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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa toimintamalli, jonka avulla HUS Syopakeskuk-
sen vuodeosastojen 7 ja 8 muuttoa uuteen Siltasairaalaan valmistellaan hoitohenkilokunnan
psyykkinen tyohyvinvointi huomioiden. Keskeisena tavoitteena on arvioida hoitohenkilokunnan
ajatuksia, odotuksia seka kehittamisideoita koskien vuodeosastojen tulevaa yhdistymista ja
muuttoa uuteen sairaalaan, seka osallistaa hoitohenkilokunta tuottamaan psyykkista tyohyvin-
vointia tukeva toimintamalli muutokseen valmistautumiselle. Toimintamallia voi tulevaisuu-
dessa hyodyntaa soveltuvin osin myos muissa vastaavissa muutoksissa ja niihin valmistaudutta-
essa.

Kehittamistehtavana tassa opinnaytetyossa oli selvittaa, miten hoitohenkilokunnan mielipi-
detta ja ajatuksia voitaisiin huomioida muutokseen valmistautuessa, mitka ovat psyykkista
tyohyvinvointia edistavia asioita talla hetkella ja miten niita voitaisiin huomioida muutoksessa
seka minkalaisia odotuksia hoitohenkilokunnalla muutokselle on. Tietoperustassa tarkastelen
psyykkisen tyohyvinvoinnin ilmiota yleisesti ja psyykkisen tyohyvinvoinnin yhteytta organisaa-
tioiden muutostilanteisiin seka muutoksiin valmistautumista ja valmistautumisen vaikutusta
tyontekijoiden psyykkiseen tyohyvinvointiin.

Opinnaytetyoni on tyoyhteisoon kohdistuva tutkimuksellinen kehittamisprosessi, jossa kaytin
seka laadullista etta maarallista kyselyiden tuloksena syntynytta tutkimusaineistoa. Tutkimus-
aineiston kerasin hoitohenkilokunnalta sahkoisen kyselyn avulla. Kyselyn avulla saatua aineis-
toa analysoimalla sisallon analyysin keinoin seka yhdessa hoitohenkilokunnan kanssa kehittaen
tuotettiin lopuksi toimintamalli, hoitohenkilokunnan psyykkista tyohyvinvointia huomioiden,
muutokseen valmistautumiselle. Jatkotutkimuksessa olisi kiinnostavaa selvittaa muutoksen
jalkeen, miten toimintamalli vaikutti muutokseen valmistautumiseen seka minkalaiseksi
psyykkinen tyohyvinvointi koettiin muutokseen aikana ja sen jalkeen.

Asiasanat: Psyykkinen tyohyvinvointi, Muutokset tyoelamassa, Muutokseen valmistautuminen,

Toimintamalli
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The purpose of this thesis is to develop an operating model, which can be used in the prepa-
rations for the relocation of wards 7 and 8 of the HUS Comprehensive Cancer Center to the
new Bridge Hospital and consider the occupational mental well-being at work of the medical
personnel during this process. The focal target is to evaluate the thoughts, expectations, and
development ideas of the medical personnel regarding the integration of the wards and the
relocation to the new hospital as well as involve the staff in the development of the operat-
ing model that supports occupational mental wellbeing at work and prepares for the change.
In the future the operating model can, where applicable, be used in other similar change pro-
cesses and in the preparations for them.

The development task in this thesis is to define how the opinions and thoughts of the medical
staff can be considered when preparing for change, what the factors that contribute to men-
tal wellbeing at work currently are, and how these could be utilized in the change. The devel-
opment task also includes defining what are the expectations of the change that personnel
have. In the theoretical framework | consider the occupational mental wellbeing at work
phenomenon in general, the relationship of mental wellbeing at work and change situations in
organisations. Theoretical framework also presents how preparation for change impacts occu-
pational mental wellbeing at work

My thesis is a research-based development process targeting the work community. In the pro-
cess | used research material that was created and gathered with qualitative and quantitative
questionnaires, which were electronically sent to the medical staff. With the means of con-
tent analysis of the gathered material and workshops, an operating model for preparation of
change that considers mental wellbeing at work was created together with the medical per-
sonnel. As further research it would be interesting to investigate, after the change, how the
operating model impacted the preparations of the change and how the mental wellbeing at
work was experienced during and after the change.

Key words: Occupational mental wellbeing at work, Changes in working life, Preparing for
change, Operating model
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1 Johdanto

Sosiaali- ja terveysala Suomessa kohtaa nykyisin monia muutospaineita seka uudelleen organi-
soitumista. Myos ajankohtainen korona pandemia on vaikuttanut jo toista vuotta monin tavoin
terveydenhuollon kantokykyyn, henkilokunnan jaksamiseen ja organisaatioiden toimintaan.
Pandemian myota terveydenhuollossa on jouduttu uudelleen organisoimaan toimintoja ja hen-
kilostoa on siirretty uusiin tyotehtaviin. Nyt koronakriisin myota tyohyvinvointi on noussut yha
tarkeammaksi tyoelaman jatkuvuuden ja tyossa jaksamisen osa-alueeksi. Sosiaali- ja terveys-
ministerion toteuttama Ty62030 - ohjelma on osa hallitusohjelmaa. Ohjelman tavoitteena on
muun muassa nostaa Suomen tyohyvinvointi maailman parhaaksi vuoteen 2030 mennessa seka
vahvistaa yhteistoimintaa ja luottamusta tyopaikoilla seka lisata toimintatapojen uudistusta

seka digitaalisten innovaatioiden kayttoa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2021.)

Suomessa pitkaan suunnitteilla ollut sote-uudistus tuo tulevaisuudessa yleisella tasolla paljon-
muutoksia sosiaali- ja terveysalan organisaatioihin. Uusien potilastietojarjestelmien kayttoon-
otto ja omaksuminen vahitellen on tuonut omat haasteensa terveydenhuollon toiminnalle niin
organisaation kuin yksittaisen tyontekijan nakokulmasta. Hoitotyo on talla hetkella yleisesti
ottaen hyvin hektista. Tyoskentely keskittyy tavallisesti esimerkiksi yhdelle osastolle tai yh-
teen tiettyyn toimipisteeseen. Yksittaisen sairaanhoitajan nakokulmasta ei valttamatta tule
mietittya, miten laajasta ja toimivasta yhteisosta sairaalan toiminta kuitenkin koostuu. Sai-
raalaymparistossa yhteistyo eri toimintojen ja yksikkojen valilla on jatkuvaa ja toiminta on
riippuvaista sujuvasta yhteistyosta eri osastojen kesken. Tyossa korostuu yhteistyo ja tiimissa
toiminen. Jo yksittaisen hoitajan paivittaisen tyon tekeminen on riippuvaista monista eri yh-
teistyotahoista niin osastotasolla, laajemmin organisaation tasolla kuin myos sairaalan ulko-
puolisten tahojen kanssa. Nain ollen pienikin muutos organisaatiossa ja sen rakenteissa voi
vaikuttaa tyontekemisen rutiineihin ja lisata epavarmuutta paivittaiseen tyohon. Siita syysta
seka pienempien etta isompienkin muutosten ennakointi, suunnittelu ja yksittaisen tyonteki-
jan huomiointi ovat tarkeassa asemassa muutosta suunniteltaessa. Muutoksessa tyontekijan
oma jaksaminen ja toisaalta osaamisen varmistaminen nousevat esiin. Muutos itsessaan tuo

tyohon myos epavarmuutta, joka voi olla kuormittavaa ja tyohyvinvointia alentavaa.

Aihe opinnaytetyolle syntyi miettiessani tata ajankohtaista terveydenhuollon jatkuvan muu-
Syopakeskuksen vuodeosastolla, jota tuleva muutto uuteen Siltasairaalaan lahitulevaisuudessa
koskettaa. Siltasairaala on Helsingin ja -Uudenmaan sairaanhoitopiirin historian suurin raken-
nushanke, jonka myota Toolon sairaalan toiminta ja osa Syopaklinikan toiminnoista siirtyvat
saman katon alle. Syopakeskuksen vuodeosastot tulevat muuttamaan silloin uuteen toimin-

taymparistoon. Siltasairaalan rakentaminen on aloitettu vuonna 2018 ja rakentaminen jatkuu



edelleen. Hanke on hyvin suunniteltu ja useiden eri tyoryhmien suunnitelmallisen toiminnan
ja muutosjohtamisen laaja kokonaisuus. Muutto uuteen sairaalaan on vuonna 2023, joten

muutokseen on viela aikaa valmistautua hyvin. (HUS 2020 a.)

HUS Syopakeskus on hakemassa talla hetkella myos magneettisairaala statusta, jonka vetovoi-
tisairaala-statuksen myontaa American Nurses Credentialing Center (ANCC). Hakuprosessi si-
saltaa useita vaiheita. Magneettisairaalamallissa painottuu erityisesti hoidon laatu, potilastur-
vallisuus ja hoitohenkiloston tyotyytyvaisyys. Tama nakokulma tukee osaltaan myos opinnay-
tetyoni aiheen ajankohtaisuutta ja on erityisesti Syopakeskuksen tavoitteleman magneettisai-

raalastatuksen tavoitteen mukaista toimintaa. (HUS 2020 b.)

Opinnaytetyoni kohdistuu omaan tyoyhteisooni HUS Syopakeskuksen kahdelle vuodeosastolle,
joiden toimintaymparistoa ja tyoyhteison rakennetta tuleva muutto tulee koskemaan. Rajaan
opinnaytetyoni kohteena olevan tyoyhteison tassa opinnaytetyossa koskemaan hoitohenkilo-
kuntaa (lahihoitajat ja sairaanhoitajat), joita nailla kahdella vuodeosastoilla talla hetkella
tyoskentelee yhteensa noin 60 seka lisaksi yksi osastonhoitaja ja kaksi apulaisosastonhoitajaa.
Osastoilla on omat erityispiirteensa ja potilasryhmansa, joiden hoitojen hallitseminen ja opet-
telu ovat osa osastojen yhdistymiseen liittyvaa siirtymaa. Tama on iso muutos hoitohenkilo-
kunnalle tyonkuvan osalta ja lisaksi muuton myota tyoymparisto seka teknologia uudistuvat ja
tyotavat muuttuvat. Lisaksi tyoyhteison rakenne muuttuu ja uusia hoitajia myos tulee lisaa.
Nama kaikki muutoksen tuomat osa-alueet vaikuttavat mahdollisesti hoitohenkilokunnan
tyossa jaksamiseen ja tyohyvinvointiin. Kaikki hoitajat joutuvat muutoksessa pohtimaan omaa
osaamistaan ammatillisesti ja kehittymaan uusien asioiden opettelun myota. Myos ennakko-
oletukset ja muutokseen liittyvat toiveet seka toisaalta myos muutoksen tuomat mahdollisuu-
det varmasti mietityttavat jo ennalta. Hoitohenkilokunnan jaksamisella ja muutoksen suju-
vuudella on vaikutusta hoitohenkilokunnan psyykkiseen kuormitukseen ja tyohyvinvoinnin sai-

lymiseen myos muutoksen aikana ja sen jalkeen.

2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on laaja ja moninainen kasite. Sen maarittelyyn ei ole yhta ja oikeaa tapaa.
Tyohyvinvoinnin kasitteen maarittelyyn vaikuttaa lahestymiskulma. Sosiaali- ja terveysminis-
terio (2021 a) maarittelee tyohyvinvoinnin tyon ja tyon mielekkyyden, terveyden, turvallisuu-
den ja hyvinvoinnin kokonaisuudeksi. Tyohyvinvointia lisaavaksi on katsottu liittyvan hyvaan
johtamiseen, tyoyhteison ilmapiiriin ja tyontekijoiden ammattitaitoon liittyvat seikat. Tyohy-
vinvointi koostuu tyoterveyslaitoksen maarittelyn mukaan ammattitaitoisten tyontekijoiden ja
tyoyhteisojen tekemasta turvallisesta, terveellisesta ja tuottavasta tyosta, hyvin johdetussa

organisaatiossa. Tyonantaja ja tyontekijat ovat tyohyvinvoinnin toteutumisesta vastuussa



yhdessa. Tyohyvinvoinnin toimenpiteiden toteuttamisesta on vastuussa ensisijaisesti esimies,
mutta tyonhyvinvoinnin kehittamiseen kannattaa ottaa mukaan koko tyoyhteiso, jolloin yhtei-

sesti asetettuihin tavoitteisiin paaseminenkin helpottuu (Manka & Manka 2016,9).

Tyohyvinvointi voidaan nahda kokonaisvaltaisena hyvinvoinnin kokemuksena, joka kohdistuu
tyohon. Siihen liittyy myonteiset tunteet, innostus, toimivat ihmissuhteet, merkityksellisyy-
den tunne ja tunne siita, etta saavuttaa tavoiteltuja asioita. Tyohyvinvoinnissa on erotetta-
vissa tunnepohjainen, kognitiivinen eli tiedollinen seka terveyspainotteinen ulottuvuus. Tyo-
hyvinvoinnin perusta koostuu tyontekijan yksilollisista tekijoista kuten esimerkiksi psyykki-
sesta ja fyysisesta terveydesta, persoonallisuustekijoista, ajattelutavoista ja elamantilan-
teesta. (Makiniemi ym.2015.)

2.1 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvointi on monen tekijan tulos, joka vaikuttaa muun mu-
assa organisaation kilpailukykyyn, maineeseen seka taloudelliseen tulokseen. Hyvinvoivassa
tyoyhteisossa pystytaan sailyttamaan toimintakyky myos muutostilanteissa. (Tyoterveyslaitos
2021 a.) Tyohyvinvointiin voivat vaikuttaa seka kiireen tunne etta tunne oman tyon hallin-
nasta. Tyon hallinnan tunteeseen taas vaikuttaa se, miten paljon tyontekija voi vaikuttaa
omiin tyotehtaviinsa seka tyotahtiinsa. Tyo voi rasittaa myos henkisesti esimerkiksi siten, etta
tyontekija joutuu tyopaivan aikana kantamaan suurta tunnekuormaa. Tyohyvinvointipaaoma
perustuu tyontekijoiden henkilokohtaiseen osaamiseen ja innostuneisuuteen seka myos tyon-
tekijoiden haluun antaa kayttoon omaa osaamistaan esimerkiksi erilaisissa tyoelaman projek-
teissa. Tyonantaja taas voi vaikuttaa tyohyvinvoinnin kehittymiseen esimerkiksi hyvan johta-
misen ja mukaan ottamisen lisaksi, tukemalla yksittaisen tyontekijan omia voimavaroja ja
huomioimalla tyontekijoiden erilaisia tunteita. Tyohyvinvoinnilla on lisaksi havaittu olevan
useita suoria ja epasuoria vaikutuksia organisaation menestykseen. (Manka & Manka 2016.)
Erickssonin (2017) mukaan tyOyhteison erilaiset toimet ja kaytanteet ja niiden lisaksi myos
tyontekijan henkilokohtaiset keinot ja ominaisuudet yhdessa vaikuttavat tyohyvinvointiin seka

ovat tarkeita tyossa jaksamiselle.

Tyohyvinvoinnin edellytyksena on, etta tyo on turvallista terveellista ja tuottavaa seka on
tyontekijalle mielekasta, elamanhallintaa tukevaa seka palkitsevaa. Lisaksi tyohyvinvoinnin
syntyminen edellyttaa, etta tyo vastaa oikeassa suhteessa omaan osaamiseen ja tyon johtami-
seen liittyvat asiat ovat kunnossa. Kaikkiaan Tyohyvinvointi koostuu siten tyon arjessa koet-
tuun henkilostoon, tyoyhteisoon, tyoprosesseihin ja johtamiseen liittyviin seikkoihin. (Tyoter-
veyslaitos 2021 d.)

Tyohyvinvoinnin kokonaisuuden selkiyttamiseksi kaytan tassa voimavaralahtoista mallia. Tassa

mallissa (kuvio 1) on tuotu esiin eri rakennetekijat, jotka ovat vaikuttamassa tyohyvinvoinnin



perustaan. Kuvio selkiyttaa sita, miten monen eri tekijan vaikutuksen alaisena tyohyvinvointi

on. Lisaksi kuviossa huomioidaan se, miten jokainen tyoyhteison jasen tulkitsee tyoyhteiso-

aan itsensa ja oman asenteidensa kautta. Yksilollisen kokemuksen vaikutus tyohyvinvointiin ja

kokemusten kartoitus on myos tarkeassa osassa omassa opinnaytetyossani. (Manka & Manka

2016.)

2. Johtaminen
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Kuvio 1. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016).

2.2 Tyohyvinvointi hoitotyossa

Erikoissairaanhoidossa on tutkittu hoitohenkilokunnan tyotyytyvaisyyden ja potilaiden koke-

man hoidonlaadun olevan yhteydessa toisiinsa. Lisaksi samassa tutkimuksessa hoitohenkilo-

kunta on arvioinut tyoyksikon toiminnan laadun olevan yhteydessa tyotyytyvaisyyteen ja
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johtajuuteen. (Mantynen ym. 2017.) Hoitotyon tutkimussaation nayttovinkki (3/2020) kokoaa
tiivistetysti sairaanhoitajien tyotyytyvaisyyteen ja tyossa pysymiseen ovat yhteydessa olevia

tekijoita kuten tyoymparistoon, johtamiseen ja perehdytysohjelmiin liittyvia seikkoja.

Hoitajien tyossa kokeman ahdistuksen ja henkisen vasymyksen yhteytta tutkittaessa hoitami-
seen ja hoitotoimintoihin seka kaytokseen tyossa ja niiden valisen yhteyden heijastumista
voinnin tukemisen tarkeys. Sen on todettu vaikuttavan seka tyontekijan omaan hyvinvointiin
etta potilaiden saamaan hoitoon. (Chana ym. 2015.) Psyykkista tyohyvinvointia terveyden-
huollon alalla voivat tutkitusti lisata hyvat tyokaverit, ammattitaito, esimiehen taidot seka
esimiehen johtajuustaidot sisaltaen kehityskeskustelut ja vuorovaikutteisuus (Jalonen 2014).
Myos tyonohjauksella on huomattu olevan vaikutusta hoitajien kokemaan tyohyvinvointiin ja
toisaalta sen on myos todettu vaikuttaneen positiivisesti psykososiaaliseen tyoymparistoon
(Bégat & Severinsson 2006). Haggman-Laitila (2013) kuvaa katsauksessaan tyohyvinvointia ja
tyouupumusta kasitteellisesti ja empiirisesti suomalaisten hoitotyontekijoiden kokemana. Kat-
sauksen mukaan hoitotyontekijoiden tyohyvinvointia maarittavat onnistumisen kokemukset
tarkeana pitamassaan tyossa, kokemus hyvan tuottamisesta potilaille, kokemus yhteisollisyy-
desta ja tuen saannista seka hyvinvointia tukeva tyon ulkopuolinen elama. Tyouupumuksesta
kertovat emotionaalinen vasymys, tyosta etaantyminen, vetaytyminen vuorovaikutuksesta,
jaksamattomuus ja negatiivinen suhtautuminen itseensa ja omaan ammattitaitoon.

