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Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on tuottaa toimintamalli, jonka avulla HUS Syöpäkeskuk-
sen vuodeosastojen 7 ja 8 muuttoa uuteen Siltasairaalaan valmistellaan hoitohenkilökunnan 
psyykkinen työhyvinvointi huomioiden. Keskeisenä tavoitteena on arvioida hoitohenkilökunnan 
ajatuksia, odotuksia sekä kehittämisideoita koskien vuodeosastojen tulevaa yhdistymistä ja 
muuttoa uuteen sairaalaan, sekä osallistaa hoitohenkilökunta tuottamaan psyykkistä työhyvin-
vointia tukeva toimintamalli muutokseen valmistautumiselle. Toimintamallia voi tulevaisuu-
dessa hyödyntää soveltuvin osin myös muissa vastaavissa muutoksissa ja niihin valmistaudutta-
essa. 

Kehittämistehtävänä tässä opinnäytetyössä oli selvittää, miten hoitohenkilökunnan mielipi-
dettä ja ajatuksia voitaisiin huomioida muutokseen valmistautuessa, mitkä ovat psyykkistä 
työhyvinvointia edistäviä asioita tällä hetkellä ja miten niitä voitaisiin huomioida muutoksessa 
sekä minkälaisia odotuksia hoitohenkilökunnalla muutokselle on. Tietoperustassa tarkastelen 
psyykkisen työhyvinvoinnin ilmiötä yleisesti ja psyykkisen työhyvinvoinnin yhteyttä organisaa-
tioiden muutostilanteisiin sekä muutoksiin valmistautumista ja valmistautumisen vaikutusta 
työntekijöiden psyykkiseen työhyvinvointiin. 

Opinnäytetyöni on työyhteisöön kohdistuva tutkimuksellinen kehittämisprosessi, jossa käytin 
sekä laadullista että määrällistä kyselyiden tuloksena syntynyttä tutkimusaineistoa. Tutkimus-
aineiston keräsin hoitohenkilökunnalta sähköisen kyselyn avulla. Kyselyn avulla saatua aineis-
toa analysoimalla sisällön analyysin keinoin sekä yhdessä hoitohenkilökunnan kanssa kehittäen 
tuotettiin lopuksi toimintamalli, hoitohenkilökunnan psyykkistä työhyvinvointia huomioiden, 
muutokseen valmistautumiselle. Jatkotutkimuksessa olisi kiinnostavaa selvittää muutoksen 
jälkeen, miten toimintamalli vaikutti muutokseen valmistautumiseen sekä minkälaiseksi 
psyykkinen työhyvinvointi koettiin muutokseen aikana ja sen jälkeen. 
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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 I 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 I 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. 
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1 Johdanto 

Sosiaali- ja terveysala Suomessa kohtaa nykyisin monia muutospaineita sekä uudelleen organi-

soitumista. Myös ajankohtainen korona pandemia on vaikuttanut jo toista vuotta monin tavoin 

terveydenhuollon kantokykyyn, henkilökunnan jaksamiseen ja organisaatioiden toimintaan. 

Pandemian myötä terveydenhuollossa on jouduttu uudelleen organisoimaan toimintoja ja hen-

kilöstöä on siirretty uusiin työtehtäviin. Nyt koronakriisin myötä työhyvinvointi on noussut yhä 

tärkeämmäksi työelämän jatkuvuuden ja työssä jaksamisen osa-alueeksi. Sosiaali- ja terveys-

ministeriön toteuttama Työ2030 – ohjelma on osa hallitusohjelmaa. Ohjelman tavoitteena on 

muun muassa nostaa Suomen työhyvinvointi maailman parhaaksi vuoteen 2030 mennessä sekä 

vahvistaa yhteistoimintaa ja luottamusta työpaikoilla sekä lisätä toimintatapojen uudistusta 

sekä digitaalisten innovaatioiden käyttöä. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2021.) 

 

Suomessa pitkään suunnitteilla ollut sote-uudistus tuo tulevaisuudessa yleisellä tasolla paljon-

muutoksia sosiaali- ja terveysalan organisaatioihin. Uusien potilastietojärjestelmien käyttöön-

otto ja omaksuminen vähitellen on tuonut omat haasteensa terveydenhuollon toiminnalle niin 

organisaation kuin yksittäisen työntekijän näkökulmasta.  Hoitotyö on tällä hetkellä yleisesti 

ottaen hyvin hektistä. Työskentely keskittyy tavallisesti esimerkiksi yhdelle osastolle tai yh-

teen tiettyyn toimipisteeseen. Yksittäisen sairaanhoitajan näkökulmasta ei välttämättä tule 

mietittyä, miten laajasta ja toimivasta yhteisöstä sairaalan toiminta kuitenkin koostuu. Sai-

raalaympäristössä yhteistyö eri toimintojen ja yksikköjen välillä on jatkuvaa ja toiminta on 

riippuvaista sujuvasta yhteistyöstä eri osastojen kesken. Työssä korostuu yhteistyö ja tiimissä 

toiminen. Jo yksittäisen hoitajan päivittäisen työn tekeminen on riippuvaista monista eri yh-

teistyötahoista niin osastotasolla, laajemmin organisaation tasolla kuin myös sairaalan ulko-

puolisten tahojen kanssa. Näin ollen pienikin muutos organisaatiossa ja sen rakenteissa voi 

vaikuttaa työntekemisen rutiineihin ja lisätä epävarmuutta päivittäiseen työhön. Siitä syystä 

sekä pienempien että isompienkin muutosten ennakointi, suunnittelu ja yksittäisen työnteki-

jän huomiointi ovat tärkeässä asemassa muutosta suunniteltaessa. Muutoksessa työntekijän 

oma jaksaminen ja toisaalta osaamisen varmistaminen nousevat esiin. Muutos itsessään tuo 

työhön myös epävarmuutta, joka voi olla kuormittavaa ja työhyvinvointia alentavaa. 

Aihe opinnäytetyölle syntyi miettiessäni tätä ajankohtaista terveydenhuollon jatkuvan muu-

tospaineen vaikutusta työntekijöihin yleisellä tasolla ja erityisesti omaa työyhteisöäni HUS 

Syöpäkeskuksen vuodeosastolla, jota tuleva muutto uuteen Siltasairaalaan lähitulevaisuudessa 

koskettaa. Siltasairaala on Helsingin ja -Uudenmaan sairaanhoitopiirin historian suurin raken-

nushanke, jonka myötä Töölön sairaalan toiminta ja osa Syöpäklinikan toiminnoista siirtyvät 

saman katon alle. Syöpäkeskuksen vuodeosastot tulevat muuttamaan silloin uuteen toimin-

taympäristöön. Siltasairaalan rakentaminen on aloitettu vuonna 2018 ja rakentaminen jatkuu 
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edelleen. Hanke on hyvin suunniteltu ja useiden eri työryhmien suunnitelmallisen toiminnan 

ja muutosjohtamisen laaja kokonaisuus. Muutto uuteen sairaalaan on vuonna 2023, joten 

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

HUS Syöpäkeskus on hakemassa tällä hetkellä myös magneettisairaala statusta, jonka vetovoi-

maisuustekijöihin liittyy työntekijöiden työhyvinvointi erittäin vahvana osa-alueena. Magneet-

tisairaala-statuksen myöntää American Nurses Credentialing Center (ANCC). Hakuprosessi si-

sältää useita vaiheita. Magneettisairaalamallissa painottuu erityisesti hoidon laatu, potilastur-

vallisuus ja hoitohenkilöstön työtyytyväisyys. Tämä näkökulma tukee osaltaan myös opinnäy-

tetyöni aiheen ajankohtaisuutta ja on erityisesti Syöpäkeskuksen tavoitteleman magneettisai-

raalastatuksen tavoitteen mukaista toimintaa. (HUS 2020 b.) 

Opinnäytetyöni kohdistuu omaan työyhteisööni HUS Syöpäkeskuksen kahdelle vuodeosastolle, 

joiden toimintaympäristöä ja työyhteisön rakennetta tuleva muutto tulee koskemaan. Rajaan 

opinnäytetyöni kohteena olevan työyhteisön tässä opinnäytetyössä koskemaan hoitohenkilö-

kuntaa (lähihoitajat ja sairaanhoitajat), joita näillä kahdella vuodeosastoilla tällä hetkellä 

työskentelee yhteensä noin 60 sekä lisäksi yksi osastonhoitaja ja kaksi apulaisosastonhoitajaa. 

Osastoilla on omat erityispiirteensä ja potilasryhmänsä, joiden hoitojen hallitseminen ja opet-

telu ovat osa osastojen yhdistymiseen liittyvää siirtymää. Tämä on iso muutos hoitohenkilö-

kunnalle työnkuvan osalta ja lisäksi muuton myötä työympäristö sekä teknologia uudistuvat ja 

työtavat muuttuvat. Lisäksi työyhteisön rakenne muuttuu ja uusia hoitajia myös tulee lisää. 

Nämä kaikki muutoksen tuomat osa-alueet vaikuttavat mahdollisesti hoitohenkilökunnan 

työssä jaksamiseen ja työhyvinvointiin. Kaikki hoitajat joutuvat muutoksessa pohtimaan omaa 

osaamistaan ammatillisesti ja kehittymään uusien asioiden opettelun myötä. Myös ennakko-

oletukset ja muutokseen liittyvät toiveet sekä toisaalta myös muutoksen tuomat mahdollisuu-

det varmasti mietityttävät jo ennalta. Hoitohenkilökunnan jaksamisella ja muutoksen suju-

vuudella on vaikutusta hoitohenkilökunnan psyykkiseen kuormitukseen ja työhyvinvoinnin säi-

lymiseen myös muutoksen aikana ja sen jälkeen. 

2 Työhyvinvointi 

Työhyvinvointi on laaja ja moninainen käsite. Sen määrittelyyn ei ole yhtä ja oikeaa tapaa. 

Työhyvinvoinnin käsitteen määrittelyyn vaikuttaa lähestymiskulma. Sosiaali- ja terveysminis-

teriö (2021 a) määrittelee työhyvinvoinnin työn ja työn mielekkyyden, terveyden, turvallisuu-

den ja hyvinvoinnin kokonaisuudeksi. Työhyvinvointia lisääväksi on katsottu liittyvän hyvään 

johtamiseen, työyhteisön ilmapiiriin ja työntekijöiden ammattitaitoon liittyvät seikat. Työhy-

vinvointi koostuu työterveyslaitoksen määrittelyn mukaan ammattitaitoisten työntekijöiden ja 

työyhteisöjen tekemästä turvallisesta, terveellisestä ja tuottavasta työstä, hyvin johdetussa 

organisaatiossa. Työnantaja ja työntekijät ovat työhyvinvoinnin toteutumisesta vastuussa 
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yhdessä. Työhyvinvoinnin toimenpiteiden toteuttamisesta on vastuussa ensisijaisesti esimies, 

mutta työnhyvinvoinnin kehittämiseen kannattaa ottaa mukaan koko työyhteisö, jolloin yhtei-

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

Työhyvinvointi voidaan nähdä kokonaisvaltaisena hyvinvoinnin kokemuksena, joka kohdistuu 

työhön. Siihen liittyy myönteiset tunteet, innostus, toimivat ihmissuhteet, merkityksellisyy-

den tunne ja tunne siitä, että saavuttaa tavoiteltuja asioita. Työhyvinvoinnissa on erotetta-

vissa tunnepohjainen, kognitiivinen eli tiedollinen sekä terveyspainotteinen ulottuvuus. Työ-

hyvinvoinnin perusta koostuu työntekijän yksilöllisistä tekijöistä kuten esimerkiksi psyykki-

sestä ja fyysisestä terveydestä, persoonallisuustekijöistä, ajattelutavoista ja elämäntilan-

teesta. (Mäkiniemi ym.2015.) 

 

2.1 Työhyvinvoinnin osa-alueet 

Työterveyslaitoksen mukaan työhyvinvointi on monen tekijän tulos, joka vaikuttaa muun mu-

assa organisaation kilpailukykyyn, maineeseen sekä taloudelliseen tulokseen. Hyvinvoivassa 

työyhteisössä pystytään säilyttämään toimintakyky myös muutostilanteissa. (Työterveyslaitos 

2021 a.) Työhyvinvointiin voivat vaikuttaa sekä kiireen tunne että tunne oman työn hallin-

nasta. Työn hallinnan tunteeseen taas vaikuttaa se, miten paljon työntekijä voi vaikuttaa 

omiin työtehtäviinsä sekä työtahtiinsa. Työ voi rasittaa myös henkisesti esimerkiksi siten, että 

työntekijä joutuu työpäivän aikana kantamaan suurta tunnekuormaa. Työhyvinvointipääoma 

perustuu työntekijöiden henkilökohtaiseen osaamiseen ja innostuneisuuteen sekä myös työn-

tekijöiden haluun antaa käyttöön omaa osaamistaan esimerkiksi erilaisissa työelämän projek-

teissa. Työnantaja taas voi vaikuttaa työhyvinvoinnin kehittymiseen esimerkiksi hyvän johta-

misen ja mukaan ottamisen lisäksi, tukemalla yksittäisen työntekijän omia voimavaroja ja 

huomioimalla työntekijöiden erilaisia tunteita. Työhyvinvoinnilla on lisäksi havaittu olevan 

useita suoria ja epäsuoria vaikutuksia organisaation menestykseen. (Manka & Manka 2016.) 

Erickssonin (2017) mukaan työyhteisön erilaiset toimet ja käytänteet ja niiden lisäksi myös 

työntekijän henkilökohtaiset keinot ja ominaisuudet yhdessä vaikuttavat työhyvinvointiin sekä 

ovat tärkeitä työssä jaksamiselle.  

Työhyvinvoinnin edellytyksenä on, että työ on turvallista terveellistä ja tuottavaa sekä on 

työntekijälle mielekästä, elämänhallintaa tukevaa sekä palkitsevaa. Lisäksi työhyvinvoinnin 

syntyminen edellyttää, että työ vastaa oikeassa suhteessa omaan osaamiseen ja työn johtami-

seen liittyvät asiat ovat kunnossa. Kaikkiaan Työhyvinvointi koostuu siten työn arjessa koet-

tuun henkilöstöön, työyhteisöön, työprosesseihin ja johtamiseen liittyviin seikkoihin. (Työter-

veyslaitos 2021 d.) 

Työhyvinvoinnin kokonaisuuden selkiyttämiseksi käytän tässä voimavaralähtöistä mallia. Tässä 

mallissa (kuvio 1) on tuotu esiin eri rakennetekijät, jotka ovat vaikuttamassa työhyvinvoinnin 
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perustaan. Kuvio selkiyttää sitä, miten monen eri tekijän vaikutuksen alaisena työhyvinvointi 

on.  Lisäksi kuviossa huomioidaan se, miten jokainen työyhteisön jäsen tulkitsee työyhteisö-

ään itsensä ja oman asenteidensa kautta. Yksilöllisen kokemuksen vaikutus työhyvinvointiin ja 

kokemusten kartoitus on myös tärkeässä osassa omassa opinnäytetyössäni. (Manka & Manka 

2016.) 

 

 

Kuvio 1. Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät (Manka & Manka 2016). 

 

2.2 Työhyvinvointi hoitotyössä 

Erikoissairaanhoidossa on tutkittu hoitohenkilökunnan työtyytyväisyyden ja potilaiden koke-

man hoidonlaadun olevan yhteydessä toisiinsa. Lisäksi samassa tutkimuksessa hoitohenkilö-

kunta on arvioinut työyksikön toiminnan laadun olevan yhteydessä työtyytyväisyyteen ja 
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johtajuuteen. (Mäntynen ym. 2017.) Hoitotyön tutkimussäätiön näyttövinkki (3/2020) kokoaa 

tiivistetysti sairaanhoitajien työtyytyväisyyteen ja työssä pysymiseen ovat yhteydessä olevia 

tekijöitä kuten työympäristöön, johtamiseen ja perehdytysohjelmiin liittyviä seikkoja. 

Hoitajien työssä kokeman ahdistuksen ja henkisen väsymyksen yhteyttä tutkittaessa hoitami-

seen ja hoitotoimintoihin sekä käytökseen työssä ja niiden välisen yhteyden heijastumista 

työntekijöiden psyykkiseen hyvinvointiin, on noussut esiin hoitohenkilökunnan henkisen hyvin-

voinnin tukemisen tärkeys. Sen on todettu vaikuttavan sekä työntekijän omaan hyvinvointiin 

että potilaiden saamaan hoitoon. (Chana ym. 2015.) Psyykkistä työhyvinvointia terveyden-

huollon alalla voivat tutkitusti lisätä hyvät työkaverit, ammattitaito, esimiehen taidot sekä 

esimiehen johtajuustaidot sisältäen kehityskeskustelut ja vuorovaikutteisuus (Jalonen 2014). 

Myös työnohjauksella on huomattu olevan vaikutusta hoitajien kokemaan työhyvinvointiin ja 

toisaalta sen on myös todettu vaikuttaneen positiivisesti psykososiaaliseen työympäristöön 

(Bégat & Severinsson 2006). Häggman-Laitila (2013) kuvaa katsauksessaan työhyvinvointia ja 

työuupumusta käsitteellisesti ja empiirisesti suomalaisten hoitotyöntekijöiden kokemana. Kat-

sauksen mukaan hoitotyöntekijöiden työhyvinvointia määrittävät onnistumisen kokemukset 

tärkeänä pitämässään työssä, kokemus hyvän tuottamisesta potilaille, kokemus yhteisöllisyy-

destä ja tuen saannista sekä hyvinvointia tukeva työn ulkopuolinen elämä. Työuupumuksesta 

kertovat emotionaalinen väsymys, työstä etääntyminen, vetäytyminen vuorovaikutuksesta, 

jaksamattomuus ja negatiivinen suhtautuminen itseensä ja omaan ammattitaitoon.  

Hoitoalan työntekijöiden kokemukseen omasta työhyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista teki-

jöistä vaikuttaa myös tutkitusti työkokemus ja työuran pituus, joka taas välillisesti liittyy 

työnhallinnan tunteeseen. On tutkittu, että vastavalmistuneen hoitajan työssä jatkamiseen 

vaikuttaa positiivisesti työhön sitoutuminen ja henkinen pääoma. Myös työyhteisön joustavuu-

della ja yhteenkuuluvuudella on vaikutusta työuran alussa olevan työntekijän työhyvinvoin-

tiin. (Jarden ym. 2021.) Lisäksi koettuun työkykyyn sekä henkiseen ja sosiaaliseen kuormituk-

seen on perusterveydenhuollon työtekijöihin kohdistuneessa tutkimuksessa havaittu erityisesti 

yhteys työntekijän ikään. Tutkimuksen mukaan henkiseen, sosiaaliseen ja eettiseen kuormi-

tukseen on yhteydessä työntekijän koulutustaso. Kun taas fyysiseen ja henkiseen kuormituk-

seen yhdistyy etenkin työn luonne ja työkokemus. (Kesti 2020.) 

