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TIIVISTELMA

Tama opinnaytetyon aihe sai alkunsa psykiatrisessiain vuodeosastojen toiminnan
yhdistamiseen liittyvasta henkilokunnan kokemastpdvarmuuden tilasta ja
mahdollisista tulevaisuuden uhkakuvista. Opinnggite tarkoituksena oli kuvata
sitd, kuinka hyvin psykiatrisen sairaalan johto attanut huomioon suunnitellun
organisaationmuutoksen eri vaiheet henkilokunnarkdkidmasta katsottuna.

Kyselytutkimuksen aineisto kerattiin  sé&hkoisella sélylla kevaalla 2012

psykiatrisensairaalan muutoksen kokeneelta henkild&lta. Tutkimuksessa
kaytettiin sairaanhoitopiirin kayttdmaa omaa mi#tajoka pohjautuu QPSNordic—

mittariin. Aineisto analysoitiin maarallista tutkusmenetelmaa kayttaen.

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia psykiatriseargalan tyohyvinvointiin liittyvia
monia osa-alueita, kuten tiedonkulkua, muutosjoidtan lahiesimiestyota ja
tyontekijoiden muutospaineiden alla kokemaa tyGtyéisyyttd. Naiden kautta

rakentuu tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kuva.

Tybhyvinvoinnin kehittdminen edellyttda tietoa jmmarrysta siitd, miten johto ja
tyontekijagt muutoksissa suhtautuvat toisiinsa ja tkéni tekijat edistavat
tyohyvinvointia. Tutkimustuloksia voidaan hyddyntaévioitaessa tyohyvinvoinnin
osa-alueita tyopaikalla ja niiden toimivuutta. Teedavulla voidaan vahvistaa ja

kehittd&d heikompia osa-alueita.

Kaytetty kirjallisuus, luetut opinnaytety6t ja tutkmat ovat osaltaan auttaneet
tutkimaan teoriassa organisaatiomuutosten eri utaihdydssa selvitettiin sita,
kuinka muutoksia yleensd johdetaan ja mikd on nuiato kokonaisvaikutus
henkilokunnan  kokemaan  tyOhyvinvointiin.  Johdon  jahenkilokunnan
yhteistyopaivassa kaytiin kehityskeskustelua tutisten tuloksista ja kirjattiin
jatkotydskentelya varten tulevaisuuden tarpeell@eanisaation kehittamisalueet.
Tybyhteison toimivuuden osa-alueista eniten kemits# vaatii tiedonkulku ja
muutosjohtamisen prosessi. Lahiesimiehen toimiatglginen tyéhyvinvointi olivat
hyvaa tasoa. Tyontekijoiden tyohyvinvointia lisda ahdollisuus osallistua

organisaatiomuutoksen suunnitteluun alusta alkaen.

Avainsanat Organisaatiomuutokset, tyéhyvinvointi, lahiesingghiedonkulku,



ABSTRACT

This thesis concerns issues emanating from an @@#nal change at a psychiatric
hospital. The change process entailed the combiiirtfferent wards which led to
insecurity and uncertainty experienced by the sfdfé purpose of this thesis was to
find out how well the hospital management has ffedint stages taken into account
the effects of the intended organisational charfges the staff's point of view.
Research material was gathered during spring 202 an online survey
questionnaire conducted among staff members whaekperienced the change. The
conducted research utilizes the hospital distriotdm measurement tool, which is
based on the QPS Nordic measurement tool. The robs@aaterial was analysed

using quantitative research methods.

The aim of this research was to study differenteatpof the hospital staff's work-
related well-being. Communication within the orgation, change management,
actions of immediate management and job satisfactraler pressure brought about
by on-going change were among the issues undeuai@i. Put together these

aspects form the whole picture of employee workiesl well-being.

In order to improve work-related well-being, itassential to comprehend how staff
and management relate to each other during timeshahge and which factors
enhance work-related well-being. The findings ofstlthesis can be used in
evaluating how well different aspects of work-rethivell-being have been achieved

at the workplace.

The reference literature used in this study helged form a theoretical
comprehension of the different stages involved riganisational change. The aim
was to find out how organisational changes arellysadministrated and what kind
of impact as a whole do they have on the staff'skwelated well-being. The
findings revealed that communication and the chamg@agement process were
areas of workplace functionality most in need ofpiovement. The conduct of
immediate management and general job satisfactiere wn a good level. Work-
related well-being can be increased by enablingsthff to take part in the planning

of organisational change throughout the whole Bece

Key concepts: organisational change, work-related well-being, miediate

management, communication
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1. JOHDANTO

Taman opinnaytetydon taustana ovat Keroputaan ¢$asse tapahtuvien

vuodeosastojen rakenne — ja organisaatiomuutoKsebputaan sairaala on kokenut
muutoksia, ja uutta muutosvaihetta eletdan padaaillVuodeosastojen yhdistaminen
samaan kerrokseen antoi viitteita siitd, ettd psphikkamaarat tulevat supistumaan.
Keroputaan psykiatrisen sairaalan tulee vastataltamasaltaan yhteiskunnan
asettamiin tavoitteisiin suuntaamalla tulevaisusdes/uodeosasto toimintojaan
Lansi-Pohjan keskussairaalan yhteyteen ja kehit#@@mman hoitokulttuuria

avohoitopainotteisemmaksi.