Hoitoalan tyontekijoiden kokemukseen omasta tyohyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista teki-
joista vaikuttaa myos tutkitusti tyokokemus ja tyouran pituus, joka taas valillisesti liittyy
tyonhallinnan tunteeseen. On tutkittu, etta vastavalmistuneen hoitajan tyossa jatkamiseen
vaikuttaa positiivisesti tyohon sitoutuminen ja henkinen paaoma. Myos tyoyhteison joustavuu-
della ja yhteenkuuluvuudella on vaikutusta tyouran alussa olevan tyontekijan tyohyvinvoin-
tiin. (Jarden ym. 2021.) Lisaksi koettuun tyokykyyn seka henkiseen ja sosiaaliseen kuormituk-
yhteys tyontekijan ikaan. Tutkimuksen mukaan henkiseen, sosiaaliseen ja eettiseen kuormi-
tukseen on yhteydessa tyontekijan koulutustaso. Kun taas fyysiseen ja henkiseen kuormituk-

seen yhdistyy etenkin tyon luonne ja tyokokemus. (Kesti 2020.)

3 Psyykkinen tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin kokonaisuuden yksi osa on henkinen hyvinvointi. Henkinen tyohyvinvointi na-

kyy tyossa hyvana yhteistyona ja tyotehtavien sujuvuutena seka hyvana tyoilmapiirina. Lisaksi
tyon oikea mitoitus ja sopiva haasteellisuus vaikuttaa henkisen tyohyvinvointiin. Psykososiaali-
sen kuormittumiseen tyossa voivat liittya tyon jarjestelyihin, tyon tekemiseen taikka tyoyhtei-

son sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia tekijoita. Myos tyohon liittymattomat ulkopuoliset
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kuormitustekijat esimerkiksi yhteiskunnallisella tasolla tai henkilokohtaisiin ominaisuuksiin

liittyen, voivat lisata henkista kuormitusta tyossa. (Tyoturvallisuuskeskus 2015. b)

Psyykkisen tyohyvinvoinnin on maaritelty koostuvan esimerkiksi yleisesta tyotyytyvaisyydesta,
tyon ilosta, tyon imusta, tyon hallinnasta, sopivasta haasteellisuudesta, sujuvuudesta, hairiot-
tomyydesta seka arvostuksen, oikeudenmukaisuuden ja onnistumisen kokemuksista (Tarkko-
nen 2012, 22). On lisaksi huomattu, etta tyohon liittyvat henkilokohtaiset psykologiset kyvyt
ja resurssit kuten joustavuus, itse ohjautuvuus, yhteys tyoelamaan ja tunnesaatelyn taidot
vaikuttavat myos hyvinvointiin. Tyoyhteisolta saadun vertaistuen ja johdolta saadun tuen on
yhdessa itsenaisen tyon kanssa havaittu myos lieventavan stressin kielteisia vaikutuksia hyvin-
vointiin. (Hirschle & Gondim 2020.) Myos psyykkisen tyohyvinvoinnin ja tyontekijoiden moti-
vaation valista yhteytta on tutkittu ja psyykkisen tyohyvinvoinnin on todettu edistavan eten-
kin tyontekijan sisasyntyista motivaatiota (Dagenais-Desmarais ym. 2018). Psyykkisen tyohy-
vinvoinnin on havaittu olevan todella tarkeaa organisaation sitoutumisen ja tyon suorittami-
sen kannalta. Jos tyohyvinvointia tuetaan, ja siihen kannustetaan johdosta lahtien, voidaan
vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen organisaatioon seka parempiin tyosuorituksiin. (Kundi
ym.2021.) Naiden tutkimuksen perusteella psyykkisella tyohyvinvoinnilla voidaan havaita ole-
van laajoja vaikutuksia tyontekijan voimavaroihin, tyotyytyvaisyyteen, motivaatioon, tyohon

ja organisaatioon sitoutumiseen seka parempiin tyosuorituksiin.
3.1 Psyykkisen tyohyvinvoinnin kehittaminen ja yllapito

Tyonhyvinvoinnin toimenpiteiden toteuttamisessa esimies on avainasemassa, mutta tyohyvin-
voinnin kehittamiseen kannattaa osallistaa koko tyoyhteiso, jolloin yhteisesti asetettuihin ta-
voitteisiin paaseminen myos helpottuu (Manka & Manka 2016,9). Psyykkisen tyohyvinvoinnin
arviointi ja seuranta tyoyhteisossa ovat tarkeassa asemassa, kun mietitaan tyohyvinvoinnin
kehittamiskohteita ja sailyttamista. Hoitohenkilokunnalta kerattava tieto tyohyvinvointiin liit-
tyen on tarkeaa. Tyoolobarometrin tulosten kaytto kehittamiskohteiden loytamisessa ja tyo-
hyvinvoinnin arvioinnissa on vakiintunut tapa terveydenhuollossa, joten sen kayttaminen tyo-
hyvinvoinnin arvionitityokaluna on helppo ja yksinkertainen tapa toteuttaa. Hus-sairaanhoito-
piirissa tyoolobarometri kyselyilla on kartoitettu vuosittain henkilokunnan mielipiteita organi-
saation toiminnasta, johtamisesta, vuorovaikutuksesta ja tyohyvinvoinnista. Tulokset ovat tar-
keita toiminnan ja tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Tuloksia seurataan ja niiden pohjalta teh-

daan kehittamistoimenpiteita eri organisaatiotasoilla. (HUS 2021.)

Tyohyvinvoinnin arviointia voidaan toteuttaa itsearviointina tai ryhmassa seka parityoskente-
lyna tehtavana arviointina. Itsearviontina saamaansa tulosta voi tyontekija kayttaa muun mu-
assa oman tyonsa kehittamiseen. Yhteistyossa tehtava arviointi on vaativampi tehda ja vaatii
onnistunutta johtamista seka mahdollisesti tyosuojelun ja tyoterveyshuollon yhteistyota yh-

teisen ymmarryksen saavuttamiseksi arvioitavista asioista. (Tarkkonen 2012, 174-176.)
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Vaativissa ja henkisesti kuormittavissa toissa voidaan vaatia tyontekijalta hyvia omien tuntei-
den saatelytaitoja ja niiden kehittamista, jotta psyykkinen tyohyvinvointi sailyy henkisesti
kuormittavassakin tyossa. Naiden henkilokohtaisen tunnesaatelytaitojen ja resurssien vaihtelu
tyontekijoiden valilla vaikuttaa lisaksi tyontekijoiden kokemaan tyon kuormittavuuteen. (Bu-
ruck ym. 2016.)

Tyoturvallisuuskeskus on kehittanyt tyohyvinvoinnin itsearviointityokalun tyopaikoille, jonka
avulla voidaan kehittaa kestavalla tavalla hyvinvoiva tyopaikka. Tyokalua voi kayttaa itsenai-
sena mittarina tai yritys voi liittaa tyokalun osaksi tyoterveysohjelmaansa sen jatkuvaa kehit-
tamista varten. Sen avulla yritys voi arvioida ja pisteyttaa omien tyohyvinvointiohjelmiensa
osa-alueita ja tunnistaa kehittamista vaativat alueet. Mittaukset tehdaan uudelleen sopivan
ajan kuluttua, jolloin nahdaan, onko toimenpiteilla saatu aikaan toivottuja tyohyvinvointiin

liittyvia myonteisia vaikutuksia. (Tyoturvallisuuskeskus 2015.)
3.2 Psyykkinen tyohyvinvointi muutostilanteissa

Erityisesti toistuvilla organisaation muutoksilla on kielteisia vaikutuksia psykososiaalisen tyo-
ympariston eri osa-alueisiin ja sita kautta muutoksilla voi olla my0s haitallisia terveydellisia
vaikutuksia (Flevik ym.2019). Tassa opinnaytetyossa keskityn erityisesti muutoksen tuomiin
vaikutuksiin hoitohenkilokunnan henkiseen hyvinvointiin liittyen ja sen vaikutuksiin erityisesti
psyykkisen tyohyvinvointiin. Tyontekijalle psyykkista kuormitusta aiheuttavat tyohon liittyvat
tekijat voivat olla pitkaan jatkuessaan jopa terveydelle haitallisia. Esimerkiksi tyon tavoittei-
den epaselvyys, liian suuri tyotaakka ja kiire, lilan vahainen palaute ja arvostus, kehittymis-
mahdollisuuksien puute, hairio tekijat ja jatkuvat muutokset seka epavarmuus tyossa lisaavat
psyykkista kuormitusta. (Tyoterveyslaitos 2021 c.) Tyo voi hairiintya muutosten aiheuttaman
tyon sujumattomuuden ja tyohyvinvoinnin heikentymisen seurauksena (Makitalo 2005). Psyyk-
kisen tyohyvinvoinnin merkitys muutoksessa korostuu entisestaan silloin, kun muutoksen tuo-
mat epavarmuustekijat kuormittavat tyontekijoita. Organisaatiomuutoksen vaikutuksen
maara tyontekijan hyvinvointiin riippuu Tyoterveyslaitoksen (2021) mukaan siita kuinka paljon

muutos vaikuttaa tyotehtaviin ja miten muutoksen toteuttaminen koetaan.

Kaikkiaan muutoksen aiheuttama epavarmuus kuten muutkin nykyisin tyoelamassa epavar-
muutta aiheuttavat tilanteet lisaavat tyontekijoiden psykososiaalista kuormitusta ja talloin
naista aiheutuvien seurausten kuten stressin ja muiden tyontekijalle aiheutuvien haittojen va-
hentaminen ja tyohyvinvoinnin tukeminen ovatkin tulevaisuuden haaste. Etenkin muutoksen
aiheuttamassa epavarmuustilanteessa tyontekijoiden ottaminen mukaan muutoksen suunnit-
teluun, riittava informoiminen ja tyossa kehittymisen tukeminen ovat tarkeita hyvinvointia
tukevia toimia. (Larjovuori ym. 2015, 37). Se miten tyontekija muutoksen kokee, on yksilol-
lista ja siita syyta on tarpeellista huomioida inhimillinen nakokulma muutokseen (Tyoturvalli-

suuskeskus 2015 b). Myos tyopaikalla vallitsevalla tilanteella ennen muutosta on
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tyoterveyslaitoksen mukaan merkitysta sille, miten tyontekija muutoksen kokee. Organisaa-
tiossa tapahtuvalla muutoksella voi olla Tyoterveyslaitoksen (2021) mukaan my0s positiivisia
vaikutuksia tyohyvinvointiin esimerkiksi mielekkaampien tyotehtavien tai itsenaisemman ja
vastuullisemman tyonkuvan kautta. Merkityksellista hyvinvoinnin lisaantymiselle on tyonanta-

jan ja organisaation antaman tuki ja muutoksen hallinta.

Tyontekijoiden ja esimiesten valinen luottamus on merkittavassa roolissa silloin kun tyoyhtei-
sossa ollaan muutoksen aarella. Sen myota onnistuminen muutoksessa on todennakoisempaa.
Luottamuksen vahvistaminen terveydenhuollon muutosprosesseissa edellyttaa lahijohtajalta
useita erilaisia johtamistaitoja; kykya sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja tyoyhteisossa ilmene-
vien tunteiden tulkintaan seka kriittiseen ja syvalliseen ajatteluun, itsereflektointiin, ver-
taisoppimiseen ja -tukeen. (Hamalainen ym. 2014.) Muutoksen toteuttamistavalla taas on
suora vaikutus siihen, miten tyontekijat sopeutuvat muutokseen seka osallistuvat muutoksen
ideointiin ja toteuttamiseen. Muutoksen kokemisella hyodylliseksi omien tyotehtavien kan-
nalta on vaikutusta siihen, miten innovatiivisesti tyoyhteiso osallistuu muutokseen. Silloin
myos tyoyhteison psykososiaaliset voimavarat vahvistuvat; kiire vahenee, ilmapiiri, johtami-
nen, ja erityisesti luottamus johtoon kuten myos tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet li-
saantyvat. Huonosti toteutetulla muutoksella on painvastainen vaikutus tyoyhteison voimava-

roihin ja innovatiivisuuteen. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2015.)

Tyoterveyslaitoksen oppaassa, joka on julkaistu osana PSYRES “Psychological health and well-
being in restructuring: key effects and mechanisms” -tutkimushanketta, tuodaan esiin organi-
saatiomuutosten suora vaikutus tyohyvinvoinnille, tyolle omistautumiselle, emotionaaliselle
uupumukselle ja kyynisyyden tunteille, stressille, tyokyvylle, epavarmuuden tunteille seka
sairauspoissaolojen maaralle. Oppaassa todetaan muutosten lisaavan tyolle vaatimus seka ai-
kapaineita ja organisaation nakokulmasta muutosprosessit luovat haasteita organisaation si-
saisille sosiaalisille suhteille tyontekijoiden valilla. Toisaalta taas henkilokohtaiset ja organi-
saatioon liittyvat voimavarat kuten; tyotovereilta saatu tuki, mahdollisuus itsenaisyyteen tyo-
tehtavien suorittamisessa ja kokemus siita, etta oma panostus tyohon ja siita saatu palkkio
ovat tasapainossa seka luottamus omaan osaamiseen, ovat muutoksen aiheuttavaa epavar-
muutta lieventavia tekijoita. (Pahkin ym. 2011.) Muutoksen aiheuttamien vaikutusten tulkin-
nassa merkitysta on myos tyontekijan omalla persoonalla ja tyontekijoiden omilla tulkinnoilla
omasta persoonallisuudestaan. Tasta syysta tyontekijoiden kokemukset muutoksen vaikutuk-
sesta omalle tyohyvinvoinnille voivat vaihdella. Tyontekijan kokemus omasta pystyvyydesta ja
voimavaroista seka oman persoonallisuuden ydintulkintojen (hyva itsetunto- ja arvostus, kont-
rolliorientaatio matala neuroottisuus, vahva mina pystyvyyden tunne) ollessa korkealla tasolla
tyontekijan kasitys organisaation muutoksesta on talloin myos myonteisempi ja tyontekija on
todennakoisemmin talloin myos itse aktiivisemmin mukana muutosprosessissa. (Makikangas
ym. 2019.)
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Ronkainen (2020) on pro-gradu tutkimuksessaan tutkinut tyohyvinvoinnin kokemuksia organi-
saation muutostilanteessa yksilonakokulmasta. Tuloksissa arvioidaan muutosten aiheuttamia
vaikutuksia haastateltavien sairaanhoitajien fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin
kokemuksiin. Tutkimuksen mukaan hoitajien tyohyvinvointia muutostilanteessa laski epatie-
toisuus organisaation muutosten vaikutuksesta omaan tyohon ja tyonkuvaan. Lisaksi niiden
hoitajien kohdalla, jotka olivat kokeneet, ettei heidan kokemustaan ja osaamistaan ole muu-
tostilanteessa arvostettu ja hyodynnetty organisaation toiminnan kehittamisessa, kokivat

osaltaan karsineensa stressista ja henkisen tyohyvinvoinnin madaltumisesta.

4 Muutokset tyoelamassa

Muutokset ovat nykyisin tyoelamassa jatkuvia. Muutos aiheuttaa sen, etta tutuista ja van-
hoista tehtavista joudutaan luopumaan ja valmistaudutaan vastantottamaan uusia tyotapoja
ja tehtavia (Tyoturvallisuuskeskus 2015 b). Tydelaman muutokset voivat olla hyvin erilaisia
niiden voidessa kohdistua organisaation rakenteeseen, tehtavanjakoon, tehtavankuvaan tai
tyopaikan fyysisen sijaintiin. Aloite muutokselle voi tulla johdolta, mutta ideat voivat saada
alkunsa myos tyontekijoilta, konsulteilta taikka esimiehilta. Kehittavat muutoshankkeet koe-
taan yleensa positiivisina, mutta ne voivat silti kuormittaa muutoksen kohteena olevia tyonte-
kijoita. Tulevaa ennakoivat muutokset ja ajoissa aloitettu valmistautuminen tekevat muutok-

sesta yleensa helpomman. (Rasila & Pitkonen 2010 10-11.)

Tyoelaman muutoksista on tullut pysyva ilmio, ja ne ovat myos jossain maarin valttamaton
osa tyoelamaa. Muutokset voivat kuitenkin jakaa tyontekijat muutoksessa selviytyjiin ja toi-
ditaankin tyoelaman muutosten johtajuustaitoja ja kykya myos innostaa muutoksen niita,
jotka kokevat muutokset turhauttavina. Eri tyontekijoilla voi olla erilainen muutoksen omak-
sumiskyky, jossa myos esimerkiksi tyontekijan ikaan liittyvilla tekijoilla voi olla vaikutusta.
(Monkkonen & Roos 2010, 261.) Terveydenhuollon organisaatiossa muutospaine tulee usein
lain tai asetuksen muodossa ulkopuolelta tai erilaisten hankkeiden muodossa. Talloin muutok-
sessa korostuu enemman pakonomaisuus ja kokonaisvaltaisuus. Muutoksen tarve on silloin
maaritelty ulkopuolelta. Tulevaisuudessa organisaatioissa joudutaan ehka miettimaan tarkem-
min muutosjohtamisen eri tapoja ja yhteisia keinoja. (Stenvall & Virtanen 2012.) Organisaa-
tion rakenteisiin vaikuttavat muutokset vaikuttavat usein tyohyvinvointiin. Toinen puoli naissa
muutoksissa on, etta onnistuessaan niiden kautta tyohyvinvointi voi myos lisaantya. Kunta-
alaa koskevat rakennemuutokset ovat nykyisin laajoja ja naiden vaikutukset heijastuvatkin

kunta-alan tyohyvinvointiin. (Makiniemi ym.2015.)
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4.1 Muutokseen valmistautuminen

Muutosprosessissa nousee tarkeaksi henkiloston muutosmyonteinen asenne, jolla on merkit-
tava asema muutoksen onnistumisessa. Tyontekijoiden muutokseen suhtautumisella ja reagoi-
misella muutosmyonteisesti on vaikutusta siihen, miten nopeasti ja helposti muutos voidaan
tyoyhteisossa toteuttaa. (Kallankari 2019.) Tarkeaa on johtaminen ja tyoryhmien turvallinen
ilmapiiri, vuorovaikutus ja yhteiset tavoitteet muutoksessa. Ne maarittelevat osaltaan sita,
osataanko muutos organisaatiossa hyodyntaa esimerkiksi innovaatioina. (Terveyden ja hyvin-
voinninlaitos 2015.) Tyoyhteisossa vallitseva tyokulttuuri, jossa keskeisena piirteena on sosi-
aaliset taidot ja joustavuus, vahentaa tyontekijoiden tarvetta pitaytya vanhoissa tyoskentely-
tavoissa ja toisaalta se vahentaa myos haluttomuutta muuttaa tyoskentelytapojaan (Carlstom
2012).

Muutosjohtamisessa muutoksen suunnittelu ja siithen valmistautuminen ovat ensiarvoisen tar-
keita vaiheita muutoksen onnistumisen kannalta. Muutoksen hyvalla suunnittelulla on tutkittu
olevan myonteisia vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin koko muutosprosessin ajan (de
Fatima Nery V. 2020). Muutosprosessi tulee suunnitella hyvin, kuten mika tahansa muukin or-
ganisaation toimintaan liittyva projekti tai kehittamistehtava. Suunnittelun avulla tyontekijat
osallistuvat muutoksen eri vaiheisiin, seka hyvalla suunnittelulla voidaan myos ehkaista epa-
varmuustekijoita ja lisata siten hyvinvointia. Hyva ja mielekas muutos koostuu hyvasta vies-
tinnasta, mahdollisuudesta vaikuttaa muutoksen suunnitteluun seka tavoitteisiin. Lisaksi orga-
nisaation tulee tarvittaessa tarjota erilaisia tukitoimia tyontekijoiden koulutukseen tai uusiin
tyotehtaviin totutteluun. Myos esimiehille tulee tarjota tukea muutoksessa ja sen johtami-
sessa. (Pahkin ym. 2011.)

