd ovat myos jarjestelmén kaytetta-
vyys ja tekniset ominaisuudet seka kotihoidon uusien toimintamallien toimivuus. Haas-
tateltujen toimintayksikdiden esimiesten mukaan jarjestelmén kaytettavyytta ja teknista
toimintaa voidaankin pitdd merkittavimpind yksittéisind kayttoonottoa estavina tekijoiné.
Jos jarjestelma on kéytettavyydeltadn heikolla tasolla tai siind tekniseen toimintaan liit-
tyvid haasteita, laskee henkilokunnan motivaatio kayttada jarjestelmad hyvin nopeasti.
Sama patee myds uusiin, toiminnanohjauksen myota, kayttdonotettaviin toimintamallei-
hin. Henkilokunnan kokiessa toimintamallit tyons& kannalta enemmankin haitaksi kuin
hyodyksi, niihin sitoutuminen ei ole aitoa ja vaarana on palaaminen takaisin vahoihin

toimintamalleihin.

Olimme kuulleet paljon muiden toimintayksikdiden kayttéonottoon liitty-
vistd ongelmista ja epakohdista. Negatiiviset asiat kulkevat nopeasti huhu-
puheina organisaation sisalla yksikosta toiseen.

Henkilokunta odotti toiminnanohjausta innolla, mutta sita jo kayttavilta toi-
mintayksikoista kuului viestia ongelmista ja sen toimimattomuudesta. Se ai-
heutti hAmmennysta mit& tassa ollaan kayttéon ottamassa.

Se oli haasteellista, kun olimme ensimmaisia toimintayksikoita, jotka lahti-
vat mukaan. Kayttoonotto ja toimintamallit hakivat viel& paikkaansa. Kou-
lutus ei ollut ollenkaan sit&, mité se on tana paivana. Meidan kohdalla han-
kittiin viela kokemusta siitd miten kannattaisi opettaa ja ohjata. Olimme
siin& koekaniini viel&.
Toimintayksik6iden esimiehet kokivat myds kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjes-
telman kayttoonoton alkuvaiheen epaselvien ja puutteellisten kayttoohjeiden estaneen jar-
jestelmén tehokasta kayttoonottoa toimintayksikoissaan. Kayttoohjeita paivitettiin jarjes-
telmatoimittajan toimesta tihedan tahtiin, ja aina kentélla ei ollut tarkkaa tietoa ohjeistuk-
sesta, jonka mukaan tulisi toimia. Tama aiheutti henkilékunnassa tunteen jarjestelman

toimimattomuudesta ja huonosta kdytettdvyydesta. Toimintamalleihin liittyvat ongelmat
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koettiin usein virheellisesti jarjestelmén teknisend toimimattomuutena, mika lisasi henki-
I6kunnan muutosvastarintaa jarjestelman kayttdonottoa kohtaan. Lisdksi kayttoonoton
alussa toiminnanohjausjérjestelmassé esiintyneet tekniset haasteet nakersivat henkil6-

kunnan luottoa jérjestelmén toimivuuteen.

Kotihoidon toimintamallien muutoksessa on tarkedd kdyda lapi ja paivittad kotihoidon
prosessikuvaus vastaamaan kayttoonotettavaa kotihoidon mobiilia toiminnanohjausjar-
jestelmé&a. Prosessimallinnukseen tulee ottaa mukaan myds henkilékunnan edustus, jotta
toimintaprosessin ei koettaisi tulevan saneluna pelkastaan johdon toimesta. Toimintayk-
sikoiden esimiesten mukaan tdma edistaa jarjestelman kayttoonottoa, silla henkilokunnan
osallistuessa kehittamistyohon se kokee jarjestelmén enemmén omakseen, jolloin mah-
dollisten vastoinkdymisten kasitteleminen on myods helpompaa. Koska vanhoista toimin-
tamalleista luopuminen on henkil6kunnalle vaikeaa, tulee toimintayksikdn esimiehen ja

organisaation tukea toimintaprosessien muutosta koko kayttéonottoprosessin ajan.
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7 KOTIHOIDON MOBIILI TOIMINNANOHJAUSJARJESTELMAN KAYT-
TOONOTTOPROSESSIN TEOREETTINEN MALLI

7.1 Kotihoidon mobiili toiminnanohjausjarjestelman kayttéonottoprosessin mallin

teoreettinen viitekehys

Tassa opinnaytetyossa esiteltdva uusi kotihoidon mobiili toiminnanohjausjérjestelmén
kayttoonottoprosessin teoreettinen malli pohjautuu Hydétyldisen (2005, 65) tietojarjestel-
man periaatteelliseen kayttoonottoprosessiin (kuvio 12) sekd Kotterin (1996, 23) kahdek-
sanvaiheeseen muutosprosessimalliin, jotka Rahkonen (2007, 27) on yhdistanyt tietojar-
jestelmén kayttéonoton muutosprosessin malliksi (kuvio 13). Malli yhdistaa seka tekni-
sen kayttdonottoprosessin ettd toimintatapojen muutoksen kannalta keskeisen muutospro-

sessin.

Kehittdminen
Innovaatio Kayttéonotto-
vglhe
SUUNNITTELU- - . i )
TOIMINTA KAYTTOONOTTO- .~ KAYTTO- JA KEHITTAMIS-
S —— e ||} ) TOIMINTA
T Aka —

KUVIO 12. Tietojarjestelman periaatteellinen kayttdonoton malli. (Hyo6tyldinen 2005,
65)

’,M'i'u‘?k,sen ‘ |Visiojastrategia‘\
vélttamattomyys| L —— =
| Ohjaava tiimi| i [ vakiinnuttaminen|
T —— ENOSon Kehittdiminen
Innovaatio Henkildstbn" ’Lyhyenaikavalin‘ Kayn::?"‘mo' 3
| valtuutus | | onnistumiset vae }Juurruttaminen\
SUUNNITTELU- o T et =
TOIMINTA KAYTTOONOTTO- . ~KAYTTO- JA KEHITTAMIS-
sy TOTMINTA TOIMINTA

Aka ——»

KUVIO 13. Tietojarjestelman periaatteellinen kayttdonoton malli yhdistettynd kahdek-
sanvaiheisen muutosprosessin malliin (Hy6tyldinen 2005, 65; Kotter 1996, 23; Rahkonen
2007, 27, muokattu)
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Kéyttoonoton teoreettiseen prosessimalliin on lisatty Kotterin ja Rathgeberin (2008, 125-
127) uudelleen, organisaation johdon ja esimiesten ndkokulmasta, paéluokkiin ryhmitetty
Kotterin (1996) muutosprosessin malli (kuvio 14). Esiteltdva kotihoidon mobiilin toimin-
nanohjauksen kayttoonottoprosessin teoreettinen malli siirtdd yhdistetyn mallin kotihoi-
don kontekstiin huomioiden kotihoitoon liittyvat erityispiirteet seka toiminnanohjausjar-
jestelmén kayttoonotossa kaytetyn iteroivan vesiputousmallin, joka on liitetty Kotterin
(1996) ja Hyotylaisen (2005) malleihin kuviossa 15.

Valmistelu J Toteutus |
( Paatokset | [ Juurrutus |
‘ _Muutoksen ‘ |Visio ja strategia|
vélttamattomyys|
| Ohjaava tiimi| 'Vis‘ios‘ta | vakiinnuttaminen|
— VRS Kehittaminen
Innovaatio [(Henkiléston ‘"Lyhyenaikavann"“ i bl
| valtuutus onnistumiset va |Juurruttaminen\
SUUNNITTELU- = o e S—
TOIMINTA KAYTTOONOTTO- | YTTO- JA KEHITTAMIS-
S ——— e e TOIMINTA
S Aka ——»

KUVIO 14. Tietojarjestelman periaatteellinen kayttéonoton malli ja kahdeksanvaiheisen
muutosprosessin malli yhdistettyna tiivistettyyn Kotterin malliin (Hyo6tyldinen 2005, 65;
Kotter 1996, 23; Rahkonen 2007, 27; Kotter & Rathgeber 2008, 125 — 127, muokattu)

( Valmistelu ] ( Toteutus ]
[ Pastokest |
‘_M_uut_pk_gen ‘ |'Vlsiojastrategia
vilttamattomyys
|'Ohjaavatiim|'\ ‘ Visiosta ‘ \'Vaminnurtaminen\
viestiminen . "
Kehittdminen

Innovaatio "Henkiléstén" ’Lyhyenaikavalin" Kayttdonotto-

. _ vai S
| valtuutus | | onnistumiset | e " lauurruttaminen

SUUNNITTELU- . N -
TOIMINTA KAYTTOONOTTO-  _~"KAYTTO- JA KEHITTAMIS-
S —— e | by TOIMINTA
~.‘*\g,--"'-..' Alka ——»
[Tarve | | Suunnitteluvaihe ]
[ Valmisteleva vaihe | [ Kayttdonoton valmistelu | | Kaytén jalkauttaminen:

KUVIO 15. Tietojérjestelmén periaatteellinen k&yttoonoton malli, kahdeksanvaiheisen
muutosprosessin malli, tiivistetty Kotterin malli yhdistettynd Eteld-Karjalan sosiaali- ja
terveyspiirissé kaytettyyn kotihoito mobiilin toiminnanohjausjérjestelmén kayttéonotto-
malliin. (Hyotyldinen 2005, 65; Kotter 1996, 23; Rahkonen 2007, 27; Kotter & Rathgeber
2008, 125 — 127, Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri 2013, muokattu)
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Toimintayksikdn esimiehen roolit kdyttéonottoprosessin eri vaiheissa

Opinnaytetyon tarkoitus oli kuvata ja arvioida kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjar-
jestelmén kayttéonottoprosessia Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin kotihoidon toi-
mintayksikdiden esimiesten nakdkulmasta tarkasteltuna. Kotihoidon mobiilin toiminnan-
ohjausjarjestelman kayttoonottoprosessin teoreettiseen malliin on lisatty esimiesten tee-
mahaastatteluilla kerdtyn tutkimusaineiston teoriaohjaavan sisallonanalysoinnin pohjalta
toimintayksikdiden esimiesten keskeisimmat roolit kayttdonottoprosessin kussakin vai-

heessa (kuvio 16).

( Valmistelu ] ( Toteutus |
[ pastolest ]
‘. _Muutoksen ‘ |'Visiojastrategia
valttimattomyys
[onjaava tiimi| ‘ Visiosta (vakiinnuttaminen|
— viestiminen) Kehittsminen
Innovaatio 'Henkn'c‘:stbn"" (Lyhyen aikava|in"" Kam::-"“m"- L
| valtuutus | onnistumiset | va o |Juurrurtammen
SUUNNITTELU- ~ E—
TOIMINTA KAYTTOONOTTO- " KAYTTO- JA KEHITTAMIS-
~_ TOIMINTA TOIMINTA
_ T ——— Aka ——»
[Tarve | | Suunnitteluvaihe ] Kéytténotto
( valmisteleva vaihe | [ Kayttdsnoton valmistelu | (Kaytén jalkauttaminen |

[ Osallistuja  Viestija  Kuuntelija  Motivoija  Organisoija Kannustaja  Kanssakulkija ]

[ Muutoksen viitoittaja |[ Muutoksen toteuttaja ]| Muutoksen yllapit&js J

KUVIO 16. Toimintayksikdiden esimiesten keskeisimmét roolit ja kokoavat kasitteet yh-
distettynd aiemmin tassa luvussa kuvattuun kotihoidon mobiilin toiminnanohjauksen teo-

reettiseen malliin

Taman opinnaytetyon tutkimustulosten mukaan muutosjohtamisen peruskeinot: muutos-
viestintd, henkilokunnan kuuleminen sek& henkiléston motivointi ja kannustus kulkevat
eri variaatioina lapi koko kayttéonottoprosessin, joten ne on kuvattu samalle, koko kéyt-
toonottoprosessin lapi kulkevalle aikajanalle. Tutkimus osoitti, ettd toimintayksikon esi-
miesten aktiivinen osallistuminen heti k&yttdonottoprosessin alussa valmisteleviin tyo-
ryhmiin lisési heidan tietojaan kotihoidon mobiilista toiminnanohjausjarjestelmasta seka
kayttoonottoprosessista, miké helpotti muutoksen l&piviemista. Toimintayksikon esimie-
hen viestijan rooli painottuu kayttdonottoprosessin alkuvaiheeseen eli tarve-/ideavaihee-

seen, valmistelevaan vaiheeseen ja suunnitteluvaiheeseen. Viestijan rooli on kaksisuun-
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tainen. Toisaalta toimintayksikon esimiehen tulee viestid omalta esimieheltdén, organi-
saation johdolta ja projektihenkilstolta saamaansa tietoa jarjestelmésté ja sen kayttoon-
ottamisesta henkilékunnalleen, mutta samanaikaisesti myds henkilokunnan tuntemuksia,

odotuksia ja pelkoja omalle esimiehelleen ja projektiorganisaatiolle.

Kuten opinndytetyon tutkimustulokset osoittivat henkilokunnan kuuleminen ja kuuntele-
minen on muutoksen onnistuneen lapiviennin kannalta tarkeéa. Se, ettd toimintayksikon
esimies kuuntelee alaistensa jarjestelman kayttéonottoprosessiin liittyvia ajatuksia ja pel-
koja seka vie niitéa eteenpain tiedoksi omalle esimiehelleen ja projektihenkildstélle, auttaa
positiivisen ilmapiirin luomisessa. Positiivinen ilmapiiri muutosta kohtaan helpottaa ko-
tihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman ja uusien toimintamallien k&yttéonottoa.
Vaikeidenkin asioiden késitteleminen yhdessa mahdollistaa my6s jarjestelman ja kayt-

toonottoprosessin kehittdmisen organisaation oppimisen kautta.

Kéayttoonottoprosessin kolmen ensimmaisen vaiheen toimintayksikén esimiehen roolien
kokoavana kasitteena voidaan pitdd muutoksen suunnan viitoittajaa, joka késitteend ko-
koaa hyvin esimiehen ydintehtavéat muutosprosessin alkuvaiheessa. Esimiehen tehtdvana
on nimenomaan viitoittaa tietd muutokselle aktiivisen suunnitteluun osallistumisen, muu-
tosviestinndn, henkilokunnan ajatuksien ja pelkojen kuuntelemisen sek& henkil6kunnan
motivoimisen ja kannustamisen avulla. Muutoksen viitoittamisen keskeinen tehtdva on
muutokselle positiivisen, kéyttoonottoa odottavan ilmapiirin luominen toimintayksik-
koon. Positiivinen ilmapiiri mahdollistaa my6s henkilokunnan muutosvastarinnan avoi-

men kasittelyn.

Kéyttoonoton valmistelun ja kayttéonottovaiheen toimintayksikon esimiehen keskeiset
roolit ovat edell& mainittujen lisaksi koulutusten mahdollistaminen riittavalla henkilosto-
resurssilla sekd kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman k&yttdonoton organi-
sointi yhteisty6ssé organisaation ja projektihenkildston kanssa. Kayttdonoton valmistelun
ja kayttéonoton vaiheiden toimintayksikén esimiehen roolien kokoavana késitteené voi-
daan pitdd muutoksen toteuttajaa, joka pitéa sisalladn esimiehen keskeisen roolin kéayt-
toonoton kannalta kriittisissa vaiheessa. Toimintayksikon esimiehen tulee kaiken muun
kayttoonottoon liittyvan kiireen lisaksi sailyttdd aiemmin luomansa muutokselle positii-
vinen ilmapiiri tydyksikossadan, miké tarkoittaa jatkuvaa henkilokunnan motivoimista
vastoinkdymistenkin hetkelld. Muutoksen toteuttamisen keskeisin tehtavd on muutoksen

valttamattomyyden ja sen suunnan osoittaminen henkil6kunnalle. Vaihe on Kriittinen
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paitsi henkilokunnalle myds esimiehelle itselleen, jonka on naytettava esimerkkia henki-

I6kunnalleen omalla toiminnallaan.