Johtajan tai esimiehen rooli on moninainen orgaatisasa. Se siséltdd muun muassa
ihmisten ja asioitten johtamista, keulakuvana tawmsta, paatoksentekoa,
asiantuntijuutta, vastuun ja vallan tasapainottghudgiedonkulun ja organisaation
toiminnan tehokkuuden toteutumisen kontrolloinfizaaksonen, Niskanen & Ollila
2012, 177.)

Keroputaan sairaalan tulevaisuuden visioista kejtin Pohjolan Sanomissa 05.01.-
13. Artikkelin mukaan tavoitteena on pyrkid siirtggn laitospaikoista
avohoitopainotteiseen hoitomalliin. Keroputaaltavéhennetty sairaspaikkoja, mutta
samalla on pidetty huoli, ettd avohoidon palvelwvatoriittavat. Valtakunnalliset
paineet ovat siirtamassa psyykkisesti sairaiderddroildhelle keskussairaaloita.
Lansi-Pohjassa ei ole viela tehty mitd&n ratkajsmjatta paineet siirtymisesta tulevat
valtakunnallisista vaatimuksista. Kirjoituksessasanallakaan kommentoitu, miten
tama kaikki vaikuttaa hoitohenkildkunnan tilantemse ja jaksamiseen.

Epavarmuuden sieto tulevasta koettelee henkilokutyiEhyvinvointia.

Toimivassa tyoyhteisdssa tyd sujuu, tiedonkulkurimitévad ja vuorovaikutus on
avointa. llmapiiri on kannustava, yhteisty6 toirjai ongelmista uskalletaan puhua.
Esimiestyd on kuuntelevaa ja osallistuvaa, tyonjakselkeaa ja oikeudenmukaista.
palautetta annetaan rakentavasti ja myos sita myd§an. Tyontekijat voivat
vaikuttaa tydyhteison toimintaan ja he ovat tyotdhalukkaita kehittamaan.
(Multanen, Bredenberg, Koskensalmi, Lauttio & Pah005, 9.)

Tybskentelen psykiatrisena sairaanhoitajana Keegpusairaalassa akuuttiosastolla.



Ylemman ammattikorkeakouluopintoihin kuuluu opintgiyd, joka on tydelaman
kehittdmistehtava. Olen kiinnostunut hoitohenkilbkan tydhyvinvoinnista, koska
organisaatiomuutokset ja muutokset yleensa koskédleaista tydyhteison jasenta,
jollain tapaa. Siksi haluan osaltani olla nain kigmistehtavan avulla mukana

tutkimassa ja kehittdmassa tyontekijoiden tydhywsintia.

Tama opinnaytetyd on tutkimus siitd, mitd orgarisaauutos on tyontekijoiden

kokemana psykiatrisessa sairaalassa. Kyselyssaoitkgain, henkilokunnan

kokemukset liittyen organisaatiomuutokseen eli diddulkuun, muutosjohtamiseen
ja miten osastojen yhdistaminen vaikuttaa lahiesstyibhon, seka onko muutoksella
vaikutusta tyotyytyvaisyyteen, tydhyvinvointiin.

Opinnaytetyohon tarvitsemaani tietoa Kkarttui luk#anaalan Kkirjallisuutta ja
perehtymalld muihin vastaaviin opinnaytet6ihin jgkimuksiin. Opinnaytetyossa
hyodynnan OSUVA - tutkimushanketta. Hanketta taésat Arcada, (Nylands
svenska yrkeshogskola), Seamk (Seingoen ammadtigkoulu), sekd THL.
(Terveyden ja hyvinvoinninlaitos) — yhteistydossan&i@Pohjan keskussairaalan
psykiatrian tulosalueen kanssa. Tama opinnaytetgdsin tydelaméan tarpeista

havainnoista ja omakohtaisesta kokemuksesta.

Tybhyvinvointi koostuu monesta eri tekijasta, ee ofksiselitteista maaritelmaa.
keskeisina asioina voi mainita tyytyvaisyys tyOh@m siind rasittuminen tai

jaksaminen. Tyontekijoille on tarkeadd, ettd tyottas tuloksia ja tyostd saadaan
myo6s tunnustusta, silla palaute motivoi ja suuriteimn tekemista uudella tavalla.
Kehittaminen lisaa motivaatiota ja tyohon sitoutstai Samoin osallistuminen omaa

tyota koskevaan paatbksentekoon. (Laaksonen, yh2, 2311.)

Taman  opinnaytetydn  tarkoituksena on  selvittdd oheibkilokunnan
tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, sekd tapaheen organisaatiomuutoksen
aikana, ettd muutoksen jalkeen. OpinndytetyOn teeema on tuottaa tietoa
organisaatiomuutoksen vaikutuksista hoitajien ty@myointiin, ja luoda nédkemys
niistd epakohdista, jotka selvasti nousevat esitlalysoidessa kyselyyn annettuja

vastauksia.

Kehittdmiskohteena tarkastellaan mitd asioita otésikedd ja hyva huomioida
tulevaisuudessa henkilokunnan ja johdon valisess@énkunikaatiossa kaytdnnon

tasolla tulevissa muutostilanteissa.