Muutosjohtamisessa tyontekijat tulee motivoida ja sitouttaa mukaan tavoitteisiin seka huomi-
oida organisaation ja tyoyhteison historia seka yhteinen tulevaisuus (Kallankari 2019). Muutok-
seen valmistautumis- ja orientoitumisvaiheessa tyoyhteisolta saadulla vertaistuella on ha-
vaittu olevan yhteys seka tyontekijoiden kokeman psyykkisen tyohyvinvoinnin etta muutoksen
aiheuttaman huolestuneisuuden valilla. On todettu, etta tyontekijat, jotka ovat saaneet
enemman tukea tyoyhteisoltaan raportoivat vahemman muutoksen aiheuttamia kielteisia vai-
kutuksia, kuten uupumusta ja kyynista ajattelua. Samassa muutoksen aiheuttamassa epavar-
muudessa olevilta tyOkavereilta saatu tuki muutoksen valmistautumisvaiheessa on vahentanyt
tyontekijoiden kokemaa uhkaa, jonka muutos omalle tyohyvinvoinnille voi aiheuttaa. (Gui-
detti ym. 2018.) Sairaanhoitajien on tutkittu kohtaavan muutoksessa erilaisia haasteita liit-
tyen omiin henkilokohtaisiin tekijoihin tyossa selviytymisessa, hoitohenkilokunnan yhteis-
tyossa ja uudessa toimintaymparistossa toimimisessa. Osastojen yhdistamiseen liittyvan tutki-
muksen perusteella oli noussut esiin tekijoita, joilla muutokseen sopeutumista voidaan hel-
pottaa. Naita olivat tiimihengen edistaminen, vertaistuen saaminen ja joustavat hoitotyon

toiminnot tyoyksikoita yhdistettaessa. Yhteiset koulutustilaisuudet uusien potilasryhmien
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hoidoista ja uusista laitteista, palaverit ja tyopajat uusien toimintatapojen ja kaytanteiden

luomiseksi oli koettu tarpeelliseksi. (Salminen-Tuomaala ym. 2017.)

4.2  Suunnittelu muutoksen apuna

Jokainen yksilo suhtautuu muutokseen eritavoin. Suhtautumiseen vaikuttaa niin personalli-
suustekijat kuin yksilon aiemmat kokemukset muutoksista, terveydentila, motivaatio ja oma
rooli tyopaikalla. Tyopaikalla tapahtuvilla merkittavilla muutoksilla on vaikutusta tyontekijoi-
den hyvinvointiin. Tata varten on hyva muutokseen valmistauduttaessa laatia suunnitelma,
jotta voidaan ennakoida vaikutuksia, laatua ja aikataulua. (Rauramo 2011.) Kallankari (2019)
tuo esiin toimenpidesuunnitelman ja toimenpiteiden asettamisen tarkeyden muutoksen ja
muutosprosessin nakyvaksi tekemiselle ja tavoitteiden saavuttamiselle. Kallankarin mukaan
henkilosto toivoo usein konkreettisia suunnitelmia ja esimerkkeja siita mita toimenpiteita
muutoksen toteuttamiseksi tarvitaan ja sen avulla tuodaan myos konkreettisesti esiin ne kes-
keiset kysymykset ja haasteet, joita muutosprosessin aikana tulisi ratkaista. Muutoksen suun-
nittelu ja yhteisten tavoitteiden kirkastaminen ovat onnistuneen muutosprosessin kulmakivia.
Muutoksen tarkoituksen ja tavoitteen ilmaiseminen henkilostolle on tarkeaa jo heti muutok-
sen alussa, kun muutoksesta tiedotetaan ensimmaista kertaa. Tyontekijan ymmarrys muutok-
sesta ja sen kokonaisuudesta mahdollistaa siihen sitoutumisen. (Kallankari 2019.) Myos riitta-
van pienet osatavoitteet varmistavat muutoksessa onnistumisen kokemusten syntymista (Rau-
hala ym. 2013). Tassa opinnaytetyossani suunnitelmallisuus muutokseen valmistautumiselle
nakyy kehitettavana toimintamallina. Toimintamallilla tarkoitan tassa Kielitoimiston (2021)

mukaisesti mallia, jonka mukaan toimitaan toisin sanoen tapaa toimia.

Yhtena organisaation muutoksen onnistumisen nakokulmana etenkin muutokseen valmistautu-
misen strategioiden ja suunnitelmien osalta voidaan pitaa organisaation kykya arvioida kriitti-
sesti muutoksia ja niita tapoja, joilla muutoksia viedaan eteenpain. Organisaation muutosky-
vysta kertoo myos, jos muutossuunnitelmia ja strategioita osataan mukauttaa tilanteen mu-
kaan muutoksen aikana. Muutoksen tavoitteisiin paasyn ja muutoksen onnistumisen seuranta
ja arviointi myos jalkikateen on tarkeaa tulevia muutoksia ajatellen. Aiemmista muutoksista
oppiminen ja sita kautta organisaation muutososaamisen kehittyminen ovat tarkeita osa-alu-
eita tulevaisuuden eri muutosten toteuttamisessa. (Myndigheten av arbetsmiljokunskap 2020.)
Muutoksen toteutumista varten on hyva sopia arviointia varten erillinen seuranta, jonka tar-
koituksena ja avulla seurataan niita muuttujia, jotka kertovat esimerkiksi tyontekijoiden hy-
arvioida jo muutosprosessin aikana hyotyjen ja haittojen nakokulmasta seka samalla tehda
tarvittaessa nopeitakin paatoksia suunnittelun ja tavoitteiden toteutumisen varmistamiseksi.
(Ylikoski & Ylikoski 2009, 99.)
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4.3  Muutokseen osallistaminen ja tyontekijanakokulma

Muutoksen johtajan suurimpia haasteita on tyontekijoiden motivointi ja osallistaminen muu-
tokseen. Osallistamisen avulla on saatu positiivisia kokemuksia muutoksen tavoitteiden onnis-
tumisen nakokulmasta. Tyontekijan nakokulman ja mielipiteiden tuominen esiin muutoksen
eri vaiheissa on tarkeaa yhteisen tavoitteen saavuttamisessa. Jokainen tyontekija muodostaa
muutokseen oman nakokulmansa ja silla on merkitysta muutoksen kokemukseen ja sita kautta
tyontekijan hyvinvointiin. Tyontekijoiden subjektiivisen muutoskokemuksen ja tyohyvinvoin-
nin valilla on loydetty tutkimuksissa epasuoria yhteyksia. (Rafferty & Jimmieson 2017.) Orga-
nisaatiomuutoksella ja sen mahdollisella epaonnistumisella on lisaksi moninaisia vaikutuksia
tyontekijan ammatilliselle identiteetille tyontekijoiden tehdessa muutokseen liittyvia havain-

toja ja kokiessa muutoksen oman tyoidentiteettinsa kautta (Hay 2021).

Suomen sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut tuotetaan paasaantoisesti kunnallisesti ja kun-
taorganisaatiot ovat hierarkkisesti jarjestaytyneita. Hierarkkinen toimintarakenne aiheuttaa
helposti ajatuksen siita, etta organisaatiota johdetaan ylhaalta kasin eika muutoksen johtami-
sessa oteta yksittaisen tyontekijan nakokulmaa riittavasti huomioon. Organisaatiomuutoksessa
apuna toimivat tyoterveyslaitoksen (TTL 2021 b) mukaan riittava, ymmarrettava ja johdonmu-
kainen tiedottaminen, henkiloston osallistaminen muutoksen suunnitteluun seka tukitoimet,
jotka auttavat muutokseen sopeutumisessa. Tiedottamisessa tarkeinta on keskittya erityisesti
tyontekijalle merkityksellisiin asioihin ja viestinnan avulla tulee perustella myos muutokseen
johtaneet syyt tyontekijalle. Laadukkaalla hoitotyon perustalla ja johdon antamalla tuella on
tutkittu olevan vaikutusta hoitohenkilokunnan valmiuteen muutokseen sitoutumiseen seka
muutostehokkuuteen sairaaloissa. (Sharma ym. 2018.) Muutosmyonteisella asenteella on ha-
vaittu olevan yhteys tyontekijoiden informoinnin onnistumiseen muutosprosessin aikana. Mi-
kali muutokseen kohdistuu kielteista asennoitumista ja luottamuksen puutetta, on silla vaiku-
tusta tiedottamisen vahenemiseen, joka taas vaikuttaa organisaation muutoksen onnistumi-
seen kokonaisuutena. (Ahmad & Huvila 2019.) Ruotsalaisessa tutkimuksessa selvitettiin mitka
tekijat vaikuttavat terveydenhuollon alalla muutosten onnistumiseen. Tulosten mukaan henki-
lokunnan vaikutusmahdollisuudet muutokseen seka riittava valmistautuminen tulevaan vaikut-
tavat muutoksen onnistumiseen. Merkitysta on myos silla, etta tyontekijat ymmartavat tule-
van muutoksen arvon ja sen tuottaman hyodyn etenkin potilaiden hoidon kannalta. (Nilsen
ym. 2020.)

Tyontekijan kuuleminen muutokseen liittyen seka tyontekijan mielipiteiden huomioiminen on
muutoksen suunnitteluun osallistamista. Parhaimmillaan jokainen tyontekija voi muutoksessa
osallistua myos oman tyonsa suunnitteluun, jolloin organisaation tarjoamalla tuella seka tyon-
myos tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiseen muutosprosessin jalkeenkin. (TTL 2021 b.)

Yhdessa kehittaen ja yhteisesti tavoitteita asettaen voidaan helpommin motivoida
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tyontekijoita muutokseen. Yhdessa kehittaminen lisaa myos tyohyvinvointia. Tyoyhteison ke-
hittaessa yhdessa on tarkeaa aluksi tunnistaa yhteisesti muutostarve, arvioida lahtotaso ja
asettaa yhteinen tavoite. (Ala-Laurinaho 2017.) Tulevaisuudessa tyontekijoiden osallistaminen
toiminnan kehittamiseen korostuu etenkin menestyvissa yrityksissa, joissa tyokulttuuri perus-
tuu omaehtoisuuteen, kyvykkyyteen ja yhteisollisyyteen (Sosiaali- ja terveysministerio 2015).
Tulee muistaa, etta tyontekijoiden kokemuksessa on suuria eroja siina minka asian kukin ko-
kee tyossaan kuormittavaksi. Yksilollista on myos se, minkalaisia seurauksia ja oireita tama
kuormitus tyontekijassa aiheuttaa. Siksi tyontekijoiden kuuleminen, osallistaminen onkin pe-
rusteltua. Oman tyonsa paras asiantuntija on itse tyontekija ja sen vuoksi tyontekijan osallis-
taminen kehittamiseen onkin tarkeaa. (Puttonen ym. 2016.) Muutosta yksin ja yhdessa jasen-
tamalla muutoksen saa helpommin hallintaan. On hyva pohtia muutoksen eri vaiheita ja pilk-
koa suuret muutokset pienempiin osiin. (Rasila & Pitkonen 2010.) Tyontekijoiden vaikutus-
mahdollisuudet tyomaaraan seka muutosten toteuttamiseen ja suunnitteluun ovat yhteydessa
tyontekijan ikaan seka koulutustasoon. Nuorimmat tyontekijat kokevat omaavansa enemman

mahdollisuuksia vaikuttaa muutosten suunnitteluun ja toteutukseen tyossaan. (Kesti 2020.)

5 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa toimintamalli, jonka avulla HUS Syopakeskuksen vuo-
deosastojen 7 ja 8 muuttoa uuteen Siltasairaalaan valmistellaan hoitohenkilokunnan psyykki-

nen tyohyvinvointi huomioiden.

Keskeisena tavoitteena on arvioida hoitohenkilokunnan ajatuksia, odotuksia seka kehittamis-
ideoita koskien vuodeosastojen tulevaa yhdistymista ja muuttoa uuteen sairaalaan, seka osal-
listaa hoitohenkilokunta tuottamaan psyykkista tyohyvinvointia tukeva toimintamalli muutok-

seen valmistautumiselle.

Kehittamistehtavana tassa opinnaytetyossa on selvittaa, miten hoitohenkilokunnan mielipi-
detta ja ajatuksia voitaisiin huomioida muutokseen valmistautuessa, mitka ovat psyykkista
tyohyvinvointia edistavia asioita talla hetkella ja miten niita voitaisiin huomioida muutoksessa

seka minkalaisia odotuksia hoitohenkilokunnalla muutokselle on.

6  Menetelmat

Opinnaytetyoni on tyoyhteisoon kohdistuva tutkimuksellinen kehittamisprosessi, jossa kaytan
seka laadullista etta maarallista sahkoisen kyselyn tuloksena syntynytta tutkimusaineistoa.
Opinnaytetyossani kaytin tutkimusaineistoa, jonka kerasin hoitohenkilokunnalta sahkoisen ky-

selyn avulla. Tutkimuksessani rinnakkain kayttamat seka laadullisen etta maarallisen
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tutkimuksen piirteet taydentavat toisiaan ja tuovat yhdessa kaytettyna parhaiten selvyyden
asettamaani tutkimusongelmaan (Hirsjarvi ym. 2009, 137). Kyselyn avulla saatua aineistoa
analysoimalla seka yhdessa hoitohenkilokunnan kanssa kehittaen tyopajatyoskentelyina, tuo-
tettiin lopuksi toimintamalli hoitohenkilokunnan psyykkista tyohyvinvointia huomioiden, muu-

tokseen valmistautumiselle.

Laadullisen tutkimuksen tavoite on ymmartaa tutkittavan omat kuvaukset todellisuudestaan
(Vilkka 2021, 118). Avointen kysymysten avulla annoin hoitohenkilokunnalle mahdollisuuden
tuoda omaa nakemystaan esiin muutokseen liittyen seka kertoa vapaasti omia ajatuksiaan
seka toiveitaan. Tassa kehittamistyossani kaytin kyselylomakkeessa avoimien kysymysten li-
saksi monivalinta- ja likert- asteikko kysymyksia, jotka tuottivat myos maarallista tutkimusai-

neistoa.

Tutkimuksellinen kehittamistyo voi saada alkunsa hyvin erilaisista lahtokohdista kuten organi-
saation kehittamistarpeista. Tutkimuksellisen kehittamistyon ominaispiirteisiin taas kuuluu
kaytannon ongelmien ratkaisua ja uusien ideoiden, kaytantojen, tuotteiden tai palveluiden
tuottamista tai toteuttamista. Kehittamistyon tavoitteena on etsia asioille parempia vaihto-
ehtoja ja vieda asioita eteenpain. (Ojasalo ym. 2009.) Kehittamistyoni kohteena tassa opin-
naytetyossa on vuodeosastojen 7 ja 8 hoitohenkilokunnan muuttoon valmistautuminen psyyk-
kisen tyohyvinvoinnin nakokulmasta ja tarkoituksena on tuottaa toimintamalli, jonka avulla
HUS Syopakeskuksen vuodeosastojen 7 ja 8 koskevaa muuttoa uuteen Siltasairaalaan valmis-
tellaan hoitohenkilokunnan psyykkinen tyohyvinvointi huomioiden. Opinnaytetyossani kaytan
monipuolisesti erilaisia menetelmia, kuten kyselya, tyopajoja, toimintaohjeen laatimista seka
etsin kaytannon ongelmaan uusia ratkaisuja ja uutta tietoa kaytannosta yhdessa henkilokun-
nan kanssa. Tutkimuksellista kehittamistyota ohjaavat ensisijaisesti kaytannolliset tavoitteet
ja se sisaltaa mm. vuorovaikutusta ihmisten valilla, kysymysten muotoilua, uuden tiedon tuot-
tamista, muutoksen hakemista ja ohjaamista, epavarmuuden kohtaamista seka yllattavien
haasteiden kasittelya. Tutkimuksellisuus ilmenee kehittamistyossani jarjestelmallisyytena,
tutkitun ja kaytannon tiedon hankintana, eri nakokulmien luomisena analyyttisesti seka kriit-
tisyytena tietoa, prosessia ja tuloksia kohtaan. Lopulta tutkimuksellisuus ilmenee uuden tie-

don luomisena ja jakamisena. (Ojasalo ym. 2009.)

Toimintatutkimuksessa taas oleellista on sosiaalisiin kaytantoihin, ongelmien ratkaisuun ja
muutoksiin johtavan toiminnan aikaan saaminen ja keskeista prosessinomaisesti seka kaytan-
non toiminnassa mukana olevien ihmisten osallistuminen tutkimukseen (Jyrkama 2021). Nain
ollen tassa opinnaytetyossani hoitohenkilokunnan osallistaminen muutokseen suunnitteluun ja
heilta kyselyn avulla saadun tiedon hyodyntaminen muutoksen suunnitteluun liittyen, on osit-
tain myos laadullisen toimintatutkimuksen mukaista toimintaa. Opinnaytetyossani tehdyn ky-

selytutkimuksen tuotoksena kuitenkin oli seka laadullista etta maarallista aineistoa, jonka
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kasittelin sisallon analyysin keinoin ja tuloksia kaytin taman kehittamisprosessin apuna toi-

mintamallia luodessa hoitohenkilokunnan kanssa tyopajatyoskentelyiden avulla.

6.1 Opinnaytetyo prosessina

Opinnaytetyo on tutkimuksellisena prosessina monivaiheinen kokonaisuus. Yhta ja ainoaa oi-
keaa tapaa edeta tutkimuksen tekemisessa ei varmastikaan ole kuten teoksessa Tutki ja Kir-
joita (2009) todetaankin. Tutkimusprosessia voidaan kuvata monella eri mallilla joko hyvin yk-
sityiskohtaisesti tai sitten joustavasti. Tutkimus on luova prosessi, johon kuuluvat kuitenkin
erotettavissa olevat vaiheet perehtyminen, suunnitelman laadinta, tutkimuksen toteutus seka

tutkimuksesta raportointi. (Hirsjarvi ym 2009.)

