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Opinnaytetyoni aiheena on tutkia palvelutalon osastonhoitajien kokemuksia muutosjohtami-
sesta Apotti kayttojarjestelman kayttoonoton yhteydessa. Opinnaytetyossa on tarkoitus selvit-
taa, idan palvelualueella seniorikeskuksessa tyoskentelevien osastonhoitajien muutosjohtami-
sen kokemuksia asiakas- ja potilastietojarjestelma Apotin kayttoonotosta ja niiden vaikutuk-
sista omaan esimiestyohonsa. Tarkoituksena on kartoittaa palvelutalon osastonhoitajien nake-
myksia muutosjohtamisen nakokulmasta ja sen mahdollisista kehittamisen tarpeista.

Tutkimus suoritettiin laadullista tutkimusmenetelmaa kayttaen. Tietoperusta koostuu muutos-
johtamista, Apotti-potilastietojarjestelmaa ja tehostettua palveluasumista kasittelevasta ai-
kaisemmasta tutkimustiedosta ja kirjallisuudesta. Tutkimusmenetelmana kaytettiin teema-
haastattelua. Aineisto kerattiin kahdelta erilliselta haastatteluryhmalta. Haastatteluihin osal-
listui kahdeksan tehostetun palveluasumisen osastonhoitajaa. Tutkimus analysoitiin teemoit-
telemalla. Tutkimuksessa haettiin vastauksia kahteen tutkimuskysymykseen, naista ensimmai-
nen tutkimuskysymys jakautui viela kahteen alakysymykseen.

Muutosjohtamista ja kokemuksia muutoksista hoitoalan organisaatioissa on tutkittu laajasti
kansallisesti kuin kansainvalisesti seka kunnallisella kuin yksityissektorilla. Apotti-potilastieto-
jarjestelmaan ja siihen liittyvia kayttokokemuksista on viela hyvin vahan tutkimustietoa kay-
tettavissa. Taman vuoksi opinnaytetyon aihe on ajankohtainen ja tarpeellinen. Nakemysten ja
kokemusten selvittamiseen laadullisen tutkimusmenetelman kayttaminen oli perusteltua.

Itse Apotin kayttoonotto koettiin sujuneen hyvin. Apottitukihenkilot toimivat merkittavassa
roolissa Apotin kayttoonotossa ja kirjaamisen onnistumisessa. Apottisijaisten resursointi koet-
tiin myos onnistuneeksi toiminnaksi. Yksi merkittavimmista muutoksista Apotissa on ollut ra-
kenteiseen kirjautumiseen siirtyminen. Rakenteinen kirjaaminen koetaan kliiniseksi. Osaston-
hoitajien nakemyksen mukaan se ei tuo asiakkaan voimavaroja ja toimintakykya riittavasti na-
kyviin. Tiedon loytaminen koetaan haasteelliseksi Apotista. Osastonhoitajat kokevat tyonku-
vansa muuttuneen selvasti Apotin kayttoonoton myota.

Johtopaatoksissa esitetaan tehostetun palveluasumisen osastonhoitajien muutosjohtamisen
kehittamiseen ehdotuksia.

Asiasanat: Apotti-potilastietojarjestelma, Muutosjohtaminen, tehostettu palveluasuminen
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The purpose of this thesis is to study the experiences of enhanced service housing managers
about change management in connection with the implementation of the Apotti operating
system. The purpose of the thesis is to find out the experiences of ward nurses working in the
senior center in the eastern service area about the introduction of the customer and patient
information system Apotti and their effects on their own supervisory work. The purpose is to
map the views of the service building's department managers from the perspective of change
management and its possible development needs.

The study was conducted using a qualitative research method. The data base (theoretical
framework) consists of previous research data and literature on change management, the
Apotti patient information system and enhanced service housing. Interviewing was used as the
research method. The material was collected from two separate interview groups. Eight
enhanced service housing ward nurses participated in the interviews. The data were analyzed
by theme design. The study sought answers to two research questions, of which the first
research question was divided into two more sub-questions.

Change management and experiences of change in care organizations have been extensively
studied nationally rather than internationally and in both the municipal and private sectors.
Very little research data is still available on the Apotti Patient Information System and
related user experiences. Therefore, the topic of the thesis is topical and necessary. The use
of a qualitative research method to find out the views and experiences was justified.

The introduction of Apotti itself was felt to have gone well. Apotti technical support
personnell play a significant role in the implementation and successful registration of Apotti.
Resourcing of Apotti deputies was also considered a successful operation. One of the most
significant changes in Apotti has been the transition to structured recording. Structured
recording is perceived as clinical. In the opinion of the ward nurses, it does not bring the
customer's resources and operational capacity to the fore. Finding information from Apotti is
perceived as challenging. Ward nurses feel that their job description has clearly changed with
the introduction of Apotti.

The conclusions set out proposals for the development of change management for enhanced
service housing ward nurses.

Keywords: Apotti, Change management, Enhanced service housing
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1 Johdanto

Tyoelamanmuutos on nykyjaan jatkuvaa. Muutos ja muutostarpeet vaihtelevat, mutta jokai-
sessa muutoksessa tarvitaan muutosjohtamista. Muutosjohtaminen puolestaan edellyttaa

muutosjohtamisosaamista ja muutoksen hallinnan taitoja (Kallankari 2019).

Tyoelamanmuutokset ovat erilaisia sisalloltaan ja tapahtuvat aina jossakin tyon tekemisen
kontekstissa riippumatta niiden koosta tai haasteista. Toisinaan muutokset koskevat tyota te-
kevia ihmisia ja toisinaan puolestaan laitteita ja jarjestelmia, esimerkiksi potilastieto kaytto-
jarjestelman vaihtuessa muutos koskettaa seka laitteita etta niita kayttavia ihmisia (Kallan-
kari 2019).

Muutosjohtamisen tulisi olla hallittua tarpeesta lahtevan muutosprosessin ohjaamista nykyti-
lasta kohti tavoitetilaa. Organisaatiossa tapahtuvaa muutosta usein miten toteuttavat siella
tyoskentelevat tyontekijat. Muutoksen onnistumiseksi tulee tyontekijat saada motivoitumaan

ja sitoutumaan tavoitteisiin (Kallankari 2019, 15-16).

Opinnaytetyoni aiheena on tutkia palvelutalon osastonhoitajien kokemuksia muutosjohtami-
sesta Apotti kayttojarjestelman kayttoonoton yhteydessa. Opinnaytetyossa on tarkoitus selvit-
taa, idan palvelualueella seniorikeskuksessa tyoskentelevien osastonhoitajien muutosjohtami-
sen kokemuksia asiakas- ja potilastietojarjestelma Apotin kayttoonotosta ja niiden vaikutuk-
sista omaan esimiestyohonsa. Tarkoituksena on kartoittaa palvelutalon osastonhoitajien nake-

myksia muutosjohtamisen nakokulmasta ja sen mahdollisista kehittamisen tarpeista.

Apotti on sosiaali- ja terveydenhuollon tieto- ja toiminnanohjausjarjestelma, joka yhdistaa
sosiaali- ja terveydenhuollon tiedot samaan jarjestelmaan. Oy Apotti Ab on HUSin ja yhteis-
tyokuntien (Helsinki, Vantaa, Kauniainen, Kerava, Kirkkonummi, Keski-Uudenmaan sote-kun-
tayhtyma, Inkoo, Siuntio ja Loviisa seka Lapinjarvi osana Loviisaa) yhteistyona syntynyt maail-
man ensimmainen sosiaali- ja terveydenhuollon tieto- ja toimintajarjestelma. Apotin tavoit-
teena on kehittaa sosiaali- ja terveydenhuollon palveluita seka yhdistaa toimintatapoja kus-

tannusten hillitsemiseksi (Apotti 2021).

Sosiaali- ja terveyspalveluiden kehittaminen on alan erityispiirteiden potilasturvallisuuden ja
laatutavoitteiden vuoksi erityislaatuista. Palveluiden tuotanto ei saa keskeytya hetkeksikaan
eika sen palveluiden laadussa saa tapahtua poikkeamia muutosten vuoksi (Kallankari 2019,
15).



2 Apotti asiakas- ja potilastietojarjestelma

Apotti on asiakas- ja omistajaorganisaatioidensa muutoshanke, jossa kehitetaan sosiaali- ja
terveydenhuollon palveluita seka yllapidetaan tuotannossa olevaa asiakas- ja potilastietojar-
jestelmaa. Apotti-hanke kaynnistyi vuonna 2012 ja paattyy suurien kayttoonottojen jalkeen
vuonna 2022. Oy Apotti Ab:n omistavat HUS Helsingin yliopistollinen sairaala, Helsinki, Van-
taa, Kauniainen, Kerava, Kirkkonummi, Tuusula, Inkoo, Siuntio ja Loviisa (seka Lapinjarvi

osana Loviisaa (Apotti 2021.)

Apotti-hankkeen tavoitteena on tietojarjestelman kayttoonoton lisaavan asiakaslahtoista toi-
mintaa seka parantavan toiminnan laatua. Myos yhtenaisten ja innovatiivisten toimintatapo-
jen tavoitteena on saada sosiaali- ja terveydenhuollon palveluista kustannustehokkaampaa.
Apotin myota organisaatioiden ja yksikoiden tiedolla johtaminen paranee Apotista saatavia
tietoja hyodyntamalla. (Kaisla & Paasivirta 2017; Hellstén & Salmi 2021; Gron 2019.)

Tehokas tiedolla johtaminen onkin tarpeen, jotta sote-palvelut voidaan tuottaa ihmisten tar-
vetta vastaaviksi ja kustannustehokkaasti. Tutkimusten mukaan 10 % vaestosta synnyttaa noin
80 % sote-kustannuksista. Heista suurin osa kayttaa seka sosiaali- etta terveydenhuollonpalve-
luita. Apotti jarjestelman avulla pystytaan palveluita kohdentamaan paremmin niita eniten

tarvitseville (Kaisla & Paasivirta 2017.)

Hankkeen alussa paakaupunki seudulla oli haasteena se, etta alueella oli kaytossa satoja eri-
laisia tietojarjestelmia, jotka eivat tukeneet tarpeeksi ammattilaisten tyota, yhdessa teke-
mista eivatka toiminnan kehittamista, kun jarjestelmat eivat toimineet eivatka keskusteet
toistensa kanssa. Apotin kayttoonoton myota kaytossa on vain yksi, yhteinen asiakas- ja poti-
lastietojarjestelma, jota kehitetaan jatkuvasti. Samalla Apotti-jarjestelma yhdistaa ensim-
maisena maailmassa sosiaali- ja terveydenhuollon tiedot samaan tietojarjestelmaan (Apotti
2021.)

Yhtenaisen tietojarjestelman lisaksi Apotin tarkoituksena on tukea sosiaali- ja terveydenhuol-
lon yhteista kehittymista seka prosessien yhdenmukaistamista. Apotin keskeisimpana tehta-
vana onkin yhdistaa ja kehittaa yhteistyokuntien ja HUS:n sosiaali- ja terveydenhuollon toi-
mintaa, jotta tyonkulut ja prosessit tulevat olemaan yhtenaisia ja asiakkaiden ja potilaiden

saama hoito ja palvelu taten tasalaatuisempaa (Gron 2019).

Apotin myota tavoitteena on, etta sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisten kaytossa on
asiakkaiden ja potilaiden reaaliaikaiset tiedot riippumatta siita missa hoitoa- tai palvelua an-
netaan. Tietojen siirtyminen yksikosta toiseen seka tietojen siirtyminen sosiaalihuollon ja ter-
veydenhuollon valilla on sujuvampaa Apotin myota. Taman myota asiakkaiden ja potilaiden

hoidon odotetaan olevan tasalaatuisempaa ja turvallisempaa. Tahan olennaisesti vaikuttaa



Apottiin siirtymisen myota yhtenaisesti toteutettava rakenteinen kirjaaminen (Kaisla & Paasi-
virta 2017; Hellstén & Salmi 2021; Gron 2019.)

Apotti tietojarjestelman keskeisia muutoksia ovat rakenteisen kirjaamisen tuottama kirjaami-
sen laadun parantuminen ja tulkittavuus seka sen ajantasaisuus. Apotti-jarjestelma antaa
ajantasaista tietoa asiakkaasta tai potilaasta kaytettavaksi hoito- ja palvelutilanteissa lakien
ja asiakkaiden antamien suostumusten rajoissa. Apotti toimii myos toiminnanohjausjarjestel-
mana ohjaten ammattilaisten tyoskentelya ohjaavien tyonkulkujen avulla. Toiminnanohjaus
muistuttaa tyontekijoita tehtavista toimista seka ehdottaa toimintatapoja. Toiminnanohjauk-
sen avulla pyritaan vahentamaan tyontekijoiden muistitaakkaa jarjestelman tuottamien muis-
tutusten avulla (Kaisla & Paasivirta 2017; Hellstén &Salmi 2021; Gron 2019.)

Lisaksi Apotti-jarjestelmasta saadaan seurantatietoa niin asiakkaalle, ammattilaiselle, johta-
misen tueksi ja Benchmarking-tietoa toiminnan kehittamisen ja vertailemisen tueksi (Kaisla &
Paasivirta 2017.) Asiakkaan hoidossa ammattilaista auttaa Apotti-jarjestelman automaattinen
tietojen analysointi. Jarjestelma ilmoittaa, jos asiakkaan tiedoista puutuu olennaisia tietoja
tai ilmenee halyttavia tekijoita. Jarjestelman sisaltamien ohjelmien avulla kyetaan myos en-
naltaehkaisemaan erilaisia riskeja. Kustannus Duodecim Oy on solminut Apotin kanssa sopi-
muksen, joka on mahdollistanut integroitavan Apottiin paatoksenteon tukijarjestelman. Paa-
toksenteko tukijarjestelman avulla Apotti yhdistaa asiakas- ja potilastiedot laaketieteelliseen
tietoon ja hoitosuosituksiin seka laatii naiden pohjalta asiakas- ja potilaskohtaisia linkityksia

hoitosuosituksiin seka hoitoon liittyvia muistutuksia (Gron 2019).
2.1 Asiakas- ja potilastietojarjestelman kayttoonottaminen

Tietojarjestelmalla tarkoitetaan sosiaali- tai terveydenhuollon asiakastietojen sahkoista kasit-
telya varten toteutettua ohjelmistoa tai jarjestelmaa, jonka avulla tallennetaan ja yllapide-
taan asiakas- tai potilasasiakirjoja ja niissa olevia tietoja. Tietojarjestelman tulee tayttaa yh-
teen toimivuutta, tietoturvaa ja tietosuojaa seka toiminnallisuutta koskevat olennaiset vaati-
mukset, ennen kuin sen saa ottaa kayttoon. Tietojarjestelman valmistaja on vastuussa vaati-

mustenmukaisuuden osoittamisesta (Valvira 2021.)

Yleiset vaatimukset tietojarjestelmille ja niiden valmistajille seka sosiaali- ja terveydenhuol-
lon palvelun antajille maarittelee laki sosiaali- ja terveydenhuollon asiakastietojen sahkoi-
sesta kasittelysta (159/2007). Potilastietojarjestelmien tarkemmista yksityiskohdista ja olen-
naisimmista vaatimuksista puolestaan paattaa terveyden ja hyvinvoinnin laitos (THL) (Valvira
2021.)

Uuden tietojarjestelman hankinta lahtee useimmiten organisaation toiminnan kehittamisen
tarpeesta ja sen kayttoonoton tavoitteena on toiminnan paraneminen seka tehostaminen.

Apotti- potilastietojarjestelman keskeisin tavoite ja samalla kehittamisen kohde oli siirtya
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yhteen yhtenaiseen asiakas- ja potilastietojarjestelmaan sosiaali- ja terveydenhuollossa. Kes-

keisia tavoitteita olivat myos laadun paraneminen ja toiminnan tehostaminen.

Tietojarjestelman kayttoonottoprosessi alkaa ensimmaisesta suunnitelmasta hankkia uusi tie-
tojarjestelma ja paattyy kun jarjestelma on kayttajien kaytossa. Tietojarjestelman kayttoon-
ottoprosessi on monivaiheinen ja moninainen prosessi, joka ei etene suoraviivaisesti tavoit-
teista toteutukseen ja kayttoonottoon. Tietojarjestelmien kayttoonoton onnistuminen riippuu
pitkalti toteutus- ja kayttoonottoprosesseista seka niiden menetelmista ja toteutustavoista.
Kayttoonotto tulisi aina suunnitella tarkasti, jotta valtyttaisiin kayttoonoton epaonnistumi-
seen johtavilta virheilta seka kayttajien muutoksen vastustamiselta. (Hyotylainen & Kallio-
koski 2001, 21.)

Henkiloston kouluttaminen on merkittavassa roolissa uuden tietojarjestelman kayttoonoton
onnistumisessa. Onnistunut koulutus luo perustan ammattilaisten osaamisen kehittymiselle
tietojarjestelman kayttoonotossa seka uuden toiminnanjarjestelman juurruttamiselle organi-
saatiossa. Sosiaali- ja terveydenhoitoalalla silla on myos tarkea rooli asiakas- ja potilasturval-

lisuuden turvaamiseksi tietojarjestelmamuutoksessa (Repo & Ukkola 2019,6.)

2.2 Aikaisempia kokemuksia asiakas- ja potilastietojarjestelmien kayttoonotosta

Aikaisemmista Suomessa tehdyista potilastietojarjestelmien kayttoonottotutkimuksista ilme-
nee, etta tyonkulkuihin sopeutettu tietojarjestelma ja henkiloston osallistaminen tyonkulku-
jen kuvaamiseen ja maarittelyihin ovat keskeisessa roolissa onnistuneelle tietojarjestelman

kayttoonotolle sosiaali- ja terveydenhuollossa (Lammi L. 2015, 1573-1579.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon tietojarjestelmahankinnoissa ei ole aikaisemmin juurikaan huo-
mioitu kaytettavyys- ja loppukayttajanakokulmaa. Loppukayttajanakokulman huomiotta jatta-
mista pidetaankin yhtena suurimpana syyna aikaisempien terveydenhuollon tietojarjestelmien

kayttoonoton epaonnistumisiin (Kaipio, Laaveri & Tyllinen 2015,104-106.)

Tutkimusten perusteella on huomioitu, etta suuria kertaluonteisia tietojarjestelmien kayt-
toonottoja tulisi valttaa, koska suurta tietomaaraa ei ole mahdollista omaksua koulutuksissa.
Kayttoonottokoulutuksiin tulee varata riittavasti aikaa ja osallistumiskertoja seka harjoittelu-
mahdollisuuksia (Kaipio ym. 2015,104-106; Lammi 2015, 1573-1579.) Tietojarjestelman kay-
tettavyyden sopiminen yhteen tyotehtavien ja tyonkulun kanssa on vaikutuksessa kayttajien
kokemaan kaytettavyyteen ja uuden tietojarjestelman kayton omaksumiseen (Ekholm & Kin-
nunen 2016, 63-70).

Tutkimusten mukaan huomiota tulisi kiinnittaa myos siihen, etta kayttoonottokoulutuksen ja

tietojarjestelman kayttoonoton vali ei saa olla liian pitka. Olisi myos hyva arvioida
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koulutettavien loppukayttajien osaamisen taso ennen koulutusten jarjestamista ja tarjota
mahdollisuuksien mukaan osaamistason mukaisesti raataloityja koulutuksia (Lammi 2015,
1573.)

3 Tehostettu palveluasuminen

Tehostettu palveluasuminen on sosiaalihuoltolain 1301/2014 mukainen tuetun asumispalvelun
muoto. HenkilGille, jotka tarvitsevat hoitoa ja huolenpitoa ymparivuorokauden jarjestetaan
asunto tehostetun palveluasumisen yksikosta. Tehostettu palveluasuminen on avohoitoa, jossa
palveluiden tarve maaritellaan asiakkaan tarpeiden mukaisesti. Tehostettu palveluasuminen
voi olla joko lyhyt tai pitkakestoista (Kuntaliitto 2021.)