3 Psyykkinen työhyvinvointi 

Työhyvinvoinnin kokonaisuuden yksi osa on henkinen hyvinvointi. Henkinen työhyvinvointi nä-

kyy työssä hyvänä yhteistyönä ja työtehtävien sujuvuutena sekä hyvänä työilmapiirinä. Lisäksi 

työn oikea mitoitus ja sopiva haasteellisuus vaikuttaa henkisen työhyvinvointiin. Psykososiaali-

sen kuormittumiseen työssä voivat liittyä työn järjestelyihin, työn tekemiseen taikka työyhtei-

sön sosiaaliseen toimivuuteen liittyviä tekijöitä. Myös työhön liittymättömät ulkopuoliset 
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kuormitustekijät esimerkiksi yhteiskunnallisella tasolla tai henkilökohtaisiin ominaisuuksiin 

liittyen, voivat lisätä henkistä kuormitusta työssä. (Työturvallisuuskeskus 2015. b) 

Psyykkisen työhyvinvoinnin on määritelty koostuvan esimerkiksi yleisestä työtyytyväisyydestä, 

työn ilosta, työn imusta, työn hallinnasta, sopivasta haasteellisuudesta, sujuvuudesta, häiriöt-

tömyydestä sekä arvostuksen, oikeudenmukaisuuden ja onnistumisen kokemuksista (Tarkko-

nen 2012, 22). On lisäksi huomattu, että työhön liittyvät henkilökohtaiset psykologiset kyvyt 

ja resurssit kuten joustavuus, itse ohjautuvuus, yhteys työelämään ja tunnesäätelyn taidot 

vaikuttavat myös hyvinvointiin.  Työyhteisöltä saadun vertaistuen ja johdolta saadun tuen on 

yhdessä itsenäisen työn kanssa havaittu myös lieventävän stressin kielteisiä vaikutuksia hyvin-

vointiin. (Hirschle & Gondim 2020.) Myös psyykkisen työhyvinvoinnin ja työntekijöiden moti-

vaation välistä yhteyttä on tutkittu ja psyykkisen työhyvinvoinnin on todettu edistävän eten-

kin työntekijän sisäsyntyistä motivaatiota (Dagenais-Desmarais ym. 2018). Psyykkisen työhy-

vinvoinnin on havaittu olevan todella tärkeää organisaation sitoutumisen ja työn suorittami-

sen kannalta. Jos työhyvinvointia tuetaan, ja siihen kannustetaan johdosta lähtien, voidaan 

vaikuttaa työntekijöiden sitoutumiseen organisaatioon sekä parempiin työsuorituksiin. (Kundi 

ym.2021.) Näiden tutkimuksen perusteella psyykkisellä työhyvinvoinnilla voidaan havaita ole-

van laajoja vaikutuksia työntekijän voimavaroihin, työtyytyväisyyteen, motivaatioon, työhön 

ja organisaatioon sitoutumiseen sekä parempiin työsuorituksiin. 

3.1 Psyykkisen työhyvinvoinnin kehittäminen ja ylläpito 

Työnhyvinvoinnin toimenpiteiden toteuttamisessa esimies on avainasemassa, mutta työhyvin-

voinnin kehittämiseen kannattaa osallistaa koko työyhteisö, jolloin yhteisesti asetettuihin ta-

voitteisiin pääseminen myös helpottuu (Manka & Manka 2016,9). Psyykkisen työhyvinvoinnin 

arviointi ja seuranta työyhteisössä ovat tärkeässä asemassa, kun mietitään työhyvinvoinnin 

kehittämiskohteita ja säilyttämistä. Hoitohenkilökunnalta kerättävä tieto työhyvinvointiin liit-

tyen on tärkeää. Työolobarometrin tulosten käyttö kehittämiskohteiden löytämisessä ja työ-

hyvinvoinnin arvioinnissa on vakiintunut tapa terveydenhuollossa, joten sen käyttäminen työ-

hyvinvoinnin arvionitityökaluna on helppo ja yksinkertainen tapa toteuttaa. Hus-sairaanhoito-

piirissä työolobarometri kyselyillä on kartoitettu vuosittain henkilökunnan mielipiteitä organi-

saation toiminnasta, johtamisesta, vuorovaikutuksesta ja työhyvinvoinnista. Tulokset ovat tär-

keitä toiminnan ja työhyvinvoinnin kehittämisessä. Tuloksia seurataan ja niiden pohjalta teh-

dään kehittämistoimenpiteitä eri organisaatiotasoilla. (HUS 2021.)  

Työhyvinvoinnin arviointia voidaan toteuttaa itsearviointina tai ryhmässä sekä parityöskente-

lynä tehtävänä arviointina. Itsearviontina saamaansa tulosta voi työntekijä käyttää muun mu-

assa oman työnsä kehittämiseen. Yhteistyössä tehtävä arviointi on vaativampi tehdä ja vaatii 

onnistunutta johtamista sekä mahdollisesti työsuojelun ja työterveyshuollon yhteistyötä yh-

teisen ymmärryksen saavuttamiseksi arvioitavista asioista. (Tarkkonen 2012, 174-176.) 
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Vaativissa ja henkisesti kuormittavissa töissä voidaan vaatia työntekijältä hyviä omien tuntei-

den säätelytaitoja ja niiden kehittämistä, jotta psyykkinen työhyvinvointi säilyy henkisesti 

kuormittavassakin työssä. Näiden henkilökohtaisen tunnesäätelytaitojen ja resurssien vaihtelu 

työntekijöiden välillä vaikuttaa lisäksi työntekijöiden kokemaan työn kuormittavuuteen. (Bu-

ruck ym. 2016.)  

Työturvallisuuskeskus on kehittänyt työhyvinvoinnin itsearviointityökalun työpaikoille, jonka 

avulla voidaan kehittää kestävällä tavalla hyvinvoiva työpaikka. Työkalua voi käyttää itsenäi-

senä mittarina tai yritys voi liittää työkalun osaksi työterveysohjelmaansa sen jatkuvaa kehit-

tämistä varten. Sen avulla yritys voi arvioida ja pisteyttää omien työhyvinvointiohjelmiensa 

osa-alueita ja tunnistaa kehittämistä vaativat alueet. Mittaukset tehdään uudelleen sopivan 

ajan kuluttua, jolloin nähdään, onko toimenpiteillä saatu aikaan toivottuja työhyvinvointiin 

liittyviä myönteisiä vaikutuksia. (Työturvallisuuskeskus 2015.) 

3.2 Psyykkinen työhyvinvointi muutostilanteissa 

Erityisesti toistuvilla organisaation muutoksilla on kielteisiä vaikutuksia psykososiaalisen työ-

ympäristön eri osa-alueisiin ja sitä kautta muutoksilla voi olla myös haitallisia terveydellisiä 

vaikutuksia (Fløvik ym.2019). Tässä opinnäytetyössä keskityn erityisesti muutoksen tuomiin 

vaikutuksiin hoitohenkilökunnan henkiseen hyvinvointiin liittyen ja sen vaikutuksiin erityisesti 

psyykkisen työhyvinvointiin. Työntekijälle psyykkistä kuormitusta aiheuttavat työhön liittyvät 

tekijät voivat olla pitkään jatkuessaan jopa terveydelle haitallisia. Esimerkiksi työn tavoittei-

den epäselvyys, liian suuri työtaakka ja kiire, liian vähäinen palaute ja arvostus, kehittymis-

mahdollisuuksien puute, häiriö tekijät ja jatkuvat muutokset sekä epävarmuus työssä lisäävät 

psyykkistä kuormitusta. (Työterveyslaitos 2021 c.) Työ voi häiriintyä muutosten aiheuttaman 

työn sujumattomuuden ja työhyvinvoinnin heikentymisen seurauksena (Mäkitalo 2005). Psyyk-

kisen työhyvinvoinnin merkitys muutoksessa korostuu entisestään silloin, kun muutoksen tuo-

mat epävarmuustekijät kuormittavat työntekijöitä.  Organisaatiomuutoksen vaikutuksen 

määrä työntekijän hyvinvointiin riippuu Työterveyslaitoksen (2021) mukaan siitä kuinka paljon 

muutos vaikuttaa työtehtäviin ja miten muutoksen toteuttaminen koetaan. 

Kaikkiaan muutoksen aiheuttama epävarmuus kuten muutkin nykyisin työelämässä epävar-

muutta aiheuttavat tilanteet lisäävät työntekijöiden psykososiaalista kuormitusta ja tällöin 

näistä aiheutuvien seurausten kuten stressin ja muiden työntekijälle aiheutuvien haittojen vä-

hentäminen ja työhyvinvoinnin tukeminen ovatkin tulevaisuuden haaste. Etenkin muutoksen 

aiheuttamassa epävarmuustilanteessa työntekijöiden ottaminen mukaan muutoksen suunnit-

teluun, riittävä informoiminen ja työssä kehittymisen tukeminen ovat tärkeitä hyvinvointia 

tukevia toimia. (Larjovuori ym. 2015, 37). Se miten työntekijä muutoksen kokee, on yksilöl-

listä ja siitä syytä on tarpeellista huomioida inhimillinen näkökulma muutokseen (Työturvalli-

suuskeskus 2015 b). Myös työpaikalla vallitsevalla tilanteella ennen muutosta on 
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työterveyslaitoksen mukaan merkitystä sille, miten työntekijä muutoksen kokee. Organisaa-

tiossa tapahtuvalla muutoksella voi olla Työterveyslaitoksen (2021) mukaan myös positiivisia 

vaikutuksia työhyvinvointiin esimerkiksi mielekkäämpien työtehtävien tai itsenäisemmän ja 

vastuullisemman työnkuvan kautta. Merkityksellistä hyvinvoinnin lisääntymiselle on työnanta-

jan ja organisaation antaman tuki ja muutoksen hallinta.  

Työntekijöiden ja esimiesten välinen luottamus on merkittävässä roolissa silloin kun työyhtei-

sössä ollaan muutoksen äärellä. Sen myötä onnistuminen muutoksessa on todennäköisempää. 

Luottamuksen vahvistaminen terveydenhuollon muutosprosesseissa edellyttää lähijohtajalta 

useita erilaisia johtamistaitoja; kykyä sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja työyhteisössä ilmene-

vien tunteiden tulkintaan sekä kriittiseen ja syvälliseen ajatteluun, itsereflektointiin, ver-

taisoppimiseen ja -tukeen. (Hämäläinen ym. 2014.) Muutoksen toteuttamistavalla taas on 

suora vaikutus siihen, miten työntekijät sopeutuvat muutokseen sekä osallistuvat muutoksen 

ideointiin ja toteuttamiseen. Muutoksen kokemisella hyödylliseksi omien työtehtävien kan-

nalta on vaikutusta siihen, miten innovatiivisesti työyhteisö osallistuu muutokseen. Silloin 

myös työyhteisön psykososiaaliset voimavarat vahvistuvat; kiire vähenee, ilmapiiri, johtami-

nen, ja erityisesti luottamus johtoon kuten myös työntekijöiden vaikutusmahdollisuudet li-

sääntyvät. Huonosti toteutetulla muutoksella on päinvastainen vaikutus työyhteisön voimava-

roihin ja innovatiivisuuteen. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2015.)  

Työterveyslaitoksen oppaassa, joka on julkaistu osana PSYRES “Psychological health and well-

being in restructuring: key effects and mechanisms” –tutkimushanketta, tuodaan esiin organi-

saatiomuutosten suora vaikutus työhyvinvoinnille, työlle omistautumiselle, emotionaaliselle 

uupumukselle ja kyynisyyden tunteille, stressille, työkyvylle, epävarmuuden tunteille sekä 

sairauspoissaolojen määrälle. Oppaassa todetaan muutosten lisäävän työlle vaatimus sekä ai-

kapaineita ja organisaation näkökulmasta muutosprosessit luovat haasteita organisaation si-

säisille sosiaalisille suhteille työntekijöiden välillä. Toisaalta taas henkilökohtaiset ja organi-

saatioon liittyvät voimavarat kuten; työtovereilta saatu tuki, mahdollisuus itsenäisyyteen työ-

tehtävien suorittamisessa ja kokemus siitä, että oma panostus työhön ja siitä saatu palkkio 

ovat tasapainossa sekä luottamus omaan osaamiseen, ovat muutoksen aiheuttavaa epävar-

muutta lieventäviä tekijöitä. (Pahkin ym. 2011.) Muutoksen aiheuttamien vaikutusten tulkin-

nassa merkitystä on myös työntekijän omalla persoonalla ja työntekijöiden omilla tulkinnoilla 

omasta persoonallisuudestaan. Tästä syystä työntekijöiden kokemukset muutoksen vaikutuk-

sesta omalle työhyvinvoinnille voivat vaihdella. Työntekijän kokemus omasta pystyvyydestä ja 

voimavaroista sekä oman persoonallisuuden ydintulkintojen (hyvä itsetunto- ja arvostus, kont-

rolliorientaatio matala neuroottisuus, vahva minä pystyvyyden tunne) ollessa korkealla tasolla 

työntekijän käsitys organisaation muutoksesta on tällöin myös myönteisempi ja työntekijä on 

todennäköisemmin tällöin myös itse aktiivisemmin mukana muutosprosessissa. (Mäkikangas 

ym. 2019.) 
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Ronkainen (2020) on pro-gradu tutkimuksessaan tutkinut työhyvinvoinnin kokemuksia organi-

saation muutostilanteessa yksilönäkökulmasta. Tuloksissa arvioidaan muutosten aiheuttamia 

vaikutuksia haastateltavien sairaanhoitajien fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin 

kokemuksiin. Tutkimuksen mukaan hoitajien työhyvinvointia muutostilanteessa laski epätie-

toisuus organisaation muutosten vaikutuksesta omaan työhön ja työnkuvaan. Lisäksi niiden 

hoitajien kohdalla, jotka olivat kokeneet, ettei heidän kokemustaan ja osaamistaan ole muu-

tostilanteessa arvostettu ja hyödynnetty organisaation toiminnan kehittämisessä, kokivat 

osaltaan kärsineensä stressistä ja henkisen työhyvinvoinnin madaltumisesta.  

4 Muutokset työelämässä 

Muutokset ovat nykyisin työelämässä jatkuvia. Muutos aiheuttaa sen, että tutuista ja van-

hoista tehtävistä joudutaan luopumaan ja valmistaudutaan vastantottamaan uusia työtapoja 

ja tehtäviä (Työturvallisuuskeskus 2015 b). Työelämän muutokset voivat olla hyvin erilaisia 

niiden voidessa kohdistua organisaation rakenteeseen, tehtävänjakoon, tehtävänkuvaan tai 

työpaikan fyysisen sijaintiin. Aloite muutokselle voi tulla johdolta, mutta ideat voivat saada 

alkunsa myös työntekijöiltä, konsulteilta taikka esimiehiltä. Kehittävät muutoshankkeet koe-

taan yleensä positiivisina, mutta ne voivat silti kuormittaa muutoksen kohteena olevia työnte-

kijöitä. Tulevaa ennakoivat muutokset ja ajoissa aloitettu valmistautuminen tekevät muutok-

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

Työelämän muutoksista on tullut pysyvä ilmiö, ja ne ovat myös jossain määrin välttämätön 

osa työelämää. Muutokset voivat kuitenkin jakaa työntekijät muutoksessa selviytyjiin ja toi-

saalta työntekijöihin, jotka ovat kokeneet aiemmat muutokset turhauttavina. Esimiehiltä vaa-

ditaankin työelämän muutosten johtajuustaitoja ja kykyä myös innostaa muutoksen niitä, 

jotka kokevat muutokset turhauttavina. Eri työntekijöillä voi olla erilainen muutoksen omak-

sumiskyky, jossa myös esimerkiksi työntekijän ikään liittyvillä tekijöillä voi olla vaikutusta. 

(Mönkkönen & Roos 2010, 261.) Terveydenhuollon organisaatiossa muutospaine tulee usein 

lain tai asetuksen muodossa ulkopuolelta tai erilaisten hankkeiden muodossa. Tällöin muutok-

sessa korostuu enemmän pakonomaisuus ja kokonaisvaltaisuus. Muutoksen tarve on silloin 

määritelty ulkopuolelta. Tulevaisuudessa organisaatioissa joudutaan ehkä miettimään tarkem-

min muutosjohtamisen eri tapoja ja yhteisiä keinoja. (Stenvall & Virtanen 2012.) Organisaa-

tion rakenteisiin vaikuttavat muutokset vaikuttavat usein työhyvinvointiin. Toinen puoli näissä 

muutoksissa on, että onnistuessaan niiden kautta työhyvinvointi voi myös lisääntyä. Kunta-

alaa koskevat rakennemuutokset ovat nykyisin laajoja ja näiden vaikutukset heijastuvatkin 

kunta-alan työhyvinvointiin. (Mäkiniemi ym.2015.) 
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4.1 Muutokseen valmistautuminen 

 

Muutosprosessissa nousee tärkeäksi henkilöstön muutosmyönteinen asenne, jolla on merkit-

tävä asema muutoksen onnistumisessa. Työntekijöiden muutokseen suhtautumisella ja reagoi-

misella muutosmyönteisesti on vaikutusta siihen, miten nopeasti ja helposti muutos voidaan 

työyhteisössä toteuttaa. (Kallankari 2019.)  Tärkeää on johtaminen ja työryhmien turvallinen 

ilmapiiri, vuorovaikutus ja yhteiset tavoitteet muutoksessa. Ne määrittelevät osaltaan sitä, 

osataanko muutos organisaatiossa hyödyntää esimerkiksi innovaatioina. (Terveyden ja hyvin-

voinninlaitos 2015.) Työyhteisössä vallitseva työkulttuuri, jossa keskeisenä piirteenä on sosi-

aaliset taidot ja joustavuus, vähentää työntekijöiden tarvetta pitäytyä vanhoissa työskentely-

tavoissa ja toisaalta se vähentää myös haluttomuutta muuttaa työskentelytapojaan (Carlstöm 

2012).  

Muutosjohtamisessa muutoksen suunnittelu ja siihen valmistautuminen ovat ensiarvoisen tär-

keitä vaiheita muutoksen onnistumisen kannalta. Muutoksen hyvällä suunnittelulla on tutkittu 

olevan myönteisiä vaikutuksia työntekijöiden hyvinvointiin koko muutosprosessin ajan (de 

Fátima Nery V. 2020). Muutosprosessi tulee suunnitella hyvin, kuten mikä tahansa muukin or-

ganisaation toimintaan liittyvä projekti tai kehittämistehtävä. Suunnittelun avulla työntekijät 

osallistuvat muutoksen eri vaiheisiin, sekä hyvällä suunnittelulla voidaan myös ehkäistä epä-

varmuustekijöitä ja lisätä siten hyvinvointia. Hyvä ja mielekäs muutos koostuu hyvästä vies-

tinnästä, mahdollisuudesta vaikuttaa muutoksen suunnitteluun sekä tavoitteisiin. Lisäksi orga-

nisaation tulee tarvittaessa tarjota erilaisia tukitoimia työntekijöiden koulutukseen tai uusiin 

työtehtäviin totutteluun. Myös esimiehille tulee tarjota tukea muutoksessa ja sen johtami-

sessa. (Pahkin ym. 2011.)  