Opinnaytetyoni alkoi jo viime vuoden marraskuussa 2020, kun kiinnostuin opintojen myota
muutosjohtamisesta seka sita kautta myos erilaisten muutosten vaikutuksesta organisaatioi-
nissa olevaan laajaan muutosprosessiin, jossa tyoyhteisoni on muuttamassa uusin tiloihin uu-
teen sairaalaan ja samalla toiminnot yhdistyvat ja uudelleen muodostuvat toisen vuodeosasto
kanssa. Aihe selkiytyi itselleni jo hyvin varhaisessa vaiheessa ja nain ollen helpotti opinnayte-
tyoprosessin kaynnistamista. Tutkimussuunnitelman laatimisen jalkeen laadin hoitohenkilo-
kunnalle sahkoisen kyselyn kevaalla 2021. Kyselyn vastausten perusteella lahdimme yhdessa
hoitohenkilokunnan kanssa kehittamaan toimintamallia, jonka avulla hoitohenkilokunnan
psyykkista tyohyvinvointia huomioidaan ja sailytetaan muutoksessa. Toimintamalli laadittiin
kesan aikana tyopajoissa tyostaen ja lopulta toimintamalli on esitelty valmiina ja luovutettu
vuodeosastojen kayttoon osastotunneilla. Opinnaytetyo prosessini on avattu oheisessa kuvi-

ossa (kuvio 2) tarkemmin.
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Kuvio 2. Opinnaytetyon prosessin kuvaus

Tyoelaman tutkimuksen ominaispiirteita ovat tyoelaman kaytantojen tutkimuskohteet, jotka
nakyvat kaytannonlaheisina, ajankohtaisina ja mielenkiinto naissa kaytannon tyoelamaan liit-
tyvissa tutkimuskohteissa kohdistuukin juuri siihen, miten tuotettu tutkimustieto soveltuu
kaytantoon (Vilkka 2021,18). Opinnaytetyo prosessini kaytannonlaheisyys nakyy koko proses-
sissa tutkimusaiheen valinnasta aina toimintamallin kaytantoon saattamisen aikana. Ja aiheen
valitsemisessa tukena oli myos yhdessa tyoyhteisoni kanssa kaydyt keskustelut muutosten laa-

jasta vaikutuksesta tyohon ja tyossa jaksamiseen.
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6.2 Aineisto ja sen keruu

Opinnaytetyossani kayttamani aineiston kerasin Syopakeskuksen kahden vuodeosaston osasto-
jen 7 ja 8 hoitohenkilokunnalta (lahi- ja sairaanhoitajat seka apulais- ja osastonhoitajilta) laa-
timani kyselyn avulla. Kysely sopii kehittamistyossa hyvin lahtotilanteen selvittelyyn kehitta-
mistyon alkuvaiheessa (Ojasalo ym. 2009 40). Tutkimusta varten suunnittelin kyselylomak-
keen, jonka toteutin sahkoisena kyselyna ja kohdistin kaikille vuodeosastojen 7 j a 8 hoito-
henkilokuntaan kuuluvalle tyontekijalle. Hoitohenkilokunta vastasi kyselyyn nimettomasti eika
kyselyyn vastaaminen edellyttanyt vastaajien tunniste- ja taustatietoja. Saatekirjeessa toin
esille anonymiteetin ja sen, etten voi vastausten perusteella myoskaan identifioida eli tunnis-
taa vastaajaa. Sahkoisten kyselyiden toteuttamiseen on nykyisin olemassa monia ilmaisia in-
ternet sovelluksia, joiden avulla voidaan laatia kyselylomakkeet, kerata vastaukset seka ra-
portoida myos tulokset. Sahkoiset kyselyt ovat lisaksi nopeita ja vaivattomia valineita tiedon-

keruussa. (Ojasalo ym. 2009.)

Kyselyn laadin Google forms - kyselytyokalun avulla sen helpon kaytettavyyden vuoksi. Kysely
koostui 14 kysymyksesta, joista osa oli avoimia ja osa monivalinta- seka likert- eli asteikko ky-
symyksia. Avoimiin kysymyksiin vastaamisen olin asetuksissa asettanut vapaaehtoiseksi, jotta
kyselyyn vastaaminen koetaan helpoksi ja tyonohessa vastaaminen onnistuu joustavasti. Moni-
valintakysymykset ja asteikkoihin perustuvat kysymykset ovat nopeampia vastata ja monet
vastaajat saattavat kokea niihin vastaamisen helpommaksi. Monivalintakysymykset auttavat
vastaajaa tunnistamaan asian ja tuottavat vahemman tulkinnanvaraa tuottavia vastauksia.
Avoimilla kysymyksilla taas on mahdollisuus selvittaa vastaajien ajattelussa keskeisia asioita.
Niiden avulla on mahdollisuus my0s tunnistaa motivaatioon liittyvia seikkoja seka vastaajat
saavat avoimien kysymysten avulla ilmaistua itseaan omin sanoin. (Hirsjarvi ym. 2010. 201.)

Kyselyssa kayttamani kysymykset ovat nahtavilla liitteessa 3.

Kyselylomakkeen ohessa olevan saatekirjelman tarkoituksena on kertoa vastaajille kyselyn
tarkoituksesta, tarkeydesta ja vastausajan pituudesta, unohtamatta kiittaa lopuksi kyselyyn
osallistumisesta (Hirsjarvi ym. 2010). Saatekirjeen on tarkoitus herattaa luottamusta ja vas-
tausmotivaatiota ja lisaksi sen avulla vastaajalle selviaa mista kyselyssa on kyse (Ojasalo ym.
2009, 133). Lahetin kyselyn osastojen hoitohenkilokunnalle sahkopostin valityksella, johon lii-
tin saatekirjeen (liite 2), jossa kerroin tutkimuksen tarkoituksesta seka mihin saatua aineistoa
tulen kayttamaan. Kyselylomakkeen kayton etu tutkimusaineiston keraamisessa on se, etta
vastaaja jaa silloin tuntemattomaksi ja anonymiteetti on helppo varmistaa seka lisaksi arka-
luontoisiin kysymyksiin vastaaminen helpottuu (Vilkka 2021, 94). Kerroin saatekirjeessa myos
julkaisevani tutkimuksen tulokset ja lopputuleman eli toimintamallin osastojen hoitohenkilo-

kunnalle opinnaytetyoni valmistututtua.
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Kyselyn lahettaminen hoitohenkilokunnalle tapahtui tutkimusluvan saatuani HUS Syopakeskuk-
sen tutkimusluvan myontaneelta henkilolta. Hoitohenkilokunnalle annoin aikaa vastaamiseen
kaksi viikkoa. Tutkimuslupaa hain sahkoisesti HUS intranetin kautta tutkijantyopoyta -ohjel-
man kautta. Tutkimusluvan hakemista varten kirjoitin myos lyhyen tiivistelman tutkimussuun-

nitelmastani.

6.3  Analyysi

Kyselyn avulla saamani aineiston analysoin laadullisen sisallonanalyysin keinoin, saadakseni
aineistosta esiin tutkimuksen kannalta oleellisimman tiedon. Aineiston analyysin jokaisessa
vaiheessa pyritaan ymmartamaan tutkittavia heidan omasta nakokulmastaan. Opinnaytetyos-
sani selvitin hoitohenkilokunnan nakokulman muutokseen ja muodostin tuloksista muodostu-
neista teemoista, kasitteista ja aiemmasta tutkitusta tiedosta pohjan kehitettavalle toiminta-
mallille. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Analyysivaiheen tarkeys aukeaa, kun tutkijalle selviaa ana-
lyysivaiheessa, minkalaisia vastauksia asetettuun tutkimusongelmaan saadaan vastausten pe-
rusteella (Hirsjarvi ym. 2010, 221). Sisallon analyysivaiheessa on kuitenkin tarkeaa muistaa
tutkimuskysymykset juuri kyseisen tutkimuksen kohdalla ja kasitella aineistoa tutkimusongel-
masta kasin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 104). Aineiston analysoimisen aloitin heti vastausajan
paatyttya. Analyysivaihe tassa opinnaytetyossani toimi valmistelevana ja ohjaavana vaiheena
kohti paamaaraani kehitettavan toimintamalliin luomista yhdessa hoitohenkilokunnan kanssa.
Aineiston analyysi antoi tarkeaa tietoa siita mihin toimintamallin avulla pyritaan vaikutta-
maan seka tama kyselyn avulla saatu analysoitu tieto yhdessa aiemman teoriatiedon kanssa
vahvisti omaa ajatustani siita, miten toimintamalli toimisi muutoksen apuna. Kaiken kaikkiaan
sisallon analyysissa on kyse my0s siita, miten tutkija on ymmartanyt tutkittavan ilmion ja mi-
ten tutkija lisaksi kykenee tuottamaan ja loytamaan aineistosta erilaisia teemoja (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 113).

Teemoittelu analyysimenetelmana koostuu laadullisen aineiston jakamisesta eri aihealueisiin
ja siten eri teemojen etsiminen on valine jasentaa laadullista tutkimusaineistoa ilman maaral-
lista luokittelua. Se auttaa etsimaan aineistosta juurikin samaa teemaa kuvaavia nakemyksia
ja toimi siita syysta tassa kehittamistyossani aineiston analysointi menetelmana pyrkiessani
arvioimaan hoitohenkilokunnan ajatuksia, odotuksia seka kehittamisideoita koskien vuode-
osastojen tulevaa yhdistymista ja muuttoa uuteen sairaalaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 106.)
Seuraavassa tuon esiin esimerkinomaisesti (kuvio 3) yhden paateeman loytymisen, jossa ensin
etsin vastauksista saamaa tarkoittavia ilmaisuja, jotka pelkistin ja sita kautta loysin ilmiota
kuvaavan paateeman, joka tassa esimerkissani on uuden oppiminen ja uusien pelisaantojen

seka toimintatapojen luominen.
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alkuperdinen ilmaus

tekstista poimittu saman-
kaltaisuus pelkistettyna

paateema

On hyva ajatus, etta hoitajat kayvat tyokier-
rossa toistensa osastoilla ennen osastojen
yhdistymista uudessa sairaalassa. Toivotta-
vasti yhteisista toimintatavoista keskustelu
olisi rakentavaa ja perusteltua.

tyonkierto oppimisen tu-
kena

yhteisista toimintatavoista
hyva keskustella

uuden oppiminen
pelisaantojen luominen

Saadaan toteuttaa tuttuja hoitoja. Perehdy-
tetaan uusiin hoitoihin.

Perehdytys uusiin hoitoihin

uuden oppiminen

Uudet pelisaannot luodaan yhteisissa suun-
nittelukokouksissa, joustaen molempiin
suuntiin, avoimena uudelle.

yhteiset suunnittelu ko-
koukset ja jousta-
vuus/avoimuus

pelisaantojen luominen

uudenoppimine ja pelisaantojen luominen
tapahtuisi yhdessa tekemalla moniammatilli-
sesti.

yhteisty0ossa oppiminen ja
pelisaantojen luominen

uuden oppiminen
pelisaantojen luominen

Uuden oppiminen varmasti aiheuttaa miet-
teita ja mielipiteita molemmilla osastoilla.
Itse toivoisin, etta molemmilla osastoilla
otettaisiin uuden oppijat ystavallisesti ja hy-
villa mielin vastaan. Perehdyttaminen on
usein aikaa vievaa, mutta toivoisin, etta ih-
miset ajattelisivat nyt perehdyttavansa
uutta tyotoveria, jotta tuleva muutos olisi
hieman helpompi meille kaikille. Myos yhtei-
set pelisaannot on tarkea luoda yhdessa.

perehdyttaminen
ystavallisyys ja uudenoppi-
minen

pelisaantojen luominen yh-
dessa tarkeaa

uuden oppiminen
pelisaantojen luominen

Jo muutto uuteen sairaalaan on iso asia.
Muutto sinansa ei mietityta. Enemman mie-
tin sita, jos samaan aikaan on itsetarkoitus
ns. sekoittaa hoitajia, hoitoja jne.

uusia hoitoja

uuden oppiminen

Uudet, yhteiset tyotavat saatiin sovittua yh-
teisymmarryksessa ja hyvassa ja rakenta-
vassa hengessa. Molempien osastojen eri-
tyispiirteet otettiin huomioon.

toimintatavat yhteisym-
marryksessa luotu

uudet toimintatavat

Paaasiassa ajatukset positiivisia. Voidaan
olla mukana luomassa taman uuden osaston
toimintatapoja.

osallistuminen uusien toi-
mintatapojen luomiseen

uudet toimintatavat

Odotan innokkaasti uutta sairaalaa, jossa
uudet tilat ja mahdollisuus oppia uutta.

mahdollisuus oppia uutta

uuden oppiminen

Pelkastaan nykyisen oman osaston potilaiden
hoidoissa on viela paljon opittavaa saati,
etta hallitsisi viela kokonaan uuden osan eri-
koisalasta. Tietenkin on tyonkierto viela
edessa, mutta ei siina kolmessa viikossa ko-
vin paljon ehdi hoitoihin syventya.

paljon opittavaa
uusi erikoisala
tyonkierto

uuden oppiminen

Tyontekijoiden mielipiteita kuunneltiin mita
potilasryhmia halusi hoitaa. Suunnittelu teh-
tiin ajoissa ja kaikki tiesivat hyvissa ajoin,
miten muutto tapahtuu ja mita muutoksia se
tuo mukanaan. Uuteen taloon ja laitteisiin
perehtyminen hoidettiin ajoissa ja hyvin.

tyontekijoita kuunneltiin
suunnittelu ajoissa
tiedotus

perehtyminen

uuden oppiminen

Kuvio 3. Paateeman loytamisen esimerkki.
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Kyselylla voidaan tuottaa seka laadullista etta maarallista tietoa (Ojasalo ym. 2009, 134). Ky-
selyssa kayttamani likert- asteikko kysymykset ja monivalintakysymykset tuottivat google
forms - tyokalun avulla opinnaytetyoni tuloksissa kayttamani kuviot, jotka selkeyttavat tulos-
ten ymmartamista maarallisessa muodossa. Pylvaskuviot kuvaavat muuttujien tunnuslukuja
toisistaan erillisina pylvaina, kun taas piirakkakuvioiden avulla muodostuu yleiskuva siita,

mika on kunkin muuttujan suhteellinen osuus koko aineistossa (Vilkka 2007).

Tuloksissa on hyva selkiyttaa tilastollisten ohjelmistojen tuottamia tuloksia, jotka muuten
jaavat helposti vain numeroiksi ilman, etta niiden merkitys esitetaan selkeasti ja kuvaavasti
tutkijan asettamien tutkimusongelmien kautta (Borg 2021). Maaralliset kysymykset ja niiden
analysointi tassa opinnaytetyossani antoivat itselleni tutkijana tarvittavaa tietoa hoitohenkilo-
kunnan kokemuksesta tulevasta muutoksesta, ja siita miten paljon hoitohenkilokunta ajatte-
lee muutoksen vaikuttavan omaan psyykkiseen tyohyvinvointiin seka tyonkuvaansa. Nailla tie-
doilla kuten myos maarallisella tiedolla siita kuinka paljon tyoyhteison muutoksella koetaan
olevan vaikutusta tyohyvinvointiin seka miten tarkeaksi yhteisten pelisaantojen ja uuden tyo-
yhteison muodostuminen koetaan oli tarkeaa paastakseni tutkimukseni tavoitteeseen arvioida
hoitohenkilokunnan ajatuksia, odotuksia seka kehittamisideoita koskien vuodeosastojen tule-
vaa yhdistymista ja muuttoa uuteen sairaalaan, seka kayttaa muodostunutta kokonaiskuvaa
hyodyksi yhdessa hoitohenkilokunnan kanssa toimintamallia laatiessa. Kyselyssa kayttamani
seka laadulliset etta maaralliset kysymykset antoivat kokonaiskuvan, jonka avulla toteutin ke-
hittamistehtavani, joka oli selvittaa miten hoitohenkilokunnan mielipidetta ja ajatuksia voi-
taisiin huomioida muutokseen valmistautuessa ja saisin selville kehittamistehtavani mukaisesti

huomioida muutoksessa seka minkalaisia odotuksia hoitohenkilokunnalla muutokselle on.

Maarallisen aineiston analyysi toteutui tyossani siten, etta kaytin analysoimisen apuna google
formsin muodostamia tilastollisia kuvioita, jotka automaattisesti muodostuivat vastausten
pohjalta. Vastausmaaran ollessa kohtuullisen pieni ja rajattu katsoin, etta tama tapa esittaa
tulokset on luotettava enka lahtenyt pylvastaulukoita ja monivalintakysymyksien pohjalta
muodostuneita piirakka kuvioita muuttamaan muuta kuin ulkonaollisesti niiden ollessa sel-
keita ja kayttokelpoisia tulosten tarkastelussa ja esittamisessa. Seuravaksi analysoin ja tulkit-
sin naiden maarallisten kysymysten tuloksia perustuen asettamiini opinnaytetyoni tavoitteisiin
ja kehittamistehtaviin ja muodostin niista yhdessa laadullisen vastausaineiston kanssa kyselyn
tulokset, jotka esittelen taman raportin luvussa 6. Nain ollen sain tietoa siita, miten muutok-
sen koetaan vaikuttavan psyykkiseen tyohyvinvointiin eri osa-alueiden kohdalla. Tama auttoi
muodostamaan myos kasityksen niista tarkeista kysymyksista, jotka toimivat toimintamallin
laatimisen pohjana. Tulosten tulkinnassa oleellista on tulosten pohtiminen oman ammatti- ja

tieteenalan malleja, teorioita, aiempia tutkimustuloksia hyodyntaen (Vilkka 2007).
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6.4 Toimintamallin laatiminen tyopajatyoskentelyissa

Toimintamallin laatiminen kaynnistyi aineiston analysoimisen jalkeen tyopaikallani tyopaja-
tyoskentelyna. Ensimmaisen tyopajan pidin henkilokunnalle 10.6. jonka kesto oli noin kaksi
tuntia. Tyopajaan osallistuminen oli vapaaehtoista. Sain paikalle innokkaan, kahden osaston
henkilokunnasta muodostuneen kehittamisryhman. Tyopajaan osallistui vuodeosaston osaston-
hoitaja, apulaisosastonhoitajat kummaltakin osastolta seka sairaanhoitajat (2kpl) etta lahihoi-
tajat (2kpl). Asiantuntijatyon kehittamisessa kaytetaan usein yhteisollisia menetelmia kuten
aivoriihityoskentelya. Kehittamistyota tehdaan yleensa jollakin tavoin osana sita ryhmaa,
jolle asia kuuluu, yhteistyossa ja yhteisymmarryksessa toimivimmat kaytannon ratkaisut syn-
nyttaen. (Ojasalo ym. 2009 40.) Kehittamisryhman koostuminen hoitohenkilokunnasta varmisti
sen, etta kehittamisen kohteena oleva yhteiso on osallisena kehittamassa toimintamallia ja

toisaalta myos valillisesti vaikuttamassa oman tyoyhteisonsa hyvinvointiin.

Kummatkin tyopajat pidettiin syopakeskuksen neuvotteluhuoneessa. Ensimmaisen tyopajan
aluksi esittelin osallistujille psyykkisen tyohyvinvoinnin kasitteena laatimani power point esi-
tyksen avulla seka esittelin myos hoitohenkilokunnalle toteuttamani kyselyn lopputuloksena
sisallon analyysin jalkeen nousseet paateemat, jotka toimivat toimintamallin laatimisen run-

kona. Tama pohjustus ja esitys toimi samalla kehittamisryhman perehdytyksena aiheeseen.

Tyoryhman ollessa pieni paadyimme etenemaan tyopajassa yhdessa keskustellen ja avoimesti
kommentoiden. Toimin tyopajoissa vetajana, huolehtien tyopajan etenemisesta aikataululli-
sesti kohtuullisessa ajassa ja asiassa pysymisessa. Johdatin keskustelua ja aihepiiria laatimani
toimintamallin rungon mukaisessa jarjestyksessa. Alun perin oli jo selvaa, etta tarvitsemme
toimintamallin huolelliseen laatimiseen riittavasti aikaa, joten olimme sopineet jo heti toi-
sesta tyopajapaivasta, jossa toimintamallin laatimista jatketaan. Tama antoi osaltaan tyoryh-
man jasenille mahdollisuuden ja aikaa pohtia naita osa-alueita seka ajatuksiaan siita mita toi-
mintamalli voisi parhaimmillaan pitaa sisallaan. Keskustelu ja kommentointi toimi avoimena

tyoryhman jasenten tuntiessa ennalta toisensa.