Tehostetussa palveluyksikossa on henkilokuntaa paikalla ymparivuorokauden. Asukas maksaa
palveluasumisestaan vuokrasopimuksen mukaista vuokraa seka tarvittavista palveluista, kuten
kotisairaanhoidon laakaripalveluista peritaan asiakasmaksuja. Tehostetun palveluasumisen

asiakkaat ovat paasaantoisesti iakkaita henkiloita (Kuntaliitto 2021.)

Tehostettuun palveluasumiseen siirrytaan kun, asiakas ei enaa selviydy kotona kotihoidon ja
palveluiden turvin. Palveluasumisen tarve perustuu aina terveydentilan ja toimintakyvyn arvi-
ointiin, jonka perusteella laaditaan yksilollinen kuntoutus-, hoito- ja palvelusuunnitelma. Toi-

mintakykymittareiden avulla arvioidaan asiakkaan toimintakykya (Soite 2017, 3-4.)

Asiakkaalla on mahdollisuus asua tehostetussa palveluasumisyksikossa aina kuolemaansa

saakka, mikali hanen hoitotahtonsa tai hoitonsa ei vaadi sairaalahoitoa (Soite 2017, 3-4.)

Omaiset ja lahimmaiset ovat merkittavassa roolissa asiakkaan hoidon suunnittelussa ja sen to-
teutumisessa, toimien yhteistyossa hoitohenkilokunnan kanssa. Palveluasumisen henkilokunta
koostuu moniammatillisesta sosiaali- ja terveydenhuollon ammattihenkilostosta, jotka tyos-
kentelevat yhdessa sosiaali- ja terveydenhoitoalan asiantuntijoiden kanssa. Palveluasumisen

toiminta on luottamuksellista ja henkilostoa sitoo vaitiolovelvollisuus (Soite 2017,3-4.)

Tehostetun palveluasumisen henkilostomitoitus on saadetty laissa. Vanhuspalvelulain muutos
vahvistettiin 1.10.2020 siirtymaajalla. Aikaisemmin mitoitusta on ohjattu laatusuosituksella.
Mitoitus nousee asteittain ja siirtymaaika paattyy 1.4.2023, jolloin henkilostomitoitus on va-
hintaan 0,7 tyontekijaa asiakasta kohti (Stm 2021.)

Tehostettu palveluasuminen on kasvanut, ensisijaiseksi ymparivuorokautista hoitoa tarvitse-
vien iakkaiden asiakkaiden asumisen muodoksi. Hieman yli puolet (52 %) iakkaiden tehostetun

palveluasumisen palvelujentuottajista on yksityisia yrityksia tai jarjestoja (THL 2020.)
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Laitos- ja asumispalvelujen ikddntyneet (65+) asiakkaat yhteensd vuosien 2000-2018
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= Vanhainkoti

= Terveyskeskusten pitkdaikaishoito

Kuvio 1: Tilastoraportti 45/2020, 6.11.2020 (thl.fi 2021)

4  Jatkuva muutos ja sen johtaminen

Muutos ei ole uusi asia tyoelamassa. Muutokset ovat myos lahes jokapaivaista toimintaa esi-
henkilotyossa. Onkin pohdittu, etta kannattaako kasitetta muutosjohtaminen yleensa enaa

kayttaa muutoksen ollessa nykymaailmassa jatkuvaa (Kallankari 2019, 16-18; Pirinen 2015).

Muutosjohtamisessa on yleensa kyse monen tasoisen muutoksen aikaansaamisesta ja sen tuke-
misesta organisaatiossa tai tyoyksikossa. Se koostuu prosessista, jossa analysoidaan muutok-
sen tarpeita, maaritellaan tavoiteltava muutos, toimitaan suunnitelmallisesti sita kohtia ja
arvioidaan muuttunutta toimintaa ja sen seurauksia. Harvoin muutosta voidaan hallita taysin,
koska siihen vaikuttavat niin monet eri tekijat, etta naita vaikutuksia on usein mahdotonta
ennakoida. Muutokseen voi kuitenkin vaikuttaa, siihen voi sopeutua ja sita voi myos edistaa
tarkoituksellisesti (Viitala 2005, 48-51.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimusten mukaan onnistuneen organisaatiomuutoksen mahdollistajia

ovat henkiloston osallistaminen muutokseen, tuen saaminen muutoksen aikana seka laadukas,
monipuolinen ja vuorovaikutteinen viestinta. Viestinnan tulee olla aitoon vuoropuheluun mah-
dollistavaa, ei pelkastaan yksisuuntaista tiedon siirtamista. Viestintaa tarvitaan koko muutos-
prosessin ajan, ennen muutosta, sen aikana ja sen jalkeen. Henkiloston kokema vaikuttamisen

mahdollisuus muutokseen ja sen toteuttamiseen auttavat henkilostoa sitoutumaan
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organisaation muutokseen. Organisaation muutoksen onnistumiseen merkittavasti vaikuttavat
henkiloston saama tuki muutoksen lapikaymiseen ja sen hallitsemiseen seka laadukas koulutus
muuttuviin tehtaviin (Ponteva 2012,16.)

Tyoelamanmuutokset ovat erilaisia sisalloltaan ja tapahtuvat aina jossakin tyon tekemisen
kontekstissa riippumatta niiden koosta tai haasteista. Toisinaan muutokset koskevat tyota te-
kevia ihmisia ja toisinaan puolestaan laitteita ja jarjestelmia, esimerkiksi potilastieto kaytto-
jarjestelman vaihtuessa muutos koskettaa seka laitteita etta niita kayttavia ihmisia (Kallan-
kari 2019,17-18). Muutosten erilaisuuden vuoksi muutostarpeet vaihtelevat ja tarvitaan eri-
laista muutosjohtamista. Muutoksen luonne vaikuttaa siihen millaista muutosjohtamista tarvi-

taan.

Muutokset voidaan lajitella niiden luonteen ja laajuuden mukaan neljaan eri tasoon ja neljaan
erilaiseen luokkaan. Pienemmat esimerkiksi laitteisiin liittyvat muutokset voidaan johtaa asia-
painotteisesti, kun taas muutokset, jotka koskevat henkilostoa ja heidan tyoskentely- tai toi-
mintamallejaan vaativat ihmislaheista johtamista. Suuret ja monimutkaiset muutokset kuten
potilastietojarjestelman muutos vaativat seka asioiden etta ihmisten johtamista ja taten

edellyttavat muutosjohtamisen taitojen hallintaa.

laaja, ja kompleksinen
muutos, joka vaikuttaa seka
ihmisiin etta jarjestelmiin
edellyttaa vankkaa muutos-
johtamista, joka taitavasti
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ihmisten johtamisen
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Kuvio 2: Muutoksen nelikentta (Kallankari 2019,17)

Ylld oleva kuva (Kuvio:2 Muutoksen nelikenttd) kuvaa muutosjohtamisen aluetta, sen perus-
teella, millainen on muutoksen luonne ja laajuus. Lisdksi kuva antaa ohjeita siitd, mitkd

muutosjohtamisen osa-alueet korostuvat missdkin muutoksessa (Kallankari 2019, 17.)
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4.1  Muutoksen johtaminen sosiaali- ja terveydenhoitoalalla

Muutoksen tarpeita sosiaali- ja terveydenhoitoalalle tuovat vaeston ja tyontekijoiden ikaanty-
minen, palveluiden tarjoamiseen liittyvat taloudelliset rajoitteet, teknologian kehittymisen ja
digitalisoitumisen mukanaan tuomat uudistumisen tarpeet seka uusien sukupolvien mukanaan

tuomat tyoelaman muutostarpeet.

Muutoksen johtamiseen kuuluu oleellisesti uudenoppiminen, joka puolestaan vaatii osaamisen
johtamista. Jatkuva osaamisen kehittaminen on keskeisinta osaamisen johtamisprosessissa.
Prosessin lahtokohtina toimivat organisaation visio, strategia ja tavoitteet (Sydanmaalakka
2007,131.)

Osaamistarpeiden maarittaminen strategiasta lahtien, ei ole viela yleisesti kaytossa sosiaali-
ja terveydenhoitoalla. Strategia-ajattelu on edelleen vierasta monille tyontekijoille eivatka
taten ohjaa juurikaan kaytannon tyota. Toimintaa olisikin syyta kehittaa siten, etta organisaa-
tion strategian osa-alueet olisivat kiinnitettyina kaikkeen toimintaan ja kehittamistyohon
suunnannayttajina. Tarkeaa olisi yksinkertaistaa strategiat arjen toiminnan tasolle ymmarret-
tavaan muotoon. Esimerkiksi yhdessa laaditut toiminnan tavoitteet, jotka viela visualisoidaan
auttavat jasentamaan ennestaan hahmottumatonta tai vierasta kasitetta tyontekijoille (Vii-
tala 2005,121-122.)

Useiden tutkimusten seka kirjallisuuden perusteella strategia lahtoinen osaamisen johtaminen
on tavoiteltava tila nyt ja tulevaisuudessa myos sosiaali- ja terveydenhoitoalan organisaa-
tiossa seka taman kannalta tarkeaa on strategian jalkauttaminen perustyohon. Strategia osaa-

minen kuuluu siis kaikille johdosta aina alimmalle toiminnan tasolle.

Sosiaali- ja terveydenhuollon palveluissa on tehty viime vuosikymmenien ajan runsaasti muu-
toksia. Sanna Kallankari (2019,18) toteaa kirjassaan sote-alan muutoksien vaihtelevan laajuu-
deltaan. Muutoslaajuus voi vaihdella yksittaista tyontekijaa koskevasta laajoihin koko organi-
saatiota, maata tai kansainvalista aluetta koskeviin muutoksiin. Naista esimerkkina voidaan
mainita parhaillaan kaynnissa oleva koko Suomea koskeva Sote-alan uudistus seka alueellisena
useamman kunnan ja Helsingin Yliopistosairaalan yhteistyona toteutettu opinnaytetyossani

tarkastelun kohteena oleva Apotti hanke.

My0s Helsingin kaupungin organisaatioissa on viime vuosien ajan tehty suuria palvelun uudista-
misia ja samalla on uudistettu myos johtamista. Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoi-
mialan johtamisen mallin ydin koostuu sisaisesta motivaatiosta, yhteisesta tyosta seka itseoh-
jautuvuudesta. Nama puolestaan koostuvat seuraavista kahdeksasta menestystekijasta, joita
ovat ihmislahtdinen osallisuus, monialaiset tiimit, valmentava esimiestyo, tavoite johtaminen,

tiedolla johtaminen, pelisaannot, ketterakehittaminen seka osaamisen johtaminen.
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Kallankarin mukaan (2019,13) Suomessa sote-alan muutoksiin omat piirteensa luovat henkilos-
ton ja esimiesten vahva kliininen osaaminen ja koulutuksen taso seka korkea ammattietiikka
seka sitoutuminen asiakastyohon. Ominaista on myos se, etta ihmisten johtamiseen ja muu-
toksen hallintaan ei valttamatta ole saatu juurikaan koulutusta (Kallankari 2019, 13; Jarvinen
2006,9).

Sosiaali- ja terveydenhuollon muutoksia suunniteltaessa ja toteutettaessa on huomioitava po-
tilasturvallisuuden toteutuminen ja se, ettei palvelutuotanto voi keskeytya muutoksissa het-
keksikaan eika sen laadussa saa muutoksien vuoksi tapahtua poikkeavuuksia. Vahva lainsaa-
danto seka korkea hierarkkisuus julkisen puolen paatoksenteossa ovat merkittavissa rooleissa

kaikessa sosiaali- ja terveydenhuollon muutostoiminnassa (Kallankari 2019, 13.)

Useiden tutkimusten mukaan on todettu, etta sote-alalla vain harva muutos onnistuu (Kallan-
kari 2019,14; Virkkunen yms. 2007,13-14). Tutkimusten mukaan muutoksia johdetaan usein

projekteina. Projekti johtamisen sijaan muutoksissa tulisi keskittya enemman ihmisten johta-
miseen. Muutosten johtamisessa tulisi toteuttaa ihmisten johtamisen menetelmia, jotta hen-

kilosto saadaan hyvaksymaan muutos seka sitoutumaan toimimaan tavoitteita kohti.

tavoitteet

muutos-
johtaminen

F Y
‘ s,

askeleet kohtj === ihmiset

tavoitteita
Kuvio 3: Muutoksen onnistumisen elementit (Kallankari 2019, 155)

Muutoksen onnistumiseen tarvitaan tavoitteet, askeleet kohti tavoitteita ja ihmiset, jotka
toteuttavat muutoksen. Muutoksen hallintaa, ohjaamista ja toteuttamista edistdd taitava

muutoksenjohtaja (Kallankari 2019, 155.)

Haasteita muutosten onnistumiseen sosiaali- ja terveydenhoitoalalla luovat myos eri ammatti-
ryhmien, toimialojen, perusterveydenhuollon ja erikoisairaanhoidon valiset raja-aidat. Myos
aikaisemmat muutoksen epaonnistumiskokemukset ja henkiloston vasyminen jatkuviin muu-
toksiin seka puutteet muutoksen johtamisessa lisaavat haasteita muutoksien onnistumiseen
sote-alalla (Kallankari 2019, 14; Virkkunen yms. 2007, 13-14.)
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4.2  Esihenkilon rooli muutoksen johtamisessa

Muutoksen johtaminen ja muutososaaminen ovat perustehtavia esihenkilotyossa tana paivana.
Jokaisen esihenkilon tulisi huolehtia oman muutososaamisen ja -johtamisen taitojen ja muu-
toksen onnistumista edistavien tekijoiden kehittamisesta. Harva esihenkilotyota tekevista
omaa synnynnaiset valmiudet ja taidot hyvaan muutoksen johtamiseen (Kallankari 2019, 38;
Pirinen 2015.)

1. Kirkasta itsellesi ja
5. Arvioi muutosta koko muille muutoksen
sen ajan, ldhestytadnkod tarkoitus, visio,
tavoitteita, ovatko muu- tavoitteet ja

tokset toivottuja, etene- kdytanndn toimet.
vatko toimenpiteet,
ollaanko aikataulussaH‘a
budjetissa, miten mielen-
prosessit elavat. Reagoi
muutostarpeisiin asia-
johtamisen sekd ihmisten
Jjohtamisen toimenpiteilla.

2. Ota henkilosto
mukaan suunnittele-
maan ja toteuttamaan
muutosta aivan alku-
metreilta lahtien.

muutos-
johtamisen
osaaminen

4. Tiedota henkilokuntaa 3. Suunnittele muutos riittavalla
jatkuvasti ja oikea-aikaisesti,| | tarkkuudella, arvioi suunnittelu-
Eida ylld avointa keskustelu-| | vaiheessa mahdollisimman rea-
ulttuuria, tiedota myos listisesti muutoksen vaikutuksia
sidosryhmia. toimintaan ja organisaatioon,
suunnittele myos muutoksen
arviointi sen aikana ja sen jalkeen.

Kuvio 4: Muutoksen johtajan muistilista onnistuneeseen muutoksen johtamiseen (Kallankari
2019, 156)

Esihenkilon rooli muutoksessa on moniulotteinen. Sen lisaksi, etta esihenkilon tehtavana on
tukea alaisiaan muutoksen toteuttamisessa, saattaa han itse olla osana muutosta. Esihenkilo
ei valttamatta myoskaan ole samaa mielta muutoksen tarpeellisuudesta tai muutoksen arvot
ovat ristiriidassa esihenkilon omien arvojen kanssa. Esihenkilon muutosmyonteisyydella on
merkittava vaikutus henkiloston muutosmyonteisyyteen, muutoksen toteutumiseen ja siihen
sitoutumiseen. Motivoituneen esihenkilon on helpompi onnistua aktivoimaan henkiloston ajat-
teluprosessi ja sisainen motivaatio. Sisainen motivaatio on tunnetila, jonka myota henkilo si-
toutuu tehtavaan, toimii aktiivisesti ja oma-aloitteellisesti. Sisaisesti motivoitunut henkilo na-
kee vaikeudet haasteina esteiden sijaan. Muutoksen johtajan tulisi hallita sisaisen motivaa-

tion sytyttamisen taitoja.

Sisaisen motivaation syttymiseen voidaan tyossa vaikuttaa seuraavin keinoin:

. Runsas palaute ja tunnustus

. Jalot arvot ja eettinen selkaranka

. Toimintavapaus ja itsenaisyys, seka kykyjen kaytto ja kehittyminen
. Onnistumisen mahdollisuus ja onnistumisen ilo

. Mielekas ja selkea tyon tarkoitus
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. Tehtavien haasteellisuus ja vastuullisuus
. Innostavat ja realistiset tavoitteet
(Kallankari 2019,44)

palautteen antaminen
oikeudenmukaisuus lannistumattomuus

tavoitteellisuus johtamisosaaminen
aikaisemmat mittaaminen, tilastointi ja
onnistumiset tiedolla johtaminen
muutoksissa luotettavuus
muutoksen ] A
asiahallinta /L—I—I-I_I_I-l idearikkaus
muutoksen . . hyva
mielen- paineen ja
prosessien ~ | stressinsieto
hallinta
b B X avoin viestiminen
hyva tunnealy innostuvuus .
toimeenpanokyky

hyvé ammatillinen valmentava johtaminen
itseluottamus hyvat vuorovaikutustaidot

uskon valaminen tavoitteiden
saavuttamiseen

Kuvio 5: Muutoksen onnistumista edistavat tekijat muutosjohtamisessa (Kallankari 2019,38)

Niin esihenkilotyossa kuin muutoksen johtamisessa tulisi pyrkia ihmislaheisempaan johtamis-
kayttaytymiseen haastamalla henkilokuntaa ottamaan itse vastuuta ja osallistamaan itseoh-
jautuvaan ja kehittavaan toimintaan sen sijaan, etta esihenkilo antaisi valmiita vastauksia ja
toimintaohjeita. (Kallakari 2019, 40-44.)

Esihenkilon tehtavana on muutoksessa saada tyoyhteiso toimimaan kohti muutoksella tavoitel-
tavaa tilaa seka valaa uskoa muutoksen lapiviemiseen ja tukea henkilostoa perustehtavan suo-
rittamisessa muutoksen aikana, mahdollisista muutoksen aiheuttamista uhkakuvista huoli-

matta (Laaksonen yms. 2012, 80-83.)

Esihenkilon tulee ymmartaa mielenprosessien muutosmallin, sen vaiheet ja mahdolliset vaiku-
tukset tyoyhteisoon ja muutosprosessiin. Hyva muutosjohtaja osaa hyodyntaa mielenproses-
seja muutoksen etenemisen edistamiseen seka muutosvastarinnan lieventamiseen. Oleellista

on esihenkilon kyky kohdata ja kasitella muutosvastarintaa (Kallankari 2021,43.)
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sitoutu-
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Kuvio 6: Mielenprosessien eteneminen muutokseen ja sitoutuminen tavoitteisiin (Kallankari
2021, 43)

Kallankarin (2021) mukaan muutos on monimutkainen ja monitasoinen ilmio, joka edellyttaa
laajaa asiahallintaa. Asiajohtamisen keskeisimmat osia ovat muutoksen etenemisen seuranta
ja muutostoimenpiteiden hallinta. Toimenpiteiden hallinnan kanalta oleellista on suoritetta-
vien toimenpiteiden pilkkominen pienempiin, konkreettisempiin ja helpommin ymmarrettaviin
osiin. Myos tehtavien ja toimenpiteiden aikatauluttaminen ja tyonkuvan selkeyttaminen seka
tehtavien vastuuttaminen tietyille henkiloille mahdollistaa muutoksen toteuttamiseen sitou-

tumisen seka aikataulussa pysymisen.
4.3  Osaamisen johtaminen muutoksessa

Muutokset vaativat muutosjohtajuuden lisaksi osaamisen johtamista. Organisaation menesty-
minen edellyttaa, etta tietoa ja osaamista osataan luoda, kehittaa ja hyodyntaa - mika puo-
lestaan edellyttaa hyvaa osaamisen johtamista. Sydanmaanlakan mukaan (2014, 89-90) osaa-
misen johtaminen on kehittynyt perinteisesta hierarkkisesta ylhaalta alaspain suuntautuvasta
lahestymistavasta kohti vuorovaikutteista lahestymistapaa. Vuorovaikutteiseen lahestymista-
paan oleellisesti kuuluvat kasitteet yksilon vastuu ja itseohjautuvuus, syvallisesti keskusteleva

organisaatiokulttuuri seka maaratietoinen toiminta naiden saavuttamiseksi.