Kéyttoonottovaiheessa alkavassa ja kayton jalkauttamisen sisaltavéssa vaiheessa esimie-
hen rooli muuttuu jalleen. Edelleen hanen keskeisina rooleinaan ovat viestijan, kuunteli-
jan, organisoijan ja kannustajan roolit, mutta uutena roolina toiminnanohjausjarjestelman
arkikaytossa nousee mukaan kanssakulkijan rooli, jolla tarkoitetaan kotihoidon mobiilin
toiminnanohjausjarjestelman ja uusien toimintamallien jalkauttamista osaksi toimintayk-
sikdn péivittaista toimintaa. Esimiehen on huolehdittava siitd, ettd hanen henkilékuntansa
toimii yhteisesti sovittujen toimintamallien mukaan, kayttad toiminnanohjauksen kaikkia
osiota ja ilmaisee lisdkoulutustarpeensa. Toimintayksikon esimiehen tehtdvand on myos
resursoida uuden henkilékunnan kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén kou-
lutus seka tarvittava kertauskoulutus jo jarjestelméaa kayttaville tydntekijoille. Kayttéon-
ottovaiheen ja kayton jalkauttamisen toimintayksikén esimiehen roolien kokoavana ka-
sitteend voidaan pitdd muutoksen yll&pitdjaa, joka kdytannossa tarkoittaa sita, ettd onnis-
tuneen kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttéonoton jalkeen vastuu sen
kayttdmisesta siirtyy toimintayksikoihin. Muutoksen yllapitdmisen keskeinen tehtava on-
Kin taata toiminnanohjausjarjestelman kayton ja sen mukanaan tuomien toimintamallien

jalkautuminen saumattomaksi osaksi toimintayksikon pdivittaista tyota.

Toimintayksikdn esimiehen tuen tarve kayttoonottoprosessin eri vaiheissa

Opinndytetyon toisena tutkimustehtévéana oli kuvata toimintayksikon esimiesten tuen tar-
vetta kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelman kayttéonottoprosessissa. Esimies-
ten kayttoonottoprosessin eri vaiheissa tarvitseman, organisaatiolta saatavan, tuen keskei-
simmaét késitteet on yhdistetty kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelmén kayt-
toonoton teoreettiseen prosessimalliin kuviossa 17. Keskeisin, koko kayttoonottoproses-
sin lapi kulkeva, tuen tarve on jatkuva muutosviestintd, joka toimii kayttéonottoproses-
sissa alullepanevana voimana. Muutosviestinnan tulee olla paitsi systemaattista myos oi-
keaan aikaan ja oikeille henkil6ille suunnattua. Tamé& mahdollistaa reflektoinnin ja orga-
nisaation oppimisen yksildiden ja toimintayksikoitten oppimisen kautta. Etenkin kéyt-
todonottoprosessissa, joka toteutetaan vaiheittain toimintayksikko kerrallaan, tima on tér-
kedd, jotta aiempien kdyttdonottojen ongelmista ja haasteista voidaan oppia ja toimia tar-

vittaessa toisin tulevissa kayttdonotoissa.
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KUVIO 17. Toimintayksikdiden esimiesten tuen tarve kayttoonottoprosessin aikana yh-
distettyna lopulliseen kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén kayttoonottopro-

sessin teoreettiseen malliin

Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén kayttoonottoprosessin alkuvaiheessa
esimiesten tarvitsema organisaation tuki liittyy muutosviestinnan ohella muutoksen vélt-
tdmattomyyden osoittamiseen ja perustelemiseen seka toimintayksikoiden esimiesten ja
henkilékunnan suunnitteluun osallistumisen mahdollistamiseen jo kayttdénottoprosessin
tarve-/ideavaiheessa, valmistelevassa vaiheessa ja etenkin suunnitteluvaiheessa. Kéytéan-
nossd tama tarkoittaa toimintayksikon esimiesten ja henkilokunnan sek&d ammattiliittojen
edustajien kutsumista mukaan valmisteleviin tyoryhmiin. Jokaisessa tyoryhmaéssé ei tar-
vitse olla edustusta kaikista toimintayksikdistd, mutta kentén edustus paitsi lisdd ryhmien
kotihoidon asiantuntemusta myos edistéé jarjestelman kayttoonottoa sisdisten muutos-

agenttien ja tehostuneen muutosviestinnan avulla.

Kéyttoonottoa valmistelevassa vaiheessa ja kayttoonotossa toimintayksikdiden esimies-
ten tuen tarve liittyy p&asaantdisesti koulutusten ja k&yttéonoton resursointiin. Organi-
saation tulee osoittaa lisaresursseja henkildston koulutusten mahdollistamiseksi seké huo-
mioida kayttdonottovaiheessa uuden jarjestelmén ja toimintamallien kayttdonottamisen
aiheuttama tyon tehokkuuden valiaikainen lasku. Lisaresurssina voidaan kayttaa joko ko-
tihoidon resurssipoolia tai tarvittaessa ulkoisia sijaisia. Toimintayksikoissa, joissa toimii

kotihoidon lisdksi myds asumispalveluiden ja laitoshoidon henkil6kuntaa, on mahdollista
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paikata koulutuksista johtuvaa resurssitarvetta sisaisesti. Kaikissa toimintayksikdissé
tdma ei kuitenkaan onnistu, joten organisaation on kaikin keinoin pyrittava takaamaan
riittava resurssi, jotta hoitajat eivat kokisi kayttonottoa valmistelevaa vaihetta liian ras-
kaaksi. Liséresursoinnilla organisaatio paitsi osoittaa kotihoidon mobiilin toiminnanoh-
jausjérjestelmén kayttéonoton tarkeyden myos arvostavansa ja kuuntelevansa henkil6-

kunnan tarpeita.

Kéyttoonottoa valmistelevassa vaiheessa toimintayksikon esimiehet tarvitsevat konkreet-
tista tukea omalta esimieheltddn henkilokunnan kuulemisessa ja motivoimisessa. Tama
edellyttad kotihoidon paallikkdtason jalkautumista toimintayksikoihin. Toimintayksikén
henkilokunnan, kotihoidon paallikon sekéd kayttoonottoprojektin henkildston yhteisissé
palavereissa voidaan kasitella henkilokunnan tuntemuksia ja mahdollisia pelkoja kotihoi-
don mobiilia toiminnanohjausjarjestelmaa ja uusia toimintamalleja kohtaan. Se, ettd mu-
kana on oman toimintayksikon ulkopuolinen organisaation edustaja, mahdollistaa suoran
palautteen antamisen organisaatiolle. Samalla kotihoidon kentaltd nousseet toimintamal-
lien kehittdmisajatukset saadaan vietyé eteenpdin jalostettaviksi. Yhteiset palaverit myds
mahdollistavat ongelmatilanteiden nopean kasittelyn, jolloin organisaatio voi reagoida

kayttoonottoon liittyviin akillisiin tilanteisiin nopeasti.

Seuraavissa alakappaleissa kaydaan lapi kotihoidon mobiilin toiminnanohjauksen kéyt-
toonottoprosessin vaiheet, jotka ovat jarjestelman tarve, valmisteleva vaihe, suunnittelu-
vaihe, kéyttéonoton valmistelu, kayttoonotto sekd kayton jalkauttaminen. Mallin perus-
tana on kaytetty Kotterin (1996) kahdeksanvaiheista muutosprosessimallia, Kotterin ja
Rathgeberin (2008) uudelleen, organisaation johdon ja esimiesten ndkokulmasta, paa-
luokkiin ryhmitetty kahdeksanvaiheisen muutosprosessin malli seka Hyotyldisen (2005)
tietojarjestelman periaatteellista kdyttoonottoprosessia, jotka on siirretty kotihoidon toi-
mintaymparistdon huomioiden sen erityispiirteet. Malliin on yhdistetty kotihoidon mo-
biilin toiminnanohjauksen kéyttoonotossa soveltaen kaytettavaa iteroivaa vesiputousmal-
lia (Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri 2013) sekd toimintayksikdiden esimiesten kes-
keisimmét roolit ja heidan organisaatiolta tarvitsevansa tuen tarve kussakin kayttdénoton

vaiheessa.
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7.2 Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman tarve-/ideavaihe

Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén kayttoonoton prosessi alkaa organisaa-
tion tarpeesta hankkia sopiva tydkalu kotihoidon resurssien optimaaliseksi hyodynté-
miseksi ja kustannustehokkuuden parantamiseksi. Julkisen sektorin kustannusten séasto-
paineet ovat viime vuosina herattaneet keskustelua siitd, miten kotihoidon palveluja voi-
taisiin tuottaa tehokkaammin. Asiakaskunnan tarpeiden dynaamisesta vaihtelusta johtuen
kotihoitoon tarvitaan tydkalu, jolla resursseja ja erityisosaamista voidaan ohjata tehok-
kaasti, hoitajien valittéman asiakastydajan osuutta kasvattaa seka vélillisia toita ja tilas-
tointia automatisoida. Tarvevaiheessa organisaation tulee miettia mitd toiminnanohjaus-
jarjestelman hankkimisella ja kayttéonotolla halutaan saada aikaiseksi, mika on kotihoi-
don toiminnanohjauksen todellinen tarve seka minkalaisen ratkaisun organisaation talou-
delliset resurssit mahdollistavat. Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelman kéyt-
toonottaminen on taloudellisesti merkittdva hanke, joten tarve-/ideointivaihe voi vieda

runsaasti aikaa budjetoinnin vuosikellon vaiheen mukaan.

Organisaation kaytdssa oleva potilastietojarjestelméd, séhkdinen tydvuorosuunnittelu ja
taloushallinnon jarjestelméat vaikuttavat osaltaan siihen minka kotihoidon mobiilin toi-
minnanohjausjarjestelman organisaatio paatyy hankkimaan. Osa markkinoilla tarjolla
olevista toiminnanohjausjarjestelmistd on sidoksissa vain yhteen potilastietojérjestel-
maan, kun taas toisissa jarjestelmista 16ytyy jo valmiiksi rakennetut integraatiorajapinnat
yleisempiin potilastieto-, tydvuorosuunnittelu- ja taloushallinnon sovelluksiin. Keskeisté
on my06s miettid miten kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén hankinta linkit-
tyy organisaation muuhun kehitystyohon tai toimintaprosesseihin. Esimerkiksi Etela-
Karjalan sosiaali- ja terveyspiirissd on menossa useita samanaikaisia kotihoidon toimin-
taympaéristda koskevia kehittdmishankkeita. Kotikuntoutuksen kehittdminen ja vastuu-
hoitajuuden kayttoonotto ovat kotihoidon kehittamisty6td, joka tulee huomioida myds ko-
tihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelman kayttoonottoprosessissa sekad uusien toi-

mintamallien suunnittelussa.

Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kéayttéonottoprosessin teoreettisen
mallin tarve/idea —vaiheeseen liittyy Kotterin (1996) kahdeksanvaiheisen muutosproses-
simallin ensimmainen vaihe, muutoksen valttamattémyys seka tiivistetyn muutosproses-
simallin muutoksen valmisteluvaihe. Toiminnanohjausjarjestelman kéayttéonottoproses-

sin alussa on tarkedd, etta organisaatio luo henkilékunnalleen selkedn tunteen muutoksen
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valttamattomyydesté eli siitd, ettei kotihoidon kdytdssa oleva toimintamalli enaa riita tu-
levaisuudessa vastaamaan kotihoidon resurssien kasvavaan tarpeeseen. Muutoksen valt-
tamattomyyden viestimiseksi organisaation tulee varmistua siitg, ettd toimintayksikoiden
esimiehet ja henkilékunta ovat tietoisia tulevasta kotihoidon mobiilin toiminnanohjaus-
jarjestelman kayttoonotosta, sen alustavasta aikataulusta seka mita jarjestelman kéayttoon-
otto tulee vaikuttamaan kotihoidon henkilékunnan tydnkuvaan. Kéyttéonottoprosessin
alkuvaiheessa organisaation keskeisempana tyokaluna on muutosviestinté, jonka tarkoi-
tus on vaikuttaa henkilokunnan asenteisiin ja luoda positiivinen ilmapiiri muutosta koh-
taan. Organisaation on myos mahdollistettava toimintayksikdiden esimiesten ja henkil6-
kunnan osallistuminen suunnitteleviin ryhmiin, jolloin henkildkunta saa paremmin tietoa
kayttoonotettavasta jarjestelméasté ja muuttuvasta toimintamallista sek& sitoutuu muutok-

seen paremmin.

Tarve-/ideavaiheen aikana toimintayksikon esimiehen rooli keskittyy osallistumiseen ja
saamansa informaation valittdmiseen henkildkunnalleen. Osallistumalla jo alusta alkaen
suunnittelevien ja valmistelevien ryhmien toimintaan esimies saa ajantasaista tietoa koti-
hoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttdonottoprosessista, miké mahdollistaa
henkilokunnan tiedottamisen. Kayttéonottoprosessin alkuvaiheeseen liittyy henkilokun-
nan keskuudessa liikkuvia huhuja ja vaarinkasityksid, joiden korjaaminen on onnistuneen
kayttoonoton edellytys. Faktoihin perustuvalla viestinnélla esimies voi vaikuttaa henki-
I6kunnan vaariin tai puutteellisiin tietoihin liittyviin ennakkokasityksiin muutosta koh-
taan, mika auttaa kayttoonottoprosessin myohemmissa vaiheissa muutosvastarinnan ké-

sittelyssé.

Tarve-/ideavaihe on linjaorganisaation omaa ideointi- ja valmisteluty6td, jota voidaan
tehdd mahdollisesti kehittdmishankkeiden kautta. ldeointivaiheessa on térkedd suunni-
tella kayttdonottoprojektia ja nimetéd kayttoonoton vastuullinen projektipaallikko jo hy-
vissa ajoin. Tarvevaiheen jalkeen kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayt-
toonottoprosessissa siirrytddn valmistelevaan vaiheeseen, jossa vastuu toiminnanohjaus-
jarjestelman kayttoonotosta siirtyy véhitellen linjaorganisaatiosta eriytetylle projektihen-
kilostolle, jonka vastuulla varsinainen kayttdonottoprojekti on. Kayttdonottoprosessin
onnistumisen kannalta on tarke&d, ettd organisaation johto, projektihenkil6sto ja kotihoi-
don toimintayksikoiden henkilokunta toimivat yhteisty0ssé heti prosessin alusta alkaen.