Tyopajan aluksi teimme yhdessa tyopaikan swot- analyysin muutoksen vaikutuksesta psyykki-
seen tyohyvinvointiin, jonka esittelen seuraavassa kuviossa (kuvio 4). Swot analyysi
(Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats) on erityyppisten organisaatioiden paatoksen-
teon ja strategisen kehittamisen apuna paljon kaytetty tyokalu. Se on yksinkertainen tapa
tunnistaa organisaation heikkouksia ja vahvuuksia ja myonteisia seka kielteisia asioita, jotka
voivat vaikuttaa organisaation paatoksen teossa. (Speth 2015.) Swot- analyysin tarkoitus tyo-
pajan tyovalineena oli herattaa tyoryhman jasenet ajattelemaan muutoksen vaikutusta tyoyh-
teisoon kokonaisuutena seka loytaa analyysin avulla niita vahvuuksia, joita tulevan muutoksen
onnistumisessa tarvitaan. Swot-analyysia onn usein hyodynnetty nimenomaan ongelmien tun-

nistamisessa, arvioinnissa ja kehittamisessa liittyen suunnitteluun (Terveyden ja
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hyvinvoinninlaitos 2006/2012). Swot- analyysin avulla loysimme yhdessa myos niita tulevan

muutoksen kannalta merkittavia asioita, joita psyykkista tyohyvinvointia tukevassa toiminta-

mallissa voidaan huomioida, kun mietitaan niita toimenpiteita, joilla asetettuun tavoittee-

seen voidaan paasta. Analyysi toimi tyoryhmassa tassa yhteydessa tyokaluna kohti toiminta-

mallin laatimista.

vahvuudet, joita meilla on, jotka vaikuttavat

psyykkiseen tyohyvinvointiin

Hyva tyoyhteiso ja tutut tyokaverit
Positiivinen yhteishenki ja ilmapiiri
Tyoyhteisossa saatu tuki ja apu
Rautainen ammattitaito siirtyy mukana
Yhteiset esihenkilot

Mahdollisuus osaston sulkuihin ja organi-
sointiin, jotta tyomaara pysyy siedetta-
vana

heikkoudet ja riskit, joita muutos voi aiheuttaa

psyykkiselle tyohyvinvoinnille

e Tyomaaran lisaantyminen

e Kaytannon sekavuus (logistiikka, uudet ti-
lat)

e Uudet kaytannot (Alylaakejaakaappi, logis-
tiikka)

e Uusien laitteiden ja tilojen toimimatto-
muus

e Paljon uusia tyontekijoita - perehdytys,
tyovuorosuunnittelu

mahdollisuudet, joita muutos voi tuoda tyoyh-

teisolle /hyvinvoinnille

¢ Uuden oppiminen

e Jaa aikaa potilaille ja hoitotyolle - logis-
tiikka

e Ergonomiset tilat

¢ Oman tyon ja motivaation tarkastelu

e |tsensa johtaminen

e Uusia kollegoita

uhkat, jotka pitaa ottaa huomioon koskien

psyykkista tyohyvinvointia

e Muutosvastarinta

e Negatiiviset ennakkoasenteet

e Viestinnan epaonnistuminen, tiedotuksen
puute

e Perehdytyksen puute

e Henkiloston vaihtuvuus

e Psyykkisen kuormittumisen lisaantyminen

Kuvio 4. SWOT- analyysi muutoksen vaikutuksesta psyykkiseen tyohyvinvointiin

Kaikilla oli tyopajan aikana mahdollisuus tuoda avoimesti esiin mielipiteita, toiveita ja ajatuk-

sia toimintamallia laatiessamme. Ensimmaisen tyopajan aikana ehdimme kayda lapi toiminta-

mallin osa-alueista tavoitetilan ja toimenpiteet, joilla tavoitetilaan paadytaan. Kavimme yksi-

tellen lapi toimintamallin kehittamisen pohjana toimivat osa-alueet, jotka muodostuivat
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aiempaa tietoperustaa hyodyntaen kyselyn vastauksista ja kyselysta muodostuneista paatee-

moista yhdistellen. Osa-alueet toimintamallin pohjana olivat:

e uusien tyotapojen, asioiden seka hoitojen opettelu ja haltuunotto

e uuden tyoyhteison muodostuminen ja hyva yhteishenki muutoksessa seka
yhteiset pelisaannot ja toimintatavat

¢ tilojen, tekniikan ja toimintojen haltuunotto

e tyoyhteison ja yksittaisen tyontekijan tukeminen muutoksessa ja muutos-

myonteisen ilmapiirin luominen
Nama osa-alueet on esitelty myos tuloksissa luvussa 6.7.
Ensimmaisen tyopajan ohjelma 10.6.2021:

e Johdanto aiheeseen psyykkisen tyohyvinvoinnin esittelyn seka henkilokun-
nalle toteutetun kyselyn vastauksista muodostetun tiivistelman avulla.

e Valitsimme joukostamme sihteerin/kirjaajan seka lisaksi selvitin tyoryh-
malle roolini tyopajan vetajana seka myos osallisuuteni tyopajatyoskente-
lyyn tyoyhteison jasenena.

e Swot-analyysi koskien muutoksen vaikutusta tyoyhteison psyykkiseen tyo-
hyvinvointiin.

e Toimintamallin rungon esittely seka osa-alueiden esittely tyoryhmalle

e Osa-alueiden kayminen yksi kerrallaan lapi pohtien tavoitetila ja toimen-
piteen kunkin osa-alueen kohdalla erikseen.

e Yhteenveto siita mita saatiin aikaan ensimmaisessa tyopajassa

e Toisen tyopajan aikataulutus ja tavoitteet toiselle tyopajalle.

Toinen tyopaja paadyttiin pitamaan elokuun alussa 9.8. myoskin Syopakeskuksen neuvotteluti-
lassa. Tama tyopaja, jolle oli myos varattu aikaa noin 2 tuntia, jatkui saman kehittamistyo-
ryhman kesken. Taman tyopajan aluksi kertasimme, mita olimme tyostaneet edellisella ker-
ralla ja virkistimme muistiamme niista tavoitteista, joita olimme naille osa-alueille laatineet.
Tassa tyopajassa kavimme jalleen toimintamallin osa-alueiden eri kohdat lapi ja mietimme
yhdessa kehittaen ja avoimesti keskustellen toimintamallin vastuu henkilot ja tahot, aikatau-
lun seka seurannan. Yhdessa paadyimme lopuksi siihen, etta toimintamalli tulee sijaitsemaan
sahkoisena vuodeosastojen yhteisella levyasemalla, josta sita voi tarvittaessa koko henkilo-
kunta kayda katsomassa seka vastuuhenkilot voivat sita myos paivittaa seka muuttaa tilanteen
niin vaatiessa. Henkilokunnalle toimintamallista ja sen laatimiseen johtaneesta prosessista ja
henkilokunnalle tehdyn kyselyn vastauksista pidin osastotunnit kummallekin vuodeosastolle
syyskuun 2021 aikana. Toimintamallin laatimisen koko prosessin olen kuvannut tama raportin

tuloksissa, kuviossa 16.
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Toisen tyopajan ohjelma 9.8.2021:

e Kesan kuulumiset ja muistin virkistys takaisin teemaan toimintamallin laati-
minen ja kertaus siihen mita jo tehtiin edellisessa tyopajassa.

e Sihteerin/kirjaajan valinta

e Osa-alue kerrallaan keskusteleva kehittaminen tyoryhmassa yhdessa tee-
moista: vastuuhenkilot, aika-taulutus, seuranta ja arviointi osiot.

e Yhteenveto tyOpajan aikana tehdyista ja paatetyista toimista

e Keskustelu ja paatos siita miten ja missa toimintamalli sijaitsee.

e Miten toimintamallista informoidaan koko henkilokuntaa ja miten se esitel-
laan.

o Palaute tyopajoista keskustellen.

Tyopajatyoskentelyn lopuksi tyontelijoilla oli mahdollisuus viela antaa keskustelussa pa-
lautetta tyopajoista ja sen perusteella tyoryhman jasenet olivat tyytyvaisia hyvaan yhteistyo-
hon, avoimuuteen seka keskustelevaan ja hyvassa hengessa tapahtuneeseen tyopajatyosken-
telyyn, jossa edettiin loogisesti seka yhdessa kehittaen. TyOpajan aikana tapahtunut keskus-
telu oli spontaania seka erilaisia nakokulmia esiin tuovaa. Vetajan roolissa johdatin tyoryhmaa
osa-alue kerrallaan tyostamisessa eteenpain ja tyoryhma jakoi omia ajatuksiaan yhteiseen
mietintaan oma-aloitteisesti seka innokkaasti. Tyopaja tyoskentely toimi jarjestelmallisesti ja
hyvassa yhteistyossa siita syysta, etta koko tyoryhma oli toisilleen ennalta tuttuja ja yhteinen

tapa kommunikoida ja tyoskennella oli jo muodostunut aiemmin.

7  Tulokset

Tassa luvussa esittelen opinnaytetyoni tulokset. Hoitohenkilokunnalle suoritetun kyselyn tu-
lokset esittelen kyselysta esiin nousseiden ja teemoittelun kautta loytyneiden paateemojen
avulla, jotka taas toimivat toimintamallin laatimisen pohjana kaytettyjen osa-alueiden muo-
dostuksen apuna. Mukana tuloksissa on myos suoria lainauksia kyselyn avoimiin kysymyksiin
saaduista vastauksista sisennettyina omina kappaleinaan. Google Forms - kyselyn avulla moni-
valinta- ja likert-asteikko kysymyksista muodostuneet kuviot (piirakat ja pylvastaulukot) sel-
kiyttavat tassa luvussa tulosten ymmartamista auttavat luomaan kokonaiskuvan hoitohenkilo-

kunnan vastauksista.

Kyselyyn vastasi yhteensa 18 hoitohenkilokuntaan kuuluvaa tyontekijaa. Kyselyyn vastaamisen
maaraan on ollut vaikuttamassa jatkuva kiire hoitotyossa vuodeosastolla seka siihen liittyvat
keskeytykset. Myos uuden potilasjarjestelman aiheuttamat paineet tyossa ovat olleet osaltaan
vaikuttamassa hoitajien vastaamiseen kaytettavissa olevaan aikaan. Toisaalta taas laadulli-

sessa tutkimuksessa vastaajien maara ei ole ratkaiseva tekija silloin kun halutaan ymmartaa
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tai tulkita jotakin tiettya ilmiota, vaan tarkeinta on otoksen eli kyselyyn vastaajien onnistunut
valinta ja sita kautta vastaajien kyky ilmaista itseaan ja antaa riittavasti tietoa tutkittavasta
asiasta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98-99).

Likert asteikko kysymyksissa kayttamani asteikko oli 5- portainen seuraavasti: 1 taysin samaa

mielta - 5 taysin erimielta.
Laadullisen vastausaineiston teemoittelun kautta syntyneet paateemat:

e Osastojen yhdistyminen, uudet tilat ja tyonkuvan muutos

e Henkiloston maara ja jaksaminen

e Muutoksen herattamat tunteet ja psyykkinen tyohyvinvointi

e Uuden oppiminen ja uusien pelisaantojen seka toimintatapojen luominen
e Onnistuneen muutoksen elementit ja omat vaikutusmahdollisuudet

e Psyykkista tyohyvinvointia lisaavat asiat talla hetkella

7.1 Osastojen yhdistyminen, uudet tilat ja tyonkuvan muutos

Analyysin avulla sain vastauksista yhdistettya paateeman, jossa korostuu vastauksissa esiin
nousseet asiat liittyen osastojen yhdistymiseen, uusiin tiloihin seka tyonkuvan muutoksiin. Ky-
selyn alussa vastaajat pohtivat muutosta yleisella tasolla vastaamalla siihen, kuinka paljon tu-
leva muutos ylipaansa hoitohenkilokuntaa mietityttaa (kuvio 5). Tama kuvio kuvaa hoitohenki-
lokunnan muutokseen liittyvan pohdinnan ja ajatusten maaraa. Vastaajista 11kpl, eli yli puo-
let, ajattelevat tulevaa muutosta silloin talloin ja noin joka viides ajattelee muutosta viikoit-

tain.

Ajattelen tulevaa muutosta ja sen vaikutusta tyohoni
luvut vastaajien maaria

M Paivittdin
| Viikottain
Silloin tallGin

En mieti tulevaa muutosta
lainkaan

11

Kuvio 5. Ajattelen tulevaa muutosta ja sen vaikutusta tyohoni



31

Vastauksissa nousi esiin useita ajatuksia siita, miten iso muutos uuteen sairaalaan siirtyminen
on. Myos vanhan tyoyhteison hajoaminen ja osastojen yhdistyminen seka uusien hoitojen
opettelu mietitytti vastaajia. Tyon odotetaan vastausten perusteella laajentuvan ja muuttu-
van. Toisen osaston hoitojen ja uuden opettelu myos nousi vastauksissa esiin. Uusien toimin-
tatapojen ja tyonkuvan osalta vastaukset eivat olleet pelkastaan ahdistusta aiheuttavia vaan
osa vastaajista koki muutoksen tyossaan olevan myos innostava asia ja mahdollisuutena oppia

uutta.

Hirvittaa ajatus siita, etta pitaisi pystya hoitamaan toisen osaston potilaita,
joista ei juurikaan ole kokemusta. Pelkastaan nykyisen oman osaston potilaiden
hoidossa on paljon opittavaa saati, etta hallitsisi viela kokonaan uuden osan
erikoisalasta. Tietenkin on tyonkierto viela edessa mutta ei siina kolmessa vii-
kossa kovin paljon ehdi hoitoihin syventya. En osaa viela ajatella niin pitkalle,
kun on ollut niin paljon muutoksia koko ajan (mm. Apotti). kiva saada uudet ti-
lat, mutta hoitotyo tulee varmasti muuttumaan vanhasta. Vanha tyoporukka
hajoaa.

Jo muutto uuteen sairaalaan on iso asia. Muutto sinansa ei mietityta. Enemman
mietin sita, jos samaan aikaan on tarkoitus ns. sekoittaa hoitajia, hoitoja jne.
Lisaksi parkkihallitila mietityttaa, kun kampukselle tulee lisaa tyontekijoita.
Samaan aikaan mielenkiinnolla odotan uuteen sairaalaan siirtymista.
Uuden sairaalan tiloja odotetaan myos innolla ja vastauksista heijastui positiivinen odotus
uutta sairaalaa kohtaan. Uusien tilojen toimivuus ja uuden tekniikan haltuunotto olivat myos

mietityttaneet hoitohenkilokuntaa.

Odotan innokkaasti uutta sairaalaa, jossa on uudet tilat ja mahdollisuus oppia
uutta.

Paaasiassa ajatukset ovat positiivisia. Voidaan olla mukana luomassa taman uu-
den osaston toimintatapoja.

Innolla odotan uutta.

Muutoksen tuomat ajatukset olivat osalla myos viela sekavia ja toisaalta osalle vastaajista nii-
den ajattelu ei viela tuntunut lainkaan ajankohtaiselta. Muutoksen kokonaisuus saattoi tuntua

epaselvalta ja miten se vaikuttaisi omaan tyohon, oli epaselvaa.
En osaa tassa vaiheessa viela oikein hahmottaa muutoksen kokonaisuutta.

Kysymysmerkkeja, pieni yhteiso muuttuu isoksi, jannitysta ja lisaa tekniikkaa.

Suurin osa vastaajista koki muutoksen voivan vaikuttaa tyonkuvaansa (Kuvio 6). Kysymys oli
esitetty lineaarisesti jolloin 1 oli taysin eri mielta ja 5 taysin samaa mielta. Vastaajista yh-

teensa 6 oli taysin samaa mielta siita, etta tuleva muutos voi vaikuttaa tyonkuvaan.
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Koen etta tuleva muutos voi vaikuttaa tyonkuvaani

7
7
6
6
a

1

1
0 —

0

2 3 a4

1 - taysin eri 5 - taysin samaa
mieltad mieltad

w =

Vastaajien maara
h¥]

Kuvio 6. Koen etta tuleva muutos voi vaikuttaa tyonkuvaani

7.2 Henkiloston maara ja tyossa jaksaminen.

Henkiloston maaraan ja riittavyyteen liittyvia ajatuksia oli usealla vastaajalla. Hoitohenkilo-
kuntaa huolestutti riittaako henkilokunnan maara, kun osastosta tulee laajempi ja tyomaaran
arveltiin myos lisaantyvan. Tyon laajeneminen ja osaamisen maara suhteessa uusien tyotehta-
vien opetteluun koettiin tyota lisaavaksi tekijaksi. Talloin myos oma riittavyys ja tyomaara

nousevat ajatuksissa arveluttavina tekijoina.

Mietityttaa riittaako hoitajat, kuinka paljon tyomaara lisaantyy ja miten uudet
tilat toimivat.

Mielessa pyorii tietysti myos henkilostoresurssiasiat: mista puuttuvat hoitajat ja
kuinka heidan riittava perehdytys jarjestetaan.
Yli puolet vastaajista koki osittain (8 kpl) tai taysin (5 kpl) tulevan muutoksen vaikuttavan
psyykkiseen tyohyvinvointiinsa seka tyossa jaksamiseen (kuvio 7). Nain ollen taman monivalin-
takysymyksen vastaus vahvistaa avointen kysymysten perusteella saatua tietoa hoitohenkilo-
kunnan kokemasta muutoksen vaikutuksesta psyykkiseen tyohyvinvointiin ja tyossa jaksami-

seen.
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Koen tulevan muutoksen vaikuttavan psyykkiseen
tyohyvinvointiini ja tydssa jaksamiseeni
luvut vastaajien ma3aria

B En lainkaan samaa mieltd
B Osittain eri mielta
M En osaa sanoa

[ Osittain samaa mieltd

M Taysin samaa mieltd

Kuvio 7. Koen tulevan muutoksen vaikuttavan psyykkiseen tyohyvinvointiini ja tyossa jaksami-

seeni

7.3 Muutoksen herattamat tunteet ja psyykkinen tyohyvinvointi

Muutoksen koetaan vastausten perusteella nostavan esiin erilaisia tunteita kuten innostusta,
jannitysta, uuden oppimista ja ahdistusta. Vastaukset valittivat myos positiivia tunteita muu-
tosta kohtaan. Kuten aiemmassa luvussa jo nousi esiin, myos epaselva tilanne, vaikeus hah-
mottaa muutoksen kokonaisuutta ja epatietoisuus kokonaistilanteesta olivat vastaajien mie-
lessa. Suurin osa vastaajista oli osittain tai taysin samaa mielta vastatessaan kysymykseen
tyoyhteison muutoksella voi olla vaikutusta tyohyvinvointiini (kuvio 8). Esitetty kysymys oli li-

neaarinen asteikolla 1-5. Taysin samaa mielta oli 5 vastaajaa ja osittain samaa mielta 8 vas-

taajaa.
Tyoyhteison muutoksella voi olla vaikutusta
tyohyvinvointiini
9
8
7
'
g6
E 5
c
2 4
m
g l
m
= 2
1
o |
1-taysineri 2 3 4 5 - tdysin samaa

mieltd mieltd

Kuvio 8. Tyoyhteison muutoksella voi olla vaikutusta tyohyvinvointiini
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Tyoympariston vaihtuminen on merkittava tulevaan muutokseen liittyva asia, jolla on erinai-
sia vaikutuksia tyoyhteisoon, siihen millaiseksi muutos koetaan ja miten sen koetaan vaikutta-
van. Tyoympariston vaihtumisella koettiin vastausten perusteella olevan vaikutusta psyykki-

seen tyohyvinvointiin (kuvio 9).