Muutosjohtamisessa työntekijät tulee motivoida ja sitouttaa mukaan tavoitteisiin sekä huomi-

oida organisaation ja työyhteisön historia sekä yhteinen tulevaisuus (Kallankari 2019). Muutok-

seen valmistautumis- ja orientoitumisvaiheessa työyhteisöltä saadulla vertaistuella on ha-

vaittu olevan yhteys sekä työntekijöiden kokeman psyykkisen työhyvinvoinnin että muutoksen 

aiheuttaman huolestuneisuuden välillä. On todettu, että työntekijät, jotka ovat saaneet 

enemmän tukea työyhteisöltään raportoivat vähemmän muutoksen aiheuttamia kielteisiä vai-

kutuksia, kuten uupumusta ja kyynistä ajattelua.  Samassa muutoksen aiheuttamassa epävar-

muudessa olevilta työkavereilta saatu tuki muutoksen valmistautumisvaiheessa on vähentänyt 

työntekijöiden kokemaa uhkaa, jonka muutos omalle työhyvinvoinnille voi aiheuttaa. (Gui-

detti ym. 2018.) Sairaanhoitajien on tutkittu kohtaavan muutoksessa erilaisia haasteita liit-

tyen omiin henkilökohtaisiin tekijöihin työssä selviytymisessä, hoitohenkilökunnan yhteis-

työssä ja uudessa toimintaympäristössä toimimisessa. Osastojen yhdistämiseen liittyvän tutki-

muksen perusteella oli noussut esiin tekijöitä, joilla muutokseen sopeutumista voidaan hel-

pottaa. Näitä olivat tiimihengen edistäminen, vertaistuen saaminen ja joustavat hoitotyön 

toiminnot työyksiköitä yhdistettäessä. Yhteiset koulutustilaisuudet uusien potilasryhmien 
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hoidoista ja uusista laitteista, palaverit ja työpajat uusien toimintatapojen ja käytänteiden 

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

4.2 Suunnittelu muutoksen apuna 

 

Jokainen yksilö suhtautuu muutokseen eritavoin. Suhtautumiseen vaikuttaa niin personalli-

suustekijät kuin yksilön aiemmat kokemukset muutoksista, terveydentila, motivaatio ja oma 

rooli työpaikalla. Työpaikalla tapahtuvilla merkittävillä muutoksilla on vaikutusta työntekijöi-

den hyvinvointiin. Tätä varten on hyvä muutokseen valmistauduttaessa laatia suunnitelma, 

jotta voidaan ennakoida vaikutuksia, laatua ja aikataulua. (Rauramo 2011.) Kallankari (2019) 

tuo esiin toimenpidesuunnitelman ja toimenpiteiden asettamisen tärkeyden muutoksen ja 

muutosprosessin näkyväksi tekemiselle ja tavoitteiden saavuttamiselle. Kallankarin mukaan 

henkilöstö toivoo usein konkreettisia suunnitelmia ja esimerkkejä siitä mitä toimenpiteitä 

muutoksen toteuttamiseksi tarvitaan ja sen avulla tuodaan myös konkreettisesti esiin ne kes-

keiset kysymykset ja haasteet, joita muutosprosessin aikana tulisi ratkaista. Muutoksen suun-

nittelu ja yhteisten tavoitteiden kirkastaminen ovat onnistuneen muutosprosessin kulmakiviä. 

Muutoksen tarkoituksen ja tavoitteen ilmaiseminen henkilöstölle on tärkeää jo heti muutok-

sen alussa, kun muutoksesta tiedotetaan ensimmäistä kertaa.  Työntekijän ymmärrys muutok-

sesta ja sen kokonaisuudesta mahdollistaa siihen sitoutumisen. (Kallankari 2019.) Myös riittä-

vän pienet osatavoitteet varmistavat muutoksessa onnistumisen kokemusten syntymistä (Rau-

hala ym. 2013). Tässä opinnäytetyössäni suunnitelmallisuus muutokseen valmistautumiselle 

näkyy kehitettävänä toimintamallina. Toimintamallilla tarkoitan tässä Kielitoimiston (2021) 

mukaisesti mallia, jonka mukaan toimitaan toisin sanoen tapaa toimia.   

Yhtenä organisaation muutoksen onnistumisen näkökulmana etenkin muutokseen valmistautu-

misen strategioiden ja suunnitelmien osalta voidaan pitää organisaation kykyä arvioida kriitti-

sesti muutoksia ja niitä tapoja, joilla muutoksia viedään eteenpäin. Organisaation muutosky-

vystä kertoo myös, jos muutossuunnitelmia ja strategioita osataan mukauttaa tilanteen mu-

kaan muutoksen aikana. Muutoksen tavoitteisiin pääsyn ja muutoksen onnistumisen seuranta 

ja arviointi myös jälkikäteen on tärkeää tulevia muutoksia ajatellen. Aiemmista muutoksista 

oppiminen ja sitä kautta organisaation muutososaamisen kehittyminen ovat tärkeitä osa-alu-

eita tulevaisuuden eri muutosten toteuttamisessa. (Myndigheten av arbetsmiljökunskap 2020.) 

Muutoksen toteutumista varten on hyvä sopia arviointia varten erillinen seuranta, jonka tar-

koituksena ja avulla seurataan niitä muuttujia, jotka kertovat esimerkiksi työntekijöiden hy-

vinvoinnista, työyhteisön ilmapiiristä ja työntekijöiden kokemasta stressistä. Muutosta tulee 

arvioida jo muutosprosessin aikana hyötyjen ja haittojen näkökulmasta sekä samalla tehdä 

tarvittaessa nopeitakin päätöksiä suunnittelun ja tavoitteiden toteutumisen varmistamiseksi. 

(Ylikoski & Ylikoski 2009, 99.)  
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4.3 Muutokseen osallistaminen ja työntekijänäkökulma  

Muutoksen johtajan suurimpia haasteita on työntekijöiden motivointi ja osallistaminen muu-

tokseen. Osallistamisen avulla on saatu positiivisia kokemuksia muutoksen tavoitteiden onnis-

tumisen näkökulmasta. Työntekijän näkökulman ja mielipiteiden tuominen esiin muutoksen 

eri vaiheissa on tärkeää yhteisen tavoitteen saavuttamisessa. Jokainen työntekijä muodostaa 

muutokseen oman näkökulmansa ja sillä on merkitystä muutoksen kokemukseen ja sitä kautta 

työntekijän hyvinvointiin. Työntekijöiden subjektiivisen muutoskokemuksen ja työhyvinvoin-

nin välillä on löydetty tutkimuksissa epäsuoria yhteyksiä. (Rafferty & Jimmieson 2017.) Orga-

nisaatiomuutoksella ja sen mahdollisella epäonnistumisella on lisäksi moninaisia vaikutuksia 

työntekijän ammatilliselle identiteetille työntekijöiden tehdessä muutokseen liittyviä havain-

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

Suomen sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut tuotetaan pääsääntöisesti kunnallisesti ja kun-

taorganisaatiot ovat hierarkkisesti järjestäytyneitä. Hierarkkinen toimintarakenne aiheuttaa 

helposti ajatuksen siitä, että organisaatiota johdetaan ylhäältä käsin eikä muutoksen johtami-

sessa oteta yksittäisen työntekijän näkökulmaa riittävästi huomioon. Organisaatiomuutoksessa 

apuna toimivat työterveyslaitoksen (TTL 2021 b) mukaan riittävä, ymmärrettävä ja johdonmu-

kainen tiedottaminen, henkilöstön osallistaminen muutoksen suunnitteluun sekä tukitoimet, 

jotka auttavat muutokseen sopeutumisessa. Tiedottamisessa tärkeintä on keskittyä erityisesti 

työntekijälle merkityksellisiin asioihin ja viestinnän avulla tulee perustella myös muutokseen 

johtaneet syyt työntekijälle. Laadukkaalla hoitotyön perustalla ja johdon antamalla tuella on 

tutkittu olevan vaikutusta hoitohenkilökunnan valmiuteen muutokseen sitoutumiseen sekä 

muutostehokkuuteen sairaaloissa. (Sharma ym. 2018.) Muutosmyönteisellä asenteella on ha-

vaittu olevan yhteys työntekijöiden informoinnin onnistumiseen muutosprosessin aikana. Mi-

käli muutokseen kohdistuu kielteistä asennoitumista ja luottamuksen puutetta, on sillä vaiku-

tusta tiedottamisen vähenemiseen, joka taas vaikuttaa organisaation muutoksen onnistumi-

seen kokonaisuutena. (Ahmad & Huvila 2019.) Ruotsalaisessa tutkimuksessa selvitettiin mitkä 

tekijät vaikuttavat terveydenhuollon alalla muutosten onnistumiseen. Tulosten mukaan henki-

lökunnan vaikutusmahdollisuudet muutokseen sekä riittävä valmistautuminen tulevaan vaikut-

tavat muutoksen onnistumiseen. Merkitystä on myös sillä, että työntekijät ymmärtävät tule-

van muutoksen arvon ja sen tuottaman hyödyn etenkin potilaiden hoidon kannalta. (Nilsen 

ym. 2020.) 

 

Työntekijän kuuleminen muutokseen liittyen sekä työntekijän mielipiteiden huomioiminen on 

muutoksen suunnitteluun osallistamista. Parhaimmillaan jokainen työntekijä voi muutoksessa 

osallistua myös oman työnsä suunnitteluun, jolloin organisaation tarjoamalla tuella sekä työn-

tekijöiden osallistamisella on merkitystä työntekijöiden muutokseen sopeutumisen ohella 

myös työntekijöiden organisaatioon sitoutumiseen muutosprosessin jälkeenkin. (TTL 2021 b.)  

Yhdessä kehittäen ja yhteisesti tavoitteita asettaen voidaan helpommin motivoida 
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työntekijöitä muutokseen. Yhdessä kehittäminen lisää myös työhyvinvointia. Työyhteisön ke-

hittäessä yhdessä on tärkeää aluksi tunnistaa yhteisesti muutostarve, arvioida lähtötaso ja 

asettaa yhteinen tavoite. (Ala-Laurinaho 2017.) Tulevaisuudessa työntekijöiden osallistaminen 

toiminnan kehittämiseen korostuu etenkin menestyvissä yrityksissä, joissa työkulttuuri perus-

tuu omaehtoisuuteen, kyvykkyyteen ja yhteisöllisyyteen (Sosiaali- ja terveysministeriö 2015). 

Tulee muistaa, että työntekijöiden kokemuksessa on suuria eroja siinä minkä asian kukin ko-

kee työssään kuormittavaksi. Yksilöllistä on myös se, minkälaisia seurauksia ja oireita tämä 

kuormitus työntekijässä aiheuttaa. Siksi työntekijöiden kuuleminen, osallistaminen onkin pe-

rusteltua. Oman työnsä paras asiantuntija on itse työntekijä ja sen vuoksi työntekijän osallis-

taminen kehittämiseen onkin tärkeää. (Puttonen ym. 2016.) Muutosta yksin ja yhdessä jäsen-

tämällä muutoksen saa helpommin hallintaan. On hyvä pohtia muutoksen eri vaiheita ja pilk-

koa suuret muutokset pienempiin osiin. (Rasila & Pitkonen 2010.) Työntekijöiden vaikutus-

mahdollisuudet työmäärään sekä muutosten toteuttamiseen ja suunnitteluun ovat yhteydessä 

työntekijän ikään sekä koulutustasoon. Nuorimmat työntekijät kokevat omaavansa enemmän 

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

5 Opinnäytetyön tarkoitus ja tavoitteet 

Opinnäytetyön tarkoituksena on tuottaa toimintamalli, jonka avulla HUS Syöpäkeskuksen vuo-

deosastojen 7 ja 8 muuttoa uuteen Siltasairaalaan valmistellaan hoitohenkilökunnan psyykki-

nen työhyvinvointi huomioiden. 

Keskeisenä tavoitteena on arvioida hoitohenkilökunnan ajatuksia, odotuksia sekä kehittämis-

ideoita koskien vuodeosastojen tulevaa yhdistymistä ja muuttoa uuteen sairaalaan, sekä osal-

listaa hoitohenkilökunta tuottamaan psyykkistä työhyvinvointia tukeva toimintamalli muutok-

seen valmistautumiselle. 

Kehittämistehtävänä tässä opinnäytetyössä on selvittää, miten hoitohenkilökunnan mielipi-

dettä ja ajatuksia voitaisiin huomioida muutokseen valmistautuessa, mitkä ovat psyykkistä 

työhyvinvointia edistäviä asioita tällä hetkellä ja miten niitä voitaisiin huomioida muutoksessa 

sekä minkälaisia odotuksia hoitohenkilökunnalla muutokselle on. 

6 Menetelmät 

Opinnäytetyöni on työyhteisöön kohdistuva tutkimuksellinen kehittämisprosessi, jossa käytän 

sekä laadullista että määrällistä sähköisen kyselyn tuloksena syntynyttä tutkimusaineistoa. 

Opinnäytetyössäni käytin tutkimusaineistoa, jonka keräsin hoitohenkilökunnalta sähköisen ky-

selyn avulla. Tutkimuksessani rinnakkain käyttämät sekä laadullisen että määrällisen 
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tutkimuksen piirteet täydentävät toisiaan ja tuovat yhdessä käytettynä parhaiten selvyyden 

asettamaani tutkimusongelmaan (Hirsjärvi ym. 2009, 137).  Kyselyn avulla saatua aineistoa 

analysoimalla sekä yhdessä hoitohenkilökunnan kanssa kehittäen työpajatyöskentelyinä, tuo-

tettiin lopuksi toimintamalli hoitohenkilökunnan psyykkistä työhyvinvointia huomioiden, muu-

tokseen valmistautumiselle. 

Laadullisen tutkimuksen tavoite on ymmärtää tutkittavan omat kuvaukset todellisuudestaan 

(Vilkka 2021, 118). Avointen kysymysten avulla annoin hoitohenkilökunnalle mahdollisuuden 

tuoda omaa näkemystään esiin muutokseen liittyen sekä kertoa vapaasti omia ajatuksiaan 

sekä toiveitaan. Tässä kehittämistyössäni käytin kyselylomakkeessa avoimien kysymysten li-

säksi monivalinta- ja likert- asteikko kysymyksiä, jotka tuottivat myös määrällistä tutkimusai-

neistoa.  

Tutkimuksellinen kehittämistyö voi saada alkunsa hyvin erilaisista lähtökohdista kuten organi-

saation kehittämistarpeista. Tutkimuksellisen kehittämistyön ominaispiirteisiin taas kuuluu 

käytännön ongelmien ratkaisua ja uusien ideoiden, käytäntöjen, tuotteiden tai palveluiden 

tuottamista tai toteuttamista. Kehittämistyön tavoitteena on etsiä asioille parempia vaihto-

ehtoja ja viedä asioita eteenpäin. (Ojasalo ym. 2009.) Kehittämistyöni kohteena tässä opin-

näytetyössä on vuodeosastojen 7 ja 8 hoitohenkilökunnan muuttoon valmistautuminen psyyk-

kisen työhyvinvoinnin näkökulmasta ja tarkoituksena on tuottaa toimintamalli, jonka avulla 

HUS Syöpäkeskuksen vuodeosastojen 7 ja 8 koskevaa muuttoa uuteen Siltasairaalaan valmis-

tellaan hoitohenkilökunnan psyykkinen työhyvinvointi huomioiden. Opinnäytetyössäni käytän 

monipuolisesti erilaisia menetelmiä, kuten kyselyä, työpajoja, toimintaohjeen laatimista sekä 

etsin käytännön ongelmaan uusia ratkaisuja ja uutta tietoa käytännöstä yhdessä henkilökun-

nan kanssa. Tutkimuksellista kehittämistyötä ohjaavat ensisijaisesti käytännölliset tavoitteet 

ja se sisältää mm. vuorovaikutusta ihmisten välillä, kysymysten muotoilua, uuden tiedon tuot-

tamista, muutoksen hakemista ja ohjaamista, epävarmuuden kohtaamista sekä yllättävien 

haasteiden käsittelyä. Tutkimuksellisuus ilmenee kehittämistyössäni järjestelmällisyytenä, 

tutkitun ja käytännön tiedon hankintana, eri näkökulmien luomisena analyyttisesti sekä kriit-

tisyytenä tietoa, prosessia ja tuloksia kohtaan. Lopulta tutkimuksellisuus ilmenee uuden tie-

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

Toimintatutkimuksessa taas oleellista on sosiaalisiin käytäntöihin, ongelmien ratkaisuun ja 

muutoksiin johtavan toiminnan aikaan saaminen ja keskeistä prosessinomaisesti sekä käytän-

nön toiminnassa mukana olevien ihmisten osallistuminen tutkimukseen (Jyrkämä 2021). Näin 

ollen tässä opinnäytetyössäni hoitohenkilökunnan osallistaminen muutokseen suunnitteluun ja 

heiltä kyselyn avulla saadun tiedon hyödyntäminen muutoksen suunnitteluun liittyen, on osit-

tain myös laadullisen toimintatutkimuksen mukaista toimintaa. Opinnäytetyössäni tehdyn ky-

selytutkimuksen tuotoksena kuitenkin oli sekä laadullista että määrällistä aineistoa, jonka 



  20 

 

 

käsittelin sisällön analyysin keinoin ja tuloksia käytin tämän kehittämisprosessin apuna toi-

mintamallia luodessa hoitohenkilökunnan kanssa työpajatyöskentelyiden avulla. 

 

6.1 Opinnäytetyö prosessina 

Opinnäytetyö on tutkimuksellisena prosessina monivaiheinen kokonaisuus. Yhtä ja ainoaa oi-

keaa tapaa edetä tutkimuksen tekemisessä 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 sekä 

tutkimuksesta raportointi. (Hirsjärvi ym 2009.) 

Opinnäytetyöni alkoi jo viime vuoden marraskuussa 2020, kun kiinnostuin opintojen myötä 

muutosjohtamisesta sekä sitä kautta myös erilaisten muutosten vaikutuksesta organisaatioi-

den työntekijöihin ja työhyvinvointiin. Tämä kiinnostus liittyi läheisesti työpaikallani käyn-

nissä olevaan laajaan muutosprosessiin, jossa työyhteisöni on muuttamassa uusin tiloihin uu-

teen sairaalaan ja samalla toiminnot yhdistyvät ja uudelleen muodostuvat toisen vuodeosasto 

kanssa. Aihe selkiytyi itselleni jo hyvin varhaisessa vaiheessa ja näin ollen helpotti opinnäyte-

työprosessin käynnistämistä. Tutkimussuunnitelman laatimisen jälkeen laadin hoitohenkilö-

kunnalle sähköisen kyselyn keväällä 2021. Kyselyn vastausten perusteella lähdimme yhdessä 

hoitohenkilökunnan kanssa kehittämään toimintamallia, jonka avulla hoitohenkilökunnan 

psyykkistä työhyvinvointia huomioidaan ja säilytetään muutoksessa. Toimintamalli laadittiin 

kesän aikana työpajoissa työstäen ja lopulta toimintamalli on esitelty valmiina ja luovutettu 

vuodeosastojen käyttöön osastotunneilla. Opinnäytetyö prosessini on avattu oheisessa kuvi-

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

Työelämän tutkimuksen ominaispiirteitä ovat työelämän käytäntöjen tutkimuskohteet, jotka 

näkyvät käytännönläheisinä, ajankohtaisina ja mielenkiinto näissä käytännön työelämään liit-

tyvissä tutkimuskohteissa kohdistuukin juuri siihen, miten tuotettu tutkimustieto soveltuu 

käytäntöön (Vilkka 2021,18). Opinnäytetyö prosessini käytännönläheisyys näkyy koko proses-

sissa tutkimusaiheen valinnasta aina toimintamallin käytäntöön saattamisen aikana. Ja aiheen 

valitsemisessa tukena oli myös yhdessä työyhteisöni kanssa käydyt keskustelut muutosten laa-

jasta vaikutuksesta työhön ja työssä jaksamiseen. 