Tama edellyttdd jatkuvaa kommunikointia ja asioista tiedottamista.
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7.3 Valmisteleva vaihe

Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén valmisteleva vaihe on kayton juurrut-
tamisen ohella kayttoonottoprosessin Kkriittisimpié vaiheita, jonka aikana muun muassa
tehdaan lopullinen pdatds hankittavasta kotihoidon toiminnanohjausjérjestelmésta seka
sen hankintatavasta. Valmisteleva vaihe on linja- ja kayttdonottoprojektin vélistd sauma-
tonta yhteistyotd, johon tulee ottaa mukaan myods henkilokunnan ja ammattijarjestdjen
edustus. Valmistelevan vaiheen keskeinen tydkalu on informatiivinen viestintd, jonka
avulla kotihoidon henkildkunta pysyy tietoisena kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjéar-
jestelmén kayttoonottoprosessin suunnitelmista, etenemisesta ja aikataulusta. Mitd aiem-
min henkildkunta otetaan mukaan toiminnanohjauksen kayttonottoprosessiin sitd hel-

pompi heidéan on muutokseen sitoutua.

Valmistelevan vaiheen tehtaviin kuuluu myds kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjar-
jestelmén kilpailutuksen valmisteleminen ja toteuttaminen, mik& tapahtuu linjaorganisaa-
tiosta eriytetyn projektihenkiloston ja organisaation hankinta-asiantuntijoiden yhteis-
tyond. Osalla Suomen kunnista on mahdollisuus hankkia jo valmiiksi kilpailutettu koti-
hoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelmén kokonaisuus, mutta jos organisaatio paat-
tdé kilpailuttaa jarjestelméan hankinnan, on eri toimittajien vaihtoehtoja kaytettavissa
enemman. Valmistelevassa vaiheessa organisaation on paatettava hankitaanko koko toi-
minnanohjausjarjestelma kerralla, vai rakennetaanko kokonaisuus véhitellen ottamalla

kayttoon tarvittavat moduulit vaiheittain.

Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén kayttéonottoprosessin valmistelevassa
vaiheessa organisaation tulee paattdd miten kayttdonotto tullaan kdytdnnossa toteutta-
maan. Valmistelevan vaiheen keskeinen tyokalu on kéyttéonottoprosessin projektisuun-
nitelma, jossa madritetddn kayttdonoton tavoite, aikataulu, resurssit, kayttdonottoprojek-
tin organisointi ja johtosuhteet sekd miten kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestel-
mén kayttoonotto liittyy organisaation muuhun kehitystoimintaan. Kayttéonoton vastuul-
lisen projektipadllikon liséksi organisaation on varattava kayttdonottoon riittdvé maara
henkildstoresursseja, joiden sisdinen tai tarvittaessa ulkoinen rekrytointi on aloitettava jo
valmistelevassa vaiheessa. Samalla linjaorganisaation on nimettdva kayttoonottoproses-
sin ohjausryhmad, johon tulee kuulua riittdvan paatantdvallan omaavat edustajat niin orga-

nisaation hoivasta/kotihoidosta kuin tietohallinnostakin. Ohjausryhméan tehtdvana on
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paitsi valvoa ja ohjata kdyttoonottoprosessin etenemista sovitussa aikataulussa ja budje-

tissa my0s hyvaksya prosessin siirtyminen vaiheesta toiseen.

Kéyttoonottoprosessin valmistelevaan vaiheeseen liittyy kahdeksanvaiheisen muutospro-
sessin ohjaavan tiimin perustaminen, Kotterin ja Rathgeberin (2008) tiivistetyn muutos-
prosessimallin paatoksenteko vaihe sekd Hy6tylaisen (2005) periaatteellisen tietojérjes-
telmén kayttoonoton prosessimallin suunnittelutoiminnan alkuvaihe. Ohjaavan tiimin pe-
rustaminen jo mahdollisimman varhaisessa vaiheessa on edellytys muutoksen etenemi-
selle suunnitellun aikataulun mukaan. Ohjaavan tiimin eli kotihoidon mobiilin toimin-
nanohjausjarjestelmén kayttéonoton ohjausryhmén tehtdvana on tekemillaan paatoksilla
hallita ja ohjata muutosta haluttuun suuntaan. Tiimiin tulee kuulua organisaatiossa riitta-
van paatantdavallan omaavia henkil6itd, mutta toisaalta myos suorittavan tason tyonteki-
JOit4, joilla on johtoa konkreettisempi kasitys kotihoidon toimintaprosesseista. Etela-Kar-
jalan sosiaali- ja terveyspiirissa kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayt-
tdonoton ohjausryhman muodostavat organisaation hoivajohtaja, tietohallintojohtaja, ko-
tihoidon paallikko, kotihoidon muutoskoordinaattori, resurssipoolin ja toiminnanohjauk-

sen toimintayksikon esimies seka kayttoonoton projektipaallikko.

Kotihoidon toimintayksikén esimiehen roolit ja tehtivat sekd esimiehen organisaatiolta
tarvitsema tuki eivét juurikaan muutu tarve-/ideavaiheen, valmistelevan vaiheen ja suun-
nitteluvaiheen vélilla. Opinnaytetyon tutkimustulosten pohjalta toimintayksikdiden esi-
miehet eivat kokeneet hyotyvéansa kayttoonottoprosessin valmistelevan vaiheen kilpailu-
tusprosessiin osallistumista, joskin heidan asiantuntemustaan olisi hyva hyddyntaa kil-
pailutusasiakirjojen laadinnassa etenkin hankittavan jarjestelmén toiminnallisten ominai-
suuksien kohdalla. Sen sijaan kayttoonottoprosessin valmistelevassa vaiheessa perustet-
taviin, jarjestelmén kayttoonottoa ja sisdisia toimintamalleja, valmisteleviin tyéryhmiin
osallistuminen on esimiesten mielestd tarked4 tiedonsaannin ja muutosviestinnén kan-
nalta. Tiedon lisaantyessa henkilokunnan pelot ja muutosvastarinta lisdantyvat toiminta-
mallien muutosta kohtaan, jolloin esimiehen on voitava perustella muutoksen tarvetta jar-
kiperaisesti. Henkilokunnan muutosvastarinnan lisdédntyminen muutosta ja uutta toimin-
tamallia kohtaan tapahtuu etenkin kayttdonottoprosessin suunnittelu- ja kéyttéonottoa
valmistelevassa vaiheessa, mutta muutosvastarintaa on havaittavissa jo kayttéonottopro-

sessin alkuvaiheissakin.
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7.4 Suunnitteluvaihe

Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman onnistunut kayttdonotto edellyttaa or-
ganisaatiolta hyvaa suunnittelua. Suunnitteluvaiheessa tulee huomioida paitsi kéyttoon-
otettavan toiminnanohjausjarjestelméaén liittyvét toiminnalliset ja tekniset kysymykset
my0s tehdad pa&toksia lukuisista kotihoidon tyéprosesseihin ja toimintamalleihin sekd or-
ganisaatioon liittyvista tekijoistd. Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kéyt-
toonottoprosessin suunnitteluvaiheessa organisaatioon, toimintamalleihin ja henkil6kun-
nan koulutuksiin liittyvat huomioitavat ja suunnitteluvaiheessa paatdksen tarvitsevat ky-

symykset on lueteltu taulukossa 4.

Organisaation koosta ja struktuurista riippuen kotihoidon mobiili toiminnanohjausjarjes-
telma voidaan ottaa kayttoon joko yhdella kertaa koko organisaatiossa tai toimintayk-
sikk0 kerrallaan. Henkilokunnan ja ammattijarjestdjen edustajien mukaan ottaminen
suunnitteluun on onnistuneen suunnitteluvaiheen edellytys. Myos organisaation ulkopuo-
linen tiedottaminen erillisen tiedotussuunnitelman mukaan on tarkedd, sill& kotihoidon
mobiilin toiminnanohjausjarjestelman ja etenkin siihen kiinteasti liittyvan sahkoisen lu-
kitusjarjestelman k&yttdonottaminen vaikuttavat suoraan mygds kotihoidon asiakaskun-

taan.

Suunnitteluvaiheen tueksi kotihoidon prosessi tulee purkaa auki ja mallintaa uudelleen
kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén kéaytté seké uudet toimintamallit huo-
mioiden. Kayttoonottoprosessin onnistumisen kannalta on tarkedd myos analysoida koti-
hoidon nykytila ja tehdd sen pohjalta resursointilaskelmat kunkin toimintayksikon sek&
resurssipoolin henkilékunnan optimaalisesta henkil6kuntamaarasta. Suunnitteluvai-
heessa organisaation velvollisuutena on myos kuulla kotihoidon henkil6kuntaa ja ammat-
tijarjestdjen edustajia kotihoidon toimintaa muuttavasta uudesta toimintamallista Tama
voidaan tehdd kuulemistilaisuuksien, yhteistoimintakeskustelujen tai -neuvotteluiden
kautta. Tarkedd on, ettd henkilékunta kokee tulleensa kuulluksi, mik& helpottaa uudentoi-
mintamallin omaksumista ja mahdollistaa kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestel-

man kayttéonoton.
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TAULUKKO 4. Organisaatiossa huomioitavia asioita ennen Kotihoidon mobiilin toimin-

nanohjausjarjestelméan kéayttoonottoa

Organisaatioon liittyvat kysymykset

Onko organisaatiossa tehty paatos kotihoidon tyéntekijoiden valittdman asiakastydajan osuudesta?
Mihin paatds perustuu?

Onko vélittdmén tybajan tavoite realistinen?

Onko tavoite sama Kaikille organisaation kotihoidon toimintayksikoille?

Ovatko organisaation kotihoidon toimintayksikdt oikean kokoisia?

Onko toimintayksikdiden rajat mietitty toiminnanohjauksen nakékulmasta?

Onko kéytossa resurssipooli?

Miten resurssipoolin toiminta on organisoitu?

Toimiiko resurssipooli koko organisaation alueella?

Onko kotihoidossa tehty resursointilaskelmia ja milloin ne on paivitetty?

Miten toiminnanohjauksen henkilékunta valitaan ja kuinka monta tyonjakajaa tarvitaan?

Onko organisaatiossa olemassa valmista potilastietojarjestelman tukikéyttajaverkostoa, jota voidaan

hyddyntédd myds kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttéonotossa?

Toimintamalleihin liittyvat kysymykset

Onko organisaatiossa tehty paatds kotihoidon uusista toimintamalleista?

Onko kotihoidon prosessi avattu ja mallinnettu uutta toimintatapaa vastaavaksi?

Onko asiaa kayty lapi henkilékunnan ja ammattijarjestojen kanssa?

Tarvitaanko henkilokunnan kuulemistilaisuuksia tai yhteistoimintaneuvotteluja?

Miten kayttoonotettava toiminnanohjausjarjestelma muuttaa kotihoidon tydntekijoiden tyonkuvaa?
Onko ammattiryhmien tehtdvankuvat pdivitetty vastaamaan uutta toimintamallia?

Uusi toimintamalli mahdollistaa téihin 1ahddn suoraan kotoa ja palaamisen vuoron péétteeksi asiakkaan
luota suoraan kotiin. Onko toimintamallin pelisd&nnét laadittu?

Ovatko ohjeet selvat henkilokunnalle?

Perustuvatko pelisddnndét tydehtosopimukseen?

Ovatko mobiililaitteeseen liittyvét pelisddnnot paatetty?

Henkilokuntaan ja sen kouluttamiseen liittyvat kysymykset

Miten kotihoidon henkilékunta koulutetaan uuden teknologian kayttéén?

Jarjestetadnko koulutukset auditorio- vai kenttdkoulutuksena, vai niiden sekoituksena?

Kayttéonoton onnistumisen kannalta on erittéin tarkeéd, ettd kaikki osallistuvat koulutuksiin — miten
tdma voidaan resursoida ja valvoa?

Miten henkilokunnan eriasteinen teknisten jérjestelmien kdyton osaaminen huomioidaan koulutuksissa?
Miten toimintayksikoiden osittain eridvét toimintamallit huomioidaan koulutuksissa?

Onko toimintamalleja mahdollisuus yhtendist&a?

Miten henkildkunta saadaan sitoutettua uuteen toimintamalliin?
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Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelmén kayttéonottoprosessin suunnitteluvai-
heeseen kuuluvat kahdeksanvaiheisen muutosprosessimallin vision ja strategian luomi-
nen sekd visiosta henkilokunnalle viestiminen, tiivistetyn muutosprosessin mallin p&&tos-
vaihe ja toteutuksen aloittaminen seké periaatteellisen tietojarjestelmén kéyttéonoton pro-
sessimallin, kéyttoonottoprosessin valmisteluvaiheessa alkanut, suunnittelutoiminta.
Kéyttéonoton suunnittelutoiminnassa korostuu henkildkunnan mukaan ottaminen suun-
nitteluun. Hy6tylaisen (2005, 65-66) mukaan tietojarjestelmén suunnitteluvaihe etenee
pienin askelin, ja sitd ei voi tarkastella pelkastaan teknisena prosessina, vaan tietojarjes-
telman kayttoonottoprosessi tulisi ndhda sosiaalisena toimintana, joka voi kayttoonotet-

tavasta jarjestelmésté riippuen vieda organisaatiolta aikaa useita vuosia.

Kotterin (2006) kahdeksanvaiheisen muutosprosessin vaiheet muutoksen vision ja strate-
gian luominen seké vision viestittdminen henkilokunnalle ovat kéyttéonottoprosessin on-
nistumisen kannalta merkittavid organisaation ja projektihenkiloston tehtavid suunnitte-
luvaiheen aikana. K&yttéonoton selked visio ja strategia mahdollistavat ohjausryhman
muutoksen johtamisen ja kayttoonottoprosessia koskevien péaatdsten tekemisen nopeasti
ja tehokkaasti. Muutoksen visio ja strategia auttavat myds toimintayksikdiden esimiehié
kohtaamaan muutokseen liittyvat tyoyksikon ongelmatilanteet sek& mahdollistavat hen-
kilokunnalle ymmaérryksen mistd muutoksessa on kyse. Muutosprosessin vision tehtava
on selkeyttdd muutoksen suuret suuntalinjat ja kannustaa tydntekijoita olemaan aktiivisia
muutoksen suhteen. Muutoksen strategiaa tulee aina tarvittaessa paivittda kayttoonotto-

prosessin edetessé.

Muutoksen visiosta henkilokunnalle viestimisessa tulee ilmetd, ettd koko organisaation
johto on muutoksen takana. Tdman tulee ndkyd myods konkreettisina tekoina. Vaikka
kayttdonottoprosessin aikana kohdattaisiinkin haasteita, organisaation johdon edustajat
eivét saa puheillaan tai teoillaan kaantyé kayttdonotettavaa jarjestelmaa ja toimintamallia
vastaan, vaan heidan tulee tukea muutoksen visiota ja strategiaa henkilokunnan silmissé.
Sama pétee myos toimintayksikiden esimiehiin. Vaikka heilld itselldan olisikin ristirii-
taisia tunteita tulevaa kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kéyttéonottoa
kohtaan, tunteet eivét saa nakya henkilokunnalle muutosviestinndssa tai toimintayksikon
sisaisissa keskusteluissa. Toimintayksikon esimies on organisaation edustaja tyoyhteisos-
saan, mink& vuoksi hénen on systemaattisesti tuettava esimerkillaan kotihoidon mobiilin

toiminnanohjausjarjestelman kéayttéonottoa.
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7.5 Kayttdéonoton valmisteleva vaihe

Kayttoonoton valmistelevan vaiheen tehtdvand on hankitun kotihoidon mobiilin toimin-
nanohjausjarjestelman konfigurointi ja tekninen hienoséétd organisaation tarpeisiin ja sen
kaytdssa oleviin muihin, toiminnanohjauksessa tarvittaviin, tietojarjestelmiin. Toisaalta
kayttoonoton valmistelevassa vaiheessa keskeiseksi tehtédvédksi nousee henkilokunnan
kouluttaminen ja valmentaminen kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kéyt-
toonottoon, tarvittavien tietojen syottdminen ja reaaliaikainen yllapitdminen potilastieto-
jarjestelmaén ja toiminnanohjausjarjestelmaédn seké asiakkaiden huoneistojen oviin ja
kiinteistojen ulko-oviin asennettavan sahkoisen lukitusjérjestelman asentaminen. Kéyt-

toonoton valmistelevan vaiheen tehtavat on kuvattu kuviossa 18.