Laaksosen, Niskasen ja Ollilan (2012, 146-147) mukaan esihenkilon tehtavana on luoda ilma-
piiri, joka tukee jokaisen mahdollisuutta kehittya tyossaan. Avoin ja hyvaksyva ilmapiiri seka
hyvat vuorovaikutussuhteet lisaavat yksilon omaa halua kehittaa ja kehittya. Hyvat vuorovai-
kutussuhteet ja viestintatavat vaikuttavat avoimuuden lisaantymiseen ja tiedon liikkumiseen
tyoyhteisossa. Viitalan (2005, 190-191) tutkimuksen mukaan oppimista edistavan ilmapiirin li-
tukeminen. Keinoja naiden paatehtavien toteutumiseen ovat alaisten tiedon ja tietoisuuden
vahvistaminen, oppimista lisaavan keskustelun synnyttaminen seka oppimista tukevien toimin-
tamallien luominen. Neljantena merkityksellisena osaamisen johtamisen osa-alueena han ko-
kee esimerkilla johtamisen. Esimerkilla johtamisella esihenkilo viestittaa omaa suhtautumis-
taan tyohonsa ja sitoutumisensa muutoksiin seka oman ammattitaitonsa kehittamiseen kuin

innostuksena omaan tyotaan kohtaa.
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Osaamisen johtamisen tarkein tehtava on organisaatiossa toimivien henkiloiden osaamisen ta-
son nostaminen ja vaaliminen seka sen tehokas hyodyntaminen. Viitalan (2005) mukaan yksi-
Oon oppimisen ja osaamisen ymmartaminen on osaamisen johtamisen ymmartamisen ydin.
Osaamisen johtamisessa esihenkilon tulee huomioida seka osata hyodyntaa kaikenlainen tieto-
taito mita tyoyhteisossa on niin yksiloiden kuin tyoyhteison kayttoon (Laaksonen ym. 2012,
148-149).

Osaamisen johtamisella ennakoidaan tulevia henkilostoon ja sen osaamiseen liittyvia tarpeita,
jotta kyetaan varmistamaan ajoissa riittavat ja tarpeen mukaiset henkilostoresurssit seka ke-
hittamaan osaamista ja koulutusta oikeaan suuntaan. Samalla myos tyokyvyn merkitys kasvaa.
Tyokykya edistavan toiminnan suurimmat taloudelliset hyodyt tulevaisuudessa syntyvatkin ni-

menomaan vaikuttamalla osaamispaaomaan (Koivuniemi 2004,75-80.)

Osaaminen lisaa seka yksiloiden tyon hallintaa, tyohyvinvointia etta tyodiloa. Jotta osaamisen
kehittyminen on mahdollista, se vaatii turvallista, virheitakin sallivaa tyoyhteisoa, jossa joh-

tamisen avulla mahdollistetaan ihmisten kyvyt ja halu oppia uutta. (Juuti & Vuorela 2002.)

4.4  Muutosvastarannan kohtaaminen esihenkilotyossa

Muutos merkitsee aina luopumista ja uuden oppimista. Jotta muutos on mahdollinen, on van-
hasta luovuttava ja annettava tilaa uudenoppimiselle. Mita laheisempi asia on ollut, sita vai-
keampaa siita on luopua. Luopumiselle tuli olla muutoksissa aina riittavasti aikaa. Mikali luo-
pumiselle ei ole riittavasti tilaa ja aikaa, se yleensa edes auttaa muutosvastarinnan synty-
mista (Ponteva 2012, 17-19.)

Muutoksiin liittyy olennaisesti muutosvastarintaa. Muutosvastarintaa esiintyy lahes aina ja
siksi esimiesten muutososaamisella onkin oleellinen rooli muutoksien onnistumisissa. Muutos-

osaamisen osa-alueena kyky kohdata muutosvastarintaa on olennainen.

Pirinen (2014, 98) kuvaa muutosvastarintaa luonnolliseksi ja inhimilliseksi tavaksi reagoida uu-
siin asioihin. Myos Kallankari (2020, 138) maarittelee muutosvastarinnan yksilolliseksi tun-
teeksi tai suhtautumistavaksi muutokseen, mutta mainitsee, etta se voi myos levita ryhmail-
mioksi, mikali siihen ei puututa ajoissa ja oikealla tavalla. Muutosvastarinta voi johtua mo-
nista eri syista, mutta yleisempia syita ovat turvattomuus ja pelko tulevaisuudesta, kuten
muutoksen vaikutuksesta omaan asemaan, tyopaikan sailymiseen ja valtasuhteisiin. Myos ai-
kaisemmat negatiiviset kokemukset muutoksista voivat aiheuttaa muutosvastarintaa (Laakso-
nen ym. 2012,89; Kallankari 2020, 138; Pirinen 2014, 98.) Muutosvastarinnan murtamiseen

tarvitaan yhtenaista ja nakyvaa johtamista koko organisaation johdolta (Ponteva 2012, 21).

Muutosvastarintaan tulee puuttua nopeasti, koska se vaikuttaa tyoilmapiirin huononemiseen

ja se kuluttaa tyontekijoiden energiaa ja motivaatiota. Muutosvastarinnan aikana esihenkilon
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vilpiton halu auttaa ja kuunnella henkilostoa muutoksessa yksilotasolla heikentaa vastarintaa.
Selvittamalla muutoksen vastustamisen syita ja vastaamalla niihin tyontekijalahtoisesti pystyy
esihenkilo hallitsemaan muutosvastarintaa ja kaantamaan sita kohti muutosmyonteisyytta.
Henkiloston kritiikkia muutoksesta kannattaa arvioida, voivatko uhat toteutua ja jos niin mi-
ten niihin tulisi suhtautua. Kritiikkia esittavaa henkilostoa kannattaa myos valtuuttaa muutok-
sesta aiheutuvien ongelmien ratkaisijoiksi heidan kykyjensa mukaisesti (Laaksonen ym.
2012,89; Kallankari 2020, 138; Pirinen 2014, 98.)

Muutosjohtaja pystyy hallitsemaan muutosvastarintaa antamalla riittavasti tietoa ja ymmar-
rysta muutoksesta koko muutosprosessin ajan. Pontevan mukaan (2012,20) muutoksen pahim-
pana virheena nahdaan tiedottamisen puutteellisuus. Jokaisella tyontekijalla on oikeus tietaa,
miksi muutokseen on ryhdytty ja mita se merkitsee tyopaikan tulevaisuuteen. Naiden syy seu-
raus suhteiden selvittaminen seka yhdessa tekeminen ja vaikuttamaan paaseminen lisaavat

muutoksen hyvaksymista ja sitouttavat henkilostoa muutoksen lapi viemiseen.

Valmentavalla johtamisella ja motivoimisella tyontekijaa autetaan onnistumaan tyossaan tu-
kemalla hanta itse ratkaisemaan ongelmia sen sijaan, etta tarjotaan valmiita ratkaisuja tai
vastauksia. Valmentavalla johtamistyylilla saadaan muutoksissa aikaan pysyvaa muutosta niin
tyontekijoiden toiminnassa kuin kayttaytymisessakin. Valmentava johtaminen edistaa tyohy-
vinvointia ja uuden oppimista. Valmentavan johtamisen kaksi keskeisinta osa-aluetta ovat voi-
maannuttaminen ja mahdollistaminen. Voimaannuttamisella esihenkilo tukee tyontekijoitaan
ylittamaan omia rajojaan toiminnassaan, yrittamaan parhaansa seka ottamaan henkilokoh-
taista vastuuta omasta toiminnastaan ja paatoksistaan. Mahdollistamisella esihenkilo puoles-
taan rakentaa tyontekijoiden kehittymista ja oppimista tukevan tyoympariston seka huolehtii
siihen kuuluvista valineista (Kallankari 2020, 143-144: Pirinen 2014, 180-181.)

Olennaisinta valmentavassa johtamisessa on kysyminen valmiiden vastausten antamisen si-
jaan. Valmentava johtaja mahdollistaa ajattelun maksimoinnin ja ajatteluprosessien kaynnis-
tymisen, osallistaa tyontekijoitaan ratkaisuehdotusten ja toimintamallien suunnitteluun seka
mahdollistaa yhdessa luomisen ja vaikuttamismahdollisuuden toteutumisen (Kallankari 2020,
144.)

Muutosjohtaja ei pysty saavuttamaan muutosta yksin vaan hanen tulee saada tyontekijat si-
muutokseen mahdollistaa se, etta tyontekijoiden perusasiat ja tyon perusta ovat kunnossa.
Keinoja naiden saavuttamiseen ovat kehittymisen mahdollisuus tyossa, onnistumisen koke-
mukset, tyon kokeminen tarkeaksi ja sen palkitsevuus, tyosta saatu positiivinen palaute, tyon
mielekkyys, vaikuttamismahdollisuudet omaan tyohon ja itsenaisyyteen seka hyvista suorituk-
sista ja tuloksista palkitseminen (Kallankari 2020, 144-146; Pirinen 2014, 181.)
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Tyontekijoiden suhtautuminen muutokseen ja sen kokemukset vaihtelevat paljon riippuen ai-
kaisemmista muutoskokemuksista ja niiden luomista ennakko-odotuksista. Hyvat aikaisemmat
kokemukset innostavat ja luovat positiivisia odotuksia muutokselle ja vastaavasti aikaisemmat
negatiiviset kokemukset puolestaan saattavat lisata varautuneisuutta tulevaan muutokseen
(Pirinen 2014, 180.)

Luottamus yritykseen, sen johtoon ja omaan esihenkiloon seka omiin mahdollisuuksiin vaikut-
taa muutokseen ja omaan tyohonsa vaikuttavat oleellisesti tyontekijan suhtautumiseen ja
kayttaytymiseen muutoksessa. Tyontekijat haluavat tulla muutoksissa kohdelluiksi ihmising,
joita arvostetaan ja joista valitetaan, sen sijaan, etta heidat nahdaan vain tyon suorittajina.
Esihenkilon johtamisella on merkittava rooli tyontekijan luottamuksen saavuttamisessa ja sen
sailyttamisessa. Parhaimmillaan esihenkilo onnistuu johtamisellaan innostamaan tyontekijoita
muutoksessa ja pahimmillaan vastaavasti latistamaan tyontekijoiden innostuksen (Pirinen
2014, 180.)

5 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyoni tarkoituksena on kuvata tehostetun palveluasumisen osastonhoitajien nake-
myksia ja kokemuksia omasta muutosjohtamisen onnistumisestaan ja mahdollisista muutos-
johtamisen haasteista Apotti-kayttojarjestelmamuutoksessa seka tekijoista, jotka mahdolli-

sesti tukivat muutoksessa.

Opinnaytetyon tavoitteena on tuoda esille ryhmakotien osastonhoitajien nakokulmia ja koke-
muksia muutosjohtamisen onnistumisesta ja mahdollisista epaonnistumisista seka muutoksen-
johtamista tukevista tekijoista Apotti potilastietojarjestelman kayttoonoton aikana. Ja pyrkia
tuottamaan tietoa ryhmakotien osastonhoitajien johtamien muutoksien tueksi tulevaisuu-

dessa.
Opinnaytetyoni tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaisia kokemuksia tehostetun palveluasumisen osastonhoitajilla on Apotti-kayttojarjes-

telmamuutoksen kayttoonotosta muutosjohtamisen nakokulmasta?

a. Mita mahdollisia haasteita tehostetun palveluasumisen osastonhoitajat kokivat

Apotti-kayttojarjestelman kayttoonoton johtamisessa?

b. Mitka tekijat tukivat tehostetun palveluasumisen osastonhoitajien johtamista

Apotin kayttoonotossa?
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2. Miten osastonhoitajat kokivat Apotti-jarjestelmamuutoksen vaikuttaneen omaan esimies-

tyohon/johtamiseen?

6  Opinnaytetyon toteutus ja siina kaytetyt menetelmat

Ammattikorkeakoulu Laurean opinnaytetyoohjaaja hyvaksyi tutkimussuunnitelman 9.9.2021.
Tutkimuksen kohdeorganisaatio oli Helsingin kaupunki. Tutkimuslupaa haettiin Helsingin kau-
pungin sosiaali- ja terveystoimialalta. Tutkimuksen kohdealueeksi valikoitui Helsingin kaupun-
gin sairaala-, kuntoutus- ja hoivapalveluista idan palvelualue. Sairaala-, kuntoutus- ja hoiva-
palveluiden idan palvelualueen johtaja Maritta Haavisto myonsi tutkimusluvan (liite 1)
27.9.2021. Tutkimusluvan myontamisen jalkeen olin yhteydessa seniorikeskuksen johtajaan
syyskuussa 2021. Han valitti sahkopostitse lahiesihenkiloille (osastonhoitajille) kirjallisen saa-
tekirjeen opinnaytetyosta sisaltaen opinnaytetyon tarkoituksen ja tavoitteen (Liite 2) seka
opinnaytetyohon osallistuvilta pyydettavan kirjallisen suostumuslomakkeen (liite 3) opinnay-
tetyohon osallistumisesta ja haastatteluaineiston kaytosta opinnaytetyohon. Saatekirjeen teh-

tava oli myos motivoida osastonhoitajia osallistumaan opinnaytetyohon.

Analyysi-
menetelmat

l

* Aineistonkeruu- Aineistot & | Tutkimus- Johto-
menetelmat | T tulokset T pastokset

Kuvio 7: Tutkimuksen menetelmat (Kananen 2015, 80)
6.1  Opinnaytetyon toteutus laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kayttaen

Opinnaytetyo toteutettiin laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kayttaen. Kvalita-
tiivisessa tutkimuksessa lahtokohtana on todellisen elaman kuvaaminen. Kvalitatiivisessa tut-
kimuksessa tutkittavaa kohdetta pyritaan tarkastelemaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti
ja aineisto pyritaan kokoamaan luonnollisista ja todellisista tilanteista. Laadullisissa eli kvali-
tatiivisissa tutkimuksissa suositaan ihmisten kayttamista aineiston keruun valineena (Hirsjarvi
ym. 2015, 160-164.) Kankkusen, Vehvilaisen ja Julkusen (2017, 65-66) mukaan kvalitatiivisen
tutkimuksen maaritelmina korostuvat ihmisten kokemusten, kasitysten, tulkintojen ja moti-

vaatioiden tutkiminen ja nakemysten kuvaus.

Opinnaytetyoni tarkoituksena on kuvata Helsingin kaupungin tehostetun palveluasumisen osas-

tonhoitajien nakemyksia ja kokemuksia omasta muutosjohtamisen onnistumisestaan ja
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mahdollisista muutosjohtamisen haasteista Apotti-kayttojarjestelmamuutoksessa seka teki-

joista, jotka mahdollisesti tukivat muutoksessa.

Muutosjohtamista ja kokemuksia muutoksista hoitoalan organisaatioissa on tutkittu laajasti
ympari maailman kuin myos Suomessa niin kunnallisella ja yksityissektorilla. Apotti-potilastie-
tojarjestelmaan ja siihen liittyvia kayttokokemuksista on viela hyvin vahan tutkimustietoa
kaytettavissa. Taman vuoksi opinnaytetyon aihe on ajankohtainen ja tarpeellinen. Nakemys-
ten ja kokemusten selvittamiseen laadullisen tutkimusmenetelman kayttaminen oli perustel-

tua.
6.2 Teemahaastattelu laadullisena tutkimusmenetelmana

Laadullisessa tutkimuksessa suositaan metodeja, joissa tutkittavien nakemykset ja kokemuk-
set seka heidan ”aanensa” paasevat esille (Hirsjarvi ym. 2015, 164). Haastattelua tutkimus-
menetelmana kayttavan tutkijan tulee valittaa kuvaa haastateltavan ajatuksista, kasityksista,

kokemuksista ja tunteista (Hirsjarvi & Hurme 2014, 41).

Teemahaastattelu nahdaan strukturoidun ja strukturoimattoman haastattelun valimuotona.
Teemahaastattelu on kuitenkin lahempana strukturoimatonta kuin strukturoitua haastattelua
(Hirsjarvi & Hurme 2014, 48.) Oleellista teemahaastattelulle on, etta haastattelun aihepiirit
teema-alueet ja niita tarkentavat kysymykset ovat maaratty etukateen. Haastattelun aikana
kaydaan kaikki teema-alueiden kysymykset lavitse, mutta niiden jarjestysta tai laajuutta voi-
daan muuttaa tai haastattelija voi halutessaan tehda tarkentavia kysymyksia sen mukaan, mi-
ten keskustelu etenee. Laadullisen tutkimusmenetelman mukaisesti haastateltavat voivat vas-
tata vapaasti omin sanoin, jolloin heidan nakokulmansa tulevat esille. Teema-haastattelussa
haastateltavien tulkinnat asioista ja heidan asioillensa antamat merkitykset ovat keskeisia sa-
moin kuin se, etta nama merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa. Taman myota jokainen
teemahaastattelukerta myos eroaa toisistaan (Eskola &Vastamaki 2015, 28; Hirsjarvi & Hurme
2014, 48.)

Ryhmassa tapahtuvan teemahaastattelun etuna on se, etta yhdella haastattelukerralla saa-
daan tietoja useammalta henkilolta. Myos haastateltavat ovat mahdollisesti vapautuneempia,
joka puolestaan mahdollistaa kenties laajemman ja syvallisemman kokemusten ja nakemysten

esiin tuomisen (Hirsjarvi & Hurme 2014,63.)

Opinnaytetyon aineiston keraamisen menetelmaksi valikoitui ryhmassa toteutettava puo-
listrukturoitu teemahaastattelu. Teemahaastattelu valikoitui opinnaytetyon aineistonkeruu-
menetelmaksi, koska tavoitteena oli saada tietoa osastonhoitajien nakemyksista ja kokemuk-
sista Apotti-potilastietojarjestelman kayttoonoton onnistumisesta seka oman muutosjohtami-
sen onnistumisesta Apotti-potilastietojarjestelman kayttoonotossa. Seka opinnayteyon aiheen

kuin aineistonkeruumenetelman valintaa tuki se, ettei tallaista tutkimustietoa ole viela
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juurikaan saatavilla. Taman myosta haastattelu kohdennettiin tata tukeviin teemoihin ja niita

tarkentaviin kysymyksiin.