 

11/2021Valmis opinnäytetyö

10/2021 Mediatiedotteen laatiminen

10/2021Opinnäytetyön viimeistely ja raportin kirjoittaminen

09/2021 Toimintamallin esittely osastotunnit 7 ja 8

08/2021 Toinen työpaja 9.8.2021

06/2021 Ensimmäinen työpaja 10.6.2021

05/2021 Toimintamallin pohjan laatiminen sisällön analyysin keinoin nousseista teemoista

05/2021 Kyselyn suorittaminen ja kyselyn vastausten analysointi

04/2021 Kyselyn laatiminen

04/2021 Tutkimusluvan hakeminen hus

03/2021Tutkimussuunnitelman hyväksyminen ohjaava opettaja sekä työpaikka

02/2021 Opinnnäytetyön tutkimussuunnitelman laadinta

01/2021 Tietoperustan alustava tutustuminen ja laadinta

11/2020 Tutkimusaiheen ja kehittämistehtävän valinta ja muodostaminen
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6.2 Aineisto ja sen keruu 

Opinnäytetyössäni käyttämäni aineiston keräsin Syöpäkeskuksen kahden vuodeosaston osasto-

jen 7 ja 8 hoitohenkilökunnalta (lähi- ja sairaanhoitajat sekä apulais- ja osastonhoitajilta) laa-

timani kyselyn avulla. Kysely sopii kehittämistyössä hyvin lähtötilanteen selvittelyyn kehittä-

mistyön alkuvaiheessa (Ojasalo ym. 2009 40). Tutkimusta varten suunnittelin kyselylomak-

keen, jonka toteutin sähköisenä kyselynä ja kohdistin kaikille vuodeosastojen 7 j a 8 hoito-

henkilökuntaan kuuluvalle työntekijälle. Hoitohenkilökunta vastasi kyselyyn nimettömästi eikä 

kyselyyn vastaaminen edellyttänyt vastaajien tunniste- ja taustatietoja. Saatekirjeessä toin 

esille anonymiteetin ja sen, etten voi vastausten perusteella myöskään identifioida eli tunnis-

taa vastaajaa. Sähköisten kyselyiden toteuttamiseen on nykyisin olemassa monia ilmaisia in-

ternet sovelluksia, joiden avulla voidaan laatia kyselylomakkeet, kerätä vastaukset sekä ra-

portoida myös tulokset. Sähköiset kyselyt ovat lisäksi nopeita ja vaivattomia välineitä tiedon-

keruussa. (Ojasalo ym. 2009.) 

Kyselyn laadin Google forms - kyselytyökalun avulla sen helpon käytettävyyden vuoksi. Kysely 

koostui 14 kysymyksestä, joista osa oli avoimia ja osa monivalinta- sekä likert- eli asteikko ky-

symyksiä.  Avoimiin kysymyksiin vastaamisen olin asetuksissa asettanut vapaaehtoiseksi, jotta 

kyselyyn vastaaminen koetaan helpoksi ja työnohessa 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 vähemmän tulkinnanvaraa tuottavia vastauksia. 

Avoimilla kysymyksillä taas on mahdollisuus selvittää vastaajien ajattelussa keskeisiä asioita. 

Niiden avulla on mahdollisuus myös tunnistaa motivaatioon liittyviä seikkoja sekä vastaajat 

saavat avoimien kysymysten avulla ilmaistua itseään omin sanoin. (Hirsjärvi ym. 2010. 201.) 

Kyselyssä käyttämäni kysymykset ovat nähtävillä liitteessä 3. 

Kyselylomakkeen ohessa olevan saatekirjelmän tarkoituksena on kertoa vastaajille kyselyn 

tarkoituksesta, tärkeydestä ja vastausajan pituudesta, unohtamatta kiittää lopuksi kyselyyn 

osallistumisesta (Hirsjärvi ym. 2010). Saatekirjeen on tarkoitus herättää luottamusta ja vas-

tausmotivaatiota ja lisäksi sen avulla vastaajalle selviää mistä kyselyssä on kyse (Ojasalo ym. 

2009, 133). Lähetin kyselyn osastojen hoitohenkilökunnalle sähköpostin välityksellä, johon lii-

tin saatekirjeen (liite 2), jossa kerroin tutkimuksen tarkoituksesta sekä mihin saatua aineistoa 

tulen käyttämään. Kyselylomakkeen käytön etu tutkimusaineiston keräämisessä on se, että 

vastaaja jää silloin tuntemattomaksi ja anonymiteetti on helppo varmistaa sekä lisäksi arka-

luontoisiin kysymyksiin vastaaminen helpottuu (Vilkka 2021, 94). Kerroin saatekirjeessä myös 

julkaisevani tutkimuksen tulokset ja lopputuleman eli toimintamallin osastojen hoitohenkilö-

kunnalle opinnäytetyöni valmistututtua.  
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Kyselyn lähettäminen hoitohenkilökunnalle tapahtui tutkimusluvan saatuani HUS Syöpäkeskuk-

sen tutkimusluvan myöntäneeltä henkilöltä. Hoitohenkilökunnalle annoin aikaa vastaamiseen 

kaksi viikkoa. Tutkimuslupaa hain sähköisesti HUS intranetin kautta tutkijantyöpöytä -ohjel-

man kautta. Tutkimusluvan hakemista varten kirjoitin myös lyhyen tiivistelmän tutkimussuun-

nitelmastani. 

6.3 Analyysi 

Kyselyn avulla saamani aineiston analysoin laadullisen sisällönanalyysin keinoin, saadakseni 

aineistosta esiin tutkimuksen kannalta oleellisimman tiedon. Aineiston analyysin jokaisessa 

vaiheessa pyritään ymmärtämään tutkittavia heidän omasta näkökulmastaan. Opinnäytetyös-

säni selvitin hoitohenkilökunnan näkökulman muutokseen ja muodostin tuloksista muodostu-

neista teemoista, käsitteistä ja aiemmasta tutkitusta tiedosta pohjan kehitettävälle toiminta-

mallille. (Tuomi & Sarajärvi 2018.) Analyysivaiheen tärkeys aukeaa, kun tutkijalle selviää ana-

lyysivaiheessa, minkälaisia vastauksia asetettuun tutkimusongelmaan saadaan vastausten pe-

rusteella (Hirsjärvi ym. 2010, 221). Sisällön analyysivaiheessa on kuitenkin tärkeää muistaa 

tutkimuskysymykset juuri kyseisen tutkimuksen kohdalla ja käsitellä aineistoa tutkimusongel-

masta käsin (Tuomi & Sarajärvi 2018, 104). Aineiston analysoimisen aloitin heti vastausajan 

päätyttyä. Analyysivaihe tässä opinnäytetyössäni toimi valmistelevana ja ohjaavana vaiheena 

kohti päämäärääni kehitettävän toimintamalliin luomista yhdessä hoitohenkilökunnan kanssa. 

Aineiston analyysi antoi tärkeää tietoa siitä mihin toimintamallin avulla pyritään vaikutta-

maan sekä tämä kyselyn avulla saatu analysoitu tieto yhdessä aiemman teoriatiedon kanssa 

vahvisti omaa ajatustani siitä, miten toimintamalli toimisi muutoksen apuna. Kaiken kaikkiaan 

sisällön analyysissä on kyse myös siitä, miten tutkija on ymmärtänyt tutkittavan ilmiön ja mi-

ten tutkija lisäksi kykenee tuottamaan ja löytämään aineistosta erilaisia teemoja (Tuomi & 

Sarajärvi 2018, 113).   

Teemoittelu analyysimenetelmänä koostuu laadullisen aineiston jakamisesta eri aihealueisiin 

ja siten eri teemojen etsiminen on väline jäsentää laadullista tutkimusaineistoa ilman määräl-

listä luokittelua. Se auttaa etsimään aineistosta juurikin samaa teemaa kuvaavia näkemyksiä 

ja toimi siitä syystä tässä kehittämistyössäni aineiston analysointi menetelmänä pyrkiessäni 

arvioimaan hoitohenkilökunnan ajatuksia, odotuksia sekä kehittämisideoita koskien vuode-

osastojen tulevaa yhdistymistä ja muuttoa uuteen sairaalaan. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 106.) 

Seuraavassa tuon esiin esimerkinomaisesti (kuvio 3) yhden pääteeman löytymisen, jossa ensin 

etsin vastauksista saamaa tarkoittavia ilmaisuja, jotka pelkistin ja sitä kautta löysin ilmiötä 

kuvaavan pääteeman, joka tässä esimerkissäni on uuden oppiminen ja uusien pelisääntöjen 

sekä toimintatapojen luominen. 
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Kuvio 3. Pääteeman löytämisen esimerkki. 

alkuperäinen ilmaus tekstistä poimittu saman-
kaltaisuus pelkistettynä 

pääteema 

On hyvä ajatus, että hoitajat käyvät työkier-
rossa toistensa osastoilla ennen osastojen 
yhdistymistä uudessa sairaalassa. Toivotta-
vasti yhteisistä toimintatavoista keskustelu 
olisi rakentavaa ja perusteltua. 

työnkierto oppimisen tu-
kena 
yhteisistä toimintatavoista 
hyvä keskustella  

uuden oppiminen  
pelisääntöjen luominen 

Saadaan toteuttaa tuttuja hoitoja. Perehdy-
tetään uusiin hoitoihin. 

Perehdytys uusiin hoitoihin  uuden oppiminen 
 

Uudet pelisäännöt luodaan yhteisissä suun-
nittelukokouksissa, joustaen molempiin 
suuntiin, avoimena uudelle. 

yhteiset suunnittelu ko-
koukset ja jousta-
vuus/avoimuus 

pelisääntöjen luominen 

uudenoppimine ja pelisääntöjen luominen 
tapahtuisi yhdessä tekemällä moniammatilli-
sesti. 

yhteistyössä oppiminen ja 
pelisääntöjen luominen 

uuden oppiminen 
pelisääntöjen luominen 

Uuden oppiminen varmasti aiheuttaa miet-
teitä ja mielipiteitä molemmilla osastoilla. 
Itse toivoisin, että molemmilla osastoilla 
otettaisiin uuden oppijat ystävällisesti ja hy-
villä mielin vastaan. Perehdyttäminen on 
usein aikaa vievää, mutta toivoisin, että ih-
miset ajattelisivat nyt perehdyttävänsä 
uutta työtoveria, jotta tuleva muutos olisi 
hieman helpompi meille kaikille. Myös yhtei-
set pelisäännöt on tärkeä luoda yhdessä. 

perehdyttäminen 
ystävällisyys ja uudenoppi-
minen 
pelisääntöjen luominen yh-
dessä tärkeää 

uuden oppiminen 
pelisääntöjen luominen 

Jo muutto uuteen sairaalaan on iso asia. 
Muutto sinänsä ei mietitytä. Enemmän mie-
tin sitä, jos samaan aikaan on itsetarkoitus 
ns. sekoittaa hoitajia, hoitoja jne. 

uusia hoitoja uuden oppiminen 

Uudet, yhteiset työtavat saatiin sovittua yh-
teisymmärryksessä ja hyvässä ja rakenta-
vassa hengessä. Molempien osastojen eri-
tyispiirteet otettiin huomioon. 

toimintatavat yhteisym-
märryksessä luotu 
 

uudet toimintatavat 
 

Pääasiassa ajatukset positiivisia. Voidaan 
olla mukana luomassa tämän 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 

Pelkästään nykyisen oman osaston potilaiden 
hoidoissa on vielä paljon opittavaa saati, 
että hallitsisi vielä kokonaan uuden osan eri-
koisalasta. Tietenkin on työnkierto vielä 
edessä, mutta ei siinä kolmessa viikossa ko-
vin paljon ehdi hoitoihin syventyä. 

paljon opittavaa 
uusi erikoisala 
työnkierto 

uuden oppiminen 

Työntekijöiden mielipiteitä kuunneltiin mitä 
potilasryhmiä halusi hoitaa. Suunnittelu teh-
tiin ajoissa ja kaikki tiesivät hyvissä ajoin, 
miten muutto tapahtuu ja mitä muutoksia se 
tuo mukanaan. Uuteen taloon ja laitteisiin 
perehtyminen hoidettiin ajoissa ja hyvin. 

työntekijöitä kuunneltiin  
suunnittelu ajoissa 
tiedotus 
perehtyminen 

uuden oppiminen 
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Kyselyllä voidaan tuottaa sekä laadullista että määrällistä tietoa (Ojasalo ym. 2009, 134). Ky-

selyssä käyttämäni likert- asteikko kysymykset ja monivalintakysymykset tuottivat google 

forms - työkalun avulla opinnäytetyöni tuloksissa käyttämäni kuviot, jotka selkeyttävät tulos-

ten ymmärtämistä määrällisessä muodossa. Pylväskuviot kuvaavat muuttujien tunnuslukuja 

toisistaan erillisinä pylväinä, kun taas piirakkakuvioiden avulla muodostuu yleiskuva siitä, 

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

Tuloksissa on hyvä selkiyttää tilastollisten ohjelmistojen tuottamia tuloksia, jotka muuten 

jäävät helposti vain numeroiksi ilman, että niiden merkitys esitetään selkeästi ja kuvaavasti 

tutkijan asettamien tutkimusongelmien kautta (Borg 2021). Määrälliset kysymykset ja niiden 

analysointi tässä opinnäytetyössäni antoivat itselleni tutkijana tarvittavaa tietoa hoitohenkilö-

kunnan kokemuksesta tulevasta muutoksesta, ja siitä miten paljon hoitohenkilökunta ajatte-

lee muutoksen vaikuttavan omaan psyykkiseen työhyvinvointiin sekä työnkuvaansa. Näillä tie-

doilla kuten myös määrällisellä tiedolla siitä kuinka paljon työyhteisön muutoksella koetaan 

olevan vaikutusta työhyvinvointiin sekä miten tärkeäksi yhteisten pelisääntöjen ja uuden työ-

yhteisön muodostuminen koetaan oli tärkeää päästäkseni tutkimukseni tavoitteeseen arvioida 

hoitohenkilökunnan ajatuksia, odotuksia sekä kehittämisideoita koskien vuodeosastojen tule-

vaa yhdistymistä ja muuttoa uuteen sairaalaan, sekä käyttää muodostunutta kokonaiskuvaa 

hyödyksi yhdessä hoitohenkilökunnan kanssa toimintamallia laatiessa. Kyselyssä käyttämäni 

sekä laadulliset että määrälliset kysymykset antoivat kokonaiskuvan, jonka avulla toteutin ke-

hittämistehtäväni, joka oli selvittää miten hoitohenkilökunnan mielipidettä ja ajatuksia voi-

taisiin huomioida muutokseen valmistautuessa ja saisin selville kehittämistehtäväni mukaisesti 

mitkä ovat psyykkistä työhyvinvointia edistäviä asioita tällä hetkellä ja miten niitä voitaisiin 

huomioida muutoksessa sekä minkälaisia odotuksia hoitohenkilökunnalla muutokselle on.  

Määrällisen aineiston analyysi toteutui työssäni siten, että käytin analysoimisen apuna google 

formsin muodostamia tilastollisia kuvioita, jotka automaattisesti muodostuivat vastausten 

pohjalta. Vastausmäärän ollessa kohtuullisen pieni ja rajattu katsoin, että tämä tapa esittää 

tulokset on luotettava enkä lähtenyt pylvästaulukoita ja monivalintakysymyksien pohjalta 

muodostuneita piirakka kuvioita muuttamaan muuta kuin ulkonäöllisesti niiden ollessa sel-

keitä ja käyttökelpoisia tulosten tarkastelussa ja esittämisessä. Seuravaksi analysoin ja tulkit-

sin näiden määrällisten kysymysten tuloksia perustuen asettamiini opinnäytetyöni tavoitteisiin 

ja kehittämistehtäviin ja muodostin niistä yhdessä laadullisen vastausaineiston kanssa kyselyn 

tulokset, jotka esittelen tämän raportin luvussa 6. Näin ollen sain tietoa siitä, miten muutok-

sen koetaan vaikuttavan psyykkiseen työhyvinvointiin eri osa-alueiden kohdalla. Tämä auttoi 

muodostamaan myös käsityksen niistä tärkeistä kysymyksistä, jotka toimivat toimintamallin 

laatimisen pohjana. Tulosten tulkinnassa oleellista on tulosten pohtiminen oman ammatti- ja 

tieteenalan malleja, teorioita, aiempia tutkimustuloksia hyödyntäen (Vilkka 2007).  
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6.4 Toimintamallin laatiminen työpajatyöskentelyissä 

Toimintamallin laatiminen käynnistyi aineiston analysoimisen jälkeen työpaikallani työpaja-

työskentelynä.  Ensimmäisen työpajan pidin henkilökunnalle 10.6. jonka kesto oli noin kaksi 

tuntia. Työpajaan osallistuminen oli vapaaehtoista. Sain paikalle innokkaan, kahden osaston 

henkilökunnasta muodostuneen kehittämisryhmän. Työpajaan osallistui vuodeosaston osaston-

hoitaja, apulaisosastonhoitajat kummaltakin osastolta sekä sairaanhoitajat (2kpl) että lähihoi-

tajat (2kpl). Asiantuntijatyön kehittämisessä käytetään usein yhteisöllisiä menetelmiä kuten 

aivoriihityöskentelyä. Kehittämistyötä tehdään yleensä jollakin tavoin osana sitä ryhmää, 

jolle asia kuuluu, yhteistyössä ja yhteisymmärryksessä toimivimmat käytännön ratkaisut syn-

nyttäen. (Ojasalo ym. 2009 40.) Kehittämisryhmän koostuminen hoitohenkilökunnasta varmisti 

sen, että kehittämisen kohteena oleva yhteisö on osallisena kehittämässä toimintamallia ja 

toisaalta myös välillisesti vaikuttamassa oman työyhteisönsä hyvinvointiin.  

Kummatkin työpajat pidettiin syöpäkeskuksen neuvotteluhuoneessa. Ensimmäisen työpajan 

aluksi esittelin osallistujille psyykkisen työhyvinvoinnin käsitteenä laatimani power point esi-

tyksen avulla sekä esittelin myös hoitohenkilökunnalle toteuttamani kyselyn lopputuloksena 

sisällön analyysin jälkeen nousseet pääteemat, jotka toimivat toimintamallin laatimisen run-

kona. Tämä pohjustus ja esitys toimi samalla kehittämisryhmän perehdytyksenä aiheeseen. 

Työryhmän ollessa pieni päädyimme etenemään työpajassa yhdessä keskustellen ja avoimesti 

kommentoiden. Toimin työpajoissa vetäjänä, huolehtien työpajan etenemisestä aikataululli-

sesti kohtuullisessa ajassa ja asiassa pysymisessä. Johdatin keskustelua ja aihepiiriä laatimani 

toimintamallin rungon mukaisessa järjestyksessä. Alun perin oli jo selvää, että tarvitsemme 

toimintamallin huolelliseen laatimiseen riittävästi aikaa, joten olimme sopineet jo heti toi-

sesta työpajapäivästä, jossa toimintamallin laatimista jatketaan. Tämä antoi osaltaan työryh-

män jäsenille mahdollisuuden ja aikaa pohtia näitä osa-alueita sekä ajatuksiaan siitä mitä toi-

mintamalli voisi parhaimmillaan pitää sisällään. Keskustelu ja kommentointi toimi avoimena 

työryhmän jäsenten tuntiessa ennalta toisensa. 

Työpajan aluksi teimme yhdessä työpaikan swot- analyysin muutoksen vaikutuksesta psyykki-

seen työhyvinvointiin, jonka esittelen seuraavassa kuviossa (kuvio 4). Swot analyysi 

(Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats) on erityyppisten organisaatioiden päätöksen-

teon ja strategisen kehittämisen apuna paljon käytetty työkalu. Se on yksinkertainen tapa 

tunnistaa organisaation heikkouksia ja vahvuuksia ja myönteisiä sekä kielteisiä asioita, jotka 

voivat vaikuttaa organisaation päätöksen teossa. (Speth 2015.)  Swot- analyysin tarkoitus työ-

pajan työvälineenä oli herättää työryhmän jäsenet ajattelemaan muutoksen vaikutusta työyh-

teisöön kokonaisuutena sekä löytää analyysin avulla niitä vahvuuksia, joita tulevan muutoksen 

onnistumisessa tarvitaan. Swot-analyysia onn usein hyödynnetty nimenomaan ongelmien tun-

nistamisessa, arvioinnissa ja kehittämisessä liittyen suunnitteluun (Terveyden ja 
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hyvinvoinninlaitos 2006/2012). Swot- analyysin avulla löysimme yhdessä myös niitä tulevan 

muutoksen kannalta merkittäviä asioita, joita psyykkistä työhyvinvointia tukevassa toiminta-

mallissa voidaan huomioida, kun mietitään niitä toimenpiteitä, joilla asetettuun tavoittee-

seen voidaan päästä. Analyysi toimi työryhmässä tässä yhteydessä työkaluna kohti toiminta-

mallin laatimista.  