2. TUTKIMUKSEN KOHDE, YMPARISTO

Keroputaan sairaala on psykiatrinen sairaala, jmkgperustettu 1961. Sairaala ol
160-paikkainen, neljd osastoa késittava B-mielsdanhoitolaitos Keroputaan
sairaalan potilaspaikkamaarat on vuodeosastollstetfp. Lokakuun alusta vuonna
2012 potilaspaikkoja on 35, kun 2008 potilaspaikkoii viela 55. Tahan on paasty
pitkan kehittdmistyén ansiosta. 1980 Iluvulta lahmti@oitomallia on kehitetty
avohoitopainotteiseksi. Parin viime vuoden aikarania pitkdan sairaalassa olleita
potilaita on voitu siirtda tehostetun palveluaswenig/ksikoihin. Niinpa nyt olisi
mahdollista siirtdd henkilokunnan tyépanosta avimlomi, koska osastohoidon tarve
on vahentynyt. llman tehokasta ja hyvin toimivaalaitoa alle 30 psykiatrisella
akuuttipaikkamaaralla ei selvitd. Vuosien saatdsseoputaan sairaala on kokenut
muutoksia, ja uutta muutosvaihetta eletdan padaaill vuodeosaston henkilokunta
on vahentynyt organisaatiomuutoksen myoéta 58:stadB7 Muutoksen yhteydessa,
Keroputaan poliklinikasta on muodostunut koko afuedriisipoliklinikka.
Henkilokuntamaaréa on poliklinikalla lisd&ntynyt fayds paivystysajan hoitotyon
johtaminen tapahtuu poliklinikalta. Tulevan muuteksyhteydessa my6s monen

tyontekijan tyopisteet vaihtuvat.

Lansi-Pohjan sairaanhoitopiiriin, kuuluu kuusi kagit Kemi, Tornio, Simo,
Keminmaa, Tervola ja Ylitornio. Asukkaita alueetla n. 66 400, joista suurin osa
asuu Kemi-Tornion alueella. Psykiatrian tulosallee#lla hetkella tyoskentelee 101
tyontekijaa koostuen eri ammattiryhmista. Tulosallzeon Keroputaan psykiatrinen
sairaala, sekéa viisi psykiatrisen avohoidon paiikikaa; Keroputaan sairaalan,
Tornion psykiatrian, yleissairaalapsykiatrian, nsopsykiatrian ja lastenpsykiatrian
poliklinikat. Koko psykiatrian henkilokunnasta pabltydskentelee sairaalassa ja
puolet avohoidossa.

Tavoitteena on tarjota psykiatrista erikoissaifamtoa eri-ikaisille potilaille, jotka
tarvitsevat psykiatrista tutkimusta, hoitoa ja lauttista. Osastohoidon tarpeen
arviointi tapahtuu vastaanottokokouksissa. Saimaleganisaatiomuutoksessa oli
keskeista siirtyminen neljan osaston rakenteesiiesekahteen v. 2010 ja nyt yhteen
osastoon 16.1.2012. Muutoksen tavoitteena oli &élisgksikkdjen henkiloston

yhteista tekemista.



Paivystava sairaanhoitaja vastaa psykiatrisestgsersaamisesta koko Lansi-Pohjan
alueella yhteistydssa paivystavan ladkarin kansBaivystava sairaanhoitaja
paivystaa sairaalan tiloissa ja tarvittaessa asalli myds osastotybhén. Hanelta
vaaditaan tietamysta eri hoito-organisaatioistaskkohéan joutuu informoimaan ja
neuvomaan asiakkaita ja yhteistydkumppaneita puesisa psykiatrisissa asioissa.
(Lansi-Pohjan sairaanhoitopiiri. 2012. Osuva hanke)

Yksi poliklinikan perustehtava on jarjestada samaal pyrkiville asiakkaille
vastaanottokokous, kutsua omaiset ja laheisetyBi@ivan sairaanhoitajan tehtavana
on huolehtia, etta vastaanottokokouksessa syngymgtarrys ja informaatio siirtyvat
seuraavana paivana jatkettavaan hoitokokouksedininSmukana on poliklinikan

tyontekija ja hoitavaa tyéryhmaa, nain taataanuatkis.

Psykiatrinen hoitotyd on tiimitydskentelya, jokap#&tuu monen ammattilaisen
valila. Perhe- ja verkostokeskeisessa hoitotyos&dytetaan nimitysta

moniammatillinen tydryhma. Tyoryhmaan kuuluvat balan tydntekijoista,

mielenterveyshoitajat, lahihoitajat ja sairaanhjatta Lisédksi tydryhméassa voi
tyoskennelld, sosiaalityontekijat, psykologit, laék kuntoutustyontekijat ja

toimintaterapeutit. Tydryhméaan osallistuvat tointivateistydossa potilaan/asiakkaan
etujen ja oman erityisosaamisen ja asetettujen ittaiden saavuttamiseksi.
(Kiviniemi, Laksy, Matinlauri, Nevalainen, Ruotsaian, Seppanen & Vuokila-
Oikkonen 2007, 153-154.)

Muutoksen yhteydessé, usean tyontekijan tyopistawiaPotilailla on psykoosi- tai
skitsofreniaoireita, vakavia depressio tai maneita; alkoholi- ja huumepsykoosi tai
deliriumoireita. Osa potilaista sairastaa vaike&étssfreniaa ja he tarvitsevat
vaikeiden pitkittyneiden psykoosien hoitoa ja psyksta kuntoutusta seké osittain
psykiatrista perushoitoa. Avohoitoa osaston hekkitfa toteuttaa osallistumalla
mm. hoito- ja verkostokokouksiin, kotikaynteihintiigihoitoihin, vaikeahoitoisten
avopotilaiden la8kehoidon turvaamiseen sekd j@mesia asiakkaiden
konsultaatiopalvelut.  Ylakerrassa toimii  kuntoutksikko.  (Lansi-Pohjan

sairaanhoitopiiri. 2012. Osuva).