Tutkimusluvan saatuani lahetin seniorikeskuksen johtajalle saatekirjeen seka tutkimuslupa-
lomakkeen edelleen osastonhoitajille jaettavaksi. Saatekirjeessa kerrottiin opinnaytetyon tar-
koituksesta ja tavoitteesta seka sen toteuttamisesta. Saatekirjeen tarkoituksena oli myos mo-
tivoida osastonhoitajat osallistumaan tutkimukseen. Tutkimukseen osallistui alkuperaisen
suunnitelman mukaisesti kahdeksan seniorikeskuksen osastonhoitajaa. Teemahaastateltavat
jakaantuivat kahteen ryhmaan ilmoittautumisen mukaisessa jarjestyksessa. Teemahaastatte-
lut toteutettiin 13.10.2021 ja 19.10.2021 seniori keskuksen tiloissa. Molempiin haastattelu
kertoihin aikaa oli varattu 1-1,5 tuntia. Haastattelut tallennettiin kannykan tallennusohjel-
man avulla. Haastateltavat olivat antaneet suostumuksensa tallentamiselle kirjallisella lu-
valla. Molemmissa ryhmissa oli haastateltavina 4 tehostetun palveluasumisen osastonhoitajaa.
Haastateltavat antoivat kirjalliset suostumuslomakkeet haastatteluihin tullessaan. Haastatte-
lujen alussa kertasin viela haastatteluaineiston kasittelysta ja sailyttamisesta seka osallistu-
jien anonymiteetista tulosten raportoinnissa. Kerroin myos haastateltaville haastattelussa ka-
siteltavista teemoista kirjallisesti nahtavilla olevan haastattelun teemarungon lisaksi. Nahta-
villa oli myos tutkimussuunnitelma ja tutkimuslupa. Haastattelut toteutettiin seniorikeskuk-

sessa tyoajalla.

Olin esivalmistellut haastattelut testaamalla kotona tallentamisen onnistumista ja aanen kuu-
luvuutta erilaisilla etaisyyksilla. Molemmat haastattelukerrat sujuivat ongelmitta vapautu-
neessa ilmapiirissa. Osallistujat kayttivat jokainen puheenvuoroja tasavertaisesti luoden ra-

kentavan ja luontevasti etenevan keskustelun.

Teemahaastattelun teemat muodostettiin opinnaytetyon teoreettisesta viitekehyksesta ja sita
tukevasta aikaisemmasta muutosjohtamista kasittelevasta kirjallisuudesta seka tutkimuksista.
Teemahaastattelun runko koostuu kolmesta teemasta ja aihepiirista, jotka ovat 1) Apotin
kayttoon ottaminen ja sen kokeminen, 2) muutosjohtaminen ja 3) Muutosjohtamisen kehitta-
minen. Teema-alueiden/aihepiirien alla oli kolmesta neljaan teema-aluetta tarkentavaa kysy-

mysta.

Opinnaytetyossa kaytettyjen teemahaastatteluiden runko:

Apotin kayttoonottaminen ja sen kokeminen

Miten Apotin kayttoon ottaminen mielestanne sujui?
Millainen muutos Apotin kayttoon ottaminen on ollut?
Millaisia ajatuksia ja tuntemuksia muutos on teissa herattanyt?

Miten olette kokeneet selviytyneenne Apottiin liittyvasta muutoksesta?

Muutosjohtaminen Apotin kayttoonottamisessa
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Mitka asiat koette tarkeiksi muutosjohtamisessa?
Miten johdatte muutosta?

Miten teita on johdettu Apotti muutoksessa ja minkalaista tukea olette saaneet?

Muutosjohtamisen kehittaminen

Koitteko jotain haasteita Apotti muutoksen johtamisessa?

Miten palvelutalon ja/tai tehostetun palveluasumisen muutosjohtamista tulisi mielestanne ke-
hittaa?

Minkalaista osaamista muutosjohtaminen edellyttaa tehostetun palveluasumisyksikon osaston-
hoitajalta?

Minkalaista koulutusta ja tukea tehostetun palveluasumisyksikon osastonhoitaja tarvitsee

muutosjohtamiseen/muutosjohtamisen kehittamiseen?

6.3 Teemoittelu aineiston analysointimenetelmana

Aineisto ja tutkimusongelma kayvat yleensa tiivista vuoropuhelua keskenaan. Harvoin saadaan
suoria vastauksia suoraan aineistosta alkuperaiseen tutkimusongelmaan vaan tarvitaan ana-
lyyttisia kysymyksia, joiden avulla aineisto muotoutuu ja jasentyy (Ruusuvuori, Nikander& Hy-
varinen 2011, 13.) Puusan (2020, luku 9) ja Hirsjarvi& Hurmeen (2001, 143) mukaan laadulli-
sen tutkimuksen analyysissa yhdistyvat analyysi ja synteesi. Tutkija pilkkoo keratyn aineiston
osiin valitun menetelman eli tassa tutkimuksessa teemoittelun mukaisesti osiin, jonka jalkeen
aineistosta tehdaan synteeseja ja kokoaa aineiston uudestaan. Uudestaan kootusta aineisto
tehdaan johtopaatelmia, jotka esitetaan opinnaytetyossa tieteellisen pohjan omaavina loppu-

tulemina.

Laadullisen aineiston analyysin tavoitteena on tuottaa mielekas kokonaisuus, jonka avulla on
mahdollista saavuttaa laaja-alainen ja luotettava tulkinta johtopaatoksineen liittamalla ne
teoreettisiin nakokulmiin seka ajankohtaisiin kaytannon ongelmiin tutkittavasta kohteesta
(Ruusuvuori ym. 2011, 29: Puusa (2020, luku 9.)

Merkityksenanto

Yhdistely

Luokittelu

Kuvaus

Keratty aineisto {tieto)

Kuvio 8: Aineiston analyysin vaiheet kierros kierrokselta etenevana prosessina (Kamk.fi 2021)
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Teemahaastattelun analysoiminen on luontevaa toteuttaa teemoittamalla. Teemoittelussa ai-
neistosta tarkastellaan analyysivaiheessa esiin nousevia yhteisia piirteita useille haastatelta-
ville. Odotettavaa ja suotavaa on, etta ne pohjautuisivat teemahaastattelun teemoihin. Ta-
man lisaksi yleensa ilmenee useita muita uusia mielenkiintoisia teemoja, jotka ovat mahdolli-
sesti yhteydessa alkuperaisiin teemoihin (Hirsjarvi& Hurme 2001, 141-142; Puusa 2020, luku
9.) Teemoja eli keskeisia aiheita useimmiten muodostetaan aineistolahtoisesti, mutta niita

voidaan muodostaa myos teorialahtoisesti.

Aineiston jarjestaminen teemoihin tapahtuu esimerkiksi teemakortiston luomisella, kuten
tassa opinnayteyossa on tehty. Aineistosta kerataan saman teeman alle esimerkiksi tassa tut-
kimuksessa molemmissa ryhmahaastatteluissa esiintyneet kohdat, joissa puhutaan samasta
asiasta eli teemasta (Saaranen, Kauppinen & Puusniekka 2009; Hirsjarvi & Hurme, 2001, 152-
153.)

Tutkijan keskeinen tehtava on pyrkia tiivistamaan teemojen avulla aineiston keskeisen sano-
man omin sanoin liittaen sithen mukaan tulkintoja, aikaisempia kokemuksia seka teoriatietoa.
Jotta tutkimuksesta tulee perusteltu, uskottava ja mahdollisimman luotettava, tulee analyy-
sin tekija perustella valintansa ja selittaa miksi mitakin on tehty. Tutkimusongelman tulee oh-
jata tutkimuksen kulkua koko sen prosessin ajan. Tutkijan tulee pohtia sita, miten aineisto
kohtaa tutkittavan ilmion, miten tutkimusongelmaan liittyvat loydokset saadaan tiivistettya,
tulkittuaja kerrottua omin sanoin yhdessa teoriatiedon, tutkimusten ja yleisten nakemysten

kanssa (Saaranen, Kauppinen & Puusniekka 2009.)
6.4 Opinnaytetyon aineiston analysoiminen

Aineiston analysoinnin aloitin litteroimalla ryhmahaastatteluiden tallenteet. Ryhmahaastatte-
lutallenteet litteroitiin tarkasti sanasta sanaan niilta osin, joiden katsottiin sisaltavan vas-
tauksia suoraan tutkimuskysymyksiin tai sisaltavan uutta tai oleellista tietoa tutkimukseen
liittyen. Haastatteluista tuli yhteensa 32 sivua analysoitavaa tekstia, fonttikoko 11, rivivali
1,5.

Litteroinnin yhteydessa pelkistin tekstia siten, etta poistin tutkimuksen kannalta ja tutkimus-
kysymyksiin vastaamattoman epaoleellisen aineiston tai haastatteluvastauksista usein toistu-
vat taytesanat. Taytesanat ovat sanoja, joilla ei ole lauseen asiasisaltoon vaikutusta. Taytesa-
noja kaytetaan puheessa silloin, kun puhuja viela pohtii mita on sanomassa. Tekstin sisal-
taessa asiatietoa, taytesanat voivat haitata lukemista ja asian sisaistamista. Poistin haastatte-

luaineistosta taytesanoja juuri aineiston luettavuuden ja ymmartamisen vuoksi (Ranta 2020.)

Paatin kasitella haastattelut erillisina kokonaisuuksina. Ensin jarjestin haastattelun keskeisim-
mat asiat teemojen mukaisesti. Paateemoja muotoutui haastattelurungon mukaisesti kolme;

Apotin kayttoonottamisen kokeminen, muutosjohtaminen Apotin kayttoonottamisessa ja
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muutosjohtamisen kehittaminen. Paateemat jaoin niin ikaan haastattelurungon tarkentavien

kysymysten mukaisesti alateemoihin.

Teemoittelun tavoitteena on loytaa tutkimusaineistosta keskeiset tutkimusongelmaa vastaa-
vat teemat. Teemoittelun avulla pyritaan loytamaan ja erottelemaan tutkimusongelman kan-
nalta oleellisimmat aiheet. Kaytannossa talla tarkoitetaan aineiston pilkkomista ja uudelleen

jarjestamista erilaisten aihepiirien mukaisesti.
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MUUTOKSEN
KOKEMINEN

AJATUKSET JA
KOKEMUKSET

® Peruskayttoonotto sujui ongelmitta

e Koulutukset koettiin olevan kohdennettu sairaalamaailmaan, ei niinkaan
sosiaalihuollon ja palveluasumisen yksikkoon kohdentuvia

*Samoin koettiin myds itse Apotin kirjaamisalustan palvelevan enemman
sairaalamaailmaa useimmilta osioiltaan kuin sosiaalihuoltoa ja palveluasumista

¢ Koulutukset ammattinimikkeesta huolimatta samat kaikille, olisi toivottu tehtavan
mukaista koulutusta, sisdtod osaamisen tarpeen mukaan

¢ Koulutuksiin vaikutti korona, pienet ryhmakoot, kertaamisen puute kayttoénoton
lahella, kayttoonottoa oli siirretty puolella vuodella, koulutuksista oli kulunut
pitkdaika kayttéonotossa

¢ Apotilta tulleet ohjeet muuttuivat nopeasti, jopa saman paivan aikana, aiheutti
sekavuutta, oh:t joutuivat usein korjaamaan omia ohjeistuksiaan

e Eskalaatiomallin toteuttamisen ohjaaminen koettiin huonoksi, ylempi johto, oh:n
esimiehisto ei osannut ohjata alaisiaan, jadanyt tunne etteivat hekaan olleet perilla mista
asiassa oli kyse. Informaation koettiin olleen riittdamé&tonta eskalaatiosta

¢ Haasteita |0ytaa tietoa, esimerkiksi tulo- ja valiarvioita ei saada samaan aikaan nakyviin,
vertaaminen haasteellista

¢ Rakenteisen kirjaamismallin uskotaan nykyiselldan toimivan/palvelevan varmaankin
hyvin akuuttisairaalan kirjaamisessa, koetaan liian kliiniseksi palveluasumisen
kirjaamiseen, toimintakyvyn ja voimavarojen kuvaamisen koetaan jaavan ohueksi

¢ Koetaan epdselvyyttd miten Apotti toimii, miten sieltd I6ytaa tietoa, tiedon koetaan
olevan vaikeasti haettavissa ja I6ydettavissa, monen klikkauksen paassa

e Rahallinen, ajallinen panos mita Apottiin on laitettu mietityttaa, liian aikaista sanoa?
Tuottaako tulosta vasta muutaman vuoden kuluttua? Arjen haasteiden kanssa kaksikin
vuotta tuntuu pitkaltd ajalta odottaa Apotin kehittymistd, olisi toivottu, etta Apottia olisi
kehitetty valmiimmaksi ennen kayttoonottoa, organisaatioita palvelempaan muotoon
seka omat ohjelmat terveyskeskuksille ja palveluasumiselle ym. toimijoille

* Apotti tukihenkiloita oli riittavasti, kdyttoonoton onnistumisessa suuri vaikutus heidan tuellaan ja
ohjauksillaan tiimeissa, olivat irroitettuna perustehtavista apottituki tehtaviin 3 viikon ajaksi
kayttoonoton jalkeen, mahdollisti tyontekijoiden peruskirjaamisen onnistumisen ja Apotin kayton
tiimeissa

* Koulutusten tahti koettiin tiivistahtisiksi, liian yleistettyja, ei kohdennettua tietoa toiminnan mukaan,
usein toistettiin lausetta " oma organisaationne kertoo kuinka teilld tdma tehdaan", "tama ei koske
teitd" tai " tdmd ei ole vield valmis...."

o Vaikuttanut selvésti oh:n ty6hon, aikaisempaa enemman toimitaan apotin kirjaamisen/tiedon haun
ohjaajina, avustetaan apotin kdyttamisessa

¢ Oman turhautumisen kokeminen, ei haluta siirta4 alaisille/tiimeihin

e Tiketit/muutostarpeiden korjaantuminen koetaan vililli todella pitkéksi, kaikkia huhtikuussa tehtyja
tikettdja ei ole viela lokakuussa saatu korjatuksi, haittaa arjen tyotehtavia

o Viikottain tulevat muutokset vievat tydaikaa runsaasti, aina ei tieda koskeeko muutos omia yksikoitd,
naihin perehtyminen ja ohjaaminen koetaan raskaaksi

* Epaselvyys omasta tyokuvasta, tehtdvistd Apotissa, mitd tulisi seurata, mita raportteja tulisi osata
kayttaa, jotta hoitotydntoteumista osastoilla pystyy arvioimaa, onko Apotin kirjaamiset tehty oikein,
asiakastyohon liittyvat sopimukset ajantasalla, oikein tehtyna

¢ Tyokuvat koetaan epaselviksi, kuka seuraa ja mitd, mikd kenellekin kuuluu? Vastaavahoita, johtaja,
osastonhoitaja.

* Tybajan ei koeta riittdvan perustyon lisdksi apotin osaamisen syventamiseen, apottitukihenkildiden
tarve edelleen huomattava, tdhan ei enaa irroitettuna aikaa, vaan hoitavat ohjauksen oman tyon
ohessa, my0s apotti tukihenkildiden osaamisessa suuria eroja, lisdkoulutuksen osaamisen
syventdamisn tarve suuri myds heilla

Taulukko 1: Teemoittelu Apotin kayttoonottaminen ryhma 1.
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MUUTOSJOHTAMINEN APOTIN

KAYTTOONOTTAMISESSA

o Tarkedksi koetaan hyvé suunnittelu ja uuden asian/muutoksen perusteellinen
jalkauttaminen yhdessa tehden

« Riittdva tiedottaminen, mita muutetaan, miksi muutetaan

M U UTOSJ O HTAM |SESSA ¢ Myds oman vision kirkastaminen, ettd pystyy viemddn omalta osaltaan muutosta eteenpdin

. e ae ja vastaamaan kysymyksiin ja vastarintaan

TARKEAA * Muutoksen markkinoiminen, markkinoimisessa koetaan tarkeaksi, etta pystytaan myymaan

nimenomaan omaa asiaa, koettiin, etta organitoorinen lahtokohta oli liian yleista, tasta oli

vaikea omille tyontekijoille saada nostetuksi hyotyjd palveluasumisen tarpeisiin, miksi siella

tarvitaan Apotti, mitd hyotyja se tuo oastaon arkeen, hoitajille ja asukkaille

* Koettiin, etta Apotilta puuttui strateginen johtaminen, tai se ei ainakaan kuulunut
osastonhoitajien tasolle asti

 Pohdittiin Apottiin varvattyjen hoitoalan henkildiden vaikuttamisen mahdollisuutta
lopputulokseen, koettiin, ettd ndistd huolimatta Apottiin ei ole saatu riittavasti

M U UTO KS E N loppukayttajan ndakemystd kuuluviin

 Vaatii esihenkil6ltd oman tiimin tuntemusta, mitd kukin alainen tarvitsee muutoksessa,

JOHTAMINEN tuen méar

o Kykya kestdad keskenerdisyyttd ja muutosvastarintaa, kykya kohdentaa omat voimavarat
oikein, saada "oikeat tyypit" innostumaan ja jalkauttamaan, viemda muutosta eteenpain

¢ Jatkuvan muutoksen hyvaksyttaminen, ymmartamisen juurruttaminen tyontekijoille

¢ Onnistuneet muutokset mahdollistavat seuraavien muutoksien onnistumisen paremmin

* Koettiin, etta kayttoonotoon oli satsattu iso panostus, kayttoonoton jalkeen kun tarve
oppia kayttoa ja jarjestelmad ollaan omillaan, ei resursseja lisdkoulutukseen, ohjeet
tukiportaalissa ja kasikirjassa "katsokaa sielta"

¢ Pohdituttaa, miten muutos onnistuu, kehittyminen jatkuu, osaamisen kehittyminen vai
|dssahtaako riittdmattdmaan seurantaan ja tuen puutteeseen

AY\Y J J |A * Kdyttdonoton jélkeisten vaiheiden arviointien ja korjausliikkeiden vaiheet/suunnitelma
puuttuvat

M U UTO KSESSA o Strateginen johtaminen ja tuki koettiin puuttuvan osastonhoitajien johtamisessa
muutoksessa ja kayttéénotossa

* Koettiin, etta osastonhoitajien esihenkililta puuttui myds keinot johtaa alaisiaan
muutoksessa, ei ollut tietoa jaettavaksi mita osastonhoitajan tehtaviin kuuluu Apotissa
kayttéonoton jalkeen

o |tse kayttéonotto sujui tehtavalistojen avulla

Taulukko 2: Teemoittelu Muutosjohtaminen Apotin kayttoonottamisessa ryhma 1.
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MUUTOSJOHTAMISEN KEHITTAMINEN

eKoettiin olevan lilan monta paallekkdistda muutosta ja tehtdvaa yhta aikaa Apotin
kayttéonoton kanssa, toivottiin omalta organisaatiolta jamakampaa asennetta
APOTIN vieda yksi asia kerrallaan maaliin ja yhteispuhelua sekd muutosten toteuttamisen
MUUTOSJOHTAMISEN aikatauluttamista paallekkaisyyden sijaan
eMuutoksien seuranta, arviointi ja jatkokehittdminen koetaan usein puuttuvan
HAASTEET muutostoimista
e Asiat tiputetaan johdettaviksi, mutta seurantaa, toteutumisen arviointia ei ole
useinkaan olemassa, kuinka muutos onnistui, mita tulisi korjata jne.