 

vahvuudet, joita meillä on, jotka vaikuttavat 

psyykkiseen työhyvinvointiin 

 

• Hyvä työyhteisö ja tutut työkaverit 
• Positiivinen yhteishenki ja ilmapiiri 
• Työyhteisössä saatu tuki ja apu 

• Rautainen ammattitaito siirtyy mukana 

• Yhteiset esihenkilöt 

• Mahdollisuus osaston sulkuihin ja organi-
sointiin, jotta työmäärä pysyy siedettä-
vänä 

 

 

heikkoudet ja riskit, joita muutos voi aiheuttaa 

psyykkiselle työhyvinvoinnille 

 

• Työmäärän lisääntyminen 

• Käytännön sekavuus (logistiikka, uudet ti-
lat) 

• Uudet käytännöt (Älylääkejääkaappi, logis-
tiikka) 

• Uusien laitteiden ja tilojen toimimatto-
muus 

• Paljon uusia työntekijöitä – perehdytys, 
työvuorosuunnittelu 

 

mahdollisuudet, joita muutos voi tuoda työyh-

teisölle /hyvinvoinnille 

 

• Uuden oppiminen 

• Jää aikaa potilaille ja hoitotyölle – logis-
tiikka 

• Ergonomiset tilat 

• Oman työn ja motivaation tarkastelu 

• Itsensä johtaminen 

• Uusia kollegoita 

uhkat, jotka pitää ottaa huomioon koskien 

psyykkistä työhyvinvointia 

 

• Muutosvastarinta 

• Negatiiviset ennakkoasenteet 

• Viestinnän epäonnistuminen, tiedotuksen 
puute 

• Perehdytyksen puute 

• Henkilöstön vaihtuvuus 

• Psyykkisen kuormittumisen lisääntyminen 

Kuvio 4. SWOT- analyysi muutoksen vaikutuksesta psyykkiseen työhyvinvointiin 

Kaikilla oli työpajan aikana mahdollisuus tuoda avoimesti esiin mielipiteitä, toiveita ja ajatuk-

sia toimintamallia laatiessamme. Ensimmäisen työpajan aikana ehdimme käydä läpi toiminta-

mallin osa-alueista tavoitetilan ja toimenpiteet, joilla tavoitetilaan päädytään. Kävimme yksi-

tellen läpi toimintamallin kehittämisen pohjana toimivat osa-alueet, jotka muodostuivat 
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aiempaa tietoperustaa hyödyntäen kyselyn vastauksista ja kyselystä muodostuneista päätee-

moista yhdistellen. Osa-alueet toimintamallin pohjana olivat:  

• uusien työtapojen, asioiden sekä hoitojen opettelu ja haltuunotto 

• uuden työyhteisön muodostuminen ja hyvä yhteishenki muutoksessa sekä 

yhteiset pelisäännöt ja toimintatavat 

• tilojen, tekniikan ja toimintojen haltuunotto 

• työyhteisön ja yksittäisen työntekijän tukeminen muutoksessa ja muutos-

myönteisen ilmapiirin luominen 

Nämä osa-alueet on esitelty myös tuloksissa luvussa 6.7.  

Ensimmäisen työpajan ohjelma 10.6.2021: 

• Johdanto aiheeseen psyykkisen työhyvinvoinnin esittelyn sekä henkilökun-

nalle toteutetun kyselyn vastauksista muodostetun tiivistelmän avulla. 

• Valitsimme joukostamme sihteerin/kirjaajan sekä lisäksi selvitin työryh-

mälle roolini työpajan vetäjänä sekä myös osallisuuteni työpajatyöskente-

lyyn työyhteisön jäsenenä. 

• Swot-analyysi koskien muutoksen vaikutusta työyhteisön psyykkiseen työ-

hyvinvointiin. 

• Toimintamallin rungon esittely sekä osa-alueiden esittely työryhmälle 

• Osa-alueiden käyminen yksi kerrallaan läpi pohtien tavoitetila ja toimen-

piteen kunkin osa-alueen kohdalla erikseen. 

• Yhteenveto siitä mitä saatiin aikaan ensimmäisessä työpajassa 

• Toisen työpajan aikataulutus ja tavoitteet toiselle työpajalle. 

Toinen työpaja päädyttiin pitämään elokuun alussa 9.8. myöskin Syöpäkeskuksen neuvotteluti-

lassa. Tämä työpaja, jolle oli myös varattu aikaa noin 2 tuntia, jatkui saman kehittämistyö-

ryhmän kesken. Tämän työpajan aluksi kertasimme, mitä olimme työstäneet edellisellä ker-

ralla ja virkistimme muistiamme niistä tavoitteista, joita olimme näille osa-alueille laatineet. 

Tässä työpajassa kävimme jälleen toimintamallin osa-alueiden eri kohdat läpi ja mietimme 

yhdessä kehittäen ja avoimesti keskustellen toimintamallin vastuu henkilöt ja tahot, aikatau-

lun sekä seurannan. Yhdessä päädyimme lopuksi siihen, että toimintamalli tulee sijaitsemaan 

sähköisenä vuodeosastojen yhteisellä levyasemalla, josta sitä voi tarvittaessa koko henkilö-

kunta käydä katsomassa sekä vastuuhenkilöt voivat sitä myös päivittää sekä muuttaa tilanteen 

niin vaatiessa. Henkilökunnalle toimintamallista ja sen laatimiseen johtaneesta prosessista ja 

henkilökunnalle tehdyn kyselyn vastauksista pidin osastotunnit kummallekin vuodeosastolle 

syyskuun 2021 aikana.  Toimintamallin laatimisen koko prosessin olen kuvannut tämä raportin 

tuloksissa, kuviossa 16. 
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Toisen työpajan ohjelma 9.8.2021: 

• Kesän kuulumiset ja muistin virkistys takaisin teemaan toimintamallin laati-

minen ja kertaus siihen mitä jo tehtiin edellisessä työpajassa. 

• Sihteerin/kirjaajan valinta  

• Osa-alue kerrallaan keskusteleva kehittäminen työryhmässä yhdessä tee-

moista: vastuuhenkilöt, aika-taulutus, seuranta ja arviointi osiot. 

• Yhteenveto työpajan aikana tehdyistä ja päätetyistä toimista 

• Keskustelu ja päätös siitä miten ja missä toimintamalli sijaitsee. 

• Miten toimintamallista informoidaan koko henkilökuntaa ja miten se esitel-

lään. 

• Palaute työpajoista keskustellen. 

Työpajatyöskentelyn lopuksi työntelijöillä oli mahdollisuus vielä antaa keskustelussa pa-

lautetta työpajoista ja sen perusteella työryhmän jäsenet olivat tyytyväisiä hyvään yhteistyö-

hön, avoimuuteen sekä keskustelevaan ja hyvässä hengessä tapahtuneeseen työpajatyösken-

telyyn, jossa edettiin loogisesti sekä yhdessä kehittäen. Työpajan aikana tapahtunut keskus-

telu oli spontaania sekä erilaisia näkökulmia esiin tuovaa. Vetäjän roolissa johdatin työryhmää 

osa-alue kerrallaan työstämisessä eteenpäin ja työryhmä jakoi omia ajatuksiaan yhteiseen 

mietintään oma-aloitteisesti sekä innokkaasti. Työpaja työskentely toimi järjestelmällisesti ja 

hyvässä yhteistyössä siitä syystä, että koko työryhmä oli toisilleen ennalta tuttuja ja yhteinen 

tapa kommunikoida ja työskennellä oli jo muodostunut aiemmin. 

7 Tulokset 

Tässä luvussa esittelen opinnäytetyöni tulokset. Hoitohenkilökunnalle suoritetun kyselyn tu-

lokset esittelen kyselystä esiin nousseiden ja teemoittelun kautta löytyneiden pääteemojen 

avulla, jotka taas toimivat toimintamallin laatimisen pohjana käytettyjen osa-alueiden muo-

dostuksen apuna. Mukana tuloksissa on myös suoria lainauksia kyselyn avoimiin kysymyksiin 

saaduista vastauksista sisennettyinä omina kappaleinaan. Google Forms - kyselyn avulla moni-

valinta- ja likert-asteikko kysymyksistä muodostuneet kuviot (piirakat ja pylvästaulukot) sel-

kiyttävät tässä luvussa tulosten ymmärtämistä auttavat luomaan kokonaiskuvan hoitohenkilö-

kunnan vastauksista. 

Kyselyyn vastasi yhteensä 18 hoitohenkilökuntaan kuuluvaa työntekijää. Kyselyyn vastaamisen 

määrään on ollut vaikuttamassa jatkuva kiire hoitotyössä vuodeosastolla sekä siihen liittyvät 

keskeytykset. Myös uuden potilasjärjestelmän aiheuttamat paineet työssä ovat olleet osaltaan 

vaikuttamassa hoitajien vastaamiseen käytettävissä olevaan aikaan. Toisaalta taas laadulli-

sessa tutkimuksessa vastaajien määrä ei ole ratkaiseva tekijä silloin kun halutaan ymmärtää 



  30 

 

 

tai tulkita jotakin tiettyä ilmiötä, vaan tärkeintä on otoksen eli kyselyyn vastaajien onnistunut 

valinta ja sitä kautta vastaajien kyky ilmaista itseään ja antaa riittävästi tietoa tutkittavasta 

asiasta (Tuomi & Sarajärvi 2018, 98-99).  

Likert asteikko kysymyksissä käyttämäni asteikko oli 5- portainen seuraavasti: 1 täysin samaa 

mieltä - 5 täysin erimieltä.  

Laadullisen vastausaineiston teemoittelun kautta syntyneet pääteemat: 

• Osastojen yhdistyminen, uudet tilat ja työnkuvan muutos 

• Henkilöstön määrä ja jaksaminen 

• Muutoksen herättämät tunteet ja psyykkinen työhyvinvointi 

• Uuden oppiminen ja uusien pelisääntöjen sekä toimintatapojen luominen 

• Onnistuneen muutoksen elementit ja omat vaikutusmahdollisuudet 

• Psyykkistä työhyvinvointia lisäävät asiat tällä hetkellä 

 

7.1 Osastojen yhdistyminen, uudet tilat ja työnkuvan muutos 

Analyysin avulla sain vastauksista yhdistettyä pääteeman, jossa korostuu vastauksissa esiin 

nousseet asiat liittyen osastojen yhdistymiseen, uusiin tiloihin sekä työnkuvan muutoksiin. Ky-

selyn alussa vastaajat pohtivat muutosta yleisellä tasolla vastaamalla siihen, kuinka paljon tu-

leva muutos ylipäänsä hoitohenkilökuntaa mietityttää (kuvio 5). Tämä kuvio kuvaa hoitohenki-

lökunnan muutokseen liittyvän pohdinnan ja ajatusten määrää. Vastaajista 11kpl, eli yli puo-

let, ajattelevat tulevaa muutosta silloin tällöin ja noin joka viides ajattelee muutosta viikoit-

tain.   

 

Kuvio 5. Ajattelen tulevaa muutosta ja sen vaikutusta työhöni  
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Vastauksissa nousi esiin useita ajatuksia siitä, miten iso muutos uuteen sairaalaan siirtyminen 

on. Myös vanhan työyhteisön hajoaminen ja osastojen yhdistyminen sekä uusien hoitojen 

opettelu mietitytti vastaajia. Työn odotetaan vastausten perusteella laajentuvan ja muuttu-

van. Toisen osaston hoitojen ja uuden opettelu myös nousi vastauksissa esiin. Uusien toimin-

tatapojen ja työnkuvan osalta vastaukset eivät olleet pelkästään ahdistusta aiheuttavia vaan 

osa vastaajista koki muutoksen työssään olevan myös innostava asia ja mahdollisuutena oppia 

uutta.  

Hirvittää ajatus siitä, että pitäisi pystyä hoitamaan toisen osaston potilaita, 
joista ei juurikaan ole kokemusta. Pelkästään nykyisen oman osaston potilaiden 
hoidossa on paljon opittavaa saati, että hallitsisi vielä kokonaan uuden osan 
erikoisalasta. Tietenkin on työnkierto vielä edessä mutta ei siinä kolmessa vii-
kossa kovin paljon ehdi hoitoihin syventyä. En osaa vielä ajatella niin pitkälle, 
kun on ollut niin paljon muutoksia koko ajan (mm. Apotti). kiva saada uudet ti-
lat, mutta hoitotyö tulee varmasti muuttumaan vanhasta. Vanha työporukka 
hajoaa. 

Jo muutto uuteen sairaalaan on iso asia. Muutto sinänsä ei mietitytä. Enemmän 
mietin sitä, jos samaan aikaan on tarkoitus ns. sekoittaa hoitajia, hoitoja jne. 
Lisäksi parkkihallitila mietityttää, kun kampukselle tulee lisää työntekijöitä. 
Samaan aikaan mielenkiinnolla odotan uuteen sairaalaan siirtymistä.  

Uuden sairaalan tiloja odotetaan myös innolla ja vastauksista heijastui positiivinen odotus 

uutta sairaalaa kohtaan. Uusien tilojen toimivuus ja uuden tekniikan haltuunotto olivat myös 

mietityttäneet hoitohenkilökuntaa.  

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

Pääasiassa ajatukset ovat positiivisia. Voidaan olla mukana luomassa tämän uu-
den osaston toimintatapoja. 

Innolla odotan uutta. 

Muutoksen tuomat ajatukset olivat osalla myös vielä sekavia ja toisaalta osalle vastaajista nii-

den ajattelu ei vielä tuntunut lainkaan ajankohtaiselta. Muutoksen kokonaisuus saattoi tuntua 

epäselvältä ja miten se vaikuttaisi omaan työhön, oli epäselvää. 

En osaa tässä vaiheessa vielä oikein hahmottaa muutoksen kokonaisuutta. 

Kysymysmerkkejä, pieni yhteisö muuttuu isoksi, jännitystä ja lisää tekniikkaa. 

Suurin osa vastaajista koki muutoksen voivan vaikuttaa työnkuvaansa (Kuvio 6). Kysymys oli 

esitetty lineaarisesti jolloin 1 oli täysin eri mieltä ja 5 täysin samaa mieltä. Vastaajista yh-

teensä 6 oli täysin samaa mieltä siitä, että tuleva muutos voi vaikuttaa työnkuvaan. 
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Kuvio 6. Koen että tuleva muutos voi vaikuttaa työnkuvaani 

7.2 Henkilöstön määrä ja työssä jaksaminen. 

Henkilöstön määrään ja riittävyyteen liittyviä ajatuksia oli usealla vastaajalla. Hoitohenkilö-

kuntaa huolestutti riittääkö henkilökunnan määrä, kun osastosta tulee laajempi ja työmäärän 

arveltiin myös lisääntyvän. Työn laajeneminen ja osaamisen määrä suhteessa uusien työtehtä-

vien opetteluun koettiin työtä lisääväksi tekijäksi. Tällöin myös oma riittävyys ja työmäärä 

nousevat ajatuksissa arveluttavina tekijöinä. 

Mietityttää riittääkö hoitajat, kuinka paljon työmäärä lisääntyy ja miten uudet 
tilat toimivat. 

Mielessä pyörii tietysti myös henkilöstöresurssiasiat: mistä puuttuvat hoitajat ja 
kuinka heidän riittävä perehdytys järjestetään. 

Yli puolet vastaajista koki osittain (8 kpl) tai täysin (5 kpl) tulevan muutoksen vaikuttavan 

psyykkiseen työhyvinvointiinsa sekä työssä jaksamiseen (kuvio 7). Näin ollen tämän monivalin-

takysymyksen vastaus vahvistaa avointen kysymysten perusteella saatua tietoa hoitohenkilö-

kunnan kokemasta muutoksen vaikutuksesta psyykkiseen työhyvinvointiin ja työssä jaksami-

seen. 



  33 

 

 

 

Kuvio 7. Koen tulevan muutoksen vaikuttavan psyykkiseen työhyvinvointiini ja työssä jaksami-

seeni 

7.3 Muutoksen herättämät tunteet ja psyykkinen työhyvinvointi 

Muutoksen koetaan vastausten perusteella nostavan esiin erilaisia tunteita kuten innostusta, 

jännitystä, uuden oppimista ja ahdistusta. Vastaukset välittivät myös positiivia tunteita muu-

tosta kohtaan. Kuten aiemmassa luvussa jo nousi esiin, myös epäselvä tilanne, vaikeus hah-

mottaa muutoksen kokonaisuutta ja epätietoisuus kokonaistilanteesta olivat vastaajien mie-

lessä.  Suurin osa vastaajista oli osittain tai täysin samaa mieltä vastatessaan kysymykseen 

työyhteisön muutoksella voi olla vaikutusta työhyvinvointiini (kuvio 8). Esitetty kysymys oli li-

neaarinen asteikolla 1-5. Täysin samaa mieltä oli 5 vastaajaa ja osittain samaa mieltä 8 vas-

taajaa. 

 

 

Kuvio 8. Työyhteisön muutoksella voi olla vaikutusta työhyvinvointiini 
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Työympäristön vaihtuminen on merkittävä tulevaan muutokseen liittyvä asia, jolla on erinäi-

siä vaikutuksia työyhteisöön, siihen millaiseksi muutos koetaan ja miten sen koetaan vaikutta-

van. Työympäristön vaihtumisella koettiin vastausten perusteella olevan vaikutusta psyykki-

seen työhyvinvointiin (kuvio 9).  

 

 

Kuvio 9. Työympäristön vaihtumisella on vaikutusta psyykkiseen työhyvinvointiini 

 

7.4 Uuden oppiminen ja uusien pelisääntöjen sekä toimintatapojen luominen 

Vastausten pohjalta nousi asioita kuten hyvän perehdytyksen ja riittävän tiedottamisen tarve, 

kummankin osaston hyvien puolien ja henkilökunnan kuuntelemisen toiveita. Positiivisella 

asenteella koettiin olevan muutosta helpottava merkitys.  

Suurin osa kyselyyn vastanneista koki uuden työyhteisön muodostumiseen ja uusien pelisään-

töjen luomisen tärkeäksi aiheeksi muutosta suunniteltaessa (Kuvio 10). Vastaajista 10 olivat 

täysin samaa mieltä siitä, että uuden työyhteisön muodostuminen ja uusien pelisääntöjen luo-

minen on tärkeää muutosta suunnitellessa. Tämä tuli esiin myös avoimissa kysymyksissä joihin 

vastaajat olivat nostaneet esiin tärkeiksi kokemiaan asioita uuden oppimiselle ja yhteisten pe-

lisääntöjen luomiselle. 
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Kuvio 10. Uuden työyhteisön muodostuminen ja uusien pelisääntöjen luominen on mielestäni 

tärkeää muutosta suunniteltaessa 

Uuden oppiminen varmasti aiheuttaa mietteitä ja mielipiteitä molemmilla 
osastoilla. itse toivoisin, että molemmilla osastoilla otettaisiin uudet oppijat 
ystävällisesti ja hyvillä mielin vastaan. Perehdyttäminen on usein aikaa vie-
vää, mutta toivoisin, että ihmiset ajattelisivat nyt perehdyttävänsä uutta 
työtoveria, jotta tuleva muutos olisi hieman helpompi meille kaikille. Myös 
yhteiset pelisäännöt on tärkeää luoda yhdessä. 