Mieli 2009  (http://www.thl.fi/thl) yhtend esityksén on  psykiatristen
sairaalapaikkojen sijoittaminen fyysisesti somagegti yksikoiden yhteyteen. Tama

on myds Lansi-Pohjassa lahivuosien haasteena tjg&sitehtavan kartoittamiseksi



on jo henkild nimetty Keroputaan sairaalasta. Katapn sairaala sijaitsee 30 km
2013 alkaa

keskussairaalan yhteyteen. Tama asettaa myos hadsteen johtajuudelle, koska

paassa keskussairaalasta. suunnittelastoos sijoittamisesta
samalla my0ds toimintakulttuurissa tulee tapahtuautoisia. Henkilokunta on sen

suhteen uuden tilanteen edessa.

Sairaanhoitopiirin hallinto-2011 johtosaanndn mskati tulosalueen johtaja johtaa
alueellaan toimintaa ja vastaa sen yhteensovit&stassairaanhoitopiirin ja muiden
tulosalueiden tavoitteiden kanssa. Psykiatrianstallgeella toimii johtoryhma, johon

kuuluvat tulosalueen johtaja seka ylihoitaja, ykarit, johtava sosiaalityontekija,

vastaava psykologi, osastonhoitajien edustaja jai ylosalueen henkiloston

edustaja. Yhteistyoryhmé& kokoontuu psykiatrian galaeella kerran kuukaudessa,
johon kuuluvat psykiatrian johtoryhman lisaksi &imiehet. (Hallintosaanto, Lansi-
Pohjan sairaanhoitopiirin kuntayhtyma, 2011 Osunamke.

Psykiatria
tulosalue

Psykiatrian |
johtoryhmé
I
Y hteisty6-
ryhma
|
Aikuis- ja Lasten-
nuoriso- psykiatria
psykiatria
I T ll T 1 Lasten
Keroputaa Keroputaan Tornion Yleissairaald- | Nuoriso- psykiatrian
sairaala psykiatrian | | psykiatrian | | psykiatrian| | Psykiatrian poliklinikka
poliklinikka poliklinikka poliklinikka poliklinikka
Psykiatrian
osasto

Kaavio 1. Psykiatrinen tulosalue
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3. TYOHYVINVOINNIN MERKITYS ORGANISAATIOMUUTOKSESSA

Valtaosa muutoksista tai muutosyrityksistd suutiage tyopaikoilla edelleen
yksinomaan johdon ja johdon kehittamisasianturdgoi tyona, ikaan kuin muutos
olisi vain ylhaalta alaspain toteutettava mekaamit@menpide. Tassa ongelmaksi
muodostuu, etteivat henkilostd eikd esimiehetkdaamiirra, miksi uuteen siirrytaan.
Ja kun he eivat tiedd, on vaikea ihmisten motiaitliyypillisimmilladn viedaan
muutokset |&pi edelleenkin niin, ettd henkilost@llistuu muutoksen tekemiseen
massatapahtumissa, joissa tiedotetaan ja koulatetdautokseen johtamiset syyt
voidaan kertoa, mutta mahdollisuutta niiden ymnréais&en tai sisadistamiseen ei
tarjota. Luullaan, etta riittaa, kun johto on neaatuntijoidensa kanssa lapi kaynyt ja
sisaistanyt. (Makitalo & Paso 2008, 19.) Tyohyvimiorakentuu niista tekijoista,
miten organisaatiomuutoksessa tai yleensd muutisjehto ottaa huomioon
henkiloston ja esimiehet, heti suunnitteluvaihegssikd siina vaiheessa, kun
tulevaisuuden muutoksista tiedotetaan. (Laaksohiskanen & Ollila 2012, 81;
Mékisalo 2003, Juuti & Vuorela 2006, Tutkiva hoytot 1/2013). Henkiloston
hyvinvointi ja sen kehittdminen on merkittavaa twiman, tyokyvyn sailymisen ja

henkiloston jaksamisen kannalta.

Tybhyvinvointi koostuu organisaatiossa useista tekijoista yhdessa ja tama
opinndytetyd kuvaa ja Kkartoittaa henkilokunnan kolkset liittyen

organisaatiomuutoksen eli tiedonkulkuun, muutogjohseen ja miten osastojen
yhdistaminen vaikuttaa l|&hiesimiestydhon, seka omnkoutoksella vaikutusta

tyotyytyvaisyyteen, tydhyvinvointiin.