*Muutoksiin toivotaan varattavan riittavasti aikaa, tiedottamisen tulisi olla laaja-
alaista ja usein toistuvaa, tiedottamisen tulisi tavoittaa kaikki osapuolet

e Aikataulutus muutoksien kesken, ei paallekkaisia muutoksia, aikaa omaksua, levata

MUUTOSJOHTAMISEN muutoksien valissa, mahdollistaa muutosten onnistumisen

KEH |TTAM ISEN eTulisi muistaa, ettd muutoksia tarkeampaa kuitenkin on perustyon ja tehtavan
suorittaminen eli asukkaista huolehtiminen
TARPEET ¢Osallistamisen mahdollisuus, kokemus vaikuttamisesta muutokseen jokaisessa

ammattiroolissa

eStarteginen johtaminen muutoksessa, riittava ja konkreettinen muutosviestinta,
jotta ymmarretaan muutoksen tarve

eLaaja-alainen osaaminen ihmissuhdetaidoista atk-taitoihin ja kaikkea silta valilta
seka yleismiehen rooli

*Muutoksen sietaminen, kyky hankkia uutta tietoa, tiedon jakamista niin tiimissa
kuin yli tiimien (osastojen, palvelutalojen), osaajien hyodyntaminen muutoksissa

*Omien rajojen tunnistamitamista

*Oma muutoksen osaaminen, innostuminen ja innostaminen, esimerkkina
toimiminen

Taulukko 3: Teemoittelu Muutosjohtamisen kehittaminen ryhma 1.
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KOULUTUKSEN JA TUEN TARVE

MUUTOKSESSA

e Muutoksesta toivottiin saatavan kokemuksellista tietoa teoriatiedon lisaksi, jotta voitai-

siin vélttya aikaisemmilta karikoilta ja ennakoida tapahtumia

e Lisdkoulutusta metodeista ja keinoista muutosjohtamisen apuna

e Tyotehtdvien oikea jakautuminen arjen tyossa eli toiden roolitus, osastonhoitajien toivo-
taan saavan keskittyd muutoksissa muutokseen liittyvien haasteiden ja asioiden suunnit-
teluun, kehittdmiseen ja ldpi viemiseen

e Asioiden priorisoiminen, aikatauluttaminen, rauha muutokselle, ei useita muutoksia to-
teutettavina samanaikaisesti

e  Tuki omilta esimiehiltd muutoksien lapiviemiseen, strategian kirkastaminen ylemmalta
johdolta osastonhoitajille, osaamisella johtaminen, konkreettinen ja riittava tiedottami-
nen

o  Tuki muutoksessa, jotta jaksetaan

e Tavoitteiden asettaminen, mita vaaditaan? Mitd mitataan ja miten?

o Kollegiaalinen tuki koetaan tarkeimmabksi tueksi, sen mahdollistaminen, tiedon jakami-
nen kollegoiden kesken ty6ryhmissd, palavereissa ja sen mahdollistaminen muutoksia
suunniteltaessa seka niita toteutettaessa ja niitd seurattaessa

e Tiedottamisessa toivotaan asian/tiedottamisen fokusoimista, ettei samaa asiaa tule kol-
mesta eri suunnasta: Kuka vastaa mistdkin tiedottamisesta ja kenelle? Tietotulva valtava,
kun tiedottaminen ei ole suunniteltua, tahan kiytetty tyoaika suurta, oikea info oikeaan
osoitteeseen, linjaukset, muistioiden ja tiedon kohdentaminen, jotta kokouksissa/pala-
vereissa jaa tiedotettavien asioiden lisdksi aikaa vuoropuhelulle ja kehittamiselle, ver-

taistuelle

Taulukko 4: Teemoittelu Koulutuksen ja tuen tarve ryhma1.
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MUUTOKSEN
KOKEMINEN

AJATUKSET JA
KOKEMUKSET

SELVIYTYMINEN
MUUTOKSESSA

eKokemusten mukaan itse kdyttéonotto sujui hyvin

eApotin kdyttaminen taas vaati paljon alkuun apottitukihenkildiden
apua

eTiketteja tehtiin paljon toiminnallisten haasteiden vuoksi.

e Apottitukihenkiloresurssit koettiin riittaviksi ja ndiden avulla
kayttoonoton jalkeisestd ajasta selvittiin, olivat kantava voima

eKoetaan, ettd Apotissa ei ole huomioitu yhta hyvin sosiaalihuollon
toimintoja ja tarpeita kuin terveydenhuollon

¢Ohjeissa jatkuvasti paljon muutoksia, vievat paljon tydajasta

ePdivittdin haasteita 16ytaa toimintoja ja kirjaamisalustoja Apotissa

eKaikki kerkesivat kdymaan koulutukset, tosin aika koulutuksesta
kaytttéonottoon siirtyman vuoksi koettiin pitkaksi, tarve
kertauskoulutukselle oli, korona teki tasta haasteellisen

eKoulutukset eivat olleet valmiita, eivat kohdistuneet organisaation
tarpeisiin suoraan

e Rakenteinen kirjaaminen puhututtaa, kuvailevan tekstin lisaamisen tarve,
toteutuminen vaatii opettelua,kirjaaminen vie paljon enemman aikaa
aikaisempaan ndhden

o Kaikkia koskettava muutos lisannyt yhteiséllisyyttd, taman uskotaan antavan
positiivisen pohjan seuraaville muutoksille

* Ohjeistuksien muutokset, viive niiden korjaamisessa seka ohjeiden

puuttuminen hankaloittaneet arkea ja Apotin kaytoa, keikkalaisten kirjaamisen

haasteet, skannattavat kirjaukset, skannausten luettavuus arjessa
* Keskenerdisyys erityistyontekijoiden ja toimialojen Apottipohjissa, eivat aina
palvele toimintaa

e EsihenkilGilla epdselvyytta omista tehtavista Apotissa, mita raportteja kaytossa,

miten naita kaytetaan, tarvetta ohjeille, lisdkoulutukselle

Taulukko 5: Teemoittelu Apotin kayttoonottaminen ryhma 2.



MUUTOSJOHTAMINEN APOTIN KAYTTOONOTTAMISESSA

MUUTOSJOHTAMISESSA
TARKEAA

MUUTOKSEN
JOHTAMINEN

JOHTAMINEN JA TUKI
MUUTOKSESSA

eHenkil6ston osallistaminen, osallisuus muutokseen
eTiedon jakaminen molempiin suuntiin

eMuutosviestinta, miksi, miten ja milld aikataululla, ajantasalla
pitaminen

eOmalla esimerkilld toimiminen, vaikka muutos ei aina
mieleistd olekaan

eYhdessa tekeminen, tiedon jakaminen, muutoksen
raamittaminen

eKuunteleminen, ajan antaminen muutoksen hyvaksymiselle,
keskusteleva ilmapiiri, muutoksen etenemisen seuranta,
arvioiminen

eMuutosvastarinnan sietaminen esihenkilona

eOman esimiehen tuen puutos muutoksessa, yksindisyyden
tunne

eKayttoonotossa koettiin ilmapiirin olleen kaskyttava,
vaikutusmahdollisuuksia ei koettu olleen

eKoulutuksien ei koettu kohdanneen sosiaalihuoltoa,
keskenerdisyys ja ohjeistuksien puute, tiedon puute
hankaloitti omaa esimiestyota

Taulukko 6: Teemoittelu Muutosjohtaminen Apotin kayttoonottaminen ryhma 2
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APOTIN
MUUTOSJOHTAMISEN
HAASTEET

MUUTOSJOHTAMISEN
KEHITTAMISEN
TARPEET

OSAAMINEN
MUUTOKSESSA

e Aikataulutusten muutokset, tiedonsiirron
henkiléstéresurssoinnin suunnittelemattomuus toi haasteita
tyosuunnitteluun ja resurssien riittavyyteen, ohjeistus vaihtui
paivittdin

eMuutosviestinta ei jalkautunut alas asti

ePaallekkaisia muutoksia

e Aikataulujen pettaminen kayttoonottoa edeltavissa
tehtavissa

eKorona toi omat haasteet ja muutoksen toimintaan,
koulutuksen ja viestimisen haasteet

¢Aikaa muutoksille, yksi muutos kerrallaan, muutosten
hallintaan kaupungilta yhtendisempi toimintamalli,
muutosten aikatauluttaminen, painopisteen laatimisen
yhtenaistaminen

eMuutoksen syyn/tarpeen jalkauttaminen hyvissa ajoin ennen
muutosta ja konkretiatasolla koko organisaatiolle, aikaa
sopeutumiselle ja muutoksen lapiviemiselle

eMuutoksissa toivotaan toimialakohtaista ja asukaslahtoista
nakemysta ja tarpeiden mukaista mallinnusta, ei vieda yhta
mallia lapi koko kaupungin organisaatioiden

eMuutosjohtamis- ja valmentavan johtamisen koulutuksista
koetaan olevan hyotyd oman seka tyoyhteisén osaamisen
kehittamisessa

eKoetaan keinot ja tarpeet samoiksi kun arjen johtamisessa,
tiedon jakamista, lasndolo, kuunteleminen, tilan antaminen
kysymyksille ja pohdinnoille, muutoksen raamittaminen

eTarvitaan keskenerdisyyden sietdmisen taitoa

¢ Kykya kohdata muutosvastarintaa

Taulukko 7: Teemoittelu Muutosjohtamisen kehittaminen ryhma 2.
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KOULUTUKSEN JA TUEN TARVE MUUTOKSESSA

*  Vertaistuen saaminen muutoksessa, yhdessa kokeminen, haasteiden ratkominen

* Kollegoiden tuki koetaan erittdin tarkeadksi muutoksessa, mahdollisuus keskusteluun muutok-
sen aiheuttamasta kokemuksesta, mahdollisuus purkaa omaa artymysta, turhautumista niin
sanotusti oikeassa osoitteessa, jotta ei nayttaydy johdettaville

*  Muutoksen koulutuksissa toivottaisiin ”"Case” tyyppista kisittelya, epaonnistuneiden johta-
miskokemusten jakamista, toimintoja, joilla epaonnistuminen muutettiin onnistumiseksi

*  Omalta esimieheltd odotetaan samaa toimintaa kuin itse koetaan tarkedksi muutosjohtami-
sessa eli osallistumisen, vaikuttamisen mahdollisuutta, tilaa keskustelemiselle ja keskenerai-
syydelle

*  Toivotaan muutokseen liittyvdn strategian nakyvyytta, muutosviestinnidn konkretisoitumista.
Toivotaan sdahkopostiviestinndn suhteen Teamsin, tallenteiden yms. kautta muutoksen johta-
jan henkilokohtaista ndkyvaa tiedottamista, kuka, mista, miksi ja minka vuoksi nyt tama
muutos tehddan ja toteutetaan

*  Muutosviestinndn kulkeminen alhaalta yl6s kaikille tasoille riittavana, usein toistuvana, ym-
marrettdvana ja sen vaikutuksen sdilyminen tdlla matkalla portaalta toiselle, jotta jokaisen
tason johtaminen mahdollistuu ja luo onnistumisen kokemuksia muutoksen johtamisessa

e Saannolliset esihenkilokokoukset muutoksessa, yli omien tiimien ja talojen rajojen olevien
kokousten uudelleen kdynnistyminen korona toimien jalkeen

*  Omien tydpajakoulutusten elvyttaminen on tarkeaa niin tulevissa muutoksissa kuin nykyisen
Apotin osaamisen tason kartoittamisessa kuin osaamisen syventdmisessa

*  Henkiloston riittavyydelld, vakanssien tayttamisella suora yhteys kehittamisty6hon ja esimer-
kiksi muutostydpajojen mahdollistumiseen arjen perustyon toteuttamisen ohessa. llman riit-
tavia resursseja ei pystytd muutostoimia, kuten tyépajoja jarjestamaan, jos henkil6kuntaa ei
ole riittavasti perustyohén

*  Henkil6ston palkitseminen ja muistaminen muutoksissa tdrkeda. Yhteisesti toteutetut ja koe-
tut muutoksen juhlistamiset muistetaan ja ne kantavat pitkalle arjessa

Taulukko 7: Teemoittelu Koulutuksen ja tuen tarve ryhma 2.
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7  Tulokset

Tutkimustulokset pyrin raportoimaan objektiivisesti sellaisina kuin ne esitettiin ilman omaa
tulkintaani. Tutkimus ei ole valmis, kun tutkimus on analysoitu. Hirsjarven ym. (2015, 229)
mukaan tuloksia tulee selittaa ja tulkita. Tulkitsemalla tutkija pohtii analyysin tuloksia ja te-
kee niista omia johtopaatoksia. Tulkinnalla tarkoitetaan aineiston analyysissa esiin nousevien
merkitysten selkiyttamista ja pohdintaa. Tata pohdintaa tehdessa tutkijan tulee muun muassa
arvioida omaa vaikutustaan haastattelutilanteiden vastauksiin tai miten han on itse tulkinnut

haastateltavien vastauksia haastattelutilanteissa tai analyysia tehdessaan.

Taman opinnayteyon tarkoituksena on kuvata tehostetun palveluasumisen osastonhoitajien
kokemuksia ja nakemyksia Apotti-potilastietojarjestelman kayttoonottamisen onnistumisesta
muutosjohtamisen nakokulmasta tarkasteltuna. Osastonhoitajien kuvailemista kokemuksista
pyrittiin [0ytamaan vastauksia tutkimuskysymyksiin teemoittelua apuna kayttaen (taulukot 1-
7).

Tutkimustulokset kuvataan tutkimuskysymyksittain. Ensimmaiseksi kuvataan kokemuksia muu-
toksesta ja sen onnistumisesta haasteineen seka tekijoista, jotka tukivat muutoksessa. Taman
jalkeen kuvataan kokemuksia Apotti-potilastietojarjestelman vaikutuksista esihenkilotyohon
ja johtamiseen seka lopuksi kuvataan muutoksien johtamisessa tarvittavaa osaamista ja sen
kehittamisen tarpeita. Tuloksien kuvaamista selkiyttamaan tutkimustuloksittain luotiin tau-
lukko, jossa teemoittelun osa-alueet on luokiteltu tutkimuskysymyksiin vastaaviin paateemoi-

hin, joita puolestaan kuvataan niihin kuuluvien alateemojen avulla (liite 4).
7.1  Muutoksen mahdollisuudet ja haasteet

Tassa osiossa kuvataan tuloksia ensimmaiseen tutkimuskysymykseen, millaisia kokemuksia te-
hostetun palveluasumisen osastonhoitajilla on Apotti-kayttojarjestelmamuutoksen kayttoon-
otosta ja sen muutosjohtamisesta. Taman lisaksi kuvataan ensimmaista tutkimuskysymysta
tarkentavien apukysymysten mukaisesti sita, millaisia haasteita osastonhoitajat kokivat
Apotti-potilastietojarjestelman kayttoonottamisessa ja tekijoita, mitka tukivat Apotin kayt-
toonottamisessa. Paateemaksi muodostui muutoksen mahdollisuudet ja haasteet seka tata ku-
vaaviksi alateemoiksi puolestaan muodostuivat muutoksen kokeminen, muutoksesta selviyty-

minen, muutoksen johtaminen ja tuen kokeminen muutoksessa.

Paasaantoisesti koettiin, etta itse kayttoonotto sujui ongelmitta suunnitellun mukaisesti.
Kayttoonottoa oli siirretty kertaalleen puolella vuodella, joten koettiin, etta siihen oli ollut

riittavasti aikaa valmistautua ja sopeutua.

"Itse kayttdonotto konkreettisesti, jos ajatellaan ohjelmiston kdyttdonottoa

niin mun mielestd sujui ylldattdvédnkin hyvin. Siind ei tullut mitddn sellaisia



37

stoppeja, jdrjestelmd lahti toimimaan ihan, kun pitikin. Ja henkilokunta pddsi
kirjautumaan, osasi kirjautua ja saatiin kdyntiin se homma. Mutta tdmad koski

vaan sitd konkreettista kayttéonottoa”

Hyvaksi koettiin se, etta kaikki tyontekijat olivat kerenneet kayda Apotti-koulutuksen ennen
kayttoonottoa. Haasteita koulutuksien jarjestamiseen kuin yleensakin Apottiin valmistautumi-
seen omalta osaltaan oli tuonut korona pandemia ja sen vaatimat toimenpiteet. Koulutukset
koettiin tiivistahtisiksi, koettiin, etta pienessa ajassa tuli kyeta omaksumaan suuri maara tie-
toa. Toisena haasteena koettiin se, etta koulutuksista oli Apotin kayttoonoton siirtymisen
vuoksi kulunut pitka aika eika korona mahdollistanut ryhmissa tapahtuvia kertauskoulutuksia
esimerkiksi oman talon sisalla. Koulutuksien koettiin olleen kohdennettuja sairaalamaailmaan,
eika taten vastannut sosiaalihuollon ja tarkemmin tehostetun palveluasumisen tarpeita. Kou-
lutukset koettiin huonosti palvelevaksi myos siksi, etta kaikki kavivat saman koulutuksen, eika
naita ollut kohdennettu tehtavien mukaisesti. Varsinkin erityistyontekijoiden kuten terapeut-
tien saama tuki koulutuksista Apotin kayttoonottamiseen ja kayttamiseen koettiin hyvin vailli-

naiseksi.

”Qis pitdny personoida ja rddtdldidd niitd koulutuksia, jotta tehostetun palve-
luasumisen hoitajakoulutuksissa olisi kdyty ne toiminnot, mitd hdn tydssddn

tulee aktiivisesti kdyttdmaddn”

”Md oon ihan samaa mieltd tosta valmistautumisesta, kun koulutetaan monta
kuukautta aikaisemmin ja olisin itse kaivannut niihin koulutuksiin enemmdn
mikd koskee mitdkin hoitajaryhmdad, ettd kdydddn ldpi, mikd koskee ainoas-
taan sairaaloita, miksi kuormitetaan meiddn hoitajiamme tiedolla mikd ei kos-

keta heitd millddn tavalla”

Apottitukihenkiloiden maara koettiin hyvaksi. Molemmissa haastatteluryhmissa Apottitukihen-
kiloiden resursoiminen koettiin olleen merkittavassa roolissa Apotti muutoksen toteutumi-
sessa. Tukihenkilotyon mahdollistamiseksi oli palkattu Apottisijaisia ja naita koettiin olleen
riittavasti. Apottisijaisten avulla mahdollistui Apottitukihenkiloiden irrottaminen perustehta-
vista avustamaan ja tukemaan henkilostoa niin Apotin kayttoonotossa kuin kayttoonoton jal-
keen kolmen viikon ajan. Apottitukihenkiloiden vaikutuksen koettiin olleen merkittava Apotin

kayttoonotossa seka kayton jalkeisina viikkoina asiakaskirjausten onnistumisessa.

”No mulla on ainakin ollut huikean hyvit tukihenkilét. Ilman niitd en olisi sel-
vinnyt tdytyy sanoa. Tulin keskelle kummallista tilannetta silloin kun tdssd
aloitin. Kylld on ollut ihan huikean oma-aloitteiset tukihenkilot. Niiden avulla
on tosi hyvin pddsty eteenpdin. Kun en itse ole siind pdivittdisessd tyossd tie-
tenkddn samalla tavalla mukana niin on ihanaa, ettd voi mennd rohkeasti

heiltd kysymddn, et anteeksi miten tdmd tehdddn ja silld he osaavat kertoa”
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Koettiin, etta kayttoonoton yhteydessa tehtiin paljon tiketteja toiminnanongelmista ja
puutoksista. Myos muutostarpeet, minka vuoksi tiketteja tehdaan, koetaan korjaantuvan va-
lilla hyvin hitaasta. Osa muutoksista korjaantuu hyvinkin nopeasti ja osaan jo kayttoonoton
yhteydessa tehtyihin muutostarpeisiin ei ole vielakaan saatu korjauksia. Apotin kehittamiseen
ja korjauksiin liittyvia ohjeistuksia tulee edelleen paljon, mutta varsinkin kayttoonoton yhtey-
dessa ohjeet muuttuivat jopa saman paivan aikana ja usein osastonhoitajat joutuivat korjaa-

maan juuri jakamiaan ohjeita useaan kertaan.

”Lopulta hyvin sekavaa ohjeistaminen. Saatto aamulla tulla ohjeet ja oli jo il-
tapdivdlld toiset. Se vaati tosi paljon sellaista valmiutta tehdd muutosta ja
siind itse oppi sen et dld ldhde heti tiedottamaan, jos tulee joku asia vaan

odota”

Apotin kayttoonoton jalkeen paivittain toteutetun eskalaatiomallin johtamisen koettiin epa-
onnistuneen. Osastonhoitajat kokivat, etta ylemmalta johdolta ei ollut tullut riittavaa infor-
maatiota ja ohjausta heidan omille esihenkiloilleen ja naiden tietamattomyys siirtyi edelleen

osastonhoitajien johtamiseen ja eskalaation toteuttamiseen.