Jos organisaatio on paatynyt vaiheistamaan kayttdonoton niin, ettd kotihoidon mobiili
toiminnanohjausjarjestelma otetaan kayttoon toimintayksikko kerrallaan, tulee kéayttoon-
ottovélien olla riittdvan pitkét, jotta henkilokunnan kouluttaminen, sahkoélukkojen asen-
taminen ja kayttoonoton aikainen tuki saadaan hoidettua huomioiden myds organisaation
perusty6 sekd muu kehittdmistoiminta. Etel&-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirissa kotihoi-
don mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén eri toimintayksikoiden kayttoonottovaliksi on
vakioitunut kaksi kuukautta.

Koulutukset tyvuoresuunnitteluohjelmisto Koulutukset matkanseurantajarjestelma

Taustatietojen sydttdminen

Koulutukset toiminnanohjausjdrjestelma . . = -
jausjar toiminnanohjausjarjestelmain

Koulutukset potilastietojdrjestelma Potilastietojdrjestelman taustatietojen pdivittaminen |
-2kk -1kk Kayttdénotto
Koulutukset puhelimen peruskayttd Puhelimien peruskdyttton tutustuminen i

Asiakaslistojen keruu ja asiakkaiden

Lukkoj tami
tiedottaminen valmiilla tiedotteella u l]]E'!'i asentaminen

—— -

Kotihoidon mobiili toiminnanohjausjarjestelman toimintayksikktkohtainen konfigurointi |

KUVIO 18. Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman koulutukset ja tehtavat en-
nen toimintayksikdssé tapahtuvaa kayttoonottoa. (Etel4-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri
2013, muokattu)
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Toimintayksikkdkohtainen kayttdonottoprosessi alkaa noin kaksi kuukautta ennen suun-
niteltua kayttoonottopaivaa toimintayksikon henkilokunnalle jarjestettavalla infotilaisuu-
della, jossa sovitaan kyseisen toimintayksikon kayttoonottoprojektin vastuut ja koulutuk-
sien sekd jarjestelman kayttdonoton paivamaarat. Henkilokunta on kéyttéonottoprosessin
aiempien vaiheiden organisaation johdon ja tyontekijoiden kdyman dialogin kautta tassa
vaiheessa jo tietoinen mitd kotihoidon mobiilin toiminnanohjauksen k&yttéonottaminen
heidan toimintayksikdsséan tarkoittaa sekd mité ennakkotyotd se henkilokunnalta edel-
lyttaa.

Lahtokohtaisesti jokainen toimintayksikossa tyoskentelevéd tyontekija saa koulutuksen
puhelimen peruskayttdon, toiminnanohjausjarjestelman mobiili- ja toimistosovelluksen
kayttoon, potilastietojarjestelméssa ja toiminnanohjausjarjestelmassa yllapidettavien
asiakastietojen reaaliaikaiseen pdivittamiseen, sédhkodlukkojen ja matkanseurantaosion
kayttdmiseen seka perehdytyksen uuteen toimintamalliin kokonaisuudessaan. Toimin-
tayksikon tydvuorosuunnittelusta vastaavat henkil6t saavat koulutuksen myos kotihoidon
mobiilin toiminnanohjausjarjestelman ja tydvuorosuunnittelun integraatiorajapinnan
kayttoon seka toimintayksikoiden vastuukayttajiksi nimetyt hoitajat peruskoulutuksesta

laajennetun kayttokoulutuksen.

Koulutukset voidaan jarjestaa auditoriotyyppisind massakoulutuksina, mutta jos kayt-
toonottoprosessille osoitetut resurssit mahdollistavat, niin tehokkaampi tapa on kouluttaa
hoitajat yksittain tai pienissd ryhmissé heidén toimipisteissdén. Tdma varmentaa henkil6-
kunnan osaamisen jarjestelmén kayttoonottovaiheessa. Henkilokohtainen koulutus myos
mahdollistaa kysymykset, jolloin vd&rinymmartamisen riski minimoituu. Henkilokohtai-
silla tai pienryhmékoulutuksilla henkilékunnalle viestitetd&n kotihoidon mobiilin toimin-
nanohjauksen kayttdonoton tarkeyttd ja hoitajien keskeisté roolia tarvittavien asiakastie-
tojen reaaliaikaisessa yllapitdmisessé niin potilastieto- kuin toiminnanohjausjérjestelmés-
sakin. Nain henkilokunta kokee organisaation arvostavan heidan tyGpanostaan ja sitoutuu
paremmin toimintamallin muutokseen. Toimintayksikodiden esimiesten tehtavana on jar-
jestad resursseja niin, ettd kaikki tyontekijat voivat osallistua kotihoidon mobiilin toimin-

nanohjausjarjestelman jokaisen moduulin koulutukseen.

Ennen kayttoonottoa henkilokunnalla tulee olla riittdvasti aikaa perehtyd uuden paatelait-

teen ja toiminnanohjausjarjestelman kayttoon seké aikaa péivittaa toiminnanohjausjarjes-
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telmassa tarvittavat reaaliaikaiset asiakastiedot potilastieto- ja toiminnanohjausjarjestel-
maan. Hoitajilta vaaditaan tydajan suunnittelua myos sdhkolukitusjarjestelman asennuk-
sissa, sillé asentajien on padstdva kotihoidon asiakkaiden luo, jotta sahkolukko voidaan
asentaa asiakkaan oveen. Toiminnanohjauksen eri komponentit voidaan ottaa kayttoon
erillisind ajankohtina, mika helpottaa osaltaan hoitajien koulutusta varten tarvittavaa re-
sursointia. Kéytannossa toiminnanohjausjarjestelma ja sen vaadittavat integraatiot poti-
lastietojarjestelmaan ja tydvuorosuunnitteluun tulee ottaa kayttoon samanaikaisesti,
mutta sdhkoinen lukitusjarjestelma ja matkanseurannan moduulit voidaan ottaa kayttoon
jo ennen toiminnanohjausjarjestelmén kayttoonottoa tai muutama viikko sen jalkeen.
Néin voidaan aikatauluttaa hoitajien koulutusta ja tarjota paremmin tukea kotihoidon toi-

minnanohjausjarjestelman eri moduuleiden kayttéonottovaiheessa.

Kéyttoonottoa valmistelevaan vaiheeseen liittyvat kahdeksanvaiheisen muutosprosessin
mallin vaiheet henkiloston valtuutus ja lyhyen aikavalin onnistumiset. Kotterin ja Rath-
geberin (2008) tiivistaman muutosprosessin mallin kayttéonottoa valmistelevan vaiheen
sekd varsinaisen kayttoonoton kuvaava termi on muutoksen toteuttaminen. Hyotyléisen
(2005) tietojarjestelmén periaatteellisessa kayttoonoton mallissa kayttddnoton valmiste-
levaa vaihetta kuvataan k&yttéonottotoiminnaksi, joka siséltéa tietojarjestelmén teknisen
valmistelun kéyttdonottoa varten ja kayttdonoton edellyttdmét koulutukset. Tietojérjes-
telman periaatteellisen kéyttoonottoprosessin mallissa on huomioitavaa se, etta kayttoon-
ottotoiminnan aikana kayttéonotettavan uuden tietojarjestelman tehokkuus ei ylla aluksi
samalle tasolle aiemmin kéaytdssa olleen toimintamallin tehokkuuden kanssa. Vastaava
tehokkuus saavutetaan kuitenkin nopeasti ja tehokkuuden parantuminen jatkuu uuden tie-
tojarjestelman kayttdmisen myotéd. Asia on otettava huomioon myos kotihoidon mobiilin
toiminnanohjausjarjestelmén kayttoonottoprosessissa kayttdonottoa valmistelevan vai-

heen ja kayttdonottovaiheen henkiloston liséresursoinnissa.

Henkildston valtuutus kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelman kayttéonotto-
prosessissa tarkoittaa henkiléston sitouttamista jarjestelman ja uuden kotihoidon toimin-
tamallin kdyttdon. Taman onnistuminen edellyttié organisaatiolta kdyttonottoa estavien
tekijoiden tunnistamista ja kasittelemisté yhdessa kotihoidon henkilokunnan kanssa. Hen-
kiloston valtuutuksella pyritadn henkilokunnan kuulemisen ja motivoinnin kautta luo-
maan positiivinen ilmapiiri muutosta kohtaan. Erés Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspii-
rin kotihoidon mobiilin toiminnanohjauksen kéayttéonottoprosessissa toimivaksi havaittu

keino on hahmottaa henkil6kunnalle mité positiivista uusi toimintamalli tuo tullessaan.
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Se, ettd tyontekijoiden ei endé tarvitse tilastoida asiakaskaynteja erikseen toimistolla vuo-
ron lopussa, on koettu tyotd helpottavaksi uudistukseksi. Samoin ajopéivakirjojen ja tyo-
ajanseurannan automatisoiminen on péaéséantoisesti koettu henkilokunnan keskuudessa

ty6té tehostavaksi ja helpottavaksi uudistukseksi.

Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttdonottoprosessissa tulee huomi-
oida toimintayksikon lyhyen aikavalin onnistumiset, jotka ovat usein pienié etenemisas-
kelia jarjestelman ja uuden toimintamallin kaytt6onotossa. Lyhyen aikavélin onnistumi-
sien huomioiminen organisaation toimesta motivoi henkilokuntaa siitd, ettd muutoksen
eteen tehdyt uhraukset ovat muutoksen mukanaan tuoman uuden toimintatavan arvoisia.
Kayttoonottoprosessin jakaminen pienempiin osatavoitteisiin lisad henkilokunnan onnis-
tumisen kokemuksia, jolloin muutokseen sitoutuminen paranee. Lyhyen aikavélin onnis-
tumisien tunnistaminen on tarkedd myos kayttoonoton ohjausryhmalle, joka voi seurata
kayttoonottoprosessin etenemistd aikataulussa ja oikeassa suunnassa seka hyodyntaa on-

nistumisia kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman tulevissa kayttdonotoissa.

Kéayttoonottoa valmistelevassa vaiheessa toimintayksikdiden esimiesten rooli seka heidén
organisaatiolta ja projektihenkilostolta tarvitsemansa tuki muuttuu kéyttéonottoprosessin
alkuvaihetta konkreettisempaan suuntaan. Kayttoonottoa valmistelavassa vaiheessa ta-
pahtuvat henkilokunnan koulutukset edellyttavéat henkilokunnan lisaresursointia kéyt-
toonottovaiheessa olevaan toimintayksikkoon, jotta jokaisella tydntekijalla on mahdolli-
suus osallistua kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelmén ja uusien toimintamal-
lien koulutuksiin. Tdma edellyttédd paitsi toimintayksikon esimieheltd myds organisaati-
olta henkil6stojérjestelyja niin, ettd koulutukset saadaan jarjestettya tarkoituksen mukai-

sesti.

Koulutusten resursoijan lisaksi esimiehen rooli henkilokunnan tukijana ja motivoijana li-
saantyy toimintayksikon kayttoonoton lahestyessa. Resursoinnin lisdksi esimies tarvitsee
tukea ja jalkautumista myds omalta esimieheltddn. Toimintayksikon kéyttéonottoa val-
mistelevassa vaiheessa onkin tarke&a, ettd kotihoidon p&éallikko kdy kuulemassa henkil6-
kunnan pelkoja ja mielipiteita tulevasta kdyttoonotosta. Tdma tehostaa paitsi muutosvies-
tintdd myos antaa henkilokunnalle tunteen, ettd heitd kuullaan. Lisé&ksi jalkautuminen
viestittad henkilokunnalle muutoksen tarkeyttd, mika parhaimmillaan parantaa henkil6-
kunnan sitoutumista kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman ja uusien toimin-

tamallien kaytt6a kohtaan.
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7.6 Kayttoonottovaihe

Siirryttadessa kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelméan kayttéonottoprosessin
kayttoonottovaiheeseen kotihoidon henkilokunnalla tulee olla selked kuva mitka ovat jar-
jestelmén kayttoonoton tavoitteet ja mik& on hoitajien rooli ja vastuut niiden saavutta-
miseksi. Toimintayksikon esimiehen vastuulla on varmistaa, etté kaikki tyontekijat sitou-
tuvat tavoitteisiin ja jarjestelman kayttoon sek& omaavat koulutuksen jaljilta riittavat ky-
vyt kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelmén kéayttamiseen. Kayttéénoton ensim-
maisina paivina tulee toimintayksikdssa olla saatavilla riittdvasti projektihenkiléston tar-
joamaa lahitukea. Tarvittaessa tukea pitéé olla saatavilla myos iltaisin ja viikonloppuisin.
Liséksi jokaiseen yksikkdon on hyva nimetd alusta alkaen toiminnanohjausjarjestelman
vastuukayttdjia, jotka voivat tarvittaessa tukea ja neuvoa muita jarjestelmén kayttami-

SEessa.

Kotihoidon mobiili toiminnanohjaus on jérjestelmd, jonka kayttoonotto ei esté aiempien
toimintamallien kéyttoa jatkossakaan. Tamé on hyva olla henkilokunnan tiedossa kayt-
toédnoton ensimmaisiné paivina, jolloin on perusteltua varustautua toiminnanohjausjarjes-
telmasta tulostetuilla ké&yntilistojen paperiversiolla. Jos tyontekijalla on tekniikkaan tai
jarjestelman kayttoon liittyvida ongelmia, hén voi avata asiakkaiden ovet perinteisill&
avaimilla ja tilastoida kéynnit entiseen tapaan tyovuoron paattyessa potilastietojarjestel-
maan. Vdhitellen jarjestelman kayton tullessa tutummaksi, tydntekijat voivat korvata pe-
rinteiset toimintatavat kotihoidon mobiilin toiminnanohjauksen my6td muuttuvalla toi-
mintamallilla, mik& on edellytys kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayt-

toonotolla tavoitellun kotihoidon tehokkuuden paranemiseksi.

Vaikka suuremmissa organisaatioissa kotihoidon mobiili toiminnanohjausjarjestelma
kannattaakin ottaa k&yttéon vaiheittain, tulee erityistd huomiota kiinnittaa toimintayksi-
koiden kayttoonoton jarjestykseen. Toiminnanohjausjérjestelman kayttoonottaminen vie-
rekkaisilla toimialueilla helpottaa resurssien siirtdamista yli toimialuerajojen sek& mahdol-
listaa resurssipoolin kokonaisvaltaisen kdyton. Toiminnanohjauksen periaatteiden toteu-
tuminen luo henkilokunnalle positiivisia kokemuksia myos itse kayttdonotosta. Kayt-
toonottovaiheessa organisaation johdon keskeinen tehtéva on tukea toiminnanohjauksen
kayttdonottoa muutosjohtamisen keinoin. Johdon tulee olla tarkkaan perilla mahdollisista
kayttoonottoon liittyvistd haasteista ja reagoida niihin tai jarjestelmén teknisiin ongelmiin

nopeasti. Onnistuneesta kayttdonotosta tulee myds antaa positiivista palautta kotihoidon
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henkilokunnalle, jotta kotihoidon mobiili toiminnanohjaus saadaan juurrutettua osaksi or-

ganisaation toimintaa.