3.1. Organisaatiomuutoksesta

Aikaisemmat tutkimukset ovat osoittaneet, etté oiggatiomuutoksilla on kielteisia
vaikutuksia tyontekijoiden terveyteen, ja ettaaesét riskitekijat, jotka myos johta-
vat heikentyneeseen terveyteen, lisaantyvat. Lisikesoitettu, etta mm. tyonteki-
jéiden asenne tyota kohtaan muuttuu. Esimerkiliyigtyvaisyys ja tyéhon sitou-

tuminen vahenevét organisaatiomuutosten seuraukSRndaos ravistelee organisaa-
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tiossa paitsi valtasuhteita myds organisaatiokuitttu
http://www.ttl.fi/fi/tutkimus/hankkeet/muuttuva _tetama/Sivut/Tydntekijdidenhenki

nenhyvinvointiorganisaatiomuutoksessa

Aina kun tulee muutoksia, ihminen esittaa itsellegaymyksen, miten minulle kay.
Muutos etaannyttdd ihmisen organisaatiosta jullgirsi kun pitdisi I6ytya yhteista
etua. (Jabe 2010, 28; Laaksonen, Niskanen, & OIllil2012, 81.)
Organisaatiokulttuurin huomioon ottaminen lapivests&é muutoksia onkin oleellista.
Johdolla on keskeinen rooli organisaatiokulttuddomisessa. Tama on muistettava
my6s organisaatiomuutosten yhteydessa. Rakenneksatito vaativat —siis
onnistuakseen myds uuden organisaatiokulttuurin mista. Muodollisilla
muutoksilla ei saada mitdan pysyvaa muutosta ajkellgivat myds organisaation

niin sanotut syvarakenteet muutu.

Muutos ei ole vain johdon oikeus tai velvollisungan jokaisen organisaatiossa
tydskentelevan oikeus ja velvollisuus on kyseestdai asioita ja tuoda esille uusia
toimintamalleja ja kaytantdja. (Laaksonen, ym.201.)

Organisaatiomuutoksissa henkilokunta joutuu useopestumaan. Se Kkysyy
voimavaroja. Epavarmuustekijat kasvattavat ristijdi, joista tyoilmapiiri karsii.
Kehittavid, toimivia ideoita ja uusia toimintatapojtyén kuormittavuuden ja-
kamisesta tulisi miettia. (http://www.ttl.fi/fi/tiimus/hankkeet/muuttuva_tyoelama/)
Organisaatioiden muutokset ovat lahes paivittaisiisia. Arjessa tapahtuu koko
ajan muutoksia, jotka aiheuttavat paineita muutt@mintatapoja, ottaa kayttéon
uusia tietojarjestelmia seka kehittaa ja paranteitsiksia. Muuttuvaan tilanteeseen
ihmiset reagoivat yksilollisesti; toisen on helgm@ista mukaan muutoksen ja toinen
ei tahdo selvita pienestadkaan muutoksesta ilmagatutsokanniainen 2010, 6; Roti,
1999, 227.) Muutoksessa aina joudutaan tekemaamtySté ja luopumaan
menneesta. vaaditaan samalla luovuutta orientoituateen. Joudutaan
tyoskentelemaan menneisyyden ja tulevaisuuden laaj@l luomaan samalla

jatkuvuutta.

Organisaation sisdinen muutos, esimerkiksi kahdaston yhdistaminen, aiheuttaa
tarpeen pitda yhteisia kehittamistapaamisia molempisastojen valilla. (Mutanen,
Bredenberg, Koskensalmi, Lautio, Pahkin 2004, 1P3ein on muutoksen

tarpeellisuus perusteltava ja vaihtoehtoiset kdgtdrtarjottava pohdittavaksi kaikille
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niille joita muutos tulee koskemaan. Mahdollisusalbstua keskusteluun ja riittdvan
tiedon saanti osallistumisen tueksi, auttavat w®KIM&a ymmartdmaan ja
sopeutumaan tulevaan muutokseen. Tarkeaa on, ak#ngn tietdd, mita tama
muutos tarkoittaa juuri minun tydssani. Oikean ded puuttuminen johtaa
mielikuvien ja  huhujen syntymiseen. Yleisesti v@da sanoa, etta

organisaatiomuutos on sek& uhka, ettd mahdollisuus.

Esimiestahon ja tydyhteison valisen luottamuksekemtumisen kannalta, juuri
muutoksen alkuvaihe on kriittisintd aikaa. Mengtilat ja teot alkuvaiheessa
aikaansaavat, joko luottamusta tai epéaluottamustaiestahoon ja samalla koko
organisaation toimintaan. NAma asiat, ovat hyviuak&antoisia ja niilla on
heijastusvaikutuksia seka uuden organisaation gfigtimm toimivuuteen, etté
kaytannon arkitydbn sujuvuuteen. (Stenvall, Majoin&n Syvajarvi 2007, 74;
Mutanen, ym. 2004.) Muutosta voidaan vastustaa, poetaan tavoitetta liian
suurena eika riittavaa osaamista ole sen saavsgami Usein vastarinnan taustalla
on pelko siitd, mitd muutos tullessaan tuo. Tietmaulevista muutoksista olisi
hyva kertoa hyvissa ajoin avoimesti keskustellerummuassa kehittamispaivilla.
Kyraily, salailu ja huhupuheet lietsovat henkilokan epédvarmaa oloa ja luottamus
johtoa kohtaan véhenee.

Alykkaassa organisaatiossa on myos paljon aktivistioropuhelua eli dialogia.
Dialogia on erilaisten kysymysten ja ongelmien potah, se on aitoa toisten
ajatusten kuuntelemista ja omien ajatusten kysaestainista. Osallistujat dialogissa
tuovat erilaisia kasityksia ja nakemyksia esille puolustavat niitd. Paras
mahdollinen ratkaisu pyritdan loytamaan yhdessalopi auttaa ndkemaan uusia
mahdollisuuksia ja edesauttaa organisaatiosta ag@m Nain todellinen

vuoropuhelu edistdd avointa organisaatiokulttuurjassa sallitaan asioiden

kyseenalaistaminen ja erilaiset mielipiteet. (Sydaalakka, 2007. 69).