”0lin konkretian ja kdytdnnon ihmisend pallo hukassa esimerkiksi kuuluisan es-
kalaatiomallin toteuttamisessa. Ei ollut mitddn olemassa olevaa suunnitelmaa,
miten kerdtddn tietoa ja mitd tietoa ja mitkd kirjataan, mitkd tikettind ja

mitkd kehittdmisehdotuksina, se oli kesken koko paketti”

Rakenteinen kirjaaminen on yksi suurimmista Apotin tuomista muutoksista arjen perustyohon.
Rakenteinen kirjaaminen nousi selvasti esille molempien ryhmien haastatteluissa paljon mieli-
piteita ja tuntemuksia nostattavana aiheena. Rakenteisen kirjaamisen koetaan soveltuvan pa-
remmin sairaalamaailmaan kuin sosiaalihuoltoon ja tehostetun palveluasumisen yksikoiden
asukkaiden toimintakykya ja voimavaroja kuvailevaan kirjaamiseen. Koetaan, etta rakentei-
sen kirjaamisen myota on siirrytty asiakaslahtoisesta kirjaamisesta objektiiviseen ja kliiniseen
kirjaamiseen. Haasteena on, etta kirjaamisesta ei vality riittavasti asiakkaan voimavarat ja
toimintakyky. Osastonhoitajia huolestuttaa, etta kirjaamisessa kaytetaan lahinna valmiita va-
lintoja eika naiden toimintojen jo viedessa paljon enemman aikaa kuin aikaisemmin kirjaami-
sen kului, jaa kuvailevan tekstin osuus kapeaksi tai sita ei opita kayttamaan riittavasti valitta-

vien valmiiden osioiden lisana ja kuvailevana kirjaamisen osa-alueena.

”Sellaiseen kuvailevampaan kirjaamiseen ja se on hyvin rakenteista, sieltd
vaan napataan, sielldhdn voi kuvailevaakin kirjaamista tehdd, mutta se aiheut-

taa lisdatyota”

”"Monelle, jotka on vuosia tehny tdtd tyotd ja tottunut asiakasldhtoiseen kir-

jaamiseen niin nyt se on jotenkin hirveen objektiivista, kliinistd, sitd ei ndy
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siitd tekstista sita asiakasta niinku ennen, kylla sen nytkin nakee mutta hyvin

kliinisella tavalla”

”Eikd asukkaan voimavarat esimerkiksi tuu ndkyviin, jos mietitdén voimavara-
lahtoistd kirjaamista... Sd vaan napsautat rastin ruutuun, soi itsendisesti avus-
tettuna. Se ei kerro sen asukkaan osallistumisesta muuta, kun sen oliko se

avustettu vai itsendinen ja hdnen voimavarojen ja toimintakyvyn kuvaaminen

jdad tosi ohueksi”

Kirjaamisen lisaksi aikaa kuluu paljon tiedon loytymiseen Apotista. Tiedon koetaan olevan
monen toiminnon takana ja samaa tietoa loytyvan useasta eri paikasta eri muodossa. Laaki-
tysosio koetaan monimutkaiseksi ja hyvin erilaiseksi mihin on aikaisemmin totuttu. Potilastur-

vallisuus mietityttaa varsinkin laakitysosion vuoksi.

"Potilasturvallisuutta jos ajattelee lddkehoitoa, siind tdytyy olla todella
tarkka, ettd se tulee oikein. Se ndkymd on niin erilainen. Apottia perusteltiin,
ettd se on sateenvarjo, joka kerdd kaiken tiedon ja sieltd pddsee ndkemddn
kaikkea mahdollista... mutta niinku sd sanoit (viittaa toisen haastateltavan ai-
kaisempaan kommenttiin) se on niin vaikeasti haettavissa ja se on niin vaikean
matkan takana, se logiikka ei oo mulle selvinnyt, et miten Apotti niinku peri-

aatteessa toimii, md en loogisesti pysty hakemaan sieltd tietoa”

Haasteiksi Apotti-potilastietojarjestelman kayttoonoton muutosjohtamisessa koettiin lilan mo-
net samanaikaiset ja Apotin kanssa paallekkain menevat muutokset ja tehtavat. Omalta orga-
nisaatiolta toivottiin jamakampaa asennetta viemaan lavitse yhta muutosta kerrallaan ja kau-
punkitasolla yhteispuhelua seka muutosten toteuttamisen aikatauluttamista paallekkaisyyk-

sien sijaan.

”Joskus vdhdn kritisoin kaupunkia siitd et laitetaan isoja muutosprojektia
pddllekkdin. Kaikki tyostdd omaa agendaa, on maailman tdrkein juttu. Vois
kaupungilla toisinaan olla yhtendinen linja mikd ois painopiste, kaikkea ei aina
jysdytetd pddlle kerran vuodessa, ettd parannetaan nditd asioita meiddn toi-

minnassa”

Osatonhoitajat kokivat, etta kayttoonottoon oli panostettu paljon, mutta kayttoonoton jalkei-
seen aikaan, kun ollaan muutoksen alussa ja on tarve oppia Apotti-jarjestelman syvallisempaa
kayttoa niin ollaan omillaan, ei ole resursseja lisakoulutukseen, ohjataan etsimaan ohjeita ja

ratkaisuja tukiportaalista ja kasikirjasta, "katsokaa sielta”. Osastonhoitajia mietityttaa miten
muutos onnistuu ja sen kehittyminen jatkuu? Miten kay Apotin syvallisemman osaamisen ke-

hittymisen vai epaonnistuuko Apotti muutos riittamattomaan seurannan ja tuen puutteeseen.
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Koetaan, etta kayttoonoton jalkeisten vaiheiden arvioinnit ja mahdolliset korjausliikkeiden

vaiheet puuttuvat kokonaan.

”Sitd vaan tulee, tulee, tulee ja on et oikeasti joskus vdhempikin riittdisi, hoi-
detaan mallikkaasti joku asia loppuun ja sitten taas mennddn eteenpdin niin se
tuottaa paljon enemmdn, jos se tehdddn kunnolla. Muutokset ei tuota mitddn,

jos asiat suoritetaan hirvedlld kiireelld ldpi eikd niihin liity mitddn seurantaa”

Osastonhoitajat kokivat itse onnistuneensa Apotti-potilastietojarjestelman kayttoonoton lapi
viemisen heidan tyotaan ohjanneiden tehtavalistojen avulla. Kollegoiden tuki koettiin tar-
keimmaksi tueksi muutoksessa. Osastonhoitajien tyota muutoksessa tukivat myos Apottituki-

henkiloiden tuki tiimeissa Apotin kayttoonottamisessa seka sen jalkeen.

Strateginen johtaminen ja tuki koettiin puuttuvan osastonhoitajien johtamisessa muutoksessa
ja kayttoonotossa. Koettiin, etta osastonhoitajien esihenkildilta puuttui myos itselta keinot

johtaa alaisiaan muutoksessa, heilla ei ollut tietoa jaettavaksi mita tehtavia osastonhoitajalle

kuuluu Apotissa kayttoonoton jalkeen.

”Johtaminen oli semmoinen niinku resurssit on ja niiden avulla voidaan ottaa
Apotti kdyttoon, mutta semmoista mitd meiddn tyonkuvaan kuuluu niin ei

sieltd varmaan pystytty siind vaiheessa antamaan. On ollut hyvin itsendistd”

”Meiddn esihenkiloilld ei ole ollut niitd tyokaluja milld he olisivat meitd oh-

janneet, et ne niinku puuttu kokonaan”

Kayttoonottoon liittyvissa organisaation omissa koulutuksissa koettiin ilmapiirin olleen kaskyt-
tava. Tulevaan Apotti-potilastietojarjestelma muutokseen ja sen kayttoonottamiseen seka

johtamiseen koettiin olleen hyvin vahan vaikutusmahdollisuuksia, jos ollenkaan.

”0li vield aikaa siihen kdyttoonottoon ja meilld oli koulutuksia ja sielld kdytiin
asioita ldpi. Tietenkin silloin oli ihmisilld paljon kysymyksid ja sitd muutoksen
pelkoa ja tdllaista. Niin se oli l[dhes semmoista kdskyttdvdd tai ilmapiiri niissd
tilaisuuksissa ei ollut ihan keskusteleva. Tai oli se oikeastaan keskusteleva,
mutta siind ei ollut niinku vaikutusmahdollisuuksia. Tdllaista tulee ja tdtd ja

ndin ja ndin, ei silloin tukea saanut”
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7.2 Muutoksen johtaminen

Tassa osiossa kuvataan tuloksia toiseen tutkimuskysymykseen, miten tehostetun palveluasumi-
sen osastonhoitajat kokivat Apotti-tietojarjestelmamuutoksen vaikuttaneen omaan esihenkilo-
tyohon ja johtamiseen. Paateemaksi muodostui muutoksen johtaminen ja tata kuvaaviksi ala-

teemoiksi puolestaan muodostuivat muutososaaminen ja muutososaamisen kehittaminen.

Tehostetun palveluasumisen osastonhoitajat kokivat Apotti-potilastietojarjestelman kayttoon-
ottamisemisen muuttaneen selvasti heidan tyonkuvaansa monin eri tavoin. Apotin kayttoonot-
tovaiheessa aikataulujen pettamiset ja niiden muutokset seka tiedonsiirron henkilosto resurs-
soinnin suunnittelemattomuus toivat haasteita tyonsuunnitteluun. Tyovuorosuunnittelua jou-
duttiin korjaamaan ja muuttamaan usein hyvin nopeilla aikatauluilla, jotta henkilosto saatiin
riittamaan samaan aikaan niin perustyon toteuttamiseen ryhmakodeissa kuin siirtamaan tie-
toja Apottiin talle suunnitellussa toimipisteessa. Haasteita tyovuorosuunnitteluun lisasi se,
etta suoritettavat tehtavat vaativat tyontekijoilla erilaisia lupia, osaamista ja eri ammatti-

henkiloita naiden suorittamiseen.

"Aikataulut muuttui ennen kdyttdonottoa pdivittdin Ne muutamat viikot ihan
pdivittdin tuli, ettd nyt tarvitaankin sellaista ja sellaista tukihenkilod teke-

mddn jotain juttua. Ne ei pysynyt aikataulussa ollenkaan”
”Niin asukastietojen siirtdmiseen ihan eri aikataulussa, kun se oli suunniteltu”

"Tyoévuorosuunnittelussa piti katsoa silloin, ettd oli aina paikalla paremmin
osaavaa porukkaa ja ettd niitd Apotti tukihenkilditd olisi vuoroissa. Se ei ollut
vaan pelkkd se kdyttoonotto yo vaan sitd piti niinku myds ndhdd pitemmalle,

ettd oli osaavia vuoroissa”

”Sit tuli viime tingassa, ettd nyt tukihenkilditd pitdd olla x- mddrd siellda Vii-
kissd ja ethdn sd ollut sitd tyovuorolistassa sitten suunnitellut. Sitten mylldsit
sen tyovuorolistan ympdri, ettd olisi tukihenkil6itd sielld ja sitten oli tddlld ja

olihan joku tekemdssd vield sitd asukastyotdkin®

Esihenkilotyota koettiin hankaloittaneen kayttoonottovaiheessa se, etta Apotin kayttoon liit-
tyvia koulutuksia ei ollut kohdennettu sosiaalihuollon tarpeita vastaaviksi, kokemukset koulu-
tuksien keskeneraisyydesta ja ohjeistuksien puute ja varsinkin ohjeistuksien vaihtuminen la-

hes paivittain hankaloittivat arjen sujumista ja esihenkilotyota.

Useat paallekkaiset muutokset ja tehtavat koettiin kuormittavan ja vaikuttavan omaan jaksa-
miseen, esihenkilotyosta selviytymiseen ja Apotti-muutoksen lapiviemiseen. Muutosviestinnan
ei koettu olleen riittavaa, strategialahtdoisen muutosjohtamisen ja viestimisen ei koettu jal-

kautuneen alas toiminnan tasolle Apotin kayttoonoton vaiheissa.
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”Ja et viililld olisi semmoinen suvantovaihe edes pari kuukautta, ettd saatai-

siin vaan olla ja eldd sita arkea eikd tarvitsisi muuttaa jotain”

Omaa turhautumisen kokemusta, ei haluttu siirtaa alaisille. Tata aiheuttivat osastonhoitajille
epaselvyys omasta tyonkuvasta ja tehtavista Apotissa. Mita osastonhoitajien tulisi seurata,
minkalaisia raportteja tulisi osata kayttaa, jotta hoitotyontoteumista osastoilla pystytaan ar-
vioimaa. Onko kirjaamiset Apottiin tehty oikein? Ovatko asiakastyohon liittyvat sopimukset
ajantasaisia, oikein tehty ja oikein tallennettuja? Tyokuvat koetaan epaselviksi, kuka seuraa,
mita seurataan ja kenelle seuranta kuuluu? Erilaisten tehtavien seurannan ja tyonkuvien ja-
kautuminen vastaavan hoitajan, osastonhoitajan ja johtajan kesken ei ole selvaa. Aiheuttaa
herkasti epaselvyytta, sekasortoa ja paallekkaista tyota seka heikentaa tyonhallintaa ja sen
tehoa. Tarve esimiestyon ohjeistukselle seka lisakoulutuksille Apotin kayttoon koetaan olevan

suuri.

”

luu

"Et me keskityttdisiin niihin asioihin mitkd on tdrkeitd, ettd me pdrjdtddn,
jaksetaan, kyetddn ja osataan tehdd meiddn tyotd, mikd ei ole papin pdivien
organisointi vaan meiddn tehtdvdt on esihenkiléiden osaamisalueet, mitkd on
meiddn perustehtdvdt. Ja meiddn johtajat keskittyisivdt kirkastamaan meiddn
strategiaa ja viemddn sitd eteenpdin ja rakentamaan toimintaa sen mukai-

sesti”

Tyoajan ei koeta riittavan perustyon lisaksi Apotin osaamisen syventamiseen, Apottitukihenki-
l6iden tarve edelleen huomattava, tahan ei enaa ole ”irrotettuna” aikaa, vaan Apottitukihen-
kilot hoitavat ohjauksen oman perustyonsa ohessa. Apotti tukihenkiloiden osaamisessa koe-
taan olevan suuria eroja, lisakoulutukseen ja osaamisen syventamisen mahdollistamiseen

heilla myos suuri tarve.

"Musta tuntuu, ettd meiltd jdd kirjaamatta ihan oikeaesti asioita, esimerkiksi
md en tiedd milld tasolla on uusien asukkaiden vaikkapa omaisuuden kirjaami-
nen, kun meilld on dlyttémdn laajalla skaalalla Apotti kdyttdjid tdlld hetkelld.
Toiset osaa ja pystyy, mutta toiset suoriutuu niistd ihan just niistd perusju-

tuista”

Apotti vaikuttanut selvasti osastonhoitajan tyonkuvaan myos siten, etta aikaisempaa enem-
man toimitaan Apotin kirjaamisen ja tiedonhaun ohjaajina seka avustetaan Apotin kayttami-
sessa. Viikoittain tulevat Apotin kirjaamiseen ja toimintaan liittyvat muutokset vievat tyoai-
kaa runsaasti, silla aina ei tieda koskeeko muutos omia yksikoita. Naihin materiaaleihin pereh-

tyminen ja uusien ohjeiden ohjaaminen ja jalkauttaminen kayttoon koetaan raskaaksi.
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”Sieltd tulee muutoksia koko ajan, viikoittain tulee niitd mitd muutoksia on
tehty, mutta sieltd tulee myos pdivittdin niiden ohella muutoksia, mun pitdd
ainakin kattoa ja se lisdd my6s mun tyotd katsomalla mitd ne muutokset kos-
kee, et tdytyykoé mun viedd ne eteenpdin. Tdmd asia on muuttunut, ettd mun
pitdd olla tosi pitkdlle kartalla siind, et mitd kdytdnndssd tapahtuu ja miten se

kirjaaminen tapahtuu ”

Oman esimiehen tuen puutos muutoksessa koetaan hankaloittaneen osastonhoitajien muutos-
johtamista ja vaikuttaneet omaan jaksamiseen. Osastonhoitajat ovat kokeneet jaaneensa yk-
sin Apotti muutoksen lapi viemisessa. Kayttoonottoon liittyvien toimien ohjeistuksissa koettu

kaskyttava ilmapiiri heikensi vaikuttamisen mahdollisuuden kokemusta.

”No minusta on vililld kylld tuntunut, etten ole saanut sitd tukea ihan rehelli-

sesti sanottuna”
”Valilld on kylld ollut tietylld tapaa niiden asioiden kanssa aika yksin”

”Osallistavampaa, md kaipaisin esimieheltd kanssa sitd samaa, mitd itse esi-

miehend teen, ettd antaa tilaa keskustelulle ja sille keskenerdisyydelle”

Koronan koetaan lisanneen Apotin kayttoonottoon liittyvia haasteita ja vaikuttaneen taten
myos osastonhoitajien tyohon. Korona itsessaan oli suunnittelematon suuri muutos, joka vaati
monenlaista ja tasoista toiminnan muutosta lyhyessa ajassa sosiaali- ja terveydenhuollossa
erityisesti asiakas- ja potilastyossa, mutta sen vaikutukset nakyivat myos Apotin kayttoonotta-
misessa. Niin kayttoonoton valmistautumisessa kuin itse kayttoonotossa luoden haasteita kou-

lutuksien ja muutosviestimisen toteuttamiseen.

"Tiedottamiseen korona on tuonut uudet haasteet, ettd kulkeeko se tieto kai-
kille, kun ei voi pitdd isompia kokouksia missdén. On jouduttu keksimddn uusia

keinoja”

”Sdhkopostilla viestiminen henkilokunnalle se jdd kaukaiseksi sdhkopostilla
johtamiseksi, eikd se vdlttdmdttd kosketa yhtdédn mitddn, jos md laitan sdhko-
postilla jonkun viestin se sit vaan skipataan ja kaikki ei edes kdy sielld sGhko-

postissa”

Esihenkilolta vaaditaan oman tiimin hyvaa tuntemusta. Esihenkilon tulee tietaa minkalaista
tukea ja kuinka paljon kukin alainen tarvitsee muutoksessa. Kykya kestaa keskeneraisyytta ja
muutosvastarintaa seka kykya kohdentaa omat voimavarat oikein ja saada "oikeat tyypit" in-
nostumaan ja jalkauttamaan, viemaa muutosta eteenpain koetaan tarkeiksi tekijoiksi muutok-
sen johtamisessa. Tarkeana pidetaan myos jatkuvan muutoksen hyvaksymista niin esihenkilo-

tyossa kuin sen ymmartamisen juurruttamista tyontekijoille.
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”Ja ainahan on muutosvastarintaa, se vaan téytyy sietdd ja ottaa vastaan, sel-

laista on aina”

”Ja kylld ehkd itsekin olen joskus saattanut olla osana sitd muutosvastarintaa
ja ymmdrrdn se drsyttdd varsinkin, jos on itse todennut, ettd asiat menee hy-
vin ndin niin sitten voi tuntua, ettd nyt on vaan pakko muuttaa, kun sanotaan

ettd pitdd muuttaa, sitten drsyttdd ldhted muuttamaan”

”Ja mikddn muu kuin muutos ei ole pysyvdd. Sitten turhautumista tulee aina,

kun joku muuttuu”

Onnistuneet muutokset mahdollistavat seuraavien muutoksien onnistumisen paremmin. Apotin
kayttoonotto kaikille yhtaaikaisena ja uutena asiana koettiin lisanneen tyoyhteisossa yhteisol-
lisyytta. Taman uskotaan luoneen positiivisen pohjan seuraaville muutoksille. Lisaksi Apotin
kayttoonottoon liittyneiden tehtavien suorittamisesta ja saavuttamisesta tehdyt palkitsemiset
ja tiimien omat juhlistamiset Apotin kayttoonotolle ovat luoneet hetkia ja muistoja, jotka

kannattavat pitkalle, parantavat tyohyvinvointia seka tyossajaksamista.