Kotihoidon mobiili toiminnanohjausjarjestelma on hyvin virhealtis kokonaisuus kéytta-
jan tekemille virheille. Henkil6kunnan on pidettavé asiakastietoja reaaliaikaisesti ylla niin
potilastietojarjestelméssa kuin toiminnanohjausjérjestelméssakin. Taméa edellyttada henki-
I6kunnan riittavan koulutuksen lisdksi myos kirjallista ohjeistusta, jota henkil6kunnan on
noudatettava. Kayttdonottovaiheen aikana projektihenkildston tulee jarjestaa henkilokun-
nalle saannollisesti lahitukipdivid, joissa kouluttajat tulevat toimintayksikkdon antamaan
kertauskoulutusta seka neuvomaan mahdollisissa ongelmatilanteissa. Kéyttdonoton jal-
keen henkilokunnalta on hyva kerété palautetta ja kehitysehdotuksia niin kdyttoonottoon
kuin toiminnanohjausjérjestelmén kehittamiseen liittyen. Tétd palautetta voidaan hyo-
dyntéé jatkossa niin toiminnanohjausjarjestelmén kuin tulevien kotihoidon uusien tieto-

jarjestelmien kayttéonotoissa.

Kéayttoonottovaiheeseen liittyvat kahdeksanvaiheisen muutosprosessin mallin kayton va-
kiinnuttamisen vaihe, tiivistetyn kdyttoonottoprosessin, jo suunnitteluvaiheen lopussa al-
kanut, toteutuksen vaihe sekd tietojarjestelman periaatteellisen kayttdonottoprosessin
kaytto- ja kehittamistoiminta. Kéyton vakiinnuttamisella tarkoitetaan kaikkia niitd orga-
nisaation, projektihenkildston ja toimintayksikon sisaisid toimenpiteitd, joilla kayttoon-
otettu kotihoidon mobiili toiminnanohjausjarjestelma ja uudet toimintamallit saadaan
mahdollisimman nopeasti ja kivuttomasti liitettyd saumattomaksi osaksi kotihoidon pai-
vittdista toimintaa. Muutoksen vakiinnuttaminen edellyttaa toimintayksikon henkilokun-
nalta kykya sopeutua muutokseen seké organisaatiolta ja projektihenkil6st61td muutoksen
johtamista, hallintaa, yllapitamista ja selke&é suuntaa ohjata muutos kohti lopullista paa-

maaraa.

7.7 Kayton jalkauttamisen vaihe

Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelmén kayttéonottoprosessin suunnitteluvai-
heen, kayttoonoton valmistelun ja onnistuneen kayttdonoton jalkeen henkilokunnan tulisi
osata kayttaa jarjestelméé ja sen kayton tulisi olla osa toimintayksikon péivittéista toi-
mintaa. Kotihoidon toiminnanohjauksen myo6ta uudistuneet kotihoidon toimintamallit

ovat vahitellen korvanneet perinteiset mallit, ja henkilokunta on kayttdonottovaiheessa
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sitoutunut niitd noudattamaan. Kayton jalkauttamisen vaiheessa jarjestelman kayton vas-
tuu siirtyy projektihenkilostolta takaisin linjaorganisaatiolle, jonka tehtdvana on myo6s
toiminnanohjauksen kéytonaikaisen tuen jarjestaminen. Kotihoidon mobiilin toiminnan-
ohjausjarjestelmén kaytonaikaisen tuen jarjestamisessa tulee huomioida se, etta jérjestel-
maa kaytetdan myos virka-ajan ulkopuolella, iltaisin ja viikonloppuisin. Tuki tulisi jar-
jestaa niin, etta henkilokunnalla on yksi sdéhkopostiosoite tai puhelinnumero, josta tukea
on saatavilla. Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin kohdalla kotihoidon mobiilin toi-
minnanohjausjarjestelman tuki on jarjestetty potilastietojarjestelman tuen mallin mukaan
piirin osaomistamalle, IT-palveluja tuottavalle, Medi-IT Oy:lle. Tuen ulkoistaminen on
osoittautunut hyvéksi ratkaisuksi, silla teknisen tuen ja koulutusten ulkoistaminen on va-
pauttanut kotihoidon toiminnanohjauksen henkilékunnan aikaa organisaation sisdisten

toimintamallien kehittamiseen.

Kéyttoonoton ja kayton jalkauttamisen vaiheiden rajaaminen on vaikeaa, silla kayton jal-
kauttamisen tulee alkaa jo kayttoonottovaiheessa. Toisaalta kotihoidon mobiili toimin-
nanohjausjarjestelma on vield elinkaarensa alussa oleva jarjestelma, jonka kehittamistyo
on kesken, joten jarjestelméaa kehitetdan ja uusia toimintoja otetaan kayttoon viela kayton
jalkauttamisenkin vaiheessa. Liséksi toiminnanohjausjérjestelmén modulaarisuus mah-
dollistaa eri osioiden kayttoonottamisen eri aikaan. Etel4-Karjalan sosiaali- ja terveyspii-
rin kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelmén kayttéonottoprosessissa on paa-
dytty malliin, jossa henkilékunnan matkanseurantajarjestelma otetaan kéyttoon vasta var-
sinaisen toiminnanohjausjarjestelman kayttdonoton jalkeen. Tdmé osaltaan vahentéa hen-
kilokunnan kayttoonottovaiheen koulutustarvetta ja toisaalta mahdollistaa projektihenki-

[6ston olemisen mukana toimintayksikon arjessa myds kayton jalkautuksen aikana.

Kuten muihinkin kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelmén kayttdonottoproses-
sin vaiheisiin my0s k&yton jalkautukseen liittyy haasteita, jotka toimintayksikon esimie-
hen ja organisaation on tunnistettava, jotta kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestel-
mé&n nivoutuminen osaksi kotihoidon toimintayksikon paivittdista tyota mahdollistuu.
Kéyttoonottovaiheessa jarjestelméssa ja toimintamalleissa esiintyneet ongelmat saattavat
aiheuttaa henkilokunnassa pettymysta ja uudelleen muutosvastarintaa, mika voi pahim-
millaan johtaa palaamisen vanhoihin toimintamalleihin ja kotihoidon mobiilin toiminnan-

ohjausjarjestelman joidenkin osioiden kayttdmatta jattamisen. Toimintayksikon esimie-
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hen keskeinen tehtdvé kayton jalkauttamisen vaiheessa onkin seurata kayttootetun toi-
minnanohjausjarjestelman kaikkien osioiden ja uusien toimintamallien k&yttoa tarkoituk-

senmukaisella tavalla.

Kéyton jalkautukseen liittyy Kotterin (1996) kahdeksanvaiheisen muutosprosessin mallin
seka Kotterin ja Rathgeberin (2008) uudelleen tiivistdmén mallin muutoksen juurrutuksen
vaihe. Muutoksen juurruttaminen kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayt-
toonoton kohdalla tarkoittaa uusien toimintatapojen juurruttamista osaksi toimintayksi-
kon ja koko organisaation vakiintunutta toimintakulttuuria. Muutoksen tulee olla pysyvéa
ja se tulee sitoa organisaation visioon ja strategiaan. Kayton jalkauttamisen vaiheessa or-
ganisaation tulee osoittaa henkilokunnalle kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestel-
man ja uuden toimintamallin kéyttéonotosta saavutettava hyoty. Sitomalla toiminnan-
muutos organisaation visioon ja strategiaan varmistetaan se, ettd toiminnanmuutoksella
saavutettu toimintamalli séilyy tulevaisuudessakin muutosta k&yttdonottoprosessin ai-
kana eteenpéin ohjaavan paineen loputtua.

Kéayton jalkauttamisen vaiheeseen liittyy myos Hyotyldisen (2005) tietojarjestelman pe-
riaatteellisen kéyttoonoton prosessimallin kaytto- ja kehittdmistoiminnan vaihe. Tietojar-
jestelmén kehittdmistyo jatkuu varsinaisen kayttoonoton jalkeen, jolloin kotihoidon mo-
biilin toiminnanohjausjarjestelman kehittdminen liittyy sen toiminnan optimoimiseen ko-
tihoidon toimintaymparistéon sopivaksi. Jarjestelmén ja siihen liittyvien toimintamallien
kehittdmisen tarkoituksena on muokata kokonaisuuden toiminta vastaamaan kohdeorga-
nisaation tarpeita. Tdma on merkittdva osa tietojarjestelman kayttéonottoprosessia, silla

kotihoidon toimintaympéristo vaihtelee voimakkaasti eri organisaatioiden valilla.

Henkilokunnan kayttokokemuksien kerddminen kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjéar-
jestelmén kayttoonoton jalkeen on tarkeda jarjestelman ja toimintamallien kehittdmiseksi.
Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin k&yttdmassé kotihoidon mobiilissa toiminnanoh-
jausjarjestelméssa kehittamistyo ei ole kovinkaan ketteraé, silla jarjestelma ja sen hallin-
tamalli on rakennettu usean eri organisaation kaytt6on. Né&in ollen yksittaisten tekijoiden
muuttaminen on prosessi, joka vaatii usean eri toimijan yhteista kehittamistyoté ja —halua.
Suuri osa henkilokunnalta nousevista kehittamisehdotuksista koskettaa kuitenkin toimin-
nanohjausjarjestelman kayttoon liittyvié, Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin sisdisia,

toimintamalleja, joiden jatkuva kehittdminen kuuluu kéayton jalkauttamisen vaiheeseen.
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8 POHDINTA

8.1 Tulosten tarkastelua

Taman opinndytetyon tavoite oli muodostaa uusi kotihoidon mobiilin toiminnanohjaus-
jarjestelman kayttdonottoprosessin teoreettinen malli, jossa kayttoonottoa tarkasteltiin
esimiesten roolien ja tuen tarpeen nakdkulmasta kayttdonottoprosessin eri vaiheissa. Esi-
miesten roolit ja tuen tarve selvitettiin haastattelemalla viittd, jo kotihoidon mobiilia toi-
minnanohjausjarjestelmaa kayttavan, toimintayksikon esimiesta. Teemahaastattelulla ke-
ratyssa tutkimusmateriaalissa oli havaittavissa selkedd samankaltaisuutta liittyen esimie-
hen rooleihin ja tuen tarpeeseen kayttdonoton aikana. Vaikka kotihoidon mobiilin toimin-
nanohjausjarjestelman ensimmaisissa kayttoonotoissa on esiintynyt niin jarjestelman
kaytettavyyteen ja tekniseen toimintaan kuin samanaikaisesti kayttoonotettaviin kotihoi-
don uusiin toimintamalleihin liittyneit4 haasteita, on k&yttoonottoprosessin elinkaari ollut

ldhes samanlainen kaikkien toimintayksikdiden kohdalla.

Tutkimusaineistossa oli havaittavissa merkittavaa erovaisuutta sen suhteen, oliko toimin-
tayksikon esimies osallistunut kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelmén kayt-
toonottoa valmisteleviin ryhmiin vai ei. Ryhmien tyoskentelyyn osallistuneet esimiehet
kokivat saaneensa hydtya ryhmiin kuulumisesta seka tiedonsaannin ettd henkildstolle
viestinnan helpottumisen kautta. Ne esimiehet, joilla ei ole ollut mahdollisuutta osallistua,
puolestaan kokivat, ettei heilld ole riittavaa tietoa jarjestelmésté ja sen kayttdonottami-
sesta. Tama aiheutti esimiehelle haasteita henkilokunnan tiedottamissa, motivoinnissa ja
toimintayksikon kayttoonoton valmistelussa. Tulevissa kotihoidon tietojarjestelmien
kayttoonottoprosesseissa tuleekin huomiota kiinnittad esimiesten osallistumisen mahdol-

listamiseen jo kdyttéonottoprosessin valmistelu- ja suunnitteluvaiheissa.

Esimiehen muutosjohtajan rooli kdyttéonottoprosessin eri vaiheissa

Teemahaastattelun muutosjohtamisen teemalla haettiin vastausta tutkimustehtavaan nu-
mero 1: mitd muutosjohtamisen rooleja kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman
onnistunut kayttoonottoprosessi edellyttdd toimintayksikon esimieheltd. Tutkimusaineis-

ton analysoinnin pohjalta toimintayksikon esimiehen roolit vaihtelevat kayttoonottopro-
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sessin eri vaiheissa. Kayttoonottoprosessin tarve-/ideavaiheessa ja valmistelevassa vai-
heessa toimintayksikon esimiehen rooli on osallistua valmistelevien ryhmien tyoskente-
lyyn ja saada nain mahdollisimman selked kuva tulevasta kotihoidon mobiilin toiminnan-
ohjausjarjestelmén kayttéonotosta, jotta esimiehelld on riittavasti vélitettdvaa tietoa hen-
kilokunnalleen. Toinen kayttdonottoprosessin alkuvaiheen rooli on viestija, jolla tarkoi-
tetaan kaiken sen informaation, jonka esimies itse organisaatiolta saa, vélittamisté toimin-
tayksikon tyontekijoille. Tarkedd on myos muutoksen véalttaméattdmyyden korostaminen,
jotta henkilokunta ymmartad miksi kotihoidon mobiili toiminnanohjausjarjestelma ote-

taan kayttoon.

Kéyttoonottoprosessin edetessa toimintayksikon esimiehen viestijan rooli sdilyy, mutta
mukaan tulee henkilokunnan kuuntelijan ja motivoijan rooli. Tamé vaihe on téarkea tule-
van kayttdonoton kannalta. Toimintayksikén esimiehen tulee tukea ja motivoida henki-
Iokuntaansa seké viestid sen tuntemuksia ja pelkoja organisaatiossa eteenpéin omalle esi-
miehelleen ja projektihenkiltstolle. Kayttoonoton valmistelun vaiheessa esimiehen roo-
liksi osoittautui organisoijan rooli. Ennen kéayttéonottoa toimintayksikén esimiehen kes-
keinen tehtéva yhdessa organisaation kanssa on jérjestaa riittava resursointi koulutusten
ja kayttoonoton onnistumiselle. Varsinaisessa kayttéonottovaiheessa ja kdyton jalkautta-
misessa esimiehen rooli muuttuu henkilokunnan kannustajaksi ja kanssakulkijaksi. Kéyt-
toonoton jalkauttamisen aikana vastuu kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén
kayttdmisesta siirtyy toimintayksikkdon, jolloin esimiehen tulee huolehtia yhdessa hen-
kilokuntansa kanssa siitd, ettd kaikki tyontekijat toimivat ohjeistuksen mukaan ja jarjes-
telmé& seka uudet toimintamallit otetaan taysimittaisesti kayttoon.