Innovatiiviselle organisaatiokulttuurille on tyyjtd muun muassa joustavuus,
matala hierarkia, hyva yhteis6henki, vahainen bsati&, runsaasti vuoropuhelua
johdon ja henkilékunnan valilla, osallistava pa&ehteko, avoimuus, aito ideoiden
kuuntelu, vapaus, yhteisty0, kasittely ja toteuksskeista on innovaatiotyon riittdva
resursointi, riskinottokyky ja ep&onnistumisen Hagminen sekd kannustus,

rohkaisu ja palkitseminen hyvista uusista tuotéduideoista.
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Tyontekijoiltd tama edellyttdd positiivista asenaeinnovaatiotoimintaa kohtaan,
yrittajahenkisyyttd, sekd halua ylittdd itsensajowsumista ja luottamusta
organisaatioon, sen visioon ja tavoitteisiin. (%2008; Osuva hanke 2012-2013,
3.)

3.2. Tybyhteisd organisaation muutoksessa

Muutoksilla on merkittdvia vaikutuksia tyontekijahyvinvoinnille, ne lisdavat
tydelaman vaatimuksia ja tyohon liittyvaa epavarttaiutyontekijan kannalta.
(Forma 2006, 43). Jatkuvat organisaatiomuutoksetpteékniset muutokset, tyon
johtaminen, tiukentuneet laatu- ja tehokkuusvadkset ja niiden aiheuttama Kkiire,
toimenkuvien epaselvyydet, henkilostbpula, tyoresdi ja tydon maarassa tapahtuvat
muutokset ja lisdéntyneet osaamisvaatimukset voitlatimuksen mukaan yhdistaa
tydssa jaksamisen ja tyokyvyn ongelmiin sekd sapaissaoloihin. Toisaalta taas
barometrit osoittavat, etta tyontekijat ovat kokenenonien asioiden kehittyneen
positiiviseen suuntaan: tydpaikoilla koetaan eskiksir mahdollisuuksien vaikuttaa
omaan tyohon ja kehittdd itseaan seka tyodyhteisémituuden parantumiseen.
(Launis & Pihlaja 2005, 3.)

Erilaisten organisaatioihin vaikuttavien rakennetostutkimusten kautta on todettu,
ettd mitd vahemman henkilostévaikutuksia muutoksitbn, sitd pidemmalla
tyoyhteisbn jasenet ovat sopeutumisessaan. (SteMajoinen & Syvajarvi 2007,

59.) Kuluttavana tekijana muutoksen keskella ovgbsntydyhteisdssa usein esille
tuleva vieraantuneisuus tyoryhmien suhteiden @l hteisollisyyden tunne ei tuo
enda valttamattd samaa suojaa, kuten aikaisemmkoeitu. Tyoyhteisdssé viestinta
ihmisten kesken voi muuttua kaavamaiseksi, paanikke autoritaariseksi ja
ongelmien kasittely mekaaniseksi. (Aro 2002, 63;ké#o & Paso, 2008, 19.)

Muutoksen tekemisessd uskotaan toisinaan ideoidinmalleihin, jotka jaavat

teorioiden, konseptien ja arvojen ylailmoihin, kauarkisista kaytannoista. Nain

tekijat jadvat oman onnensa nojaan soveltaessaaintaon uutta.
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Tutkimuksissa on todettu henkildston ja yhteisojekokevan muutokset
prosessinomaisesti.  Henkiléston  kokemuksissa  mtarios toteuttamisessa
tyypillisesti erotetaan kolme toisistaan poikkeavaaihetta. Nama ovat
lamaannusvaihe, toiveen heraamisvaihe seka sopswaihe. (Stenvall & Virtanen,
2007, 50-51.)

Lamaannus on henkildstén muutosprosessisimmainen vaihe.Se tarkoittaa, etta
henkilostd joutuu shokkiin, lamaantuu kuullessaamevasta uudistuksesta,
muutoksesta. Sen seurauksena on muutoksen voinkaikidleki tai kieltaminen.

Tunnelma on apaattinen ja kired. Ollaan ikdan kwoskaan ei muutosta tulisi.
Kuvaavaa lamaannusvaiheelle on vastaanottaa najallkyky informaatiota. Siksi
muutosprosessin alkuvaiheessa viestinta voi oligenallista. Johto vaittaa, etta
oleellinen informaatio annettin  muutostilanteessaddenkiloston  mielesta
informaatiota ei muutoksesta annettu lainkaan. Bhakkoittaa, ettemme kuule aina

meille valitettyja viesteja.

Toinen vaihe muutostilanteessa on toiveen herddminen. Tunnelradttelevat

muutoksen suhteen vuoristoratamaisesti ylhaaltd ga painvastoin. Toisinaan
henkilostd kokee, ettd uudistuminen etenee ja agatiolla on tulevaisuutta.
Tunnelmat taas toisinaan ovat apeat ja tunne, etteitosvaiheesta selvitd. Tama

kaikki on henkilostolle kuluttavaa.

nahda muutoksessa uusi haaste ja mahdollisuusni®agéio alkaa elamaan uutta
tilannetta. (Stenvall & Virtanen, 2007, 51.)