"Apotin kdyttéonoton yhteydessd juotiin skumppaa, alkoholitonta tosin, oli
herkkupdytd katettuna ja kilistettiin Apotille. Ne on kylld mukavia hetkid ja
ne kantaa. Ja kun talo tarjosi kaikille Helsinki-kassit niin ne oli ddrettéomdn
ilahduttava lahja monelle. Semmoinen pienikin teko, ei sen tarvitse ollakaan

iso vaan se, ettd on huomioitu ja muistettu”

8 Pohdinta

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa Helsingin kaupungin tehostetun palveluasumisen
osastonhoitajien nakemyksia ja kokemuksia Apotti-potilastietojarjestelman kayttoonotosta ja
millaisia vaikutuksia silla on ollut osastonhoitajien tyonkuvaan muutosjohtamisen nakokul-
masta. Lahestymistapa tutkimukseen oli laadullinen. Teemahaastattelut toteutin kahdessa
ryhmassa seniorikeskuksen tiloissa. Haastatteluihin osallistuivat kaikki kutsutut eli kahdeksan

osastonhoitajaa.

Paatin kasitella haastatteluiden aineistot ominaan ja taten myos teemoittelun tein molem-
mista haastatteluista erikseen. Itse teemoittelujen tulokset kokosin yhteen tutkimuskysymys-
ten mukaisesti. Jo haastatteluvaiheessa kiinnitin huomiota tulosten yhtenaisyyteen ja tee-
moittelua tehdessa tama viela vahvistui. Tulokset olivat hyvin samankaltaisia molemmissa
ryhmissa, mitaan selvaa eroavuutta ei ilmennyt vastauksissa ryhmien valilla. Pyrin olemaan
haastatteluissa mahdollisimman objektiivinen, en tuonut haastatteluissa esille omia kokemuk-

siani tai nakemyksiani, jotka myos itse omaan Apotin kayttoonottamisesta toimiessani
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samassa tehtavassa toisella palvelualueella. Taman vuoksi pystyin hyvin samaistumaan haasta-
teltavien nakemyksiin ja kokemuksiin. Oli mielenkiintoista kuulla osastonhoitajien kokemuksia
ja nakemyksia Apotin kayttoonotosta seka miten he kokivat muutosjohtamisen onnistuneen ja

millaisia kehittamisen tarpeita he kokivat tarvitsevansa jatkossa.

Toivon taman tutkimuksen myota opinnaytetyohon osallistuneiden osastonhoitajien kokemuk-
sien ja nakemyksien saavan “aanensa” kuuluviin Apotti-potilastietojarjestelman kayttoonoton
muutosjohtamisesta ja haasteista. Toivon myos, etta tutkimustuloksia pystyttaisiin hyodyntaa
muutosjohtamisen kehittamisessa ja seuraavia muutoksia valmisteltaessa ainakin Helsingin
kaupungilla tehostetun palveluasumisen sektorilla, mahdollisesti myos laajemmin muillakin

toimialoilla.

Tulosten mukaan itse Apotti-potilastietojarjestelman kayttoonottaminen sujui ongelmitta,
vaikka ennen kayttoonottoa kaydyt koulutukset olivat koettu vastaavan paremmin sairaala-
maailman tarpeita kuin sosiaalihuoltoa ja tassa tapauksessa tehostettua palveluasumista. Kou-
lutuksien olisi toivottu olleen kohdennettuja kunkin ammattiryhman mukaisesti. Tehostetun
palvelualueen tyontekijat olivat kaikki kayneet saman koulutuksen palvelutalon johtajasta la-
hihoitajiin eriavista tyotehtavista ja vastuualueista huolimatta. Apotin kayttoonotto oli siirty-
nyt alkuperaisesta suunnitelmasta puolella vuodella, minka vuoksi kayttoonottokoulutuksista
oli kulunut pitka aika. Tama myos vaikutti mahdollisesti omalta osaltaan kokemuksiin koulu-

tusten vastaavuudesta.

Apotin kayttoonoton aikainen lisaresursointi ja Apottitukihenkiloiden riittava maara koettiin
onnistuneen hyvin muutoksen suunnittelussa. Muutoksen suunnittelu edistaa muutoksen onnis-
tumista. Ennen muutosten suunnittelua tulee arvioida muutoksen vaikutuksia organisaation
toimintaan ja millaisia toimenpiteita tarvitaan muutoksen onnistumiseksi. Ennen muutoksen
kaynnistymista tulee muutoksen kaytannot suunnitella siten, etta henkilosto kykenee toteut-
tamaan mahdollisimman hyvin perustehtavaansa muutoksen aikana, tallaisia suunnittelun koh-
teita ovat riittava resursointi muutosten aikana. Sosiaali- ja terveydenhuollossa asiakas- ja
potilastyohon kohdistuvat muutokset tulee suunnitella huolella. Muutokset eivat saa haitata
asiakas-/potilastyota, puhumattakaan potilasturvallisuuden vaarantamisesta (Kallankari 2019,
53).

Kayttoonoton jalkeisina kayttokokemuksina esiin nousi varsinkin rakenteinen kirjaaminen ja
se, miten suuresti se eroaa siita mihin on aikaisemmin totuttu. Kuvailevasta kirjaamisesta on
tullut objektiivista ja kliinista seka koetaan, etta asiakkaan tai potilaan toimintakyky ei tule
riittavasti esiin. Osastonhoitajia mietityttaa kuinka kuvaileva kirjaaminen tulee tehdyksi ra-
kenteisen kirjaamisen lisana, koska uusi kirjaamisen muoto valmiista valikoista huolimatta vie
aikaa selvasti enemman kuin aikaisemmin kirjaamiseen on kulunut. Samanlaisia kayttokoke-

muksia kuvailtiin Hellsténin & Salmen (2021,19) opinndytetyossa. Heidan opinndyteyossaan
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tutkittiin Apotti-potilastietojarjestelman kayttoonottokokemuksia HUS:n Hyvinkaan sairaalan
psykiatrisella osastolla. Myos taalla koettiin tarvetta vapaasti tuotettavan tekstin lisatilalle,
koska ”rakenteisen kirjaamisen valmiit valikot eivdt anna potilaasta riittévdn informatiivista

kuvaa.”

Haasteelliseksi koettiin myos tiedon loytamisen vaikeudet ja erilaisten arviointien vertailemi-
nen keskenaan. Tiedon koetaan olevan hankalasti loydettavissa monen toiminnon takana ja
samaa tietoa loytyvan useasta eri paikasta eri muodoissa. Samanlaisia kokemuksia oli koettu
Hellsténin ja Salmen (2021,19) tutkimuksessa. ”Lisdksi turhautumista on aiheuttanut erityi-
sesti valtava erilaisten painikkeiden ja vdlilehtien mddrd sekd kirjaamiseen kuluvan ajan li-
sddntyminen. Kaikkien vastanneiden mukaan myos tiedon etsintd Apotti-potilastietojdrjestel-
mdn kdyttdoonoton jdlkeen on vaikeutunut. Potilaan kokonaiskuvan saantia kirjausten perus-

teella kuvailtiin ldhes mahdottomaksi.”

Oman tyonkuva ja tehtavat Apotissa ovat osastonhoitajille edelleen epaselvia kuusi kuukautta
kayttoonottamisen jalkeen. Mita heidan tulisi seurata, minkalaisia raportteja tulisi osata kayt-
taa, jotta hoitotyon toteumista osastoilla pystytaan arvioimaan. Suurena huolena he kokevat,
onko kirjaamiset tehty oikein Apottiin. Ovatko asiakastyohon liittyvat sopimukset ajan tasalla,
ovatko ne tehty ja tallennettu oikein? Myos tyonkuvat koetaan epaselviksi, kenelle kuuluu
minkakin asian seuranta? Erilaisten tehtavien seurannan ja tyonkuvien jakautuminen vastaa-
van hoitajan, osastonhoitajan ja johtajan kesken ei ole selvaa. Haastatteluiden tulosten pe-
rusteella on tarvetta lisakoulutuksille ja yhteisien kaytanteiden luomiselle seka tyotehtavien
maarittamiselle vastuualueittain ja ammattiryhmittain niin organisaatio kuin palvelutalo koh-

taisesti.

Apotin muutosjohtamisen haasteina esiin nousivat useat samanaikaiset muutosprosessit ja
tehtavat. Osastonhoitajat toivat esiin toiveen, etta muutoksia priorisoitaisiin kaupunkitasolla
ja aikataulutettaisiin estamaan paallekkaisyyksia. Haasteita Apotin kayttoonottoon toivat tie-
donsiirtoon liittyvat epaselvyydet ja aikataulujen pettamiset seka ohjeistuksien paivittainen
vaihtuminen. Muutoksen suunnittelulla ja suunnitelman laatimisella saadaan paitsi muutok-
selle nakyvyytta silla, voidaan selventaa muutoksen tarpeita, tavoitteita ja aikataulua tyonte-
voitteiden saavuttamiseksi. Toimenpiteiden asettaminen on olennainen muutosjohtamisen
tehtava, jolla saadaan konkretiaa muutokseen ja sen suunnitelmaan. Henkilosto tarvitsee
muutoksessa konkreettisia suunnitelmia ja esimerkkeja siita mita ja milloin tulee tapahtu-
maan. Tama helpottaa muutoksen hahmottumista ja toteuttamista tyontekijoille (Kallankari,
2019, 63).

Osastonhoitajat kokivat selvinneensa muutoksesta tehtavalistojen ja Apottitukihenkiloiden

tuen avulla. Kollegoiden antama vertaistuki koettiin tarkeimmaksi tueksi muutoksessa.
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Omalta esihenkilolta saatua tukea ei koettu riittavaksi, taman pohdittiin johtuvan syysta,
ettei osastonhoitajien esihenkiloilla ollut riittavasti tietoa ja tyovalineita omaan esihenkilo-
tyohonsa kaikissa Apotin kayttoonoton vaiheissa. Muutoksessa esimiehen tulee olla lasna ja
kaytettavissa seka antaa jatkuvasti palautetta suorituksesta. Esihenkilon tulee vieda omalta
osaltaan muutoksen strategista tavoitetta eteenpain ja samalla kirkastaa sita tyoyhteisolle
(Pirinen 2014).

Esihenkilotyon koettiin muuttuneen selvasti Apotin kayttoonoton jalkeen, esihenkiloa tarvi-
taan Apotin kayton ja varsinkin kirjaamisen tukemiseen ja ohjaamiseen. Viikoittain tulevat
uudet ohjeet ja muutokset seka niiden jalkauttaminen tiimille vievat esihenkiloilta paljon
tyoaikaa. Muutosjohtaminen edellyttaa esihenkiloita hyvia ihmisten johtamisen kuin asianhal-
linnan taitoja. Asiahallintaa ovat muun muassa muutoksen suunnittelu, eri toimenpiteiden
suunnitteleminen, tiedottaminen ja muutoksen toteutumisen jatkuva arvioiminen. Heikko
asiajohtaminen saattaa johtaa muutoksen epaonnistumiseen (Kallankari 2019, 50; Pirinen
2014, 75).

Muutoksen johtaminen vaatii esihenkilolta monialaista osaamista. Onnistuneiden muutoksien
johtaminen edellyttaa esihenkilolta hyvia muutosjohtamisen, osaamisen johtamisen ja ratkai-

sukeskeisen johtamisen taitoja.

Tulosten perusteella osastonhoitajat kokivat muutoksen johtamisessa tarkeiksi muutoksen
strategian ja vision kirkastamista ja jalkauttamista ylemmalta tasolta alaspain siten, etta
osastonhoitajat pystyvat viemaan muutosta tietojohtamisella omalta osaltaan eteenpain.
Muutoksien suunnittelemiseen ja suunnitelman laatimiseen tulisi kayttaa riittavasti aikaa.
Suunnitelman avulla muutos tai asia tuodaan konkreettisesti tyoyhteison tietoisuuteen. Muu-
tokseen oleellisesti liittyvan muutosviestinnan tulisi olla riittavaa ja selkeaa, siina tulisi ker-
toa selvasti, miksi muutetaan, miten ja milla aikataululla muutos toteutetaan. Muutoksille tu-
lisi antaa riittavasti aikaa ja esihenkilon tulisi huomioida tyontekijoiden erilaiset tarpeet asi-
oiden hyvaksymiseen, oppimiseen ja tarvittaviin tukimuotoihin. Tama vaatii esihenkilolta hy-
vaa oman tyontekijoiden tuntemusta. Lisaksi muutoksessa tarkeaksi koetaan yhdessa tekemi-

nen ja jokaisen tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa muutokseen.

Esihenkilon tulee kestaa tyossaan keskeneraisyytta ja sietaa muutosvastarintaa, kohdentaen
omat voimavarat oikein valjastamalla muutosagenteiksi ”oikeat” muutoksesta innostuneet ja
motivoituneet tyontekijat viemaan sita eteenpain ja sitouttamaan muut tyontekijat mukaan
muutokseen. Jatkuvan muutoksen ja kehityksen ajatusmallin jalkauttaminen tyoyhteisoon tu-
kee tyontekijoiden muutosmyonteisyytta, tyohyvinvointia kuin tyossa jaksamista (Pirinen
2014, 262-267).

Muutosjohtamista on tutkittu laajasti niin kansallisesti kuin kansainvalisesti, mutta tehostetun

palveluasumisen muutosjohtamista tai Apotti-potilastietojarjestelman kayttoonottoa ja sen
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muutosjohtamista kasittelevia tutkimuksia vastaavasti ei ole kovinkaan paljon saatavilla (Gron
k. 2019; Hellstén L. & Salmi N. 2021; Koski A. 2007; Manninen P. 2021) Tutkimusartikkelei-
takaan ei Apotin kayttoonottokokemuksista oydy kuin muutamia (Stenvall & Rossi 2021; laa-

kariliitto tyoolot ja tyohyvinvointi tutkimus 2021)

Tehostetun palveluasumisen osastonhoitajien nakemykset ja kokemukset Apotti- potilastieto-
jarjestelman kayttoonoton onnistumisesta, sen johtamisesta ja muutosjohtamisen haasteista
ja tarpeista seka kehittamisen tarpeista vastasivat aikaisempien tutkimusten Apotin kayttoon-
oton kokemuksia. Tarkastelin opinnaytetyoni tuloksia aikaisempiin Apotin kayttokokemusta
kartoittaneiden tutkimusten tuloksiin (Hellstén & Salmi 2019; Gron 2019; Juslenius & Vaurama
2019; Leppanen 2021). Tarkasteltaessa Apotin kayttoonottokokemuksia huomio kiinnittyy kai-
kissa naissa raportoinnin koskettaneen samoja asioita ja toimintoja mita oman tutkimukseni
tulokset. Tasta tehdyn johtopaatoksen perusteella vaikuttaisi, etta kayttoonotossa kohdattuja
haasteita ja kayttajakokemuksien mukaisia korjaustarpeita ei ole saatu tehdyiksi, niita ei ole
huomioitu tai niita ei ole kuultu viimeisen kahden vuoden aikana tapahtuneissa kayttoon-

otoissa.

Apotin kehitysjohtaja Antti livanainen lupasi vuonna 2016, etta Suomessa kiinnitetaan huo-
miota Tanskan kokemuksiin ja tehdaan korjausliikkeita seka vastaavasti jalleen Helsingin kau-
pungin kayttoonotossa korjattaisiin HUSin ja Vantaan kaupungin kokemia haasteita ja korjauk-
sen tarpeita. Apotti-hankkeen tarkoituksena on ollut alusta alkaen rakentaa Apotti-asiakasjar-
jestelmaa yhdessa sotealan-ammattilaisten kanssa, jotta aikaisemmin tehdyilta virheilta val-
tyttaisiin (Apotti-hanke 2021; Gron 2019, 49-52; Leppanen 2021, 6; Toikkanen 2021, 1370-
1373). Liisa Gron (2019) on tutkinut sote-ammattilaisten odotuksia ja vaatimuksia Apotti-asia-
kastieto- ja toiminnanohjausjarjestelmaan liittyen. Apotti-asiakastietojarjestelman tarkoituk-
sena ja tavoitteena on ollut kaytettavyyden helppous, jarjestelman soveltuminen tyotehta-
viin, asiakastietojarjestelmien keskinainen tiedonsiirtyminen ja vaihtaminen, kustannuksien
pieneneminen ja laadun paraneminen. Apotilta odotettiin toiminnan yhtenaistamista, tiedon-
kulun sujuvoittamista seka rakenteisen kirjaamisen ja toiminnanohjauksen ohjaavan tyonteki-

jaa tyotehtavissa (Gron 38-63).

Nyt kuitenkin nayttaisi silta, etta samat haasteet Apotin kayttoonotossa kertaantuvat kayt-
toonotosta ja tutkimuksesta toiseen. Kahdesti on Apotin kayttoonotoissa tapahtunut kayttoon-
oton siirtyminen, molemmilla kerroilla kokemukset koulutusten oikea-aikaisuudesta puhutti-
vat kayttoonottoa tukevana keinona. Naille oli myos yhtenaista se, etta kertauskoulutusta ei

jarjestetty juuri ennen kayttoonottoa.

Apotin kayttaminen ja tietojen loytymisen hankaluus kuvautui myos tutkimuksissa yhte-
naiseksi kokemukseksi. Apotin kayttoa kuvailtiin hankalaksi, monimutkaiseksi tai sekavaksi.

Apotti- tietojarjestelman monimutkaisuuden ja monivaiheisuuden vuoksi sen kayttamiseen
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koettiin tutkimuksissa kuluvan paljon tyoaikaa. Rakenteinen kirjaamisen koettiin muuttaneen
aikaisempia kirjaamisen kaytanteita huomattavasti. Rakenteinen kirjaaminen koettiin sosiaa-
lihuollon toimialoilla, kohdistuivat ne sitten lasten, muistisairaiden ikaihmisten tai psykiatris-
ten potilaiden hoitoon soveltuvan huonosti edella mainittujen asiakkaiden/potilaiden voima-
varojen ja toimintakyvyn kirjaamiseen. Yhtenaisena kuvautui myos nakemys, etta Apotti -po-
tilastietojarjestelman suunnittelussa ei ollut huomioitu riittavasti sosiaalihuollon kaytannon-
tyon tarpeita eika jarjestelman soveltuvuutta niiden toteuttamiseen. Tutkimuksissa esiintyy
myos haasteet ohjeiden puutoksissa, jatkuvat muutokset ohjeistuksissa seka tehtavankuvien
ja linjauksien epaselvyytta (Hellstén & Salmi 2019; Gron 2019; Juslenius & Vaurama 2019;
Leppanen 2021; Toikkanen 2021, 1370-1373.)

Kaikille tarkastelemille tutkimuksille erottui vahvasti kokemus Apottitukihenkiloiden resurs-
soinnin ja toiminnan onnistuneen erinomaisesti kayttoonotoissa. Apottitukihenkiloiden tuki

koettiin erittain merkitykselliseksi ja kayttoonoton seka arjessa selviamisen mahdollistajaksi.

9  Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Opinnaytetyon tuloksista on nahtavissa samansuuntaisia onnistumisia, ongelmia ja haasteita
kuin aikaisemmissa niin muutosjohtamista kuin Apotti-potilastietojarjestelmaa koskevissa tut-

kimuksissa on todettu.

Aikaisemmat tutkimustulokset tukivat tutkimuksesta saatuja tuloksia suurimmalta osin ja ta-
ten ovat hyodynnettavissa muutosjohtamisen kehittamisessa kuin Apotin osaamisen ja sen sy-

ventamisen kehitystyossa tehostetun palveluasumisen yksikoissa.