Toimintayksikon esimiehen kayttoonottoprosessin alkuvaiheeseen liittyvat roolit voidaan
tiivistaa tarve-/ideavaiheen, valmistelevan vaiheen ja suunnitteluvaiheen osalta muutok-
sen viitoittajan rooliksi, jolla tarkoitetaan esimiehen tehtdvad muutoksen herattgjana ja
suunnanndyttgjana. Kayttoonottovaiheessa ja kayttéonotossa toimintayksikon esimiehen
rooli voidaan kiteyttd4d muutoksen toteuttajaksi, joka vastaa yhdessa projektinenkildston
kanssa muutoksen onnistuneesta l&piviennistd toimintayksikossaan. Jarjestelman kéyton
jalkauttamisen vaiheessa esimiehen roolit voidaan koota muutoksen yllapitajan rooliksi,
joka tarkoittaa esimiehen roolia kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman ja
kayttoonotettujen uusien toimintamallien muuttumisessa osaksi toimintayksikon paivit-

téista tyota.
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Esimiehen tarvitsema tuki kayttéonottoprosessin eri vaiheissa

Teemahaastattelun organisaation tuen teemalla haettiin vastausta tutkimustehtdvaan nu-
mero 2: minkélaista tukea kotihoidon toimintayksikon esimies tarvitsee organisaatiolta
kayttoonottoprosessin eri vaiheissa. Haastateltujen toimintayksikon esimiesten mukaan
keskeisin tuen tarve on koko k&yttéonottoprosessin ajan jatkuva systemaattinen muutos-
viestintd, jonka tarkoitus on pitaa esimiehet ja henkilokunta ajan tasalla siitd, mitd kéayt-
toonottoprosessin suhteen tapahtuu. Tukea toimintayksikén esimiehet kokivat tarvitse-
vansa myos alkuvaiheen osallistumisen tukemisessa ja muutoksen valttaméattomyyden
perustelemisessa henkilékunnalle. Organisaation onkin hyva jarjestaa henkilokunnan ja
ammattijarjestojen edustajien kuulemistilaisuus jo k&yttéonottoprosessin alkuvaiheessa,
jotta henkilokunnalle jaa aikaa sopeutua ajatukseen kotihoidon mobiilin toiminnanoh-

jausjarjestelmén kayttéonoton myota muuttuvasta tyénkuvasta.

Kéyttoonottoa valmistelevassa vaiheessa ja varsinaisessa kéyttéonotossa toimintayksi-
kdiden esimiesten tuen tarve liittyy koulutusten resursointiin ja muutoksen tukeen, jolla
kaytannodssa tarkoitetaan kotihoidon paallikon jalkautumista kayttoonottovaiheessa ole-
van toimintayksikon kokouksiin kuulemaan henkilékunnan ajatuksia ja pelkoja kéyttoon-
otettavasta jarjestelmastd ja uudesta toimintamallista. Kayton jalkautuksen ja k&yton va-
kiintumisen aikana tuen tarve liittyy edelld mainittujen lisaksi muutoksen onnistumisen
seurantaan ja tukeen seka nopeaan reagoimiseen mahdollisiin ongelmatilanteisiin. Ongel-
matilanteet voivat olla joko jarjestelman tai sen integraatiorajapintoihin liittyvié teknisia
ongelmia tai toimintamalleihin liittyvid, organisaation sisaisid, kehittdmishaasteita. Haas-
tateltujen toimintayksikoiden esimiesten mukaan varsinkin ensimmaisten toimintayksi-
koiden kayttoonottojen kohdalla &killisi4, organisaation puuttumista vaativia, ongelmati-

lanteita ilmeni runsaasti.

Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttoonottoprosessiin vaikutta-

vat tekijat

Teemahaastattelun onnistuneeseen kayttéonottoon vaikuttavien tekijoiden teemalla haet-
tiin vastausta tutkimustehtdvaan numero 3: mitka tekijat edistavat ja mitka estdvat koti-
hoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelméan kayttéonottoprosessia. Tutkimustehtavéan 3

tuloksia peilattiin tutkimustehtévien 1 ja 2 raportoituihin tuloksiin. Tadma ristitarkistus
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tehtiin, jotta mitéan tutkittavan ilmién kannalta oleellista ei jéisi tutkimuksen raportoin-
nista pois. Haastateltujen toimintayksikon esimiesten mukaan kotihoidon mobiilin toi-
minnanohjausjarjestelman kayttdonottoon vaikuttavat tekijat voidaan jakaa kolmeen ryh-
maan, jotka ovat: henkil6kuntaan, kdyttoonoton riittavaan resursointiin ja koulutukseen
seka jarjestelmén kaytettdvyyteen, tekniseen toimintaan ja toimintamalleihin liittyvat te-
Kijat.

Tiedostamalla kayttoonottoa ja kéyton jalkauttamista edistavét ja estavat tekijat organi-
saatio voi jo kéyttoonottoprosessin suunnitteluvaiheessa valmistautua tukemaan edistévia
tekijoitd seka mahdollisuuksien mukaan poistamaan ja vahentdmaan estavi tekijoita, jol-
loin kdyttéonoton valmistelevassa vaiheesta ja kdyttonotosta selvitddn mahdollisimman
Kivuttomasti. Myds aiemmista toimintayksikdiden kayttéonottoon liittyvista haasteista
tulee oppia, ja muokata kayttdonottoprosessia niin, etta haasteiden kohtaamiseen on jo
valmistuttu ennalta, miké& helpottaa kayttdonottoa ja k&yton jalkauttamista tulevien kéayt-
toonottojen kohdalla.

Tulokset suhteessa aiempiin tutkimuksiin

Opinndytetyon tutkimusosion tarkoituksena oli selvittdd minkalaisia rooleja ja organisaa-
tiolta saatavan tuen tarvetta toimintayksikdiden esimiehilla on kayttdonottoprosessin eri
vaiheissa. Liséksi tutkittiin mitka tekijat vaikuttavat kayttdonottoprosessiin edistavasti ja
mitka estavésti. Tutkimustulokset ovat verrannollisia aiempien sosiaali- ja terveyden-
huollon toimintaympériston tietojarjestelmien kéyttéonotoista tehtyjen tutkimusten
kanssa. Merkittavin eroavaisuus aiempiin tutkimuksiin oli toimintayksikon esimiesten
osallistumisen tarkeys valmisteleviin ryhmiin jo kayttéonottoprosessin alussa, mika ei
aiemmissa aiheeseen liittyvissa tutkimuksissa ole noussut esille kayttdonoton onnistumi-
sen kannalta yhta merkittavana yksittaisend tekijand. Tadma johtunee siitd, ettd aiemmat
sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaymparistossa tapahtuvan tietojarjestelmén kéyt-
toonotosta tehdyt tutkimukset ovat késitelleet valmiin tietojarjestelman, yleensé potilas-
tietojarjestelman, k&yttéonottoprosessia, jossa jo valmis jarjestelméakokonaisuus otetaan

kayttdon uudessa organisaatiossa valmiin kayttoonottosuunnitelman mukaisesti.

Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén kayttoonoton osalta Etel4-Karjalan so-
siaali- ja terveyspiiri toimi jarjestelman toisena edellakévijaasiakkaana, mika tarkoitti

paitsi jarjestelmén kayttotestausta myos eri jarjestelmien valisten integraatiorajapintojen
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rakentamista alusta alkaen sek& uusien toimintamallien muodostamista pilotointivaiheen
aikana. Pilotointivaiheessa kotihoidon mobiileja toiminnanohjausjarjestelmié ei ollut laa-
jassa mittakaavassa kaytossa vield muissakaan sosiaali- ja terveydenhuollon organisaa-
tiossa, joten toimintamallit ja ohjeistukset tehtiin pitkélti kayttoonottotestauksen yhtey-
dessa. Toimintayksikoiden esimiesten osallistuminen valmisteleviin tyoryhmiin oli tér-
kedd paitsi tiedottamisen ja henkilokunnan sitouttamisen kannalta myos kotihoidon ken-
tdn danen saamiseksi kuuluviin. Esimiesten asiantuntijuutta tulisikin hyddyntaa kotihoi-
don tietojarjestelmien kayttoonotoissa mahdollisimman laajasti, jotta kayttoon saadaan
organisaation tarpeisiin vastaava jarjestelmé, joka toimii saumattomasti yhteen organi-

saation kaytossé olevien toimintamallien kanssa.

Opinnaytetyon tutkimustulosten mukaan toimintayksikon esimiehen roolit vaihtelevat
kayttoonottoprosessin eri vaiheissa, mutta kuitenkin koko kayttoonottoprosessin ajan tar-
keimpé&né roolina toimii muutosjohtajan rooli, joka sisaltd4 henkilokunnan tiedottamisen,
kannustamisen ja motivoinnin sekd kuulemisen. My6s Toivola (2008, 38) on paatynyt
tutkimuksessaan samaan johtopéaatokseen. Toivolan (2008) tutkimuksen mukaan esimie-
hen keskeisimmat tehtavét tietojarjestelmén kayttdonotossa ovat henkildston kannusta-
minen, motivointi ja tyontekijoiden asenteisiin vaikuttaminen. Tutkimuksessa muiksi
merkittaviksi tekijoiksi nousivat niin ikdan taméankin opinnaytetyon tutkimuksenrapor-
toinnissa kasitellyt muutosviestinta, tietojen valittdminen ja muokkaaminen oman orga-
nisaation tarpeisiin. (Toivola 2008, 38 — 46.) Rahkonen (2007, 74) mainitsee tutkimustu-
loksissaan myos esimiesten oman asenteen vaikuttavan tietojarjestelman onnistuneeseen
kayttdonottoon. Samaan tulokseen paadyttiin myos Toivolan (2008) tutkimuksessa, jossa
esimiehen oma positiivinen asenne ja mielenkiinto uutta kayttéonotettavaa jarjestelmaa
kohtaan sekd aiemmat positiiviset kokemukset muutoksen johtamisesta osoittautuivat tar-
keiksi esimiehen ominaisuuksiksi muutosjohtamisen taitojen liséksi (Toivola 2008, 40—
42; 47).

Kéyttoonottoa valmistelevassa vaiheessa ja kdyttdonotossa esimiehen rooli muuttuu kou-
lutusten ja kayttdonoton organisoijaksi. Rahkosen (2007), Toivolan (2008) ja Arosen
(2010) tutkimustulokset tukivat esimiehen térkeda organisoijan roolia kayttoonottoa val-
mistelevassa vaiheessa. Aronen (2010, 51-52) toteaa tietojarjestelman kéyttoonoton
haasteeksi koulutuksen ja tuen raataldimisen niin, etta kaikki henkilokunnan jasenet saa-
vat riittavasti koulutusta. T&méa edellyttdd organisaatiolta riittvid resursseja itse koulu-

tukseen, mutta myos henkilokunnan tietoteknisten valmiuksien kartoittamista, minka
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avulla koulutussiséltoja ja opetusmenetelmia voidaan raétaloida kohdejoukolle sopiviksi.
Taman opinndytetyon tutkimustulosten mukaan toimintayksikon esimiehet ovat keskei-
sessd roolissa henkilokunnan lisdkoulutustarpeen arvioinnissa. Tutkimustuloksissa koros-
tui myos laadukkaiden koulutusmateriaalien saatavuus sek& mahdollisuus lisdkoulutuk-
seen ja tarvittaessa vieriopetukseen. Rahkonen (2007, 48) on paatynyt tutkimuksessaan
samaan johtopaatelmaan henkil6kunnan vieriopetuksen tarpeesta uuden sosiaali- ja ter-
veydenhuoltoalan tietojarjestelman k&yttéonotossa.

Esimiesten organisaatiolta tarvitsema tuki liittyy kayttéonoton alkuvaiheessa tiedottami-
seen, muutoksen valttdmattomyyden korostamiseen ja osallistumisen mahdollistamiseen.
Kayttoonottovaiheessa tuki konkretisoituu resursointiin ja organisaation keskijohdon jal-
kautumiseen kentélle toimintayksikon esimiehen tueksi seka kayttéonoton seurantaan ja
akillisiin tilanteisiin reagointiin. Myds Rahkonen (2007, 60-63), Toivola (2008, 55) ja
Paloniemi (2008, 33—-34) nostivat tutkimuksissaan organisaation jatkuvan tuen tietojar-
jestelman kayttoonoton onnistumisen kannalta tarkeédksi tekijaksi. Kayttoonottoprosessin
aikainen tuki liittyy ennen kaikkea esimiehen tukemiseen, mutta myds tarvittavien resurs-
sien osoittamiseen kayttoonottoa valmistelevan vaiheen koulutuksiin ja varsinaiseen
kayttoonottovaiheeseen. Toimintayksikon esimies toimii tyOyhteisossddn tyOnantajan
edustajana, joten on térkeda ettd ongelmatilanteissa esimies voi kdéntyd oman esimie-

hensa puoleen saadakseen hanelta kayttoonottoon liittyvaa tukea.

Rahkonen (2007), Toivola (2008) ja Paloniemi (2008) ovat tutkimuksissaan kasitelleet
myos tietojérjestelmén kayttoonottoon vaikuttavia tekijoitd. Tulokset ovat linjassa tdman
opinnadytetyon tutkimustulosten kanssa. Opinnédytetyon tutkimuksen mukaan kotihoidon
mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttoonottoa edistavat ja estdvat tekijat voidaan
jakaa kolmeen eri kategoriaan, jotka ovat: henkilékuntaan, kéyttéonoton riittavaan resur-
sointiin ja koulutukseen seka jarjestelmén kaytettavyyteen, tekniseen toimintaan ja toi-
mintamalleihin liittyvat tekijat. Rahkosen (2007, 62) tutkimustulosten mukaan henkil6-
kunnan sitouttaminen muutokseen jo alusta alkaen on ensiarvoisen tarkedd. Tassa auttaa
paitsi toimintayksikén esimiehen oma asenne ja muutosjohtamisen kyvyt myos etukéteen
tehty huolellinen kayttoonottosuunnitelma ja selkeésti sovitut kayttdonottoon liittyvat

vastuut.
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Toivola (2008, 43-46) mainitsee tutkimustuloksissaan tietojarjestelman kayttéonoton
muutosjohtamista estaviksi tekijoiksi ylemman johdon tuen puutteen, koulutusten suun-
nitteluun ja resursointiin liittyvat haasteet seka tietojarjestelméhankkeen irrallisuuden
muusta toiminnan kehittdmisesta. Paloniemen (2008, 16-18) tutkimuksessa erééksi tieto-
jarjestelman kayttoonottoa estavaksi tekijaksi nousi jarjestelmén kaytettavyys seké tekni-
seen toimintaan liittyvat haasteet, jotka yhdessa henkilokunnan asenteiden ja henkilokoh-
taisen osaamisentunteen heikkouden kanssa voivat aiheuttaa tietojarjestelmien hyddylli-
syyden kyseenalaistamista ja kéyttohaluttomuutta. Yhteistd tdman opinndytetyon tutki-
mustulosten ja aiempien tutkimusten osalta on myds se, ettd kayttéonoton onnistumisen
kannalta organisaation on tunnistettava kayttoonottoa edistévét ja sitd estavat tekijat seka
toimillaan pyrittdva tukemaan edistavia ja poistamaan estévia tekijoita.

Opinnaytetyossa esitellyn uuden kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kéyt-
toonottoprosessin teoreettisen mallin runko pohjautuu Rahkosen (2007) tutkimuksessaan
esittelemaén tietojarjestelman kayttoonoton malliin, jossa yhdistettiin Hy6tyldisen (2005)
tietojarjestelman kayttoonoton periaatteellinen prosessimalli sekd Kotterin (1996) kah-
deksanvaiheinen muutosprosessin malli. Rahkosen (2007, 72) mukaan yhdistettya mallia
voidaan kayttaa tietojarjestelman ja siihen liittyvdn muutoksen mallina. Tuomivaaran ja
Eskelisen (2012, 110-111) tutkimustulokset osoittavat onnistuneiden tietoteknisten muu-
tosten toteuttamisen vaativan vallitsevien toimintakaytantéjen uudelleen arviointia ja ja-
sentdmistéd. Kayttoonotettavan tietojarjestelman on tuettava organisaation toimintaproses-
sia ja toisaalta toimintaprosessin on nivellyttava tietojarjestelman logiikkaan. Kayttoon-
ottoprosessin aikana organisaation tuleekin kdyda lapi myds omat toimintamallinsa huo-

mioiden kayttoonotettavan jarjestelman tarpeet.