Tyoympariston vaihtumisella on vaikutusta psyykkiseen
tyohyvinvointiini

8
7
:E 6
3 s
£
8
a3
3
S22
: —
0
1 - taysin eni 2 3 4 5 - taysin samaa
mieltd mieltd

Kuvio 9. Tyoympariston vaihtumisella on vaikutusta psyykkiseen tyohyvinvointiini

7.4 Uuden oppiminen ja uusien pelisaantojen seka toimintatapojen luominen

Vastausten pohjalta nousi asioita kuten hyvan perehdytyksen ja riittavan tiedottamisen tarve,
kummankin osaston hyvien puolien ja henkilokunnan kuuntelemisen toiveita. Positiivisella

asenteella koettiin olevan muutosta helpottava merkitys.

Suurin osa kyselyyn vastanneista koki uuden tyoyhteison muodostumiseen ja uusien pelisaan-
tojen luomisen tarkeaksi aiheeksi muutosta suunniteltaessa (Kuvio 10). Vastaajista 10 olivat
taysin samaa mielta siita, etta uuden tyoyhteison muodostuminen ja uusien pelisaantojen luo-
minen on tarkeaa muutosta suunnitellessa. Tama tuli esiin myos avoimissa kysymyksissa joihin
vastaajat olivat nostaneet esiin tarkeiksi kokemiaan asioita uuden oppimiselle ja yhteisten pe-

lisaantojen luomiselle.
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Uuden tydyhteison muodostuminen ja uusien
pelisdantdjen luominen on mielestdni tirkedd muutosta
suunniteltaessa

12

10

Vastaajien mdara
o]

4
’ . -
0 [
1 - tdysin eri 2 3 1 5 - tdysin samaa
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Kuvio 10. Uuden tyoyhteison muodostuminen ja uusien pelisaantojen luominen on mielestani

tarkeaa muutosta suunniteltaessa

Uuden oppiminen varmasti aiheuttaa mietteita ja mielipiteita molemmilla
osastoilla. itse toivoisin, etta molemmilla osastoilla otettaisiin uudet oppijat
ystavallisesti ja hyvilla mielin vastaan. Perehdyttaminen on usein aikaa vie-
vaa, mutta toivoisin, etta ihmiset ajattelisivat nyt perehdyttavansa uutta
tyotoveria, jotta tuleva muutos olisi hieman helpompi meille kaikille. Myos
yhteiset pelisaannot on tarkeaa luoda yhdessa.

Itse naen uuden oppimisen ja uudenlaisen tydympariston positiivisena ja vir-
kistavana. On ilo paasta tyoskentelemaan mahdollisesti taysin uusien potilas-
ryhmien kanssa.
Osa vastaajista toivoi, etta henkilokuntaa kuunnellaan asiassa seka uuden oppiminen tapah-
tuisi hoitohenkilokunnan toiveiden mukaisesti. My0s tiedottaminen mahdollisesta tulevasta
uudesta tyopisteesta tai osastosta toivottiin ajoissa, jotta asiaan ehtisi riittavasti perehtya.

Tyonkierrot koettiin hyvaksi vaihtoehdoksi uuden oppimiselle.

On hyva ajatus, etta hoitajat kayvat tyonkierrossa toistensa osastoilla ennen
osastojen yhdistymista uudessa sairaalassa. Toivottavasti yhteisista toiminta-
tavoista keskustelu olisi rakentavaa ja perusteltua.

Etta kuunneltaisiin tyontekijoita, kuka haluaa hoitaa mitakin potilasryhmaa.

Uskon, etta ihmisilla vaikuttaa enemman se, mita potilasryhmia saa hoitaa
kuin se kenen kanssa potilaita hoidetaan. Olisi tarkeaa tietaa hyvissa ajoin
tyontekijoiden sijoittelu, jotta osaa valmistautua tulevaan. Epatietoisuus
stressaa.
Myos yhteinen keskustelu toimintatavoista ja niiden yhdessa luominen koettiin hyvaksi asiaksi.
Yhdessa tekeminen, yhteiset suunnittelupalaverit ja kokoukset nousivat vastausten perus-
teella kaytannon ehdotuksiksi toimintatapojen luomiselle. Osassa vastauksista esiin nousi epa-
tietoisuutta ja epaselvyytta siita, miten tilanteessa toimitaan tai tulisi toimia. Kaikkiaan uu-
sien tyotehtavien opettelu ja tyotapojen muuttuminen koettiin vaikuttavan tyohon kuormitta-

vana tekijana kuten kuviossa (kuvio 11) ilmenee. Vastaajista 8 oli taysin samaa mielta seka 6
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osittain samaa mielta vaittaman: uusien tyotehtavien opettelu ja tyotapojen muuttuminen

voivat vaikuttaa tyohoni kuormittavasti - kanssa.

Uusien tyotehtdvien opettelu ja tydtapojen
muuttuminen voivat vaikuttaa tyohoni kuormittavasti
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Kuvio 11. Uusien tyotehtavien opettelu ja tyotapojen muuttuminen voivat vaikuttaa tyohoni

kuormittavasti
7.5 Onnistuneen muutoksen elementit ja omat vaikutusmahdollisuudet

Kyselyssani halusin myos selvittaa minkalaisena hoitohenkilokunta nakisi onnistuneen muutok-
sen. Kysymykseni oli asetettu siten, etta vastaajan piti miettia minkalaista muuton jalkeen
uudella osastolla tyoskentely olisi silloin kun muutos olisi onnistunut ja minkalaisia asioita sil-
loin on otettu huomioon. Koin tarkeaksi myos selvittaa, mika olisi hoitohenkilokunnan mie-
lesta paras mahdollinen tilanne osastolla muutoksen tapahduttua ja mita ideoita heilla mah-

dollisesti olisi tavoitteeseen paasemiseksi.

Vastausten perusteella tavoiteltavaksi tilanteeksi muodostui tilanne, jossa uudet tilat ovat
siistit ja toimivat. Uudet toimintatavat on ihannetilanteessa luotu onnistuneesti ja hyvassa
yhteisymmarryksessa kummankin osaston erityispiirteet huomioiden. Muutoksessa on myos ta-
voiteltavassa tilanteessa puhallettu yhteen hiileen ja suunnittelu on tehty yhdessa hoitohenki-
l6kunnan kanssa. Muutoksen tapahduttua vastausten perusteella tavoiteltava tilanne on se,
etta osastolla tyoskentely on hyvantuulista ja kollegiaalista ja henkilokunnalla on ollut mah-
dollisuus osallistua keskusteluun, perehdytys on olut hyvin onnistunutta seka tyoskentely on
sujuvaa. Muutokseen varautuminen koettiin tarkeaksi. Myoskaan potilaiden saaman hoidon
laatua ei ole vastauksissa unohdettu ja myos potilaiden kuuluu ihanne tilanteessa saada edel-

leen muutosta huolimatta hyvaa hoitoa ja kohtelua.

Tyontekijoiden mielipiteita kuunneltiin mita potilasryhma halusi hoitaa. Suun-
nittelu tehtiin ajoissa ja kaikki tiesivat hyvissa ajoin, miten muutto tapahtuu ja
mita muutoksia se tuo mukanaan. Uuteen taloon ja laitteisiin perehtyminen
hoidettiin ajoissa ja hyvin.
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Itsenaista, ergonomista, potilaan yksityisyytta ja itsemaaraamisoikeutta kun-
nioittavaa. Muutoksessa otettiin huomioon osastojen yhdistyminen hoitojen ja
yhteistyon kannalta.

Yhdessa tekeminen. Puhalsimme kaikki yhteen hiileen. Henkilokunta sai suunni-
tella ja paattaa asioita.

Osastolla on riittavasti hoitajia. Uudet tilat toimivat ja tavarat loytyvat hel-
posti. olen saanut hoitaa potilasryhmaa mika on minulle tuttu.
Kyselyn avulla selvitin myos, koetaanko muutokseen vaikuttamisen olevan mahdollista hoito-
henkilokunnan keskuudessa ylipaataan (kuvio 12). Iso osa, eli 8 vastaajista ei osannut sanoa
voivatko kokea vaikuttavansa itse muutokseen. Omat vaikuttamismahdollisuudet nahdaan nain

ollen epavarmoina ja vain 2 vastaajista koki omat vaikuttamismahdollisuudet hyvaksi.

Koen voivani itse vaikuttaa muutoksen kulkuun
luvut vastaajien maarii

M En lainkaan samaa mielta
M Osittain eri mielta

En osaa sanoa

6 Osittain samaa mielta

W Taysin samaa mieltad

Kuvio 12. Koen voivani itse vaikuttaa muutoksen kulkuun

Kyselyssa halusin myos selvittaa, milla tavoin hoitohenkilokunta kokee voivansa
myotavaikuttaa muutoksen onnistumiseen. Esiin vastausten perusteella nousi positiivinen
asenne, avoimuus, yhteistyokyky, aktiivisuus ja epakohtiin puuttuminen.
Eniten pystyy vain vaikuttamaan omaan asennoitumiseensa asian suhteen.
Yrittaisin olla avoin uudelle.

Suhtautumalla positiivisesti asioihin, joita uuden osaston myota tulee olemaan.
7.6  Psyykkista tyohyvinvointia lisaavat asiat

Opinnaytetyoni yhtena kehittamistehtavana oli myos selvittaa, mitka ovat psyykkista tyohy-
hoitohenkilokunnalle mahdollisuuden tuoda esiin omia nakemyksiaan ja kokemuksiaan siita

mika lisaa omaa psyykkista tyohyvinvointia. Taman avulla on mahdollista miettia mitka ovat
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niita sailyttamisen arvoisia asioita tyossa, jotka ovat tyohyvinvointia lisaavia ja joita ei myos-
kaan muutoksen aikana tule unohtaa.

Psyykkista tyohyvinvointia lisaavaksi vastaajat kertoivat kannustavan ja hyvan tyoilmapiirin ja
mukavat tyotoverit. Tyoyhteison ja tuttujen tyokavereiden merkitys korostui vastauksissa ja
tyokavereilta saatu tuki koetaan tarkeaksi tyohyvinvointia lisaavaksi asiaksi samoin kuin posi-
tiivinen yhteishenki. Myo0s silla, etta on aikaa rauhassa tyoskennella ja kohdata potilas ilman

kiiretta lisaa vastaajien hyvinvointia.

Tyoyhteiso, kollegiaalisuus ja apua saa aina eika sen tarvitsemista tai pyyta-
mista tarvitse hapeilla.

Hyva ja tukeva tyoyhteiso
Toisen tuki, positiivinen yhteishenki ja hymy kasvoilla.
Palaute tyokavereilta

Myos itsenainen ja merkityksellinen tyo lisaavat vastaajien mielesta psyykkista tyohyvinvoin-
tia. Koulutuksiin osallistuminen ja varmuus omasta osaamisesta tyossa nousivat vastauksissa
esiin. Merkitysta tyohyvinvoinnille koettiin olevan my0s potilailta saadulla hyvalla palautteella

ja kiitoksella.

Ennen kaikkea potilaat ja heilta saatu positiivinen palaute auttavat jaksamaan
tyossa.

Riittava henkilokuntamitoitus, on aikaa tehda tyota rauhassa ja aikaa potilaan
kanssa keskusteluun ja ohjaukseen. Jokaisessa vuorossa tulisi olla rauhalliset
lakisaateiset tauot ja mahdollisuus muihin tyohon liittyvien asioiden hoitami-
seen kuten juuri tallaisten kyselyiden vastaamiseen, tydvuorosuunnittelun te-
koon jne. Potilailta saatu kiitos auttaa jaksamaan.
Muutoksen aiheuttamaa valillista vaikutusta potilaiden saamaan hoidonlaatuun halusin myos
selvittaa kyselyssa. Taustalla oli aiempaan tutkimustietoon perustuva oletus siita, etta tyon-
nen 2015). Kuviossa 13 tulee esille vastaajien kokemus muutoksen mahdollisesta vaikutuk-
sesta hoidon laatuun. Osittain samaa mielta siita, etta muutos tulee vaikuttamaan hoidon laa-
tuun, oli 7 vastaajista ja muutama eli 2 vastaajaa oli myos osittain eri mielta tai taysin eri-

mielta vaittaman kanssa.
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Muutos tulee vaikuttamaan hoidon laatuun
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Kuvio 13. Muutos tulee vaikuttamaan hoidon laatuun

Kyselyn vastausten analyysin kautta halusin eritella viela tarkemmin psyykkista tyohyvinvoin-
tia koskevia vastauksia niiden selvittamisen ollessa yksi keittamistehtavistani tassa opinnayte-
tyossa. Loysin vastauksista kolme eri osa-aluetta, jotka esiintyivat eniten vastauksissa psyyk-
kista tyohyvinvointia lisaavina asioina tyossa talla hetkella (kuvio 14). Vahvimmin vastauksissa

esiintyivat tyon hallintaan, tyon merkityksellisyyteen ja hyvaan tyoyhteisoon liittyvat asiat.

Tyon Tyon

hallitseminen merkityksellisyys Hyva tyoyhteiso

itsenainen tyo positiivinen yhteishenki ja

potilailta saatu palaute ja 2 e
kiitos

varmuus omasta osaamisesta

tyoyhteison keskinainen apu
JERIN

kouluttautuminen

tyokavereilta ja
tyonanatajalta saatu
riittavasti aikaa tyontekoon palaute
ja riittava
henkilokuntamitoitus

tutut tyokaverit

Kuvio 14. Psyykkista tyohyvinvointia lisaavat asiat vastausten perusteella
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7.7 Valmis toimintamalli

Kahden tyopajan aikana, jotka pidettiin kesan 2021 aikana syopakeskuksen tiloissa saimme
tyoryhman kanssa yhdessa kehittaen laadittua toimintamallin muutokseen valmistautumiselle,
jossa psyykkinen tyohyvinvointi otetaan huomioon muutoksen eri vaiheissa. Opinnaytetyos-
sani selvitin kyselyn keinoin hoitohenkilokunnan nakokulman ja toiveita muutokselle ja muo-
dostin sen jalkeen tuloksista sisallon analyysin avulla muodostuneista teemoista pohjan kehi-
tettavalle toimintamallille. Toimintamallin kehittamisen pohjana toimivat osa-alueet, jotka
muodostuivat aiempaa tietoperustaa hyodyntaen kyselyn vastauksista ja kyselysta muodostu-
neista paateemoista yhdistellen. (kuvio 15).

Jokaisen osa-alueen kohdalla etenimme toimintamallia kehittaessa loogisessa jarjestyksessa
miettien kyseisen osa-alueen tavoitetilan, johon halutaan paasta seka toimenpiteet, joilla ta-
voitetilaan paastaan. Aikataulu, vastuutahot ja muutoksen seuranta jokaisen paateeman koh-
dalla myos kirjattiin toimintamalliin, jotta toimintamalli olisi selkea ja looginen kokonaisuus,
josta jokaisen tyontekijan on mahdollisuus hahmottaa muutoksen valmistautumisen koko-
naisuus hoitohenkilokunnan nakokulmasta. Toimintamallin laadinnan yhteydessa nousi esiin
ajatuksena myos laajempi visio siita minkalainen osasto haluamme olla uudessa sairaalassa
vuonna 2023, joka ohjaa myos henkilokunnan toimintaa kohti uutta ja tavoitteita. Taman vi-
sion tarkempi suunnittelu paatettiin jattaa koko osastojen hoitohenkilokunnan yhteiseksi teh-
tavaksi, esimerkiksi tyohyvinvointi paivan yhteydessa, jotta kaikilla olisi mahdollisuus osallis-

tua vision suunnitteluun.
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Kuvio 15. Toimintamallin kehittamisen pohjana toimineet osa-alueet

Valmis toimintamalli on kokonaisuudessaan nahtavilla taman opinnaytetyoraportin liitteena
(liite 1). Valmiin toimintamallin olen esitellyt kummankin vuodeosaston henkilokunnalle osas-
totunneilla, jotka pidin syyskuun 2021 viimeisen viikon aikana. Valmis toimintamalli on osas-
ton yhteisella levyasemalla kaikkien nahtavilla ja sita voidaan jatkossa myos muokata tilantei-
den muuttuessa tai aikataulujen muuttuessa. Toimintamalli toimii tyoyhteison seka esimies-
ten apuvalineena ja tarkistuslistana muutokseen valmistauduttaessa. Toimintamallin luomisen

prosessin olen tuonut esiin seuraavassa kuviossa (kuvio 16).
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Kuvio 16. Toimintamallin luomisen prosessi
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kyselyn
laatiminen
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Tassa luvussa pohdin opinnaytetyoni tuloksia opinnaytetyolle asettamieni kehittamistehtavien

ja tavoitteiden kautta seka suhteessa tietoperustassa esiin tulleisiin aiempiin tutkimuksiin ai-

heesta. Kasittelen tassa yhteydessa my0s opinnaytetyoni eettisyytta ja luotettavuutta. Lisaksi

pohdin opinnaytetyoni prosessia kokonaisuutena ja tuon esiin kiinnostavan jatkotutkimusai-

heen talle opinnaytetydlle.
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8.1  Tulosten arviointi ja johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa toimintamalli, jonka avulla HUS Syopakeskuksen vuo-
deosastojen 7 ja 8 muuttoa uuteen Siltasairaalaan valmistellaan hoitohenkilokunnan psyykki-
nen tyohyvinvointi huomioiden. Kehittamistehtavani tassa opinnaytetyossa oli selvittaa, miten
hoitohenkilokunnan mielipidetta ja ajatuksia voitaisiin huomioida muutokseen valmistautu-
essa, mitka ovat psyykkista tyohyvinvointia edistavia asioita ja miten niita voitaisiin huomi-
oida muutoksessa seka minkalaisia odotuksia hoitohenkilokunnalla muutokselle on. Keskeisena
tavoitteena oli arvioida hoitohenkilokunnan ajatuksia, odotuksia seka kehittamisideoita kos-
kien vuodeosastojen tulevaa yhdistymista ja muuttoa uuteen sairaalaan, seka osallistaa hoito-
henkilokunta tuottamaan psyykkista tyohyvinvointia tukeva toimintamalli muutokseen valmis-

tautumiselle.

Henkilokunnan ajatusten ja odotusten seka kehittamisideoiden arvioimisessa laatimani kysely
tuotti tyolleni toivomaani tietoa hoitohenkilokunnan ajatuksista muuttoon liittyen. Lisaksi
tyopajatyoskentelyt osallistavana kehittamismenetelmana tuottivat tyopajaan osallistuneiden

taholta lisatietoa naista jo kyselyssa esiin nousseista aiheista.

Opinnaytetyoni tulosten perusteella yhteinen keskustelu ja yhdessa kehittaminen, yhteistyona
vuodeosastojen kesken, koettiin hyvaksi menetelmaksi muutokseen valmistauduttaessa. Toi-
mintatapojen luomisen esimerkiksi ajateltiin ihannetilanteessa tapahtuvan hyvassa yhteisym-
marryksessa osastojen kesken. Naita tuloksissa esiintyneita kaytannon ehdotuksia otettiin
huomioon toimintamallia luodessa. Tulosten perusteella muutoksen valmistautumisen yhtey-
dessa riittavan perehtymisen, keskusteluihin osallistumisen ja riittavan muutokseen varautu-
misen keinoin saavutettaisiin mahdollisimman onnistunut muutos. Yhteisen vision luominen
tulevaisuudelle nousi tyopajatyoskentelyssa esiin ja kirjattiin myos toimintamalliin osaksi toi-

menpiteita. Tama osaltaan helpottaa yhteisten tavoitteiden ymmartamista ja saavuttamista.