Apotti muutokset ovat olleet suuria paakaupunkiseutua koskettaneita toiminnallisia muutok-
sia, joita joista viimeisin on tapahtunut noin kaksi viikkoa sitten. Nama muutokset ovat kos-
kettaneet niin tyotatekevia ihmisia kuin laitteita ja jarjestelmia. Naiden muutoksien tavoit-
teena on kehittaa sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisille tyokalu, joka ohjaa, yhdistaa
ja sujuvoittaa tyoskentelya eri toimijoiden kesken. Tutkimuksessani kartoittamasta Apotin
kayttoonotosta on kulunut kuusi kuukautta. Kovin suuria paatelmia ei voi viela talta ajalta
tehda. Mutta suuntaviivoja ja kehittamisen tarpeita on niin omassa tyossa kuin tiimeissa ha-
vaittavissa. Nain suuri toiminnan ja osaamisen muutos vaatii aikaa, alustavasti on arvioitu,
etta noin kahden vuoden kuluttua voimme odottaa jarjestelman kehittymista tyon sisaltoa
vastaavammaksi seka syvempaa osaamista itseltamme Apotin kayttajina. Aika tuntuu pitkalta
ja valilla turhauttavaltakin pyrkiessamme suoriutumaan arjen tyotehtavista tyoelaman jatku-

vassa muutoksessa.

Valta (2013) on todennut vaitoskirjassaan, etta positiivisesta asenteesta huolimatta, puoli

vuotta jarjestelman kayttoonoton jalkeen ei ole viela nahtavissa sujuvuutta toiminnoissa. Kun
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asiaa oli tarkasteltu uudestaan seitseman vuoden kuluttua, olivat positiiviset tulokset ja muu-
tokset jo nahtavilla. Uusi sahkoinen potilastietojarjestelma oli nopeuttanut henkilokunnan
tyoskentelya ja vahentanyt tehtavien paallekkaisyytta. Lisaksi henkilokunnan tyytyvaisyys ja
motivaatio omaan tyohonsa olivat lisaantyneet. Tama oli puolestaan johtanut hoidon laadun
paranemiseen ja potilastyytyvaisyyden kohoamiseen. Yksiloon liittyvat tekijat vaikuttavat
kayttokokemuksiin, erityisesti oman asenteen lisaksi oppimiseen ja osaamiseen liittyvilla teki-
joilla on merkitysta. Muutoksissa kouluttamisen tarkeys korostuu ja etenkin pienryhma ja vie-
rikoulutusta on pidetty kouluttamisen hyvina muotoina. Johdon ja esihenkiloiden positiivinen
ja esimerkilla toimiminen luovat henkilostolle luottamuksellisen tyoilmapiirin uudistamista
kohtaan. Resurssien lisaaminen jo koulutuksen aikana koetaan tarkeaksi muutoksessa onnistu-

misen keinoksi johdolta saatavan tuen ohella (Valta 2013, 166.)

Opinnaytetyon suorittamisen lyhyt aikataulu ei mahdollistanut Apotti-kayttoonottokokemus-
ten pidempi aikaista seurantaa ja raportointia. On myos liian aikaista tehda johtopaatoksia
Helsingin kaupungin Apotti-potilastietojarjestelman kayttoonoton onnistumisesta. Yleisen en-
nusteen mukaan vasta kahden vuoden kuluttua voidaan arvioida jarjestelman toimivuutta ja
muutoksen onnistumista. Aikaisempien tutkimustulosten perusteella tahan voi myos menna
useampikin vuosi ennen kuin hyodyt ovat tunnistettavissa. Koen opinnaytetyoni kayttoonotto
kokemusten toimivan myos vertailukohtana toiminnan kehittymiselle mahdollisissa myohem-

min suorittavissa Apotti-muutoksen onnistumista kuvaavissa tutkimuksissa.

Opinnaytetyo tuo osastonhoitajien nakemykset ja kokemukset Apotin-kayttoonoton muutos-
johtamisen onnistumisesta ja haasteista esille antaen tietoa mita muutoksia olisi tehtava ja
mita tulisi kehittaa seka minkalaista koulutusta tarvitaan tulevia muutoksia ajatellen. Opin-
naytetyon tulokset valittavat myos tietoa tamanhetkisesta Apotin kayton tilasta ja osaami-
sesta seka tarpeista, joihin nyt tulisi kiinnittaa huomiota, jotta Apotti-tietojarjestelman kay-

ton osaamisen syventyminen mahdollistuu.

Stenvall ja Rossi (2021) tuovat esiin artikkelissaan nakemyksensa, etta julkisuudessa kaytava
kriittinen keskustelu potilastietojarjestelmista voitaisiin kaantaa sote-jarjestelman kehittami-
sen paaomaksi. Apotti-potilastietojarjestelman avulla on tavoiteltu sote-palvelujarjestelman
systeemista muutosta. Systeemisessa muutoksessa konfliktit puolestaan ovat osa muutoksen
kayttovoimaa, minka vuoksi niiden nakyvaksi tekeminen piilottelun sijaan on valttamatonta.
Apotin tapauksessa keskeinen konflikti syntyy potilastietojarjestelman ja sen kayttajan va-
lilla. Yleisesti konfliktit on totuttu nakemaan kriisiytyneina ihmisten valisina tapahtumina.
Jotta konfliktit kyettaisiin nakemaan systeemisen muutoksen edellytyksina ja aikaansaajina,

tulisi kasityksemme konflikteista muuttua ja laajentua.

Stenvallin ja Rossin (2021) mukaan ”Kdyttdjdkokemusten esiin nostaminen tutkimuksen kei-

noin mahdollistaa ihmisten ja teknologian vdlisten jédnnitteiden esiin nostamisen ja
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tarkastelun systeemisen muutoksen mahdollistajina ennen tilanteen kriisiytymistd. Sote-joh-
tajilta edellytetddn nyt kdyttdjien ja tietojdrjestelmdn vdlisten konfliktien esiin nostamista
ja niiden tarkastelun avulla ongelmakohtiin puuttumista. Ratkaisukeskeiselld johtamisella ja
luottamusta edistavdlld ldsndololla potilastietojdrjestelmien kehittdminen ja sote-jdrjestel-

médmme kehittdminen systeemistd muutosta edistavidlld tavalla on mahdollista .

Omalta osaltani pyrin tuomaan nakyvaksi osastonhoitajien kayttajakokemuksia saattamalla

opinnaytetyoni seniorikeskusten johtajien tietoisuuteen ja kayttoon.

ten muutosjohtamiseen, muutosviestintaan, muutoksen kokemiseen, muutosvastarintaan ja
muutosprosessiin. Tutkimustulosten mukaan on nahtavissa tarve muutosjohtamisen osaamisen
lisaamiselle ja lisakoulutukselle kaikissa johtamisen tasoissa. Muutosjohtamisen koulutukseen
toivottiin jatkossa ”case” tyyppista lisakoulutusta. Toiveissa olisi my0s paasta palaamaan hy-
vaksi koettuihin koulutustapoihin, kuten talon sisaisiin, etta talon ulkopuolisiin tyopajakoulu-
tuksiin. Muutosjohtamisen koulutuksesta ja muutosvalmiuksien lisaamisesta olisi hyotya kai-
kille toimijoille tyoyhteisossa niin johtajille, lahiesihenkiloille kuin tyontekijoillekin, jotta
muutosjohtamisen taidot, alaistaidot kuin muutosvalmiudet vahvistuisivat ja tukisivat tyoyh-

teisoja erilaisissa jatkuvissa muutoksissa.

10 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen tekoon liittyy useita eettisia kysymyksia, jotka tutkimuksen tekijan tulee huomi-
oida. Tutkimuksen teossa tulee noudattaa tutkimuseettisen valiokunnan laatimaa hyvaa tie-
teellista kaytantoa, mika on eettisesti hyvan tutkimuksen edellytys. Tutkimuksen aiheen va-
linnassa tutkijan tulee myos pohtia aiheesta koituvaa hyotya ja tulosten hyodynnettavyytta

niin organisaation kuin yksilonkin kannalta (Hirsjarvi, ym. 2015, 23-27.)

Apotti-potilastietojarjestelman kayttoonoton onnistumista ja sen kokemuksia muutosjohtami-
sen nakokulmasta tutkimalla oli perusteltua siksi, etta tutkimuksen kohde on ajankohtainen ja
sen aiheuttama muutos on ollut merkittava seka se tulee olemaan pitkaaikainen muutospro-
sessi Suomen suurimman tyonantajan Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveydenhuollon toi-
mialoilla. Hiljattain tapahtuneesta kayttoonotosta johtuen siita ei ole myoskaan kovin paljon

tutkimustietoa saatavilla.

Tutkimuksen eettisyyteen olen kiinnittanyt huomiota aina luvan hakuprosessista tutkimuksen

valmistumiseen saakka kaikissa tutkimukseen liittyvissa vaiheissa ja sen alueilla.

Taman laadullisen tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata tehostetun palveluasumisen osaston-

hoitajien nakemyksia ja kokemuksia muutosjohtamisesta Apotti- potilastietojarjestelman
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kayttoonottoon liittyen seka aikaan sen jalkeen. Aikaa kayttoonotosta on tata kirjoitettaessa
kulunut kuusi kuukautta. Tavoitteena oli myos tuottaa tietoa palveluasumisen muutosjohta-

misen kehittamisen tueksi.

Tutkimukselle haettiin tutkimuslupa Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimialalta ennen
aineiston keruun aloittamista. Tutkimuslupa (liite1) oli nahtavilla molemmilla haastatteluker-
roilla. Tutkimukseen osallistuville oli valitetty ennen haastatteluihin osallistumista seniorikes-
kuksen johtajan kautta saatekirje (liite2). Saatekirjeessa oli tietoa tutkimuksesta ja osallistu-
misen vapaaehtoisuudesta seka yhteystietoni, joka mahdollisti yhteydenoton lisainformaation
saamiseksi. Tutkimukseen osallistuvat olivat minuun yhteydessa sahkopostit-se heille sopivan

haastatteluajankohdan sopimiseksi. Haastatteluryhmiin osallistujat valikoituivat ilmoittautu-

misjarjestyksessa.

Tutkimuksen lahtokohtana tulee olla ihmisarvon kunnioittaminen. Itsemaaraamisoikeutta on
kunnioitettu antamalla seniorikeskuksen osastonhoitajille oikeus paattaa osallistumisestaan
opinnaytetyohon seka mahdollisuus perua osallistumisensa missa tahansa opinnayteyon vai-
heessa ilman, etta heille koituisi siita mitaan haittaa. Haastateltavilta pyydettiin haastattelu-
jen alussa kirjallinen suostumus (liite 3) osallistumisesta haastatteluun ja haastattelujen ai-

neiston kayttoon opinnaytetyossa.

Opinnaytetyossa on noudatettu yleisia tutkimuksen tekemisessa vaadittavia hyvia tieteellisia
kaytanteita: rehellisyytta, huolellisuutta, tarkkuutta ja objektiivisuutta. Tutkimuksen tekemi-
sessa on kaytetty tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisesti kestavia tiedon-
hankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia seka avoimuutta tutkimuksen tulosten julkaisemi-
sessa. Tutkimuksen aineistoa kasitellaan ja sailytetaan myos huolellisesti hyvien tieteellisten
kaytanteiden mukaisesti (Hirsjarvi, ym. 2015, 23-24.) Anonymiteetin turvaamiseksi en keran-
nyt tutkimukseen osallistujien taustatietoja. Anonymiteetin sailymiseksi olen poistanut haas-
tatteluista mahdolliset tunnisteet jo litterointi vaiheessa. Haastatteluiden tallenteet havitet-
tiin heti litterointien valmistuttua. Tutkimukseen liittyvan kirjallisen aineiston sailytin koko
tutkimuksen ajan luottamuksellisesti lukitussa tilassa ja tietokoneella olevat tiedostot olivat
tallennettuna salasanoin. Tutkimusaineistoihin on ollut ainoastaan paasy itsellani. Tulen ha-

vittamaan kaiken tutkimusaineiston opinnayteyon valmistuttua turvallisesti.

Tutkimukseen osallistuvien maara oli pieni, tutkimukseen osallistui kahdeksan osastonhoita-
jaa. Osallistujamaaran ollessa pieni tutkijan tulee huomioida, etta tutkimustulokset eivat
valttamatta ole yleistettavissa. Laadullisen tutkimuksen lahtokohdan mukaisesti taman tutki-
muksen pieni osallistujajoukko toi kuitenkin esille todellisen elaman kuvaamista seka osallis-

tujien ”aani” on paassyt esille Apotti-muutoksen nakemyksista ja kokemuksista.

Tutkimuksen luotettavuutta lisaavat tutkimusprosessin kulun selkea kuvaus ja laadulliseen

tutkimukseen soveltuvien tutkimusmenetelman seka analyysimenetelman kayttaminen.
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Tutkimus on suunniteltu, toteutettu ja raportoitu yksityiskohtaisesti tieteellisen tutkimuksen
vaatimusten mukaisesti. Tutkimuksen luotettavuutta on tarkasteltu teoreettiseen tietoon ja
aikaisempiin tutkimuksiin vertaamalla, tulkintojen perustelemisella ja haastatteluista ote-
tuilla lainauksilla.

Tutkimuksen uskottavuuteen vaikuttaa se, etta itse toimin osastonhoitaja tehostetun palvelu-
asumisen yksikossa ja taten osallistujien esille tuomat asiat ja kasitteet olivat minulle tut-
tuja. Ymmarran taten myos muutoksen tuoman vaikutuksen ja pystyin samaistumaan osallistu-
jien kokemuksiin. Tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta pyrin lisaamaan siten, etta haas-
tattelut toteutin toisen palvelualueen seniorikeskuksessa kuin missa itse tyoskentelen. Tutki-

mukseen osallistujia en ollut koskaan tavannut enka siten tuntenut aikaisemmastaan.

Haastattelutilanteissa pyrin olemaan neutraali ja toimimaan objektiivisesti vaikuttamatta
seka osallistumatta keskusteluun mahdollisimman vahan. Samasta asemastani ja taustastani
huolimatta en luonnollisesti pysty olemaan tutkimuksessa taysin objektiivinen ja neutraali,
mutta olen taman tiedostanut ja pyrkinyt kohdentamaan nakemykseni tutkimuksessa niihin
kohtiin, kun se on hyvan tutkimusotteen mukaista. Tutkimukseen osallistuneiden kanssa ja-
kama tyonkuva on toiminut motivaationa tutkimuksen tekemiselle seka omalta osaltaan teh-

nyt tutkimuksen tekemisesta mielenkiintoisen ja kiinnostavamman.
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Liite 2: Saatekirje

Saatekirje tutkimukseen osallistuville 4.9.2021

Hyva tuetun palveluasumisen yksikon esihenkilo (osastonhoitaja)!

Opiskelen Laurea Leppavaaran ammattikorkeakoulussa sosiaalisen kuntouttamisen ja johtami-
sen koulutusohjelmassa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa. Teen opinnaytetyoni tutkimalla
Helsingin kaupungin tuetun palveluasumisen esihenkildiden (osastonhoitajien) nakemyksia ja

kokemuksia muutosjohtamisesta Apotti asiakas- ja potilastietojarjestelman kayttoon liittyen.

Opinnaytetyoni tavoitteena on tuoda tuetun palveluasumisen esihenkiléiden muutosjohtamisen
nakokulma esille koko organisaatiota koskettaneessa tietojarjestelman muutoksessa seka hyo-
dyntaa sita tehostetun palveluasumisen esimiestyon kehittamisessa.

Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa, miten tehostetun palveluasumisen esihenkilot kokivat
muutoksen ja sen johtamisen seka mita asioita he pitavat tarkeina muutosjohtamisessa ja mi-

ten tehostetun palveluasumisen muutosjohtamista tulisi heidan mielestaan kehittaa.

Opinnaytetyota varten tarvittavat tiedot tulen keraamaan ryhmahaastatteluilla. Haastattelut
nauhoitetaan osallistujien luvalla ja tiedot sailytetdan luottamuksellisesti. Adnitteet tullaan
tuhoamaan opinnayteyon valmistuttua. Opinnaytetyo tutkimukseni ei vaadi henkilotunnisteita,
eika kenenkaan osallistujan henkil6llisyys paljastu valmiista tutkimuksesta. Tutkimukset tulok-
set analysoidaan laadullisin menetelmin. Tavoitteena on hyodyntaa tutkimustuloksia palvelu-
asumisen esihenkilotyon kehittamisessa. Tutkimustulokset raportoidaan Laurealle seka Helsin-

gin kaupungille. Opinndytetyo tallennetaan Theseus tietokantaan.
Tutkimukseeni osallistujat rekrytoidaan seniorikeskuksen johtaja Annastiina Tuomaisen kautta

taman informointikirjeen avulla. Toivon osallistumistasi noin tunnin kestavaa ryhmahaastatte-

luun Kontulan seniorikeskuksessa (paikka- ja aikatiedot). Tutkimukseen voi osallistua tyoaikana.

Ilmoittautua voit suoraan minulle tarja.jehkonen@student.laurea.fi

Lahetan haastatteluun osallistuville suostumuslomakkeen ja haastattelun teemakysymysrungon

sahkopostilla.

Tutkimusta varten on saatu tutkimuslupa Helsingin kaupungilta 22.9.2021.

Yhteistyoterveisin

Tarja Jehkonen
050 5423521


tarja.jehkonen@student.laurea.fi

Liite 3: Suostumuslomake

Suostumuslomake tutkimukseen osallistuville 4.9.2021

Olen saanut Tarja Jehkosen lahettaman saatekirjeen opinnayteyohon liit-
tyvaan ryhmahaastatteluun osallistumisesta. Olen saanut kirjallista tietoa
opinnaytetyosta, jonka tarkoituksena on kartoittaa tehostetun palveluasu-
misen esihenkildiden (osastonhoitajien) kokemuksia ja nakemyksia muu-
tosjohtamisesta asiakas- ja potilastietojarjestelma Apotin kayttoonoton
yhteydessa. Olen myos saanut mahdollisuuden esittaa kysymyksia opinnay-
tetyosta tekijalle.

Ymmarran, etta osallistuminen ryhmahaastatteluun on vapaaehtoista ja
etta minulla on oikeus kieltaytya siita milloin tahansa syyta ilmoittamatta.
Annan suostumukseni haastattelun nauhoittamiseen. Ymmarran myos, etta
tiedot kasitellaan luottamuksellisesti.

Paikka ja aika

Suostun osallistumaan opinnaytetyochon: Suostumuksen vastaanottaja:

Haastateltavan allekirjoitus Opinnaytetyon tekijan allekirjoitus

Nimen selvennys Nimen selvennys



Liite 4: Teemoittelun yhteenveto

PAATEEMA

1. Millaisia kokemuksia
tehostetun patveluasurmisen
asastonhoitajilla on Apotti-
kdyttijErjestelmimuutoksen
kayttodnotosta
muutcsjohtamisen
nakiikulmasta?

Mitd mahdollisia haasteita
tehostetun paleeluasumisen
osastonhoitajat

a. kokivat Apotti-
kayttjarjestelman
kaytthonoton Muutoksen
Jjohtamsessa? . .
mahdollisuudet ja
haasteet

. Mitks tekijEt tukivat
tefwstetun
palveluasurmizen
osastonhoitajien
johtamista Apotin
kayttoonotossa

Z. Miten csastonhoitajat !‘u‘luutul.r.sen
kokivat Apotti- johtaminen
jarjestelmamuutcksen
vaikuttaneen omazn

esimiestython/johtamiseen?

Tuen kokeminen
muutoksessa
m

Muutososaamisen
kehittaminen
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