Itse näen uuden oppimisen ja uudenlaisen työympäristön positiivisena ja vir-
kistävänä. On ilo päästä työskentelemään mahdollisesti täysin uusien potilas-
ryhmien kanssa. 

Osa vastaajista toivoi, että henkilökuntaa kuunnellaan asiassa sekä uuden oppiminen tapah-

tuisi hoitohenkilökunnan toiveiden mukaisesti. Myös tiedottaminen mahdollisesta tulevasta 

uudesta työpisteestä tai osastosta toivottiin ajoissa, jotta asiaan ehtisi riittävästi perehtyä. 

Työnkierrot koettiin hyväksi vaihtoehdoksi uuden oppimiselle.  

On hyvä ajatus, että hoitajat käyvät työnkierrossa toistensa osastoilla ennen 
osastojen yhdistymistä uudessa sairaalassa. Toivottavasti yhteisistä toiminta-
tavoista keskustelu olisi rakentavaa ja perusteltua. 

Että kuunneltaisiin työntekijöitä, kuka haluaa hoitaa mitäkin potilasryhmää.  

Uskon, että ihmisillä vaikuttaa enemmän se, mitä potilasryhmiä saa hoitaa 
kuin se kenen kanssa potilaita hoidetaan. Olisi tärkeää tietää hyvissä ajoin 
työntekijöiden sijoittelu, jotta osaa valmistautua tulevaan. Epätietoisuus 
stressaa. 

Myös yhteinen keskustelu toimintatavoista ja niiden yhdessä luominen koettiin hyväksi asiaksi. 

Yhdessä tekeminen, yhteiset suunnittelupalaverit ja kokoukset nousivat vastausten perus-

teella käytännön ehdotuksiksi toimintatapojen luomiselle. Osassa vastauksista esiin nousi epä-

tietoisuutta ja epäselvyyttä siitä, miten tilanteessa toimitaan tai tulisi toimia. Kaikkiaan uu-

sien työtehtävien opettelu ja työtapojen muuttuminen koettiin vaikuttavan työhön kuormitta-

vana tekijänä kuten kuviossa (kuvio 11) ilmenee. Vastaajista 8 oli täysin samaa mieltä sekä 6 
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osittain samaa mieltä väittämän: uusien työtehtävien opettelu ja työtapojen muuttuminen 

voivat vaikuttaa työhöni kuormittavasti – kanssa. 

 

Kuvio 11. Uusien työtehtävien opettelu ja työtapojen muuttuminen voivat vaikuttaa työhöni 

kuormittavasti 

7.5 Onnistuneen muutoksen elementit ja omat vaikutusmahdollisuudet 

Kyselyssäni halusin myös selvittää minkälaisena hoitohenkilökunta näkisi onnistuneen muutok-

sen. Kysymykseni oli asetettu siten, että vastaajan piti miettiä minkälaista muuton jälkeen 

uudella osastolla työskentely olisi silloin kun muutos olisi onnistunut ja minkälaisia asioita sil-

loin on otettu huomioon. Koin tärkeäksi myös selvittää, mikä olisi hoitohenkilökunnan mie-

lestä paras mahdollinen tilanne osastolla muutoksen tapahduttua ja mitä ideoita heillä mah-

dollisesti olisi tavoitteeseen pääsemiseksi. 

Vastausten perusteella tavoiteltavaksi tilanteeksi muodostui tilanne, jossa uudet tilat ovat 

siistit ja toimivat. Uudet toimintatavat on ihannetilanteessa luotu onnistuneesti ja hyvässä 

yhteisymmärryksessä kummankin osaston erityispiirteet huomioiden. Muutoksessa on myös ta-

voiteltavassa tilanteessa puhallettu yhteen hiileen ja suunnittelu on tehty yhdessä hoitohenki-

lökunnan kanssa. Muutoksen tapahduttua vastausten perusteella tavoiteltava tilanne on se, 

että osastolla työskentely on hyväntuulista ja kollegiaalista ja henkilökunnalla on ollut mah-

dollisuus osallistua keskusteluun, perehdytys on olut hyvin onnistunutta sekä työskentely on 

sujuvaa. Muutokseen varautuminen koettiin tärkeäksi. Myöskään potilaiden saaman hoidon 

laatua ei ole vastauksissa unohdettu ja myös potilaiden kuuluu ihanne tilanteessa saada edel-

leen muutosta huolimatta hyvää hoitoa ja kohtelua.  

Työntekijöiden mielipiteitä kuunneltiin mitä potilasryhmä halusi hoitaa. Suun-
nittelu tehtiin ajoissa ja kaikki tiesivät hyvissä ajoin, miten muutto tapahtuu ja 
mitä muutoksia se tuo mukanaan. Uuteen taloon ja laitteisiin perehtyminen 
hoidettiin ajoissa ja hyvin. 
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Itsenäistä, ergonomista, potilaan yksityisyyttä ja itsemääräämisoikeutta kun-
nioittavaa. Muutoksessa otettiin huomioon osastojen yhdistyminen hoitojen ja 
yhteistyön kannalta. 

Yhdessä tekeminen. Puhalsimme kaikki yhteen hiileen. Henkilökunta sai suunni-
tella ja päättää asioita. 

Osastolla on riittävästi hoitajia. Uudet tilat toimivat ja tavarat löytyvät hel-
posti. olen saanut hoitaa potilasryhmää mikä on minulle tuttu. 

Kyselyn avulla selvitin myös, koetaanko muutokseen vaikuttamisen olevan mahdollista hoito-

henkilökunnan keskuudessa ylipäätään (kuvio 12). Iso osa, eli 8 vastaajista ei osannut sanoa 

voivatko kokea vaikuttavansa itse muutokseen. Omat vaikuttamismahdollisuudet nähdään näin 

ollen epävarmoina ja vain 2 vastaajista koki omat vaikuttamismahdollisuudet hyväksi. 

 

Kuvio 12. Koen voivani itse vaikuttaa muutoksen kulkuun 

Kyselyssä halusin myös selvittää, millä tavoin hoitohenkilökunta kokee voivansa 

myötävaikuttaa muutoksen onnistumiseen. Esiin vastausten perusteella nousi positiivinen 

asenne, avoimuus, yhteistyökyky, aktiivisuus ja epäkohtiin puuttuminen. 

Eniten pystyy vain vaikuttamaan omaan asennoitumiseensa asian suhteen. 

Yrittäisin olla avoin uudelle. 

Suhtautumalla positiivisesti asioihin, joita uuden osaston myötä tulee olemaan. 

7.6 Psyykkistä työhyvinvointia lisäävät asiat 

Opinnäytetyöni yhtenä kehittämistehtävänä oli myös selvittää, mitkä ovat psyykkistä työhy-

vinvointia edistäviä asioita työssä tällä hetkellä. Kyselyssä annoin avoimenkysymyksen avulla 

hoitohenkilökunnalle mahdollisuuden tuoda esiin omia näkemyksiään ja kokemuksiaan siitä 

mikä lisää omaa psyykkistä työhyvinvointia. Tämän avulla on mahdollista miettiä mitkä ovat 
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niitä säilyttämisen arvoisia asioita työssä, jotka ovat työhyvinvointia lisääviä ja joita ei myös-

kään muutoksen aikana tule unohtaa.   

Psyykkistä työhyvinvointia lisääväksi vastaajat kertoivat kannustavan ja hyvän työilmapiirin ja 

mukavat työtoverit. Työyhteisön ja tuttujen työkavereiden merkitys korostui vastauksissa ja 

työkavereilta saatu tuki koetaan tärkeäksi työhyvinvointia lisääväksi asiaksi samoin kuin posi-

tiivinen yhteishenki. Myös sillä, että on aikaa rauhassa työskennellä ja kohdata potilas ilman 

kiirettä lisää vastaajien hyvinvointia.  

Työyhteisö, kollegiaalisuus ja apua saa aina eikä sen tarvitsemista tai pyytä-
mistä tarvitse häpeillä.  

Hyvä ja tukeva työyhteisö 

Toisen tuki, positiivinen yhteishenki ja hymy kasvoilla. 

Palaute työkavereilta 

Myös itsenäinen ja merkityksellinen työ lisäävät vastaajien mielestä psyykkistä työhyvinvoin-

tia. Koulutuksiin osallistuminen ja varmuus omasta osaamisesta työssä nousivat vastauksissa 

esiin. Merkitystä työhyvinvoinnille koettiin olevan myös potilailta saadulla hyvällä palautteella 

ja kiitoksella. 

Ennen kaikkea potilaat ja heiltä saatu positiivinen palaute auttavat jaksamaan 
työssä. 

Riittävä henkilökuntamitoitus, on aikaa tehdä työtä rauhassa ja aikaa potilaan 
kanssa keskusteluun ja ohjaukseen. Jokaisessa vuorossa tulisi olla rauhalliset 
lakisääteiset tauot ja mahdollisuus muihin työhön liittyvien asioiden hoitami-
seen kuten juuri tällaisten kyselyiden vastaamiseen, työvuorosuunnittelun te-
koon jne. Potilailta saatu kiitos auttaa jaksamaan. 

Muutoksen aiheuttamaa välillistä vaikutusta potilaiden saamaan hoidonlaatuun halusin myös 

selvittää kyselyssä. Taustalla oli aiempaan tutkimustietoon perustuva oletus siitä, että työn-

tekijöiden kokema työtyytyväisyys on yhteydessä potilaiden kokemaan hoidon laatuun (Mänty-

nen 2015). Kuviossa 13 tulee esille vastaajien kokemus muutoksen mahdollisesta vaikutuk-

sesta hoidon laatuun. Osittain samaa mieltä siitä, että muutos tulee vaikuttamaan hoidon laa-

tuun, oli 7 vastaajista ja muutama eli 2 vastaajaa oli myös osittain eri mieltä tai täysin eri-

mieltä väittämän kanssa.  
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Kuvio 13. Muutos tulee vaikuttamaan hoidon laatuun 

Kyselyn vastausten analyysin kautta halusin eritellä vielä tarkemmin psyykkistä työhyvinvoin-

tia koskevia vastauksia niiden selvittämisen ollessa yksi keittämistehtävistäni tässä opinnäyte-

työssä. Löysin vastauksista kolme eri osa-aluetta, jotka esiintyivät eniten vastauksissa psyyk-

kistä työhyvinvointia lisäävinä asioina työssä tällä hetkellä (kuvio 14). Vahvimmin vastauksissa 

esiintyivät työn hallintaan, työn merkityksellisyyteen ja hyvään työyhteisöön liittyvät asiat.  

 

 

Kuvio 14. Psyykkistä työhyvinvointia lisäävät asiat vastausten perusteella 

 

Työn 
hallitseminen

itsenäinen työ

varmuus omasta osaamisesta

kouluttautuminen

riittävästi aikaa työntekoon

ja riittävä 
henkilökuntamitoitus

Työn 
merkityksellisyys

potilailta saatu palaute ja 
kiitos

työkavereilta ja 
työnanatajalta saatu 

palaute

Hyvä työyhteisö

positiivinen yhteishenki ja 
hyvä ilmapiiri

työyhteisön keskinäinen apu 
ja tuki

tutut työkaverit
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7.7 Valmis toimintamalli 

Kahden työpajan aikana, jotka pidettiin kesän 2021 aikana syöpäkeskuksen tiloissa saimme 

työryhmän kanssa yhdessä kehittäen laadittua toimintamallin muutokseen valmistautumiselle, 

jossa psyykkinen työhyvinvointi otetaan huomioon muutoksen eri vaiheissa.  Opinnäytetyös-

säni selvitin kyselyn keinoin hoitohenkilökunnan näkökulman ja toiveita muutokselle ja muo-

dostin sen jälkeen tuloksista sisällön analyysin avulla muodostuneista teemoista pohjan kehi-

tettävälle toimintamallille. Toimintamallin kehittämisen pohjana toimivat osa-alueet, jotka 

muodostuivat aiempaa tietoperustaa hyödyntäen kyselyn vastauksista ja kyselystä muodostu-

neista pääteemoista yhdistellen. (kuvio 15). 

 

Jokaisen osa-alueen kohdalla etenimme toimintamallia kehittäessä loogisessa järjestyksessä 

miettien kyseisen osa-alueen tavoitetilan, johon halutaan päästä sekä toimenpiteet, joilla ta-

voitetilaan päästään. Aikataulu, vastuutahot ja muutoksen seuranta jokaisen pääteeman koh-

dalla myös kirjattiin toimintamalliin, jotta toimintamalli olisi selkeä ja looginen kokonaisuus, 

josta jokaisen työntekijän on mahdollisuus hahmottaa muutoksen valmistautumisen koko-

naisuus hoitohenkilökunnan näkökulmasta. Toimintamallin laadinnan yhteydessä nousi esiin 

ajatuksena myös laajempi visio siitä minkälainen osasto haluamme olla uudessa sairaalassa 

vuonna 2023, joka ohjaa myös henkilökunnan toimintaa kohti uutta ja tavoitteita. Tämän vi-

sion tarkempi suunnittelu päätettiin jättää koko osastojen hoitohenkilökunnan yhteiseksi teh-

täväksi, esimerkiksi työhyvinvointi päivän yhteydessä, jotta kaikilla olisi mahdollisuus osallis-

tua vision suunnitteluun.   
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Valmis toimintamalli on kokonaisuudessaan nähtävillä tämän opinnäytetyöraportin liitteenä 

(liite 1). Valmiin toimintamallin olen esitellyt kummankin vuodeosaston henkilökunnalle osas-

totunneilla, jotka pidin syyskuun 2021 viimeisen viikon aikana. Valmis toimintamalli on osas-

ton yhteisellä levyasemalla kaikkien nähtävillä ja sitä voidaan jatkossa myös muokata tilantei-

den muuttuessa tai aikataulujen muuttuessa. Toimintamalli toimii työyhteisön sekä esimies-

ten apuvälineenä ja tarkistuslistana muutokseen valmistauduttaessa. Toimintamallin luomisen 

prosessin olen tuonut esiin seuraavassa kuviossa (kuvio 16). 

 

1.uusien työtapojen, asioiden sekä hoitojen opettelu ja 
haltuunotto

2. uuden työyhteisön muodostuminen ja hyvä 
yhteishenki muutoksessa sekä yhteiset pelisäännöt ja 
toimintatavat

3.  tilojen, tekniikan ja toimintojen haltuunotto

4. työyhteisön ja yksittäisen  työntekijän tukeminen 
muutoksessa ja muutosmyönteisen ilmapiirin luominen

Kuvio 15. Toimintamallin kehittämisen pohjana toimineet osa-alueet 

 

Kuvio 15. Toimintamallin kehittämisen pohjana toimineet osa-alueet 
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Kuvio 16. Toimintamallin luomisen prosessi 

8 Pohdinta 

Tässä luvussa pohdin opinnäytetyöni tuloksia opinnäytetyölle asettamieni kehittämistehtävien 

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

heesta. Käsittelen tässä yhteydessä myös opinnäytetyöni eettisyyttä ja luotettavuutta. Lisäksi 

pohdin opinnäytetyöni prosessia kokonaisuutena ja tuon esiin kiinnostavan jatkotutkimusai-

heen tälle opinnäytetyölle. 

tietoperusta

kyselyn 
laatiminen 
tietoperustaan 
pohjautuen

kyselyn 
suorittaminen

vastausten 
analysointi ja 
pääteemojen 
löytäminen

toimintamallin 
luominen 
pääteemoja 
käyttäen työpajat 
x2

valmis 
toimintamalli ja 
siitä  raportointi
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8.1 Tulosten arviointi ja johtopäätökset 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli tuottaa toimintamalli, jonka avulla HUS Syöpäkeskuksen vuo-

deosastojen 7 ja 8 muuttoa uuteen Siltasairaalaan valmistellaan hoitohenkilökunnan psyykki-

nen työhyvinvointi huomioiden. Kehittämistehtäväni tässä opinnäytetyössä oli selvittää, miten 

hoitohenkilökunnan mielipidettä ja ajatuksia voitaisiin huomioida muutokseen valmistautu-

essa, mitkä ovat psyykkistä työhyvinvointia edistäviä asioita ja miten niitä voitaisiin huomi-

oida muutoksessa sekä minkälaisia odotuksia hoitohenkilökunnalla muutokselle on. Keskeisenä 

tavoitteena oli arvioida hoitohenkilökunnan ajatuksia, odotuksia sekä kehittämisideoita kos-

kien vuodeosastojen tulevaa yhdistymistä ja muuttoa uuteen sairaalaan, sekä osallistaa hoito-

henkilökunta tuottamaan psyykkistä työhyvinvointia tukeva toimintamalli muutokseen valmis-

tautumiselle. 

Henkilökunnan ajatusten ja odotusten sekä kehittämisideoiden arvioimisessa laatimani kysely 

tuotti työlleni toivomaani tietoa hoitohenkilökunnan ajatuksista muuttoon liittyen. Lisäksi 

työpajatyöskentelyt osallistavana kehittämismenetelmänä tuottivat työpajaan osallistuneiden 

taholta lisätietoa näistä jo kyselyssä esiin nousseista aiheista.  

Opinnäytetyöni tulosten perusteella yhteinen keskustelu ja yhdessä kehittäminen, yhteistyönä 

vuodeosastojen kesken, koettiin hyväksi menetelmäksi muutokseen valmistauduttaessa. Toi-

mintatapojen luomisen esimerkiksi ajateltiin ihannetilanteessa tapahtuvan hyvässä yhteisym-

märryksessä osastojen kesken.  Näitä tuloksissa esiintyneitä käytännön ehdotuksia otettiin 

huomioon toimintamallia luodessa. Tulosten perusteella muutoksen valmistautumisen yhtey-

dessä riittävän perehtymisen, keskusteluihin osallistumisen ja riittävän muutokseen varautu-

misen keinoin saavutettaisiin mahdollisimman onnistunut muutos. Yhteisen vision luominen 

tulevaisuudelle nousi työpajatyöskentelyssä esiin ja kirjattiin myös toimintamalliin osaksi toi-

menpiteitä. Tämä osaltaan helpottaa yhteisten tavoitteiden ymmärtämistä ja saavuttamista.  

Tutkimukset korostavat osaltaan työntekijän kuulemisen ja mielipiteiden huomioimisen tär-

keyttä muutoksessa (TTL 2021 b). Aiempi osastojen yhdistymiseen liittyvä Suomessa toteute-

tun tutkimus kuvaa sairaanhoitajien kokemia haasteita ja niitä tekijöitä, joilla muutoksesta 

selviytymistä voidaan helpottaa (Salminen-Tuomaala ym. 2017). Nämä osastojen yhdistämisen 

helpottamista koskevat tekijät ovat samansuuntaisia opinnäytetyöni kyselyn tulosten kanssa. 

Työntekijän rooli oman työnsä asiantuntijana puoltaa myös työntekijän osallistamista oman 

työnsä kehittämiseen (Puttonen 2016). Työhyvinvoinnin ja työntekijöiden muutoskokemusten 

välillä on myös havaittu aiemmin epäsuoria yhteyksiä (Rafferty & Jimmieson 2017). Onnistu-

neella muutoksella on siis vaikutuksia työntekijän hyvinvointiin myös muutoksen jälkeen. 