Organisaatiomuutos voi esimerkiksi lisdta emotidisea vaatimuksia, tai aika-

painetta, tyon vaatimuksia, mika aiheuttaa vaststavgyvinvoinnin heikentymista.

Tybpaikan sosiaalisten suhteiden kannalta orgaimsaautokset voivat olla haasta-
via. Saatu tuki esimiehiltd voi vdhentyd muutostékana, ongelmat esimiehen ja
tyontekijoiden tai  tyontekijdiden kesken voivat &#@éntyd vastaavasti.

(http://www.psyres.pl

Muutosprosessi kuvaa tapahtumaketjua eli kuinka tosuu toteutetaan.
Organisaatiomuutoksessa uusi idea, ajattelu- janibdatapa omaksutaan ja se

edellyttdd ihmisilta oppimista. Muutos voi olla likien tai vahittdinen. Se voi olla
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suuri tai pieni. Sen luonne, laajuus ja merkitysihtedlevat huomattavasti.
Organisaatiomuutos voidaan maaritella siten, eydpdikka vahitellen siirtyy
nykyisesta toimintatavasta toisenlaiseen, uuteergaisaatiomuutoksella pitdisi
paastd kokonaisuuden kannalta parempaan tilaan kuaihin spontaanisti
ajauduttaisiin. Tyoyhteisossa tyoskentelevat ihiigatkaisevat sen, kuinka
organisaatiomuutos onnistuu. (Heino, 2010, 16).

Muutoksen vastustaminen on tullut hyvin esille idisien kohdalla
kehittamisprosesseissa, usein on kyse pois oppinviaikeudesta. Ei haluta siirtya
pois turvallislita yksil6lliseltd tai ryhmé&n tyon s@painoalueelta. Vahvasti ollaan
kiinnitytty ja sitoutuneesti omiin tapoihin, ryhmé&tandardeihin ja talon tapoihin,
seka rutiineihin. Niistd irtautumiseen tarvitaanotattavan voimakas ulkoinen
paine, jonka voi aiheuttaa talous, yhteistyttalpatjittiset paattajat, asiakkaat tai
esimies. (Syvanen, 2004, 23; Makitalo & Baso 208, Muutos ei ainoastaan
kosketa ihmista tydyhteisond, vaan myos yksiloM#&si muutoksesta muodostuu
toisille mahdollisuus ja toisille uhka. Muutoksessmattavat sdadella monetkin seikat
yksilon suhtautumisessa. Mistd muutos tulee, mitdee, kuka sitéd tuo, monesko
muutos on jo alkamassa, miten aiemmat muutoksativeatlj ja niin edelleen.
Ydinkysymys yksilon suhteessa muutokseen on sigt tyon sisdlté muuttuu

suhteessa yksilon aiemmin muodostuneisiin tyorelétin.

Tybntekija voi toimia jaksamisensa rajoilla muutekskaynnistyessa ja pelkka
ajatuskin tydsektorin laajenemisesta tai toimirgajan muutoksesta vaikuttaa
uhkaavalta. Taloudellisuuteen ja tehokkuuteen ttjitéi toteutettavat muutokset
herattavat yleensa pelkoja tyopaikkojen vahentystisga tyottomyydestd. Nama
pelot kasvavat, jos tyontekijaltd puuttuu luottanmnganisaation johtoon muutosten
toteuttajana. Tunnetasolla haetaan aluksi turvaamhasta. lhmiset surevat
menneisyydesta luopumista. Heiddn pitdd saada gardaopua rauhassa, jotta
vanhoista toimintatavoista voidaan irrottautua. kbkgsen normaaleita ilmi6ita ovat
muutoksen kieltaminen, tilanteesta johtuva vihassuumasentuminen tai
henkilokohtaisen hyédyn tavoittelu. (Heino, 2010;21.)
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3.3. Tybhyvinvointi kasitteen maarittelya

Tyohyvinvoinnilla on monta maaritelmaa. Yksi niiségittaa, etta tyohyvinvointi
tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavgéatti, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja
tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaadio$alloin tyontekijat ja tyoyhtei-
sot kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevakshgidan mielestdén tyo tukee hei-
dan elamanhallintaansa (Tyohyvinvointi - uudistakga hyvia kaytantéja. TTL
2009).

Ty6turvallisuus ja tybterveys ovat osa tybhyvint@njosta tydnantaja on vastuussa
tyopaikalla. Tyonantajalla on kaytossaan lakis&@eiasiatuntijataho tyon, tervey-
den ja turvallisuuden seka niiden valisen yhteydwtiintaan: tydterveyshuolto.

(www.ttk.fi/tyoelaman_kehittaminen/tyoterveyshuoltgohyvinvoinnin_tukena)

Ty6hyvinvointia saatelee lainsdadantd, joka kuvadaisia tybn tekemiseen ja
organisoimiseen liittyvia vastuita ja velvoitteitilydhyvinvointia koskevia lakeja
ovat: tyoturvallisuuslaki, tyoterveyshuoltolaki,  6gopimuslaki, laki
yhteistoiminnasta yrityksissd, vuosilomalaki, tywedlaki, laki tyosuojelun
valvonnasta ja muutoksenhausta tydsuojeluasiosaaattitautilaki, laki naisten ja

miesten vélisesta tasa-arvosta, laki yksityisyysi@ojasta tyoelamassa, tydaikalaki.