Tutkimukset korostavat osaltaan tyontekijan kuulemisen ja mielipiteiden huomioimisen tar-
keytta muutoksessa (TTL 2021 b). Aiempi osastojen yhdistymiseen liittyva Suomessa toteute-
tun tutkimus kuvaa sairaanhoitajien kokemia haasteita ja niita tekijoita, joilla muutoksesta
selviytymista voidaan helpottaa (Salminen-Tuomaala ym. 2017). Nama osastojen yhdistamisen
helpottamista koskevat tekijat ovat samansuuntaisia opinnaytetyoni kyselyn tulosten kanssa.
Tyontekijan rooli oman tyonsa asiantuntijana puoltaa myos tyontekijan osallistamista oman
tyonsa kehittamiseen (Puttonen 2016). Tyohyvinvoinnin ja tyontekijoiden muutoskokemusten
valilla on myos havaittu aiemmin epasuoria yhteyksia (Rafferty & Jimmieson 2017). Onnistu-

neella muutoksella on siis vaikutuksia tyontekijan hyvinvointiin myos muutoksen jalkeen.

Tutkimusten mukaan psyykkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita ovat esimerkiksi yleinen
tyotyytyvaisyys, tyon ilo, tyon imu, tyon hallinta, sopivasta haasteellisuus, sujuvuus, hairiot-

tomyys seka arvostus, oikeudenmukaisuus ja onnistumisen kokemukset (Tarkkonen 2012).
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Vertaistuella tyoyhteison sisalla ja johdolta saadulla tuella on lisaksi havaittu aiemmin olleen
stressia lieventava vaikutus (Hirschle & Gondim 2020). Kun taas hoitajien tyohyvinvointia
muutostilanteessa laskee epatietoisuus muutosten vaikutuksesta omaan tyohon ja tyonkuvaan
(Ronkainen 2020).

Taman opinnaytetyon tuloksissa on aiempien tutkimustulosten kanssa samansuuntaisia tulok-
sia koskien psyykkista tyohyvinvointia edistavia asioita tyossa (Jalonen 2014; Haggman-Laitila
(2013; Tarkkonen 2012). Tuloksissa korostuivat tyon hallitsemiseen liittyvat seikat kuten kou-
luttautuminen, riittava henkilokuntamitoitus, osaaminen ja tyon itsenaisyys. Hoitohenkilo-
kunta koki psyykkista tyohyvinvointia lisaavaksi myos omasta tyosta saadun kiitoksen ja pa-
lautteen. Myos tuttu tyoyhteiso, tyokavereilta saatu tuki ja hyva tyoilmapiiri vaikuttivat
psyykkista tyohyvinvointia lisaavasti. Tyopajassa tyontekijoiden kanssa suoritettu swot-ana-
lyysi toi osaltaan esille ammattitaidon, yhteisen esimiehen seka tilanteen mukaan joustavan
tyon organisoinnin esimerkiksi osastosulkujen avulla tyomaaran pitamiseksi kurissa muutoksen

aikana, vaikuttavan psyykkiseen tyohyvinvointiin muutoksessa.

Tulosten perusteella tyoyhteiso odottaa tulevaa muutosta innolla ja tuleva muutos koetaan
suureksi, jolla on myos vaikutusta psyykkiseen tyohyvinvointiin. Se miten paljon tyontekijat
muutosta ajattelevat on yksilollista. Tyon kuvan laajentuminen ja muutos ovat esilla tulok-
sissa ja tyoyhteison muutokseen ja uusien tyotehtavien opetteluun liittyvat odotukset koros-
tuivat vastauksissa. Tulosten perusteella osa hoitohenkilokunnasta suhtautui odottavan myon-
teisesti pohtien myos mahdollisuuksia, joita muutos tuo mukanaan. Tyopajan aikana tehty
swot- analyysi tuki osaltaan tata nakokulmaa tuoden esiin niita mahdollisuuksia, joita tyonte-
kijat kokevat muutoksen tuovan tyoyhteisolle. Naita olivat uuden oppiminen, uudet tilat ja
niiden tumat hyodyt, muutoksen yhteydessa tapahtuva oman tyon ja osaamisen seka motivaa-
tion tarkastelun tuomat hyodyt yhdessa itsensa johtamisen taitojen kehittymisen seka uusien
tyokavereiden kautta. Myos Tyoterveyslaitoksen (2021) mukaan organisaatiomuutoksilla voi
olla myos positiivia vaikutuksia tyohyvinvointiin. Tulevaa ennakoivat muutokset ja ajoissa

aloitettu valmistautuminen niihin helpottavat muutosta (Rasila & Pitkonen 2010).

Taman opinnaytetyon kyselyn tuloksissa esiin tulleet tunteiden ja ihmisten kokemien erilais-
ten tunteiden kirjo muutoksen vaikutuksesta itseensa, saa tukea opinnaytetyoni tietoperus-
tasta. Ihmisten tapa kokea muutos on hyvin yksilollinen (Tyoturvallisuuskeskus 2015 b; Monk-
konen & Roos 2010; Rafferty & Jimmieson 2017; Puttonen ym. 2016). Yksilon huomioiminen
muutoksessa on haastavaa ja vaatii organisaatiolta perehtymista ja kykya ottaa yksilon koke-
mat tunteet ja toisaalta kyvyt ja ammatillinen osaaminen huomioon. Aiempi tutkimus osoittaa
miten tyontekijan omalla persoonalla on vaikutusta tyontekijoiden kokemukseen muutoksen

vaikutuksesta omalle tyohyvinvoinnille. Esimerkiksi tyontekijan itsetuntemus, pystyvyys ja
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voimavarat vaikuttavat myonteisesti muutoskokemukseen ja tyontekijan osallisuuteen muu-
tokseen liittyen. (Makikangas ym. 2019.)

Aiemmin tehdyissa tutkimuksissa on osoitettu, etta muutoksen huolellisella valmistelulla ja
tyontekijoiden nakokulman huomioimisella on vaikutusta muutoksen onnistumiselle. Muutok-
sen suunnittelulla on tutkittu olevan myonteisia vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin (de
Fatima Nery 2020). Lisaksi suunnittelun avulla tyontekijat osallistuvat muutoksen eri vaihei-
siin (Pahkin ym 2011). Hoitohenkilokunnalle laatimani kyselyn avulla saadut vastaukset puol-
tavat myos tata nakokulmaa. Hoitohenkilokunta koki muutokseen valmistautumisen tarkeaksi
ja myos psyykkisen tyohyvinvoinnin sailyminen ja yhdessa kehittaminen koettiin vastausten
perusteella tarkeaksi muutoksen onnistumiselle. Riittava valmistautuminen on koettu olevan
tarkea elementti muutoksen onnistumiselle (Nilsen ym.2020). Tyopajaan osallistuneet tyonte-
kijat kokivat tarkeaksi myos muutokseen valmistautumisen, hoitohenkilokunnan psyykkisen
tyohyvinvoinnin ja sen sailymisen muutoksen aikana. Tyoyhteison ja yksittaisen tyontekijan
tukeminen muutoksessa ja muutosmyonteisen ilmapiirin luominen koettiin hoitohenkilokunnan
vastauksissa yhdeksi tarkeaksi osa-alueeksi, joka toimi myos toimintamallin kehittamisen poh-
jana. Kyselyn vastausten perusteella sain varmistuksen, aiemman tutkimustiedon lisaksi, tar-

peelle huomioida tama ajankohtainen kehittamistarve tyoyhteisossani.

Koska opinnaytetyoni keskeisena tavoitteena oli arvioida hoitohenkilokunnan ajatuksia, odo-
tuksia seka kehittamisideoita koskien vuodeosastojen tulevaa yhdistymista ja muuttoa uuteen
sairaalaan, seka osallistaa hoitohenkilokunta tuottamaan psyykkista tyohyvinvointia tukeva
toimintamalli muutokseen valmistautumiselle, koin toimintamallin pohjana kayttamani aineis-
ton analyysin perusteella muodostamani teemat tarkeiksi ja perustelluiksi lahtokohdiksi kehit-
tamiselle. Nama vastausten analysoinnin tuloksena nousseet paateemat kuvaavat hyvin kay-
tannon laheisesti sita kehittamistarvetta minka muutokseen valmistautuminen luo. Naihin on-
gelmiin vastaaminen toimintamallin muodossa antaa konkreettisen ja kaytannonlaheisen na-

kokulman myos toimintamallin kayttajille.

Tyoyhteison osallistaminen toimintaohjeen laatimiseen seka kyselyyn vastaamisen avulla, etta
tyopajoihin osallistumalla, vastasi opinnaytetyolleni asettamaani tavoitetta osallistaa hoito-
henkilokunta tuottamaan psyykkista tyohyvinvointia tukeva toimintamalli muutokseen valmis-
tautumiselle. Yhdessa kehittaminen itsessaan on jo tyohyvinvointia lisaavaa toimintaa (Ala-
Laurinaho 2017). Muutoksen huolellinen suunnittelu taas pitaa sisallaan suunnitelman laatimi-
sen, jotta voidaan valmistautua ja ennakoida muutoksen vaikutuksia (Rauramo 2011). Toimin-
tamallia laatiessani koin tarkeaksi saada muutoksen tavoitteet selkeasti esiintuotua. Erityi-
sesti vuodeosastojen uuden organisoitumisen ja tyoyhteison muodostumisen lahtokohta on
tutkimukseni tulosten perusteella se, etta otetaan henkilokunta mukaan suunnittelemaan ja

luomaan tavoiteltavaa yhteista tulevaisuutta ja niita keinoja, joilla siihen paastaan.
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8.2 Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyoni aiheen valinnassa pohdin omaa osallisuuttani tyoyhteisoni toiminnan kehitta-
misessa ja siita johtuvia eettisia seurauksia. Hyvan tieteellisen kaytannon ohjeen mukaisesti
myos opinnaytetyo, kuten muukin tieteellinen tutkimus, tulee toteuttaa suunnitelmallisesti ja
eettisia seka moraalisia vastuita noudattaen eri sidosryhmia, kuten tutkittavia, tutkimusyhtei-
s0a, ammattialaa ja myos yhteiskuntaa kohtaan, kuitenkaan unohtamatta yritysten kanssa
tehtavaa yhteistyota (Arene 2019). Ollessani tyoelaman kehittajan roolissa omalla tyopaikal-
lani pystyin toimimaan rehellisesti, lapinakyvasti ja eettisesti ilman ennakko-oletuksia eettis-
ten saantojen ja ohjeiden mukaisesti. Tutkimustoiminnan yleistyminen tyoelamassa ja tieteel-
lisen tutkimuksen kohdistuessa yha useammin tyoelaman kehittamiseen tulee tutkijoiden ja
opiskelijoiden yha enenevassa maarin olla perilla seka oman alansa, etta yleisesti hyvan tie-

teellisen kaytannon perusteista ja uudistuksista (Vilkka 2021).

Tarkeaksi osa-alueeksi eettisesta nakokulmasta koin jo heti kehittamistyoni alussa tyoelaman
toimeksiantajan kanssa kaydyt keskustelut siita, mihin opinnaytetyollani pyrin ja sen korosta-
minen, etta kehittamiseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Myos avoimet keskustelut
siita minkalaiset toiveet ja odotukset tyolleni kohdistuu ja minkalaiset kaytannon toimenpi-
teet tassa kehittamistyossani tutkimuksen kohteena olevaan hoitohenkilokuntaan ja toisaalta
tutkittavien anonymiteetti turvataan, olivat hyodyllisia ja luotettavuutta lisaavia. Tutkimus-
etiikka kulkeekin mukana koko tutkimusprosessin ajan alusta aina tutkimustuloksista tiedotta-
miseen asti (Vilkka 2021, 41).

Toimin opinnaytetyoni kaikissa vaiheissa itse tutkimustyossa, tulosten tallentamisessa, esitta-
misessa seka tutkimusten ja siita saatujen tulosten arvioinnin aikana tutkimuseettisen neuvot-
telukunnan (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012) maaritteleman hyvan tieteellisen kay-
tannon mukaisesti, noudattaen rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta. Hyvan tieteellisen
kaytannon periaatteiden noudattaminen liittyy tiivisti yhteen tieteellisen tutkimuksen luotet-
tavuuteen ja eettiseen toiminnan kanssa. (Tenk 2021.) Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoito-
piirin tutkimuslupia koskevan pysyvaisohjeen (20/2018) mukaan tutkimuslupaa opinnayte-
tyolle haetaan, kun ohjaava opettaja on hyvaksynyt tutkimussuunnitelman ja opinnaytetyo
tutkimukselle on nimetty HUSin vastuuhenkilo. Tutkimuslupaa hoitohenkilokunnalle osoitetun
kyselyn suorittamista varten hain HUSin pysyvaisohjeen 20/2018 mukaisesti tutkimussuunni-
telmani hyvaksytyksi tultua ja osastonhoitajan lupauduttua tydelaman vastuuhenkiloksi. (Lin-
den & Bono 2018.) Tutkimuslupaa hain HUSin sahkoisen tutkijantyopoyta-sovelluksen kautta ja
hakemuksen liitteeksi liitin seka tutkimussuunnitelmani, tutkimussuunnitelman tiivistelman
(liite 4) ja kayttamani kyselylomakkeen kysymykset (liite 3). Pyrin opinnaytetyoni kaikissa vai-

heissa toimimaan mahdollisimman avoimesti ja lapinakyvasti raportoiden kaikki vaiheet.
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Tyoelamaan liittyvissa kehittamistoissa tutkittavien on tutkimusetiikan saantojen nojalla myos
tiedettava mita ja miksi ollaan tekemassa, mitka ovat tutkimuksen ja toiminnan tavoitteet
seka mika on tassa tutkimuksellisessa kehittamistyossa heidan osuutensa. Tutkimukseen osal-
listuvien anonymiteetti edesauttaa todellisten ja rehellisten vastausten saamista. (Ojasalo
ym. 2009, 48.) Kyselyyn vastaaminen oli hoitohenkilokunnalle vapaaehtoista ja kysely tapah-
tui nimettomasti, jolloin vastauksista ei voinut paatella vastaajan henkilollisyytta. Kyselyyn
liitin saatekirjeen, jossa kerroin tutkimuksen tarkoituksesta ja vapaaehtoisuudesta seka sen
mihin vastauksia kaytan, miten ne kasittelen seka milloin ja miten tulokset ovat nahtavissa ja
mita jatkotoimia tutkimuksen tulosten perusteella mahdollisesti tehdaan. Tutkittavien riitta-
valla informoimisella varmistin toimivani hyvan tieteellisen kaytannon ja tietosuojalainsaa-

dannon mukaisesti (Kuula 2011).

Toimintamallin laatimisen eri vaiheista olen informoinut saannollisesti tyoyhteisoani ja toi-
mintamallin valmistututtua raportoin siita sahkopostitse seka esittelin sen koko tyoyhteisolle
osastunneilla, jotta toimintaohje olisi helpommin suullisesti esitettyna omaksuttavissa kaytan-
non tyoelamaan ja muutokseen hallinnan avuksi ja oppaaksi. Osastotunnin esityksessani toin
esille, miten tietoperusta ja sita kautta laatimani kysely toimi pohjana toimintamallin luomi-
selle ja miten toimintamallin eri kehittamisteemat nousivat hoitohenkilokunnan vastauksista
esiin. Kehittamistyon raportoinnilla ja suullisella esittamisella on merkitys tuotaessa tietoa
kaytannon tyohon ja yleiseen keskusteluun ja myos eettiset kysymykset ovat tarkeita koko ke-

hittamistyon prosessin aikana (Ojasalo ym. 2009).

Tutkimuksen tulosten tarkkuus eli mittauksen avulla saatujen tulosten toistettavuus ilmentaa
tutkimuksen luotettavuutta eli reliabiliteettia. Luotettavuuteen voi vaikuttaa tutkittavan ym-
marrys tai jonkin tutkittavaan asiaan liittyvan asian muistamisen ongelma. Validius eli tutki-
muksen patevyys ilmentaa taas tutkimusmenetelman kykya mitata sita mita tutkimuksessa on
tarkoitus mitata. Vaaristymia voi ilmeta esimerkiksi, jos vastaaja ajattelee asiasta eri tavoin
kuin tutkija olettaa. Naita ongelmia voi valttaa huolellisen tutkimuksen suunnittelun avulla.
(Vilkka 2021, 193 - 194.) Taman opinnaytetyon reliabiliteetti ja validius vaatimusten taytymi-
nen perustuu siihen, etta itse ollessani osa tyoyhteisoa ja tutkittavaa joukkoa koin tuntevani
tutkimuksen kohteena olevan joukon ja sen toimintaympariston johon kehitystyoni kohdistui.
Silloin kysymysten asettelu ja toisaalta aiemman vuorovaikutuksen antama tieto helpotti tut-

kimuksen kohderyhman nakokulman ymmartamista.

Opinnaytetyoni luotettavuutta lisaa kehittamistyon koko prosessin vaiheiden avaaminen ja
esiin tuominen yksityiskohtaisesti ja koko prosessin kulkua selkiyttaen. Tama edistaa tutki-
muksellisen kehittamistyoni lapinakyvyytta ja avoimuutta. Tutkijan tai koko tutkimusryhman
vastuulla onkin varmistaa toiminnallaan hyvan tieteellisen kaytannon mukainen tutkimuksen
avoimuus, julkisuus ja tiedotus (Vilkka 2021). Taman opinnaytetyon kohdistuessa vain tahan

yhteen tyoyhteisoon en voi kuitenkaan olla vakuuttunut siita. etta tyo olisi sellaisenaan



48

toistettavissa jossakin toisessa tyoyhteisossa. Oman erityispiirteensa tassa tuo vuodeosastojen
yhteinen historia ja yhteinen osastonhoitaja. Toisaalta vuodeosastojen toiminta myos itses-

saan eroaa kaytannossa paljonkin esimerkiksi polikliinisesta tyoyhteisosta.

8.3  Opinnaytetyon prosessin arviointi ja jatkotutkimusaihe

Taman opinnaytetyon tekeminen on antanut itselleni runsaasti kaytannonlaheista tietoa oman
tyoyhteisoni psyykkisen tyohyvinvoinnin tilanteesta, muutoksenhallinnan osaamisesta ja kehit-
tamismyonteisyydesta. Opinnaytetyoni aiheen valinta lahti siita ajatuksesta, etta prosessi
hyodyntaisi vuodeosastojen koko henkilokuntaa ja se olisi aikataulullisesti toteutettavissa sil-
malla pitaen uuteen sairaalaan muuttoa vuonna 2023. Psyykkisen kuormituksen ja hoitohenki-
lokunnan voimavarojen tukeminen missa tahansa tyoelaman muutoksessa on tarkeaa. Uusien
kaytanteiden syntyminen, uuden tiedon omaksuminen, uuteen tyoymparistoon siirtyminen ja
huolellinen valmistautuminen hyvissa ajoin vaikuttavat muutoksen sujuvuuteen, hoitajien jak-
samiseen ja myos tyon jatkuvuuteen. Omassa tyoyhteisossani osa hoitajista on tyoskennellyt
ajoittain toisella osastolla esimerkiksi lomien aikana tai lyhyita aikoja poissaolojen vuoksi.
Laajemmin tyonkiertoa tai osaamista kummankin osaston kohdalla ei ole ollut tarvetta aiem-
min toteuttaa. Nyt osastojen tuleva yhdistyminen ja siirtyminen uusiin tiloihin uuden Siltasai-

raalan valmistuessa edellyttamaan laajempaa osaamista ja kouluttautumista.