Tutkimusten mukaan psyykkiseen työhyvinvointiin vaikuttavia asioita ovat esimerkiksi yleinen 

työtyytyväisyys, työn ilo, työn imu, työn hallinta, sopivasta haasteellisuus, sujuvuus, häiriöt-

tömyys sekä arvostus, oikeudenmukaisuus ja onnistumisen kokemukset (Tarkkonen 2012). 
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Vertaistuella työyhteisön sisällä ja johdolta saadulla tuella on lisäksi havaittu aiemmin olleen 

stressiä lieventävä vaikutus (Hirschle & Gondim 2020). Kun taas hoitajien työhyvinvointia 

muutostilanteessa laskee epätietoisuus muutosten vaikutuksesta omaan työhön ja työnkuvaan 

(Ronkainen 2020).  

Tämän opinnäytetyön tuloksissa on aiempien tutkimustulosten kanssa samansuuntaisia tulok-

sia koskien psyykkistä työhyvinvointia edistäviä asioita työssä (Jalonen 2014; Häggman-Laitila 

(2013; Tarkkonen 2012). Tuloksissa korostuivat työn hallitsemiseen liittyvät seikat kuten kou-

luttautuminen, riittävä henkilökuntamitoitus, osaaminen ja työn itsenäisyys. Hoitohenkilö-

kunta koki psyykkistä työhyvinvointia lisääväksi myös omasta työstä saadun kiitoksen ja pa-

lautteen. Myös tuttu työyhteisö, työkavereilta saatu tuki ja hyvä työilmapiiri vaikuttivat 

psyykkistä työhyvinvointia lisäävästi. Työpajassa työntekijöiden kanssa suoritettu swot-ana-

lyysi toi osaltaan esille ammattitaidon, yhteisen esimiehen sekä tilanteen mukaan joustavan 

työn organisoinnin esimerkiksi osastosulkujen avulla työmäärän pitämiseksi kurissa muutoksen 

aikana, vaikuttavan psyykkiseen työhyvinvointiin muutoksessa.  

 

Tulosten perusteella työyhteisö odottaa tulevaa muutosta innolla ja tuleva muutos koetaan 

suureksi, jolla on myös vaikutusta psyykkiseen työhyvinvointiin. Se miten paljon työntekijät 

muutosta ajattelevat on yksilöllistä. Työn kuvan laajentuminen ja muutos ovat esillä tulok-

sissa ja työyhteisön muutokseen ja uusien työtehtävien opetteluun liittyvät odotukset koros-

tuivat vastauksissa. Tulosten perusteella osa hoitohenkilökunnasta suhtautui odottavan myön-

teisesti pohtien myös mahdollisuuksia, joita muutos tuo mukanaan. Työpajan aikana tehty 

swot- analyysi tuki osaltaan tätä näkökulmaa tuoden esiin niitä mahdollisuuksia, joita työnte-

kijät kokevat muutoksen tuovan työyhteisölle. Näitä olivat uuden oppiminen, uudet tilat ja 

niiden tumat hyödyt, muutoksen yhteydessä tapahtuva oman työn ja osaamisen sekä motivaa-

tion tarkastelun tuomat hyödyt yhdessä itsensä johtamisen taitojen kehittymisen sekä uusien 

työkavereiden kautta. Myös Työterveyslaitoksen (2021) mukaan organisaatiomuutoksilla voi 

olla myös positiivia vaikutuksia työhyvinvointiin. Tulevaa ennakoivat muutokset ja ajoissa 

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

Tämän opinnäytetyön kyselyn tuloksissa esiin tulleet tunteiden ja ihmisten kokemien erilais-

ten tunteiden kirjo muutoksen vaikutuksesta itseensä, saa tukea opinnäytetyöni tietoperus-

tasta. Ihmisten tapa kokea muutos on hyvin yksilöllinen (Työturvallisuuskeskus 2015 b; Mönk-

könen & Roos 2010; Rafferty & Jimmieson 2017; Puttonen ym. 2016). Yksilön huomioiminen 

muutoksessa on haastavaa ja vaatii organisaatiolta perehtymistä ja kykyä ottaa yksilön koke-

mat tunteet ja toisaalta kyvyt ja ammatillinen osaaminen huomioon. Aiempi tutkimus osoittaa 

miten työntekijän omalla persoonalla on vaikutusta työntekijöiden kokemukseen muutoksen 

vaikutuksesta omalle työhyvinvoinnille. Esimerkiksi työntekijän itsetuntemus, pystyvyys ja 
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voimavarat vaikuttavat myönteisesti muutoskokemukseen ja työntekijän osallisuuteen muu-

tokseen liittyen. (Mäkikangas ym. 2019.)   

Aiemmin tehdyissä tutkimuksissa on osoitettu, että muutoksen huolellisella valmistelulla ja 

työntekijöiden näkökulman huomioimisella on vaikutusta muutoksen onnistumiselle. Muutok-

sen suunnittelulla on tutkittu olevan myönteisiä vaikutuksia työntekijöiden hyvinvointiin (de 

Fátima Nery 2020). Lisäksi suunnittelun avulla työntekijät osallistuvat muutoksen eri vaihei-

siin (Pahkin ym 2011).  Hoitohenkilökunnalle laatimani kyselyn avulla saadut vastaukset puol-

tavat myös tätä näkökulmaa. Hoitohenkilökunta koki muutokseen valmistautumisen tärkeäksi 

ja myös psyykkisen työhyvinvoinnin säilyminen ja yhdessä kehittäminen koettiin vastausten 

perusteella tärkeäksi muutoksen onnistumiselle. Riittävä valmistautuminen on koettu olevan 

tärkeä elementti muutoksen onnistumiselle (Nilsen ym.2020). Työpajaan osallistuneet työnte-

kijät kokivat tärkeäksi myös muutokseen valmistautumisen, hoitohenkilökunnan psyykkisen 

työhyvinvoinnin ja sen säilymisen muutoksen aikana. Työyhteisön ja yksittäisen työntekijän 

tukeminen muutoksessa ja muutosmyönteisen ilmapiirin luominen koettiin hoitohenkilökunnan 

vastauksissa yhdeksi tärkeäksi osa-alueeksi, joka toimi myös toimintamallin kehittämisen poh-

jana. Kyselyn vastausten perusteella sain varmistuksen, aiemman tutkimustiedon lisäksi, tar-

peelle huomioida tämä ajankohtainen kehittämistarve työyhteisössäni.  

Koska opinnäytetyöni keskeisenä tavoitteena oli arvioida hoitohenkilökunnan ajatuksia, odo-

tuksia sekä kehittämisideoita koskien vuodeosastojen tulevaa yhdistymistä ja muuttoa uuteen 

sairaalaan, sekä osallistaa hoitohenkilökunta tuottamaan psyykkistä työhyvinvointia tukeva 

toimintamalli muutokseen valmistautumiselle, koin toimintamallin pohjana käyttämäni aineis-

ton analyysin perusteella muodostamani teemat tärkeiksi ja perustelluiksi lähtökohdiksi kehit-

tämiselle. Nämä vastausten analysoinnin tuloksena nousseet pääteemat kuvaavat hyvin käy-

tännön läheisesti sitä kehittämistarvetta minkä muutokseen valmistautuminen luo. Näihin on-

gelmiin vastaaminen toimintamallin muodossa antaa konkreettisen ja käytännönläheisen nä-

kökulman myös toimintamallin käyttäjille.  

Työyhteisön osallistaminen toimintaohjeen laatimiseen sekä kyselyyn vastaamisen avulla, että 

työpajoihin osallistumalla, vastasi opinnäytetyölleni asettamaani tavoitetta osallistaa hoito-

henkilökunta tuottamaan psyykkistä työhyvinvointia tukeva toimintamalli muutokseen valmis-

tautumiselle. Yhdessä kehittäminen itsessään on jo työhyvinvointia lisäävää toimintaa (Ala-

Laurinaho 2017). Muutoksen huolellinen suunnittelu taas pitää sisällään suunnitelman laatimi-

sen, jotta voidaan valmistautua ja ennakoida muutoksen vaikutuksia (Rauramo 2011). Toimin-

tamallia laatiessani koin tärkeäksi saada muutoksen tavoitteet selkeästi esiintuotua. Erityi-

sesti vuodeosastojen uuden organisoitumisen ja työyhteisön muodostumisen lähtökohta on 

tutkimukseni tulosten perusteella se, että otetaan henkilökunta mukaan suunnittelemaan ja 

luomaan tavoiteltavaa yhteistä tulevaisuutta ja niitä keinoja, joilla siihen päästään.  
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8.2 Eettisyys ja luotettavuus 

Opinnäytetyöni aiheen valinnassa pohdin omaa osallisuuttani työyhteisöni toiminnan kehittä-

misessä ja siitä johtuvia eettisiä seurauksia. Hyvän tieteellisen käytännön ohjeen mukaisesti 

myös opinnäytetyö, kuten muukin tieteellinen tutkimus, tulee toteuttaa suunnitelmallisesti ja 

eettisiä sekä moraalisia vastuita noudattaen eri sidosryhmiä, kuten tutkittavia, tutkimusyhtei-

söä, ammattialaa ja myös yhteiskuntaa kohtaan, kuitenkaan unohtamatta yritysten kanssa 

tehtävää yhteistyötä (Arene 2019). Ollessani työelämän kehittäjän roolissa omalla työpaikal-

lani pystyin toimimaan rehellisesti, läpinäkyvästi ja eettisesti ilman ennakko-oletuksia eettis-

ten sääntöjen ja ohjeiden mukaisesti. Tutkimustoiminnan yleistyminen työelämässä ja tieteel-

lisen tutkimuksen kohdistuessa yhä useammin työelämän kehittämiseen tulee tutkijoiden ja 

opiskelijoiden yhä enenevässä määrin olla perillä sekä oman alansa, että yleisesti hyvän tie-

teellisen käytännön perusteista ja uudistuksista (Vilkka 2021).  

Tärkeäksi osa-alueeksi eettisestä näkökulmasta koin jo heti kehittämistyöni alussa työelämän 

toimeksiantajan kanssa käydyt keskustelut siitä, mihin opinnäytetyölläni pyrin ja sen korosta-

minen, että kehittämiseen osallistuminen on täysin vapaaehtoista. Myös avoimet keskustelut 

siitä minkälaiset toiveet ja odotukset työlleni kohdistuu ja minkälaiset käytännön toimenpi-

teet tässä kehittämistyössäni tutkimuksen kohteena olevaan hoitohenkilökuntaan ja toisaalta 

tutkittavien anonymiteetti turvataan, olivat hyödyllisiä ja luotettavuutta lisääviä. Tutkimus-

etiikka kulkeekin mukana koko tutkimusprosessin ajan alusta aina tutkimustuloksista tiedotta-

miseen asti (Vilkka 2021, 41). 

Toimin opinnäytetyöni kaikissa vaiheissa itse tutkimustyössä, tulosten tallentamisessa, esittä-

misessä sekä tutkimusten ja siitä saatujen tulosten arvioinnin aikana tutkimuseettisen neuvot-

telukunnan (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012) määrittelemän hyvän tieteellisen käy-

tännön mukaisesti, noudattaen rehellisyyttä, huolellisuutta ja tarkkuutta. Hyvän tieteellisen 

käytännön periaatteiden noudattaminen liittyy tiivisti yhteen tieteellisen tutkimuksen luotet-

tavuuteen ja eettiseen toiminnan kanssa. (Tenk 2021.) Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoito-

piirin tutkimuslupia koskevan pysyväisohjeen (20/2018) mukaan tutkimuslupaa opinnäyte-

työlle haetaan, kun ohjaava opettaja on hyväksynyt tutkimussuunnitelman ja opinnäytetyö 

tutkimukselle on nimetty HUSin vastuuhenkilö. Tutkimuslupaa hoitohenkilökunnalle osoitetun 

kyselyn suorittamista varten hain HUSin pysyväisohjeen 20/2018 mukaisesti tutkimussuunni-

telmani hyväksytyksi tultua ja osastonhoitajan lupauduttua työelämän vastuuhenkilöksi. (Lin-

den & Bono 2018.) Tutkimuslupaa hain HUSin sähköisen tutkijantyöpöytä-sovelluksen kautta ja 

hakemuksen liitteeksi liitin sekä tutkimussuunnitelmani, tutkimussuunnitelman tiivistelmän 

(liite 4) ja käyttämäni kyselylomakkeen kysymykset (liite 3). Pyrin opinnäytetyöni kaikissa vai-

heissa toimimaan mahdollisimman avoimesti ja läpinäkyvästi raportoiden kaikki vaiheet.  
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Työelämään liittyvissä kehittämistöissä tutkittavien on tutkimusetiikan sääntöjen nojalla myös 

tiedettävä mitä ja miksi ollaan tekemässä, mitkä ovat tutkimuksen ja toiminnan tavoitteet 

sekä mikä on tässä tutkimuksellisessa kehittämistyössä heidän osuutensa. Tutkimukseen osal-

listuvien anonymiteetti edesauttaa todellisten ja rehellisten vastausten saamista. (Ojasalo 

ym. 2009, 48.) Kyselyyn vastaaminen oli hoitohenkilökunnalle vapaaehtoista ja kysely tapah-

tui nimettömästi, jolloin vastauksista ei voinut päätellä vastaajan henkilöllisyyttä. Kyselyyn 

liitin saatekirjeen, jossa kerroin tutkimuksen tarkoituksesta ja vapaaehtoisuudesta sekä sen 

mihin vastauksia käytän, miten ne käsittelen sekä milloin ja miten tulokset ovat nähtävissä ja 

mitä jatkotoimia tutkimuksen tulosten perusteella mahdollisesti tehdään. Tutkittavien riittä-

vällä informoimisella varmistin toimivani hyvän tieteellisen käytännön ja tietosuojalainsää-

dännön mukaisesti (Kuula 2011). 

Toimintamallin laatimisen eri vaiheista olen informoinut säännöllisesti työyhteisöäni ja toi-

mintamallin valmistututtua raportoin siitä sähköpostitse sekä esittelin sen koko työyhteisölle 

osastunneilla, jotta toimintaohje olisi helpommin suullisesti esitettynä omaksuttavissa käytän-

nön työelämään ja muutokseen hallinnan avuksi ja oppaaksi. Osastotunnin esityksessäni toin 

esille, miten tietoperusta ja sitä kautta laatimani kysely toimi pohjana toimintamallin luomi-

selle ja miten toimintamallin eri kehittämisteemat nousivat hoitohenkilökunnan vastauksista 

esiin. Kehittämistyön raportoinnilla ja suullisella esittämisellä on merkitys tuotaessa tietoa 

käytännön työhön ja yleiseen keskusteluun ja myös eettiset kysymykset ovat tärkeitä koko ke-

hittämistyön prosessin aikana (Ojasalo ym. 2009). 

Tutkimuksen tulosten tarkkuus eli mittauksen avulla saatujen tulosten toistettavuus ilmentää 

tutkimuksen luotettavuutta eli reliabiliteettia. Luotettavuuteen voi vaikuttaa tutkittavan ym-

märrys tai jonkin tutkittavaan asiaan liittyvän asian muistamisen ongelma. Validius eli tutki-

muksen pätevyys ilmentää taas tutkimusmenetelmän kykyä mitata sitä mitä tutkimuksessa on 

tarkoitus mitata. Vääristymiä voi ilmetä esimerkiksi, jos vastaaja ajattelee asiasta eri tavoin 

kuin tutkija olettaa. Näitä ongelmia voi välttää huolellisen tutkimuksen suunnittelun avulla. 

(Vilkka 2021, 193 – 194.) Tämän opinnäytetyön reliabiliteetti ja validius vaatimusten täytymi-

nen perustuu siihen, että itse ollessani osa työyhteisöä ja tutkittavaa joukkoa koin tuntevani 

tutkimuksen kohteena olevan joukon ja sen toimintaympäristön johon kehitystyöni kohdistui. 

Silloin kysymysten asettelu ja toisaalta aiemman vuorovaikutuksen antama tieto helpotti tut-

kimuksen kohderyhmän näkökulman ymmärtämistä.  

Opinnäytetyöni luotettavuutta lisää kehittämistyön koko prosessin vaiheiden avaaminen ja 

esiin tuominen yksityiskohtaisesti ja koko prosessin kulkua selkiyttäen. Tämä edistää tutki-

muksellisen kehittämistyöni läpinäkyvyyttä ja avoimuutta. Tutkijan tai koko tutkimusryhmän 

vastuulla onkin varmistaa toiminnallaan hyvän tieteellisen käytännön mukainen tutkimuksen 

avoimuus, julkisuus ja tiedotus (Vilkka 2021). Tämän opinnäytetyön kohdistuessa vain tähän 

yhteen työyhteisöön en voi kuitenkaan olla vakuuttunut siitä. että työ olisi sellaisenaan 
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toistettavissa jossakin toisessa työyhteisössä. Oman erityispiirteensä tässä tuo vuodeosastojen 

yhteinen historia ja yhteinen osastonhoitaja. Toisaalta vuodeosastojen toiminta myös itses-

sään eroaa käytännössä paljonkin esimerkiksi polikliinisesta työyhteisöstä.  

 

8.3 Opinnäytetyön prosessin arviointi ja jatkotutkimusaihe 

Tämän opinnäytetyön tekeminen on antanut itselleni runsaasti käytännönläheistä tietoa oman 

työyhteisöni psyykkisen työhyvinvoinnin tilanteesta, muutoksenhallinnan osaamisesta ja kehit-

tämismyönteisyydestä. Opinnäytetyöni aiheen valinta lähti siitä ajatuksesta, että prosessi 

hyödyntäisi vuodeosastojen koko henkilökuntaa ja se olisi aikataulullisesti toteutettavissa sil-

mällä pitäen uuteen sairaalaan muuttoa vuonna 2023. Psyykkisen kuormituksen ja hoitohenki-

lökunnan voimavarojen tukeminen missä tahansa työelämän muutoksessa on tärkeää. Uusien 

käytänteiden syntyminen, uuden tiedon omaksuminen, uuteen työympäristöön siirtyminen ja 

huolellinen valmistautuminen hyvissä ajoin vaikuttavat muutoksen sujuvuuteen, hoitajien jak-

samiseen ja myös työn jatkuvuuteen. Omassa työyhteisössäni osa hoitajista on työskennellyt 

ajoittain toisella osastolla esimerkiksi lomien aikana tai lyhyitä aikoja poissaolojen vuoksi. 

Laajemmin työnkiertoa tai osaamista kummankin osaston kohdalla ei ole ollut tarvetta aiem-

min toteuttaa. Nyt osastojen tuleva yhdistyminen ja siirtyminen uusiin tiloihin uuden Siltasai-

raalan valmistuessa edellyttämään laajempaa osaamista ja kouluttautumista. 

Opinnäytetyö prosessina alkoi jo noin vuosi sitten ja olen edennyt siinä itselleni asettamieni 

tavoitteiden mukaisesti. Yllätyin kuitenkin työhyvinvoinnin ilmiön laajuudesta sekä psyykkisen 

työhyvinvoinnin ilmiön moninaisuudesta. Prosessin eri vaiheet paljastivat itselleni aina uusia 

näkökulmia. Sähköisen kyselyn laatimiseen olisin voinut näin jälkikäteen ajatellen mielestäni 

käyttää vielä enemmän aikaa ja paneutumista, jotta olisin saanut vielä tarkempia vastauksia 

esittämiini kysymyksiin. Itselle aiheen ollessa pohdinnan alla ja tuttu, ei tule mietittyä, että 

vastaajalle aihealue ja käytetyt termit voivat olla vieraita tai laajasti ymmärrettäviä. Tar-

kemmin muotoillut kysymykset olisivat helpottaneet myös vastausten analysointia ja tarkem-

pien tulosten saavuttamista.  