8.2 Tulokset suhteessa Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin organisaatioon ja

muutosjohtamiseen

Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttoonotto tukee Etela-Karjalan so-
siaali- ja terveyspiirin strategiaa (2014) seka visiota ”Toimintakykyisend kotona”. Jarjes-
telman kayttoonoton tarkoituksena on tehostaa kotihoidon ty6td mahdollistamalla tyévoi-
maresurssin joustavampi litkkuminen eri toimintayksikoiden valilla, lisaéamalla valitto-

man asiakastyon osuutta ja automatisoimalla kotihoidon henkilékunnan tydpaivéan kuu-
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luvia muita ty6tehtavida. Mobiilin toiminnanohjausjérjestelmén kéayttéonotolla on tarkoi-
tus my0s parantaa hoidon laatua ja seurattavuutta seké lisata kotihoidon kenttatyon 1a-
pindkyvyytta tasaamalla toimintayksikoiden ja tyontekijoiden tyonkuormitusta. Tyon
kuormittuessa tasaisemmin hoitajien kokema tyéhyvinvointi ja tyotyytyvaisyys lisaanty-
vat. Tamé nakyy kéytannon tyossa tyytyvéisimpana tyontekijoind, jotka ovat motivoitu-

neita ja sitoutuneita organisaation strategiaan ja arvoihin.

Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttdonottaminen on organisaatiolle
merkittava taloudellinen panostus, jonka onnistumisen varmistamiseksi organisaation on
kiinnitettdvd huomiota systemaattiseen kayttdonottoprosessin aikaiseen muutosviestin-
taan. Jarvisen (2009, 97) mukaan tyontekijoiden pelot herkasti kertaantuvat ja kasvavat,
jos tyontekijoilta puuttuu luottamus organisaation johtoon muutosten toteuttajana. Kayt-
toonottoprosessin alkuvaiheissa onkin tarkead, ettd organisaatio luo viestinnallaan sel-
kedn kuvan kotihoidon henkilokunnalle kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestel-
man ja siihen liittyvien uusien toimintamallien kayttdonoton vélttdmattomyydesta.

Groop ym. (2014, 35) mainitsevat eraaksi muutoksen valttamattémyyden osoittamisen
keinoksi organisaatiossa toteutettavan kotihoidon nykytila-analyysin ja toiminnanohjauk-
sen kayttoonoton huomioivat resursointilaskelmat, jotka toimivat tyovélineend toimin-
tayksikon esimiesten tiedottamisessa seka heidan sitouttamisessaan muutosprosessiin.
Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttdonottoprosessin alkuvaiheessa
nykytila-analyysin ja resursointilaskelmien tuloksia tulee k&yda lapi paitsi toimintayksi-
kodiden esimiesten myos koko henkilékunnan ja ammattiliittojen edustajien kanssa. Orga-
nisaation on jo valmisteluvaiheessa jarjestettdva henkilékunnan kuulemistilaisuuksia,

joissa tyontekijat voivat tuoda esille tuntojaan ja pelkojaan muutosta kohtaan.

Muutosviestinnén ohella organisaatiolta edellytetdén aktiivista roolia kotihoidon mobiilin
toiminnanohjausjarjestelmén ja uusien toimintamallien koulutusten seka k&yttoonoton re-
sursointiin. Saranton (2005, 310) mukaan tietojarjestelmén k&yttoonoton onnistuminen
edellyttdd organisaation toimintakulttuurin ja toimintatapojen muutosta seka selkeéé vi-
siota tulevaisuudesta, henkilokunnan kannustamista, riittdvaa resursointia ja selke&a kayt-
toonoton projektisuunnitelmaa. Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayt-
toonottoprosessin kohdalla tdma tarkoittaa kotihoidon prosessien purkamista auki ja mal-
lintamista uudelleen huomioiden kayttoonotettava kotihoidon mobiili toiminnanohjaus-

jarjestelma. Koko henkilokuntaa koskevat koulutukset edellyttavét sijaisjarjestelyja, jotka
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haastateltujen toimintayksikdiden esimiesten mukaan ovat hankalia jarjestaa toimintayk-
sikon siséisilla jarjestelyilld. Etel4d-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirissa toimintansa aloit-
tanut kotihoidon resurssipooli voi tulevissa kayttoonotoissa mahdollistaa henkilokunnan
osallistumisen koulutuksiin ensimmaisia kayttdonottoja paremmin. Myods teemahaastat-
teluissa esiinnousseita toimintayksikon sisaisten muutosagenttien ja jarjestelmén toimin-
taan syvéllisemmin perehtyneiden tyontekijoiden kéyttdmistéd lahitukena tulee jatkossa
tukea organisaation taholta.

Organisaation kehittyminen osaavaksi edellyttdd henkilokunnan luottamusta organisaa-
tiokulttuuriin ja sen toimintatapoihin. Luottamuksen syntyminen on pitk&kestoinen pro-
sessi, joka edellyttdd organisaatiolta kykya kehittdd henkilokunnan osaamista ja ammat-
titaitoa systemaattisesti. Osaavan organisaation tunnusmerkkind voidaan pitdd myos
tyontekijoiden hiljaisen tiedon arvostamista ja sen siirtdmisen tukemista muiden tyonte-
kijoiden, toimintayksikdiden ja koko organisaation hyddynnettdvaksi organisaation oppi-
misen kautta. (Hagman 2015, 168-169.) Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestel-
man kayttoonottoprosessin eri vaiheessa henkilékunnan kehittdmisideoiden kuuntelemi-
nen on tarkedd. Paivittain jarjestelmaa kéayttava henkilokunta voi oman tydnséa kautta I0y-
ta4é kehittdmiskohteita niin jarjestelmén kéytettdvyydestd ja teknisestd toiminnasta kuin

uudesta toimintamallistakin.

Organisaation tehtavana on varmistaa, ettd henkilokunnan kehittamisehdotukset kuullaan
ja siséisia toimintamalleja seka toiminnanohjausjarjestelmaa kehitetddén mahdollisuuk-
sien mukaan. Kun henkilokunta kokee tulevansa kuulluksi, myds mahdollisten kayttoon-
ottoon liittyvien ongelmien kasitteleminen on helpompaa. Tdma on tarkeaa paitsi kéyt-
toonottoa valmistelevassa vaiheessa ja kayttoonoton aikana myos kayton jalkauttami-
sessa. Jotta organisaatio voi oppia kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kéyt-
toonottoprosessin haasteista, tulee jokaisen toimintayksikon kayttéonoton jélkeen jarjes-
t44 henkilokunnan kuulemistilaisuus, johon osallistuvat henkilékunnan ja toimintayksi-
kon esimiehen liséksi organisaation johdon edustus seka kayttoonoton projektihenkilsto.
Tilaisuudessa paitsi kuullaan kehittdmisehdotuksia ja henkilékunnan kokemuksia kéyt-
toonotosta myds varmistetaan se, ettd jarjestelma ja uudet toimintamallit on otettu toimin-

tayksikossa kayttoon tehokkaasti ja henkilokunta toimii ohjeistuksen mukaan.

Virolainen (2009, 20) toteaa johtamisen ja luottamuksen olevan erés osaavan organisaa-

tion tunnusmerkeistd. Tdman opinnaytetyon tutkimustulosten mukaan myos haastatellut
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toimintayksikon esimiehet kokivat luottamuksen henkilékuntaan olevan yksi merkitté-
vistd onnistuneen kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén kayttoonottoproses-
sin edellytyksista. Luottamuksen syntyminen edellyttdd esimieheltd avoimen tyoilmapii-
rin luomista tydyhteis66nsd, jolloin henkilékunta voi tuoda esiin myds muutosvastarin-
tansa ja pelkonsa uutta kayttéonotettavaa jarjestelméaa ja toimintamallia kohtaan. Luotta-
mus mahdollistaa muutosvastarinnan késittelyn jo hyvissé ajoin ennen varsinaista kéyt-

toonottoa, mika helpottaa toimintayksikon esimiehen tehtavaé kayttonoton aikana.

Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttéonoton muutosjohtaminen poh-
jautuu haastateltujen toimintayksikon esimiesten mukaan hyvin pitkalti muutosjohtami-
sen perinteisiin keinoihin: muutosviestintéan, henkilokunnan kuulemiseen sekéa henkilds-
ton motivointiin ja kannustukseen. Muutosjohtamisessa on huomioitava, ettd toiminnan-
ohjausjarjestelmén ja uusien toimintamallien kéyttéonotto koskettaa henkilékuntaa voi-
makkaammin kuin pelkén tietojarjestelméan kayttdonottaminen, silla k&yttdonotto siirtdd
perinteisesti toimintayksikon sisaisessd péaatantévallassa olleen asiakaskéyntien jakami-
sen ulkoiselle tyonjaolle. Liséksi kotihoidon mobiili toiminnanohjaus sisaltdaa henkil6-
kunnan tyéajanseurannan ja ajokilometrien automatisoinnin, minkéa henkilékunta voi ko-
kea organisaation lisdantyneend valvontana. Toimintayksikon esimiehen onkin huomioi-
tava muutoksen vaikuttavuus kayttéonottoprosessin alusta alkaen ja valmisteltava henki-
Iokuntansa kohtaamaan kotihoidon perinteisen tydskentelyn mullistava muutos mahdol-

lisimman kivuttomasti.

Toinen merkittava haaste kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén kayttoonot-
toprosessin muutosjohtamisessa on jarjestelman modulaarisuus ja reaaliaikaisena yllapi-
tavat asiakastiedot. Toiminnanohjausjérjestelman kayttdmat tiedot yllapidetdan useissa
eri jarjestelmissa, joiden valilla tieto siirtyy integraatiorajapintojen kautta. Henkilokun-
nan on ymmarrettdva kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelméan tekninen toimin-
taperiaate paapiirteissaan, jotta tyontekijat ymmartavat toimintamallien ja jarjestelman
toiminnan vélisen suhteen. Td&ma on tarkedd varsinkin jarjestelmén kayttéonottovai-
heessa, jolloin uuden toimintamallin mukaan toimiminen ei ole viel tdysin muuttunut
osaksi henkilokunnan pdaivittaista tydskentelyd. Toimintayksikon esimiehen tuleekin mo-

tivoida ja ohjata henkilokuntaansa toimimaan ohjeistuksen mukaan.
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Aiemmin asiakastietojen reaaliaikaisuus ei ole ollut kotihoidossa kriittist4, mutta mobiilin
toiminnanohjausjarjestelméan toimivuus edellyttdd henkilokunnalta asiakastietojen pité-
mistéd jatkuvasti ajantasaisina (Groop ym. 2014, 21; 46). Kotihoidon tyontekijoiden on
sitouduttava noudattamaan ohjeita, jotta tarvittavat asiakastiedot siirtyvét toiminnanoh-
jauksen ja potilastietojarjestelman valilla. Toimintayksikon esimiehen tarkeané tehtavana
onkin varmistaa henkilokuntansa riittdva osaaminen yhdessa projektihenkildston kanssa.
Jarjestelmén kokonaisvaltaiseen hyddyntamiseen liittyy myos se, ettd kaikki osiot otetaan
toimintayksikdssa kayttoon. Toimintayksikdn esimiehen on omalla esimerkillaan ja hen-
kilokunnan motivoinnilla varmistettava, etta jarjestelmén jalkauttamisen vaiheessa nain
tapahtuu. Jos jarjestelman kaytettavyys on heikolla tasolla tai siihen liittyy teknisié haas-
teita, henkilokunnan motivaatio jarjestelmén kayttoa kohtaan heikkenee.

8.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Eettisyys

Tutkimustyon eettiset kysymykset koskevat tiedonhankintaa ja tiedonkéyttéd. Tutkijan
on taattava tutkimukseen osallistuvien anonymiteetti ja tutkimuksen luottamuksellisuus
sekd huolehdittava aineiston asianmukaisesta tallentamisesta ja havittamisesta tutkimuk-
sen paatyttyd. Tutkimukseen osallistuvilla on oikeus saada paikkansapitdva ja riittava in-
formaatio tutkimuksen luonteesta, sen tavoitteista, vastaavasta tutkijasta sek& tutkimus-
tulosten kéyttotarkoituksesta. Tutkittavilla tulee olla oikeus péattaa osallistumisestaan ja
halutessaan keskeyttda tutkimus omalta kohdaltaan. My6s tutkimusta julkaistaessa tutki-
jan on huolehdittava, ettei tutkimukseen osallistuvien henkil6llisyys paljastu. (Silius &
Tervakari 2005; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, s. 23 — 25.)

Taman opinndytetyon teemahaastatteluihin osallistuneille toimintayksikon esimiehille 13-
hetettiin sahkopostilla saatekirje (liite 1), jossa kasiteltiin myods tutkimuksen eettisyytta.
Osallistujat allekirjoittivat suostumuslomakkeen (liite 2) tutkimukseen osallistumisesta.
Teemahaastattelut nauhoitettiin vain tutkijan omaan kayttdon. Nauhoitukset litteroitiin ja
opinnédytetyodssa kaytetyt suorat, kirjakielelle muutetut, lainaukset pyrittiin esittdmaan
niin, ettei vastaajaa voi tunnistaa. Koska vastaajia oli vain viisi, ei suoria lainauksia koo-
dattu vastaajan mukaan opinndytetydn tutkimusosiossa lainkaan, jotta haastateltujen toi-

mintayksikon esimiesten anonymiteetti voitiin turvata. Samasta syysta myos alkuperaiset
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murreilmaisut korvattiin kirjakielisilla ilmaisuilla. Teemahaastatteluiden nauhoitukset ja

litteroinnit havitettiin opinndytetyon valmistumisen jalkeen asianmukaisella tavalla.

Luotettavuus

Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on tutkimuksensa keskeinen tyévaline, jolloin 1aht6-
kohtana on tutkijan yksilollisyys ja sen mydntdminen. Tast4 johtuen luotettavuuden arvi-
oinnin on koskettava koko tutkimusprosessia. Tutkimuksensa etenemisen aikana tutkijan
on jatkuvasti pohdittava tekemiédén ratkaisuja ja otettava samanaikaisesti kantaa niin ana-
lyysin kattavuuteen kuin tekeménsa tyon luotettavuuteen. (Jarvenpéa 2007; Silius & Ter-
vakari 2005.) Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella sill&, miten tut-
kittavan ilmion perusrakenne ja tutkimusmenetelma vastaavat toisiaan. Néin ollen tutki-
musmenetelma ei ole koskaan sinalldén luotettava tai epaluotettava, luotettavuus maaray-
tyy suhteessa tutkittavaan ilmioon. Tutkimuksellisen I&hestymistavan luotettavuuden ar-
vioinnin perusléhtokohta on tutkijan kyky tavoittaa tutkittava ilmio sellaisena kuin se tut-
kittaville ilmenee. (Jarvenpaa 2007; Hirsjarvi ym. 2009, 231 - 233.)