Opinnaytetyo prosessina alkoi jo noin vuosi sitten ja olen edennyt siina itselleni asettamieni
tavoitteiden mukaisesti. Yllatyin kuitenkin tyohyvinvoinnin ilmion laajuudesta seka psyykkisen
tyohyvinvoinnin ilmion moninaisuudesta. Prosessin eri vaiheet paljastivat itselleni aina uusia
nakokulmia. Sahkaoisen kyselyn laatimiseen olisin voinut nain jalkikateen ajatellen mielestani
kayttaa viela enemman aikaa ja paneutumista, jotta olisin saanut viela tarkempia vastauksia
esittamiini kysymyksiin. Itselle aiheen ollessa pohdinnan alla ja tuttu, ei tule mietittya, etta
vastaajalle aihealue ja kaytetyt termit voivat olla vieraita tai laajasti ymmarrettavia. Tar-
kemmin muotoillut kysymykset olisivat helpottaneet myos vastausten analysointia ja tarkem-

pien tulosten saavuttamista.

Tyohyvinvointi on kiinnostava aihe, joka kuitenkin koskettaa jokaista tyoelamassa mukana
olevaa. Usein sen olemassaoloa ei vain tiedosteta sen tarkemmin. Muutos, jota opinnaytetyoni
nyt koskee, on jo pitkalle suunniteltu mutta selvasti hoitohenkilokunnalle tulostenkin perus-
teella oli jaanyt aiheeseen liittyen epaselvia asioita seka vaikutelma siita, ettei henkilokun-
nalla olisi muutoksen kohdalla vaikutusmahdollisuuksia. Toivon etta viimeistaan nyt kun toi-
mintamalli on valmis ja siina pyritty huomioimaan hoitohenkilokunnan hyvinvointi ja nako-
kulma tulisi muutoksen loppuun viemisesta toimintamallin avulla koko hoitohenkilokunnalle
onnistunut ja myonteinen matka. Kyselyni ja sen herattamat ajatukset henkilokunnassa ovat

palautteen perusteella jo antaneet osaltaan tunteen siita, etta muutokseen halutaan
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valmistautua huolellisesti ja henkilokunnan mielipidetta halutaan kuunnella. Olin erityisen
ilahtunut siita. miten aiheeseeni suhtauduttiin ja koettiin tarkeaksi pohtia yhdessa naita esiin

nousseita muutokseen ja psyykkiseen tyohyvinvointiin liittyvia asioita.

On ollut hyva paasta tarkastelemaan muutokseen liittyvia asioita kokonaisuutena ja asioiden
tarkastelu seka yhdessa tekeminen juuri omalla tyopaikalla on antanut hyvan kokemuksen ja
oppimisen lahtokohdan. Aiemmin itsellani ei ole ollut mahdollisuuksia nain kattavaan pohdin-
taan tyohyvinvointiin ja muutoksen suunnitteluun liittyvien asioiden valossa ja se on antanut
minulle paljon uutta nakokulmaa omalle ammatilliselle kehitykselleni. Uskon, etta pystyn
hyodyntamaan saamiani kokemuksia nyt kasitella psyykkiseen tyohyvinvointiin ja muutoksen
suunnitteluun liittyvia asioita kokonaisuutena tulevaisuudessa ja pystyn naista lahtokohdista
kehittymaan ja toimimaan oman alani tyoelaman kehittajana tasta opinnaytetyosta saamaani

kokemusta hyodyntaen.

Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista selvittaa, kun muutto on saatu loppuun saatettua ja toi-
minnot ovat paasseet vauhtiin uusissa tiloissa Siltasairaalassa, miten muutos on hoitohenkilo-
kunnan mielesta lopulta sujunut ja miten sen koetaan silla hetkella vaikuttaneen psyykkiseen
tyohyvinvointiin. Tama olisikin hyva jatkotutkimusaihe, jolla voitaisiin samalla arvioida myos
toimintamallin kayttoa ja toteutuivatko suunnitellut osa-alueet seka mita olisi mahdollisesti
voitu tehda toisin. Tama jatkotutkimus mahdollistaisi myos koko muutosprosessin sujuvuuden

arvioinnin.

Muutoksen ja kiireen seka uusien asioiden jatkuvaan haltuunottoon liittyvat ongelmat ovat
laaja ja vaikeasti arvioitava kokonaisuus, jonka toteutumisen seurantaan tulisi paneutua viela
tarkemmin. Toimintamallin laatiminen ja sen noudattamisen seuranta kuitenkin helpottavat
kokonaistavoitteiden saavuttamisen seurantaa, koska toimintamallissa kaikki on huomioitavat
osa-alueet tuotu tarkasti esiin. Nain laajan ja yksilollisesti koettavien tyohyvinvointiin liitty-
vien kuormitustekijoiden seurantaan tarvitaan kuitenkin mielestani useampia keinoja, jotta
kokonaistilanne tulee riittavasti huomioitua. Haasteellisena koen toimintamallin psyykkisen
tyohyvinvoinnin toteutumisen aktiivisen seurannan, joka vaatii esimiehelta ja muutoksen toi-
meenpanijoilta aktiivista otetta ja kiinnostusta. Kehityskeskustelut tyohyvinvoinnin arviointi-
menetelmana vaativat osastonhoitajilta osaamista ja kykya haastatella tyontekijoita seka nos-
taa keskusteluista esiin asioita, joilla on merkitysta kokonaistilanteelle. Kehityskeskustelut
ovat kuitenkin otollinen tilanne arvioida yksittaisen tyontekijan kokemaa psyykkista tyohyvin-
vointia. Myos tyoolobarometri antaa yleisesti kuvan henkilokunnan kokemasta tyohyvinvoinnin
asteesta. Opinnaytetyon tuotoksena syntynytta toimintamallia muutokseen valmistautumiselle
voidaan tulevaisuudessa hyodyntaa konkreettisesti muutokseen valmistauduttaessa uuteen Sil-
tasairaalaan muuttoon ja vastaavissa eri tasoisiin muutoksiin valmistautumisissa myos tulevai-

suudessa.
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Liite 1 Hoitohenkilokunnan psyykkista tyohyvinvointia tukeva toimintamalli muutokselle kohti

uutta Siltasairaalaan v 2023

Kehittamis- Tavoite Toimenpiteet Vastuut Aikataulu Seuranta
kohde
1. uusien tyo- |Uusien asioiden Realistiset odotuk- |AOH = apulasi- |OH kaynyt kaik- [AOH, OH, Asry
tapojen, asioi- |opetteluun on ol- |set ja niista viesti- |osastonhoita- |kien kanssa Sil-
den ja hoito- lut riittavasti ai- minen jat, OH = osas- |tasairaalan
jen opettelu ja |kaa ja mahdolli- tonhoitajat, ajankohtaiset
haltuunotto suuksia huomioi-  |Muutokselle anne-  |Asry asiat lapi
den jokaisen lah- |taan aikaa, siirry-
totaso. taan “omina osas- Levyasemilla
toinamme” Siltasairaala -
uudet tyotavat kansio, jonne
ovat muodostu- Asry = asiantunti- paivitetaan uu-
neet yhteistyossa |jatryhma, tehnyt det informaa-
suunnitelman ristiin tiot
opittavista asioista.
Asry suunnitel-
Ristiin pidettavia lut opittavat
osastotunteja osas- asiat kevat +
tojen “erikoisuuk- kesa 2021
sista”
OS.tunnit alkaa
Kolmen viikon uu- 9.8.2021, 2kpl
den oppimi- 0s.7, 2kpl 0s.8
nen(tyonkierto),
tyontekijat suunnit- Uuden oppimi-
televat omat vuo- nen alkaa
ronsa, ajankohdan, 23.8., kestaa
+ Ei vahvuudesspai- noin 12kk
via
2. Uuden tyo- |Tyohyvinvointi sai- | TyHy paivia 2x Koko tyoyh- TyHy paivat ke- |AOH + OH
yhteison muo- |lyy ja uudet tyon- |syksy, 2x kevat (Ko- |teiso vat 2022-syksy |Kultaisten
dostuminen, tekijat otetaan ronasta riippuen) 2022 (Koro- saantojen kom-
seka yhteis- hyvin mukaan. nasta riippuen) |mentoinnit
henki muutok- Kehittaminen yhtei- kahvihuone-
sessa Yleinen tyoilma- sesti osastojen 7 & Uuden oppimi- |printtiversiona,
piiri paranee. 8 ja muidenkin yksi- sen yhteydessa |s-postilla ja
Yhteisten peli- koiden valein pystypalave-
saantojen ja Yhteiset pelisaan- Yhteiset osas- |reissa luonnin
toimintatapo- |not luotu yhteis- | Tyoyhteison Kultai- totunnit kul- jalkeen

jen luominen

tyossa ja hyvassa
hengessa

set saannot - paivit-
taminen yhdessa.

Tyoyhteisotaidot
kayttoon.

taisten saanto-
jen paivittami-
seen (Syyskuu
2021)
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3. Uusien tilo- |Uudet laitteet Koulutukset alkavat |AOH:t suunnit- |Syksy 2021- AOH ja Laite-
jen, tekniikan |seka tilat eivat Kesalla 2022 televat koulu- | muuttopaiva vastaavat
ja toimintojen |hairitse tyoskente- tukset kaikille
haltuunotto lya vaan tukevat Uusiin tiloihin tutus- |ja tilatutustu-
sita. tumaan, heti kun minen mahdol-
mahdollista. lisesti samassa
Ennakkoon saatu
kokemus tiloista ja |Laitepassit otettu Laitepassi-kou-
laitteista kayttoon. lutuspaivia jat-
ketaan ja niista
viestitaan
4. Tyoyhtei- Kokeneen ja uu- Tunne, etta asiat Koko tyoyh- Syksy 2021 - Tyoolobaro-
son/yksittdisen |den tyontekijan opitaan porraste- teiso ikuisuus metri
tyontekijan tu- | tukeminen ohjaa- |tusti.
keminen muu- |misessa ja oppimi- TyHy paiva kehityskeskus-
toksessa ja sessa. Jaetaan omaa osaa- telut
muutosmyon- mista kaikille tyoyh- Saannolliset
teisen ilmapii- | Yksittaisen tyonte- |teisoon. osastotunnit kysely ja arvi-

rin luominen

kijan kuuntelemi-
nen ja tavoittei-
den saavuttami-
sessa tukeminen.

Avoin ilmapiiri ja
vuorovaikutusta
seka tiedonjaka-
mista eri Siltasai-
raalaan liittyvien
ryhmien valilla.

Yhteinen tavoite-
tila eli visio luotu.

Ulkopuolinen luen-
noitsija itsensa joh-
tamisesta ja me
hengesta.

Omien tunteiden
hallinta, itsensa
johtaminen.

Tunteiden deb-
riefing.

Yksikkoon tulee
opetushoitaja, pari
AOH:ta seka muu-
tama OH:ta. (Eli tu-
kea saatavilla oppi-
miseen jne.)

Palautteen antami-
nen ja sen vastaan-
ottaminen.

Paikka, missa voi
kysya ja minne voi
laittaa vastauksia -
myos anonyymisti.
Siltasairaalan huoli-
taulu/lokero.

Yhteisen vision luo-
minen - minkalainen
osasto haluamme
olla vuonna 2023
kun muutto on ta-
pahtunut?

”Hautajaisjuh-
lat” vanhoille
vuodeosastoille
muuton jalkeen

+ ”Haajuhla”
uudelle yhtei-
selle vuode-
osastolle (polt-
tarit? ennen.
edistaa tutus-
tumista lisaa)

ointi muutok-
sen jalkeen
seka muutok-
sen onnistumi-
sesta etta
psyykkisen tyo-
hyvinvoinnin ti-
lasta.
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Liite 2 Kyselyn saatekirje

Taman kyselyn tarkoituksena on saada tietoa vuodeosastojen 7 ja 8 hoitohenkilokunnan aja-
tuksista, odotuksista seka kehittamisideoista koskien vuodeosastojen tulevaa yhdistymista ja

muuttoa uuteen Siltasairaalaan vuonna 2023.

Kyselyn vastauksia kaytan toimintamallin luomiseen, jonka avulla HUS Syopakeskuksen vuode-
osastojen 7 ja 8 koskevaa muuttoa ja vuodeosastojen yhdistymista muuton yhteydessa uuteen
Siltasairaalaan valmistellaan hoitohenkilokunnan psyykkinen tyohyvinvointi huomioiden. Kyse-

lyn tuloksia kaytan myos osastojen yhteisessa tyopajassa toimintamallin luomiseksi.

Tama kysely on osoitettu Syopakeskuksen vuodeosastojen 7 ja 8 hoitohenkilokunnalle, apu-

laisosastonhoitajille seka osastonhoitajalle.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja kyselyyn vastataan taysin nimettomana. Opinnayte-
tyon tulokset julkistan vuodeosastojen henkilokunnalle opinnaytetyoni valmistuttua syys-
kuussa 2021.

Toivon, etta mahdollisimman moni ehtisi vastamaan kyselyyn tyokiireiden ohessa seka tuo-
maan omia ajatuksiaan ilmi. Sita kautta paasette vaikuttamaan yhteisen tavoitteen toteutu-

miseen.

Vastausaikaa on 10.5.2021 asti.

Lisatietoja kyselyyn liittyen:
Miia Sjoblom
miia.sjoblom®@hus. fi

0503559840
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Liite 3 Kyselyn kysymykset

Muutoksella tarkoitetaan tassa kyselyssa vuodeosastojen 7 ja 8 yhdistymista ja muuttoa
uuteen Siltasairaalaan vuonna 2023. Muutoksen suunnitteluvaiheella tarkoitetaan tassa

kyselyssd valmistautumista tulevaan muuttoon.

(kyselyssa on kaytetty google form- sahkoista pohjaa ja tassa on vain esitetty kysymykset)

1. Koen miettivani tulevaa muutosta ja sen vaikutusta tyohoni

paivittain

viikoittain

silloin talloin

en mieti muutosta lainkaan

2. Koen tulevan muutoksen vaikuttavan psyykkiseen tyonhyvinvointiini ja tyossa jaksa-
miseen

en lainkaan samaa mielta
osittain eri mielta

en osaa sanoa

osittain samaa mielta

ehdottomasti samaa mielta

w

Kerro lyhyesti muutamin sanoin, mitd ajatuksia ja tunteita tuleva muutos sinussa
herattaa?

4. Koen etta muutos voi vaikuttaa tyonkuvaan

5. Muutos tulee vaikuttamaan hoidon laatuun

6. Tyoyhteison muutoksella voi olla vaikutusta tyohyvinvointiini



7.

10

11.

12.

13.
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Uuden tyoyhteison muodostuminen ja uusien yhteisten pelisaantojen luominen on
mielestani tarkeda muutosta suunnitellessa
Tyoympariston vaihtumisella on merkitysta psyykkiseen tyohyvinvointiini

Uusien tyotehtavien opettelu ja tyotapojen muuttuminen voivat vaikuttaa tyohoni
kuormittavasti

Naissa kaikissa edeltavissa kysymyksissa 4-9 lineaarinen asteikko 1 - 5

(1 taysin eri mielta - 5 taysin samaa mieltd)

. Kummallakin vuodeosastolla on pitka historia ja ajan mydta kehittynyt omia tyosken-

toisistaan. Talla hetkella tiedamme, etta osastot yhdistyvat muuton yhteydessa. Ku-
vaile miten toivoisit uuden oppimisen ja uusien yhteisten pelisaantojen luomisen
tehtavan?

Kuvitellaan ettad on vuosi 2023 ja olemme juuri muuttaneet uuteen Siltasairaalaan.
Muutos on sujunut esimerkillisesti ja tyohyvinvointi on lisdantynyt. Kuvailisitko omin
sanoin, minkdlaista osastolla on tyoskennella nyt ja mita asioita muutoksessa otettiin
huomioon?

Koetko, ettad voisit itse vaikuttaa muutoksen kulkuun?

en lainkaan samaa mielta
osittain eri mielta

en osaa sanoa

osittain samaa mielta

ehdottomasti samaa mielta

Kuvaile viela lyhyesti, miten voisit itse vaikuttaa muutoksen kulkuun?

14. Mitka asiat koet nykyisessa tyossasi psyykkista tyohyvinvointiasi lisaaviksi? (esim.

mitka asiat tuovat tyossdsi varmuutta, onnistumisen elamyksid ja/tai positiivisia tun-
teita)
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Liite 4 Tutkimussuunnitelman tiivistelma

Opiskelen Laurea-ammattikorkeakoulussa Sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehittamisen
yamk- tutkintoa ja olen ollut opintovapaalla vakityOpaikastani vuodeosasto 7:[ta nyt pian
vuoden ajan. Uuteen Siltasairaalaan muutto on suuri muutos syopakeskukselle ja ajatus
opinnytetyosta herasi mietittyani asiaa oman tyoyhteisoni kannalta ja sita miten muutos tulee
vaikuttamaan kokonaisvaltaisesti tyohon ja tyontekioihin. Muutokseen valmistautuminen ja

muutoksen sujuvuus ovat ovat opinnayteytyoni lahtokohdat.

Opinnaytetyoni aiheeni liittyy uuteen Siltasairaalaan muuttoon valmistautumiseen
hoitohenkilokunnan nakokulmasta ja siihen miten tulevan muutoksen aiheuttamaa
epavarmuutta voitaisiin helpottaa, miten vuodeosastojen yhdistymista yhdeksi osastoksi
voitaisiin helpottaa seka miten tyohyvinvointi ja tyonsujuvuus sailyisivat koko muutosprosessin

ajan.

Opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa toimintamalli, jonka avulla HUS Syopakeskuksen
vuodeosastojen 7 ja 8 koskevaa muuttoa uuteen Siltasairaalaan valmistellaan

hoitohenkilokunnan psyykkinen tyohyvinvointi huomioiden.

Keskeisena tavoitteena on arvioida hoitohenkilokunnan ajatuksia, odotuksia seka
kehittamisideoita koskien vuodeosastojen tulevaa yhdistymista ja muuttoa uuteen sairaalaan.
Tavoitteena on lisaksi osallistaa hoitohenkilokunta tuottamaan yhdessa tyon sujuvuutta ja

tyohyvinvointia tukeva toimintamalli muutokseen valmistautumiselle.

Tulen suorittamaan sahkoisen kyselyn hoitohenkilokunnalle (lahi -ja sairaanhoitajat) seka
apulaisosastonhoitajille seka osastonhoitajalle. (Yhteensa noin 60 tutkimukseen osallistuvaa
tyontekijaa joille lahetan kyselyn). Kyselyyn vastaaminen tapahtuu nimettomasti ja
vastauksia kasitellen sisallon analyysin keinoin seka kaytan vastauksia yhteiskehittamiseen

yhdessa hoitohenkilokunnan kanssa toimintamallin luomiseksi.

Yhteisen tyopajan vuodeosastojen hoitohenkilokunnalle pidan kyselyn vastausten analysoinnin

jalkeen jonka pohjalta kehitan yhdessa henkilokunnan kanssa toimintamallin.

Miia Sjoblom