Työhyvinvointi on kiinnostava aihe, joka kuitenkin koskettaa jokaista työelämässä mukana 

olevaa. Usein sen olemassaoloa ei vain tiedosteta sen tarkemmin. Muutos, jota opinnäytetyöni 

nyt koskee, on jo pitkälle suunniteltu mutta selvästi hoitohenkilökunnalle tulostenkin perus-

teella oli jäänyt aiheeseen liittyen epäselviä asioita sekä vaikutelma siitä, ettei henkilökun-

nalla olisi muutoksen kohdalla vaikutusmahdollisuuksia. Toivon että viimeistään nyt kun toi-

mintamalli on valmis ja siinä pyritty huomioimaan hoitohenkilökunnan hyvinvointi ja näkö-

kulma tulisi muutoksen loppuun viemisestä toimintamallin avulla koko hoitohenkilökunnalle 

onnistunut ja myönteinen matka. Kyselyni ja sen herättämät ajatukset henkilökunnassa ovat 

palautteen perusteella jo antaneet osaltaan tunteen siitä, että muutokseen halutaan 
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valmistautua huolellisesti ja henkilökunnan mielipidettä halutaan kuunnella. Olin erityisen 

ilahtunut siitä. miten aiheeseeni suhtauduttiin ja koettiin tärkeäksi pohtia yhdessä näitä esiin 

nousseita muutokseen ja psyykkiseen työhyvinvointiin liittyviä asioita.  

On ollut hyvä päästä tarkastelemaan muutokseen liittyviä asioita kokonaisuutena ja asioiden 

tarkastelu sekä yhdessä tekeminen juuri omalla työpaikalla on antanut hyvän kokemuksen ja 

oppimisen lähtökohdan. Aiemmin itselläni ei ole ollut mahdollisuuksia näin kattavaan pohdin-

taan työhyvinvointiin ja muutoksen suunnitteluun liittyvien asioiden valossa ja se on antanut 

minulle paljon uutta näkökulmaa omalle ammatilliselle kehitykselleni. Uskon, että pystyn 

hyödyntämään saamiani kokemuksia nyt käsitellä psyykkiseen työhyvinvointiin ja muutoksen 

suunnitteluun liittyviä asioita kokonaisuutena tulevaisuudessa ja pystyn näistä lähtökohdista 

kehittymään ja toimimaan oman alani työelämän kehittäjänä tästä opinnäytetyöstä saamaani 

kokemusta hyödyntäen. 

Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista selvittää, kun muutto on saatu loppuun saatettua ja toi-

minnot ovat päässeet vauhtiin uusissa tiloissa Siltasairaalassa, miten muutos on hoitohenkilö-

kunnan mielestä lopulta sujunut ja miten sen koetaan sillä hetkellä vaikuttaneen psyykkiseen 

työhyvinvointiin. Tämä olisikin hyvä jatkotutkimusaihe, jolla voitaisiin samalla arvioida myös 

toimintamallin käyttöä ja toteutuivatko suunnitellut osa-alueet sekä mitä olisi mahdollisesti 

voitu tehdä toisin. Tämä jatkotutkimus mahdollistaisi myös koko muutosprosessin sujuvuuden 

arvioinnin. 

Muutoksen ja kiireen sekä uusien asioiden jatkuvaan haltuunottoon liittyvät ongelmat ovat 

laaja ja vaikeasti arvioitava kokonaisuus, jonka toteutumisen seurantaan tulisi paneutua vielä 

tarkemmin. Toimintamallin laatiminen ja sen noudattamisen seuranta kuitenkin helpottavat 

kokonaistavoitteiden saavuttamisen seurantaa, koska toimintamallissa kaikki on huomioitavat 

osa-alueet tuotu tarkasti esiin. Näin laajan ja yksilöllisesti koettavien työhyvinvointiin liitty-

vien kuormitustekijöiden seurantaan tarvitaan kuitenkin mielestäni useampia keinoja, jotta 

kokonaistilanne tulee riittävästi huomioitua.  Haasteellisena koen toimintamallin psyykkisen 

työhyvinvoinnin toteutumisen aktiivisen seurannan, joka vaatii esimieheltä ja muutoksen toi-

meenpanijoilta aktiivista otetta ja kiinnostusta. Kehityskeskustelut työhyvinvoinnin arviointi-

menetelmänä vaativat osastonhoitajilta osaamista ja kykyä haastatella työntekijöitä sekä nos-

taa keskusteluista esiin asioita, joilla on merkitystä kokonaistilanteelle. Kehityskeskustelut 

ovat kuitenkin otollinen tilanne arvioida yksittäisen työntekijän kokemaa psyykkistä työhyvin-

vointia. Myös työolobarometri antaa yleisesti kuvan henkilökunnan kokemasta työhyvinvoinnin 

asteesta. Opinnäytetyön tuotoksena syntynyttä toimintamallia muutokseen valmistautumiselle 

voidaan tulevaisuudessa hyödyntää konkreettisesti muutokseen valmistauduttaessa uuteen Sil-

tasairaalaan muuttoon ja vastaavissa eri tasoisiin muutoksiin valmistautumisissa myös tulevai-

suudessa.  
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Liite 1 Hoitohenkilökunnan psyykkistä työhyvinvointia tukeva toimintamalli muutokselle kohti 

uutta Siltasairaalaan v 2023 

Kehittämis-
kohde 

Tavoite Toimenpiteet Vastuut Aikataulu Seuranta 

 
1. uusien työ-
tapojen, asioi-
den ja hoito-
jen opettelu ja 
haltuunotto  
 

 
Uusien asioiden 
opetteluun on ol-
lut riittävästi ai-
kaa ja mahdolli-
suuksia huomioi-
den jokaisen läh-
tötaso. 
 
uudet työtavat 
ovat muodostu-
neet yhteistyössä 

 
Realistiset odotuk-
set ja niistä viesti-
minen 
 
Muutokselle anne-
taan aikaa, siirry-
tään ”omina osas-
toinamme” 
 
Asry = asiantunti-
jatryhmä, tehnyt 
suunnitelman ristiin 
opittavista asioista. 
 
Ristiin pidettäviä 
osastotunteja osas-
tojen ”erikoisuuk-
sista” 
 
Kolmen viikon uu-
den oppimi-
nen(työnkierto), 
työntekijät suunnit-
televat omat vuo-
ronsa, ajankohdan, 
+ Ei vahvuudesspäi-
viä 

 
AOH = apulasi-
osastonhoita-
jat, OH = osas-
tonhoitajat, 
Asry 

 
OH käynyt kaik-
kien kanssa Sil-
tasairaalan 
ajankohtaiset 
asiat läpi 
 
Levyasemilla 
Siltasairaala – 
kansio, jonne 
päivitetään uu-
det informaa-
tiot 
 
Asry suunnitel-
lut opittavat 
asiat kevät + 
kesä 2021 
 
OS.tunnit alkaa 
9.8.2021, 2kpl 
os.7, 2kpl os.8 
 
Uuden oppimi-
nen alkaa 
23.8., kestää 
noin 12kk 
 

 
AOH, OH, Asry 

 
2. Uuden työ-
yhteisön muo-
dostuminen, 
sekä yhteis-
henki muutok-
sessa 
 
Yhteisten peli-
sääntöjen ja 
toimintatapo-
jen luominen 

 
Työhyvinvointi säi-
lyy ja uudet työn-
tekijät otetaan 
hyvin mukaan. 
 
Yleinen työilma-
piiri paranee. 
 
Yhteiset pelisään-
nöt luotu yhteis-
työssä ja hyvässä 
hengessä 
 
 

 
TyHy päiviä 2x 
syksy, 2x kevät (Ko-
ronasta riippuen) 
 
Kehittäminen yhtei-
sesti osastojen 7 & 
8 ja muidenkin yksi-
köiden välein 
 
Työyhteisön Kultai-
set säännöt – päivit-
täminen yhdessä. 
 
Työyhteisötaidot 
käyttöön. 

 
 

 

 
Koko työyh-
teisö 

 
TyHy päivät ke-
vät 2022-syksy 
2022 (Koro-
nasta riippuen) 
 
Uuden oppimi-
sen yhteydessä 
 
Yhteiset osas-
totunnit kul-
taisten sääntö-
jen päivittämi-
seen (Syyskuu 
2021) 

 
AOH + OH 
Kultaisten 
sääntöjen kom-
mentoinnit 
kahvihuone-
printtiversiona, 
s-postilla ja 
pystypalave-
reissa luonnin 
jälkeen 



  61 

 

 

 
3. Uusien tilo-
jen, tekniikan 
ja toimintojen 
haltuunotto 
 

 
Uudet laitteet 
sekä tilat eivät 
häiritse työskente-
lyä vaan tukevat 
sitä.  
 
Ennakkoon saatu 
kokemus tiloista ja 
laitteista 

 
Koulutukset alkavat 
Kesällä 2022 
 
Uusiin tiloihin tutus-
tumaan, heti kun 
mahdollista. 
 
Laitepassit otettu 
käyttöön. 

 

 
AOH:t suunnit-
televat koulu-
tukset kaikille 
ja tilatutustu-
minen mahdol-
lisesti samassa 
 
Laitepassi-kou-
lutuspäiviä jat-
ketaan ja niistä 
viestitään 

 
Syksy 2021-
muuttopäivä 

 
AOH ja Laite-
vastaavat 

 
4. Työyhtei-
sön/yksittäisen 
työntekijän tu-
keminen muu-
toksessa ja 
muutosmyön-
teisen ilmapii-
rin luominen 

 
Kokeneen ja uu-
den työntekijän 
tukeminen ohjaa-
misessa ja oppimi-
sessa. 
 
Yksittäisen työnte-
kijän kuuntelemi-
nen ja tavoittei-
den saavuttami-
sessa tukeminen. 
 
Avoin ilmapiiri ja 
vuorovaikutusta 
sekä tiedonjaka-
mista eri Siltasai-
raalaan liittyvien 
ryhmien välillä.  
 
Yhteinen tavoite-
tila eli visio luotu. 
 
 

 
Tunne, että asiat 
opitaan porraste-
tusti. 
 
Jaetaan omaa osaa-
mista kaikille työyh-
teisöön. 
 
Ulkopuolinen luen-
noitsija itsensä joh-
tamisesta ja me 
hengestä. 
 
Omien tunteiden 
hallinta, itsensä 
johtaminen. 
 
Tunteiden deb-
riefing. 
 
Yksikköön tulee 
opetushoitaja, pari 
AOH:ta sekä muu-
tama OH:ta. (Eli tu-
kea saatavilla oppi-
miseen jne.) 
 
Palautteen antami-
nen ja sen vastaan-
ottaminen. 
 
Paikka, missä voi 
kysyä ja minne voi 
laittaa vastauksia – 
myös anonyymisti. 
Siltasairaalan huoli-
taulu/lokero. 
 
Yhteisen vision luo-
minen – minkälainen 
osasto haluamme 
olla vuonna 2023 
kun muutto on ta-
pahtunut? 
 

 
Koko työyh-
teisö 
 
 

 
Syksy 2021 – 
ikuisuus 
 
TyHy päivä 
 
Säännölliset 
osastotunnit 
 
”Hautajaisjuh-
lat” vanhoille 
vuodeosastoille 
muuton jälkeen 
 
 + ”Hääjuhla” 
uudelle yhtei-
selle vuode-
osastolle (polt-
tarit? ennen. 
edistää tutus-
tumista lisää) 

 
Työolobaro-
metri 
 
kehityskeskus-
telut 
 
kysely ja arvi-
ointi muutok-
sen jälkeen 
sekä muutok-
sen onnistumi-
sesta että 
psyykkisen työ-
hyvinvoinnin ti-
lasta. 
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Liite 2 Kyselyn saatekirje 

Tämän kyselyn tarkoituksena on saada tietoa vuodeosastojen 7 ja 8 hoitohenkilökunnan aja-

tuksista, odotuksista sekä kehittämisideoista koskien vuodeosastojen tulevaa yhdistymistä ja 

muuttoa uuteen Siltasairaalaan vuonna 2023. 

Kyselyn vastauksia käytän toimintamallin luomiseen, jonka avulla HUS Syöpäkeskuksen vuode-

osastojen 7 ja 8 koskevaa muuttoa ja vuodeosastojen yhdistymistä muuton yhteydessä uuteen 

Siltasairaalaan valmistellaan hoitohenkilökunnan psyykkinen työhyvinvointi huomioiden. Kyse-

lyn tuloksia käytän myös osastojen yhteisessä työpajassa toimintamallin luomiseksi. 

Tämä kysely on osoitettu Syöpäkeskuksen vuodeosastojen 7 ja 8 hoitohenkilökunnalle, apu-

laisosastonhoitajille sekä osastonhoitajalle.  

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja kyselyyn vastataan täysin nimettömänä. Opinnäyte-

työn tulokset julkistan vuodeosastojen henkilökunnalle opinnäytetyöni valmistuttua syys-

kuussa 2021. 

Toivon, että mahdollisimman moni ehtisi vastamaan kyselyyn työkiireiden ohessa sekä tuo-

maan omia ajatuksiaan ilmi. Sitä kautta pääsette vaikuttamaan yhteisen tavoitteen toteutu-

miseen.  

Vastausaikaa on 10.5.2021 asti. 

 

Lisätietoja kyselyyn liittyen: 

Miia Sjöblom 

miia.sjoblom@hus.fi 

0503559840 
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Liite 3 Kyselyn kysymykset 

Muutoksella tarkoitetaan tässä kyselyssä vuodeosastojen 7 ja 8 yhdistymistä ja muuttoa 

uuteen Siltasairaalaan vuonna 2023. Muutoksen suunnitteluvaiheella tarkoitetaan tässä 

kyselyssä valmistautumista tulevaan muuttoon.  

(kyselyssä on käytetty google form- sähköistä pohjaa ja tässä on vain esitetty kysymykset) 

 

1. Koen miettiväni tulevaa muutosta ja sen vaikutusta työhöni 

päivittäin 

viikoittain 

silloin tällöin 

en mieti muutosta lainkaan 

 

2. Koen tulevan muutoksen vaikuttavan psyykkiseen työnhyvinvointiini ja työssä jaksa-

miseen 

en lainkaan samaa mieltä 

osittain eri mieltä 

en osaa sanoa 

osittain samaa mieltä 

ehdottomasti samaa mieltä 

 

3.  Kerro lyhyesti muutamin sanoin, mitä ajatuksia ja tunteita tuleva muutos sinussa 

herättää? 

 

4. Koen että muutos voi vaikuttaa työnkuvaan 

 

 

 

5. Muutos tulee vaikuttamaan hoidon laatuun 

 

 

6. Työyhteisön muutoksella voi olla vaikutusta työhyvinvointiini 
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7.  Uuden työyhteisön muodostuminen ja uusien yhteisten pelisääntöjen luominen on 

mielestäni tärkeää muutosta suunnitellessa 

 

 

8. Työympäristön vaihtumisella on merkitystä psyykkiseen työhyvinvointiini 

 

9. Uusien työtehtävien opettelu ja työtapojen muuttuminen voivat vaikuttaa työhöni 

kuormittavasti 

 

Näissä kaikissa edeltävissä kysymyksissä 4-9 lineaarinen asteikko 1 – 5 

 

(1 täysin eri mieltä – 5 täysin samaa mieltä) 

 

10. Kummallakin vuodeosastolla on pitkä historia ja ajan myötä kehittynyt omia työsken-

telytapoja sekä käytäntöjä. Myös potilaiden saamat hoidot poikkeavat jonkin verran 

toisistaan. Tällä hetkellä tiedämme, että osastot yhdistyvät muuton yhteydessä. Ku-

vaile miten toivoisit uuden oppimisen ja uusien yhteisten pelisääntöjen luomisen 

tehtävän?  

 

11. Kuvitellaan että on vuosi 2023 ja olemme juuri muuttaneet uuteen Siltasairaalaan. 

Muutos on sujunut esimerkillisesti ja työhyvinvointi on lisääntynyt. Kuvailisitko omin 

sanoin, minkälaista osastolla on työskennellä nyt ja mitä asioita muutoksessa otettiin 

huomioon? 

 

12. Koetko, että voisit itse vaikuttaa muutoksen kulkuun? 

 

en lainkaan samaa mieltä 

osittain eri mieltä 

en osaa sanoa 

osittain samaa mieltä 

ehdottomasti samaa mieltä 

 

13. Kuvaile vielä lyhyesti, miten voisit itse vaikuttaa muutoksen kulkuun? 

 

14. Mitkä asiat koet nykyisessä työssäsi psyykkistä työhyvinvointiasi lisääviksi? (esim. 

mitkä asiat tuovat työssäsi varmuutta, onnistumisen elämyksiä ja/tai positiivisia tun-

teita) 
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Liite 4 Tutkimussuunnitelman tiivistelmä 

Opiskelen Laurea-ammattikorkeakoulussa Sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehittämisen 

yamk- tutkintoa ja olen ollut opintovapaalla vakityöpaikastani vuodeosasto 7:ltä nyt pian 

vuoden ajan. Uuteen Siltasairaalaan muutto on suuri muutos syöpäkeskukselle ja ajatus 

opinnytetyöstä heräsi mietittyäni asiaa oman työyhteisöni kannalta ja sitä miten muutos tulee 

vaikuttamaan kokonaisvaltaisesti työhön ja työntekiöihin. Muutokseen valmistautuminen ja 

muutoksen sujuvuus ovat ovat opinnäyteytyöni lähtökohdat.  

Opinnäytetyöni aiheeni liittyy uuteen Siltasairaalaan muuttoon valmistautumiseen 

hoitohenkilökunnan näkökulmasta ja siihen miten tulevan muutoksen aiheuttamaa 

epävarmuutta voitaisiin helpottaa, miten vuodeosastojen yhdistymistä yhdeksi osastoksi 

voitaisiin helpottaa sekä miten työhyvinvointi ja työnsujuvuus säilyisivät koko muutosprosessin 

ajan. 

Opinnäytetyön tarkoituksena on tuottaa toimintamalli, jonka avulla HUS Syöpäkeskuksen 

vuodeosastojen 7 ja 8 koskevaa muuttoa uuteen Siltasairaalaan valmistellaan 

hoitohenkilökunnan psyykkinen työhyvinvointi huomioiden.  

Keskeisenä tavoitteena on arvioida hoitohenkilökunnan ajatuksia, odotuksia sekä 

kehittämisideoita koskien vuodeosastojen tulevaa yhdistymistä ja muuttoa uuteen sairaalaan. 

Tavoitteena on lisäksi osallistaa hoitohenkilökunta tuottamaan yhdessä työn sujuvuutta ja 

työhyvinvointia tukeva toimintamalli muutokseen valmistautumiselle.  

Tulen suorittamaan sähköisen kyselyn hoitohenkilökunnalle (lähi -ja sairaanhoitajat) sekä 

apulaisosastonhoitajille sekä osastonhoitajalle. (Yhteensä noin 60 tutkimukseen osallistuvaa 

työntekijää joille lähetän kyselyn). Kyselyyn vastaaminen tapahtuu nimettömästi ja 

vastauksia käsitellen sisällön analyysin keinoin sekä käytän vastauksia yhteiskehittämiseen 

yhdessä hoitohenkilökunnan kanssa toimintamallin luomiseksi. 

Yhteisen työpajan vuodeosastojen hoitohenkilökunnalle pidän kyselyn vastausten analysoinnin 

jälkeen jonka pohjalta kehitän yhdessä henkilökunnan kanssa toimintamallin. 

Miia  Sjöblom 

 