Teemahaastattelut nauhoitettiin ja purettiin auki mahdollisimman pian jokaisen haastat-
telun jalkeen sana sanalta niin, ettd myds murreilmaisut olivat mukana. Talla varmistettiin
tekstiksi muunnettavan tutkimusaineiston sailyminen alkuperadisessa muodossaan. Sisal-
Ionanalyysin aikana pelkistettyjen ilmauksien merkitys pyrittiin sailyttdmaan mahdolli-
simman tarkasti, jottei mitaan oleellista jadanyt pois. Tutkimusaineisto analysoitiin teoria-
ohjaavaa sisallonanalyysia kayttden. Teoriaohjaava sisallénanalyysi valittiin analysointi-
menetelmaéksi, silld tutkimuksen tarkoitus oli yhdist&4 tutkimustulokset osaksi jo valmista
teoriarunkoa, joka luotiin opinndytetyon aikana ennen teemahaastatteluja. Tutkimusme-
netelména teemahaastattelut ja teoriaohjaava siséllonanalyysi mahdollistivat toimintayk-
sikdiden esimiesten roolien ja tuen tarpeen selvittdmisen sellaisena kuin ne heille kotihoi-

don mobiilin toiminnanohjausjérjestelman kayttdonottoprosessin aikana ovat ilmenneet.

Laadullisessa tutkimuksessa ei puhuta niink&an tulosten yleistettdvyydestd, vaan niiden
siirrettdvyydestd. Tulosten siirrettavyys toiseen kontekstiin riippuu siitd, miten samankal-
taisia tutkittu ymparisto ja sovellusympéristo ovat. Tutkimuksen luotettavuuteen vaikut-
taa se, ettd tutkija kuvaa riittdvasti aineistoaan ja tutkimustaan, jotta lukija voi pohtia tut-

kimustulosten soveltamista myds muihin konteksteihin. (Jarvenpaa 2007; Hirsjarvi ym.
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2009, 231 - 233.) Opinndytetyon tutkimustulokset ovat siirrettavissa kotihoidon konteks-
tissa eri organisaatioiden valilla. Tutkimuksen raportoinnissa pyrittiin selkeyteen ja joh-
donmukaisuuteen, jotta opinndytetyon lukija saa selkedn kuvan tutkimuksen lahtokoh-

dista, aineistosta, menetelmisté ja tuloksista.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointikriteereind voidaan tutkimustulosten
siirrettavyyden lisaksi pitad tutkimuksen reliabiliteettia seké validiteettia. Laadullisessa
tutkimuksessa reliabiliteetti ymmarretadn vaatimuksena analyysin toistettavuuteen. Ai-
neistoja kasitellesséan tutkijan on noudatettava yksiselitteisia luokittelu- ja tulkintasééan-
t0jd, joiden avulla saman tutkimusaineiston uusinta-analyysi tuottaa alkuperéisia tutki-
mustuloksia vastaavat tulokset. (Silius & Tervakari 2005.) Opinnédytetyon tutkimusai-
neisto nauhoitettiin, mikd mahdollisti siihen palaamiseen vield litteroinnin jalkeenkin.
Tutkimusaineisto analysoitiin yhden tutkijan loogisella paattelylla ja tydskentelymeto-
deilla teoriaohjaavaa siséllonanalyysia kayttden, minké& johdosta tutkimustulos on toistet-
tavissa. Tutkimuksen reliabiliteettia lisd4 myos teemahaastattelurungon testaaminen kah-

della hoitoalan esimieskokemusta omaavalla testaajalla.

Laadullisen tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan saavutettujen tutkimustulosten péte-
vyyttd verrattuna tutkittavaan ilmioon. Tutkimuksen validiteetti merkitsee yhteensopi-
vuutta kuvauksen ja siihen liitettyjen selitysten ja tulkintojen vélilld. Teemahaastattelun
kysymyksien validiteetilla tarkoitetaan sitd, ettd vastaajat ymmartavét kysymyksen kuten
tutkija on tarkoittanutkin ja vastaavat sen mukaisesti. Haastattelutilanteessa tutkija voi
my0s selventdd kysymystd. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta yleisesti parantaa tut-
kimusprosessin kuvaaminen mahdollisimman tarkasti. (Hirsjarvi ym. 2009, 232, Jarven-
paéd 2007.) Arvioidessa tdmén opinndytetyon tutkimuksen validiteettia, tulee kiinnittaa
huomiota siihen, ettd haastatellut toimintayksikon esimiehet olivat kohderyhmad, jolla oli
kokemusta esimiehend toimimisesta kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén
kayttoonottoprosessissa. Tutkimustehtdvien mukaan tarkoitus oli selvittdd mitka ovat toi-
mintayksikdiden esimiesten roolit ja organisaatiolta saatavan tuen tarve prosessin eri vai-
heissa. Tuloksia voidaan pit&a valideina verrattaessa tutkittavaan ilmioéon. Opinndytetyon
validiteettia arvioitiin myos tarkastuttamalla opinnaytetyon tutkimustulokset kohdeorga-

nisaatiolla ennen opinndytetyon julkaisemista.
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9 JOHTOPAATOKSET JA JATKOKEHITTAMISKOHTEET

Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kéyttéonotto on prosessi, jossa koti-
hoidon toimintayksikéiden esimiehilla on keskeinen asema kéyttéonottoa valmistele-
vassa vaiheessa, varsinaisessa kayttoonotossa seké kayton jalkauttamisessa. Esimiehelld
on kayttoonottoprosessin eri vaiheissa osittain samoja, osittain eri rooleja. Toimintayksi-
kon esimiesten roolit kéyttéonottoprojektin aikana liittyvat henkilokunnan tiedottami-
seen, motivoimiseen ja kannustamiseen sekéa toimintayksikén henkiloston koulutusten ja
kayttoonoton resursoimiseen. Esimiehet tarvitsevat tukea kayttoonottoprosessin aikaisiin
rooleihinsa organisaatiolta ja kdyttoonoton projektihenkil6stolta. Projektinenkildston teh-
tavana on kouluttaa ja tukea toimintayksikoiden esimiehia seka henkilokuntaa koko kayt-

toonottoprosessin ajan.

Esimiesten tarvitseman organisaatiolta tuen tarve painottuu kayttéonottoprosessin alku-
vaiheessa muutosviestintdan ja valmistelevien tyoryhmien tydskentelyyn osallistumisen
mahdollistamiseen. Opinndytetydn tutkimusosio osoitti, ettd ne toimintayksikon esimie-
het, jotka olivat olleet mukana jo suunnitteluvaiheessa kotihoidon mobiilin toiminnanoh-
jausjérjestelmén kayttoonottoa valmistelevissa tyéryhmissé, kokivat oman roolinsa toi-
mintayksikon kayttdonotossa helpommaksi kuin kollegansa, jotka eivat osallistuneet val-
mistelevien tydryhmien tydskentelyyn. Osallistumisen mahdollistaminen onkin tulevissa
kayttdonotoissa huomioitava nykymallia paremmin. Kayttoonottoa valmistelevassa vai-
heessa ja varsinaisessa kéyttéonotossa esimiehet odottavat saavansa organisaatiolta tukea

resursointiin ja konkreettista tukea muutoksen l&pivientiin.

Opinndytetydssé esitellyn uuden kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelmén kéayt-
toonottoprosessin teoreettisen mallin l&htékohtana olivat tydelaman tarpeet. Eteld-Karja-
lan sosiaali- ja terveyspiirissd meneilldan olevassa kotihoidon mobiilin toiminnanohjaus-
jarjestelman kayttoonottoprosessissa on alkuvaiheessa ollut runsaasti haasteita, jotka ovat
osittain johtuneet jarjestelmén teknisista ongelmista ja kaytettavyydesta seké toisaalta ko-
tihoidon sisdisista toimintamalleista, joita ei ole saatu muutettua tdysin vastaamaan uuden
toiminnanohjausjarjestelman tarpeita. Opinndytetydssé esitelty malli huomioi kotihoidon
kontekstiin sijoittuvan kayttéonottoprosessin ja toimii ndin tyokaluna Etel4-Karjalan so-

siaali- ja terveyspiirin tulevissa kotihoidon tietojérjestelmien kayttoonottoprosesseissa.
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Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kéyttéonottoprosessia ei voi tarkas-
tella vain teknisena prosessina, sill jarjestelman kéyttdonottaminen aiheuttaa merkittavia
muutoksia paitsi kotihoidon toimintamalleissa my0s koko organisaation toiminnassa.
Kéyttoonottoa tulisikin l&hestyd myds sosiaalisena ja taloudellisena prosessina, jolla on
vaikutuksia niin kotihoidon henkiléston tydnkuvan muutokseen, tyéhyvinvointiin ja or-
ganisaation strategiaan ja visioon sitoutumiseen kuin kustannustehokkuuteen. Laajem-
massa mittakaavassa tarkasteluun tulisi lisdtd myos palveluhallinnan elinkaaren nako-
kulma. Kotihoidon mobiilin toiminnanohjauksen palvelukokonaisuuden laajemman tar-
kastelun viitekehyksena voitaisiin kayttdd ITIL (Information Technology Infrastructure

Library) elinkaarimallin prosessikehysta.

Opinnaytetyon jatkokehittamiskohteet ovat:

1. Opinnaytetyossa esitellyn kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestel-
méan kayttoonottoprosessin teoreettisen mallin testaaminen k&ytanndssa
seka implementoiminen eri konteksteihin.

2. Henkilokunnan ja eri ammattiryhmien tarvitseman tuen tutkiminen ja li-
sd&minen kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelman kayttoénotto-
prosessin teoreettiseen malliin.

3. Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelman kayttdonottoprosessin
tutkiminen laajemmassa nakokulmassa huomioiden organisaation IT koko-
naisarkkitehtuuri, kayttéonoton sosiaaliset ja taloudelliset vaikutukset seké
integroituminen organisaation palvelustrategiaan, palvelusuunnitteluun,
palvelutransitioon, palvelutuotantoon ja palvelun jatkuvaan parantamiseen.

4. Edellisen jatkokehittdmiskohteen pohjalta mallin kuvaaminen laajemmin
ITIL (Information Technology Infrastructure Library) elinkaarimallin pro-
sessikehyksessa.
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LITTEET

Liite 1. Saatekirje

Saatekirje
5.10.2015

Hyva Etela-Karjalan sosiaali- ja teveyspiirin kotihoidon toimintayksikén esimies,

Opiskelen Tampereen ammattikorkeakoulussa ylempé&a ammattikorkeakoulututkintoa
(YAMK) hyvinvointiteknologian koulutusohjelmassa. Opintoihini kuuluvan opinndyte-
tyén aihe on Kotihoidon mobiilin toiminnanohjausjarjestelmén kayttéonottoprosessi —
teoreettinen malli. Toimintayksikkdnne ovat kéyttaneet toiminnanohjausta jo jonkin ai-

kaa — nyt on aika kuulla Teidan kokemuksianne kayttoonottoprosessista.

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa, jota hyddynnetaan toiminnanohjausjarjestel-
man jaljella olevissa kayttéonotoissa seka jatkossa uusien tietojarjestelmien kéyttoonot-
toprosesseissa. Koska Teilla toimintayksikodiden esimiehind on merkittavé rooli kotihoi-
don tietojarjestelmien kdyttoonotossa, antaa tutkimus tietoa my6s minkalaista tukea Te

tarvitsette organisaatiolta uuden tietojarjestelman kayttoonottoprosessissa.

Tutkimusaineisto kootaan teemahaastatteluilla, joiden kohdejoukko on jo Tiera mobiili
kotihoito toiminnanohjausjarjestelméé kayttavien toimintayksikodiden esimiehet seka toi-
minnanohjauksen ja resurssipoolin esimies (n=5). Haastattelu kestda maksimissaan yhden
tunnin ja hoivajohtaja Taina Jaakon 24.9.2015 tekemalld paatokselld se kuuluu tyoai-
kaanne. Haastattelut nauhoitetaan. Kerétty aineisto tulee vain tutkijan kayttéon ja sita tul-
laan kasittelemaan luottamuksellisena. Haastattelun tallenteet ja auki puretut haastattelu-
poytékirjat havitetddn tutkimuksen jalkeen asianmukaisella tavalla. Teilla on mahdolli-
suus keskeyttdd tutkimus missé vaiheessa tahansa. Osallistumalla tutkimukseen voitte
vaikuttaa omalla asiantuntemuksellanne tulevien tietojarjestelmien kéayttéonottoproses-
seihin. Otan Teihin yhteytt4 puhelimella sopiakseni haastatteluihin osallistumisesta seka

haastatteluajoista.

Y hteistyd6terveisin,

Mika Mitikka
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Liite 2. Suostumuslomake

Suostumus haastatteluun

SUOSTUMUS TUTKIMUKSEEN OSALLISTUMISESTA

Olen vastaanottanut Mika Mitikan sahkodpostilla 5.10.2015 lahettaman saatekirjeen, Ko-
tihoidon mobiilin toiminnanohjausjérjestelmén kayttéonottoprosessi — teoreettinen malli,
opinndytetyon tutkimukseen osallistumisesta. Suostun tutkimusaineiston kerdaamiseen
kaytettdvan teemahaastattelun nauhoittamiseen. Olen tietoinen tutkimuksen tarkoituk-
sesta, luottamuksellisuudesta seka tutkijan salassapitovelvollisuudesta. Voin keskeyttaa

tutkimuksen milloin tahansa ilman, etta siitd koituu minulle seuraamuksia.

Paikka ja aika

Suostun osallistumaan tutkimukseen.

Allekirjoitus

Nimenselvennys
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Liite 3. Haastatteluteemat

HAASTATTELUTEEMAT

Taustatiedot

a) Koulutus

b) Kokemus aiemmista kotihoidon tietojérjestelmien kéyttéonotoista esi-
miehend

c) Tyokokemus toimintayksikén esimiehend nykyisessa tehtdvassa

d) Tydkokemus esimiehena yhteensa

e) Alaisten mééara (kotihoidon henkildkunta/yhteensd)

Teema 1. Muutosjohtamisen keinot toiminnanohjausjarjestelmén kayttdonotossa

a) Mitd muutosjohtaminen toiminnanohjausjérjestelméan kéyttéonotossa
mielestasi tarkoittaa?

b) Mitd muutosjohtamisen keinoja olet toimintayksikdn esimiehena kéaytta-
nyt kayttdonoton aikana?

c) Mitkéa asiat muutosjohtamisen ndkokulmasta olet kokenut haasteellisim-
miksi? Missa olet onnistunut?

Teema 2: Organisaation tuki kayttdonoton aikana

a) Minkaélaista tukea olet/olisit tarvinnut kayttéonottoprosessin aikana lin-
jaorganisaatiolta/projektihenkil6stolta?

b) Oletko saanut tarvitsemaasi tukea? Onko tuki ollut riittdvaa?

c¢) Onko tuen tarpeesi vastattu riittdvan nopeasti? Milla keinoilla?

Teema 3: Onnistuneeseen kayttoonottoon vaikuttavat tekijat

a) Mitké asiat ovat nopeuttaneet/edistaneet toiminnanohjauksen kayttoon-
ottoa toimintayksikossasi?

b) Mitka asiat ovat hidastaneet/estédneet toiminnanohjauksen kayttoonottoa
toimintayksikdssasi?

¢) Miten toimintayksikon esimies voi ylldmainittuihin asioihin voi vaikut-
taa? Entd organisaatio?

Mit& muuta Tiera mobiili kotihoito toiminnanohjausjarjestelmaan ja sen kéayttéonottoon
liittyvad haluaisit sanoa?

KIITOS HAASTATTELUSTAL!
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Paatos
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