Tyo6terveyslaitoksen (2011) maaritelman mukaan tyitvwpointi tarkoittaa sita, etta
tyd on mielekdsta ja sujuvaa turvallisessa, tetdewdistdvassad sekd tyoduraa
tukevassa tyoymparistossa ja tyoyhteisossd. Suantgéslamaa saatelee useampi
laki. EU-direktiivien kanssa tydsuojelulait ovat ddgnmukaisia. Lainsaadantd ja
sopimukset antavat hyvan pohjan tyolle ja tyoyngiélie. Tyontekijalla on,
riippumatta asemastaan, oikeus terveelliseen jalligeen tydhon, tydyhteisoon ja
tyoymparistoon.  Tyosuojelulakeja valvovat tyosusy@lanomaiset, mutta
tyonantajalla on vastuu tyOoloista paasaantdisssthanen toimeksiannosta tyota
tehdaan. Tyontekijoiden tydehtoja tydlainsaadantigitksi maarittelevat eri alojen
tydehtosopimukset. (Juuti & Vuorela 2004, 137-118@&nka, Kaikkonen & Nuutinen
2007, 10.)

Lainsaadannon avulla on myds pyritty varmistamagttg kiinnitetaan riittavasti
huomiota tyohyvinvointiin. Ty6terveyshuoltolain @terveyshuoltolaki
21.12.2001/1383) tarkoituksena on, ettd tyontekipinantaja ja tytterveyshuolto
yhteistoimin edistavat tyon ja tyoympariston teflisgyttd ja turvallisuutta,
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tydyhteisbn toimintaa ja tyontekijoiden terveytti#)- ja toimintakykya tyduran eri
vaiheissa. Tyoterveyshuoltolaki korostaa ennaltaslelvdd toimintaa ja

moniammatillista yhteistyota. (Tyoterveyshuoltoaki

Organisaation johdolla ja esimiehilla on tulosvastu lisdksi vastuu
tyOhyvinvoinnista siten, ettd tyonteko on mielekdg sujuvaa ja etta tybnteon
puitteet yllapitavat terveytta. (Martimo, Antti-Ra, & Uitti 2010, 256.)

3.4. Tybhyvinvointi tydyhteistssa

Tybhyvinvointi tarkoittaa, ettéa tyd on mielekasaésujuvaa turvallisessa,
terveytta edistavassa seka tyouraa tukevassa tyinistissa ja tydyhteisossa.

(Tyoterveyslaitos 2011).

Ty6hyvinvoinnin kehittdmisen l|&htékohtana on, eitéminen voi hyvin niin
fyysisesti, henkisesti, kuin sosiaalisestikin. Ssirihminen ei tee ty6ta. Vain
hyvinvoiva ja terve ihminen kykenee suorituksiiotki parhaimmillaan hyddyttavat

asiakkaita, hanta itseaan ja organisaatiota. (J8utfuorela, 2002, 64.)

Ty6hyvinvointi on toisaalta jokaisen yksilon hyvimintia eli henkilokohtaista
tunnetta ja viretilaa, sekd& toisaalta koko tydysiaei yhteistd vireystilaa.
Tybhyvinvointi on ennen kaikkea ihmisten ja tyoybte jatkuvaa kehittamista
sellaiseksi, ettd jokaisella on mahdollisuus ollakama onnistumassa ja kokemassa
tyon iloa. Tarkedd on, miten ihmiset kokevat olomgdpaivan aikana. (Otala &
Ahonen 2003, 19; Makitalo, & Paso 2008, 25). Tydss@nistuminen on
tyohyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen kannalta abatettu ja aliarvioitu ilmio.
Tahanastinen tyoterveystutkimuskin on ollut kiinlimeempi tydssa vaadittavista
fyysisista ja psyykkisistd kyvyista kuin tyOhaladst Tyo6halut kumpuavat
onnistumisesta tydssa. Tybhyvinvointi on talla favajateltuna pikemminkin

seurausta tyosta, eika tyon edellytys.

Mielekas ty0 on hyvinvoinnin lahde ihmiselle. Kumminen tekee ty6ta, joka sopii
hanelle ja vastaa hanen kiinnostuksen kohteitaariu@ perustan pitkakestoiselle
tydomotivaatiolle. Tyytyvaisyys ja tyonilo ovat sausta hyvin tehdysta tyosta.

Jokaisen tulisi saada tydskennella tehtavassaajiakee omakseen. Tyon tulisi



18

tarjota haasteita, jotka yllapitavat motivaatiofgOhyvinvointia voidaan kehittaa
muun muassa laajentamalla ja rikastamalla tyotdpmalla mielekkaita
kokonaisuuksia, mahdollistamalla asiakassuhde jaittkenalla tiimitoimintaa.
Myonteisen palautteen saaminen tyoskentelysta le§és voimavaroja, joiden
avulla tyéhyvinvointi paranee. (Juuti & Vuorela 208 -70; Rauramo, 2004, 14).
Henkiloston tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin edistdmisetulee olla kuitenkin

suunnitelmallista pitkajanteista toimintaa osarkasta tyota ja johtamista.

Tybhyvinvointi ei synny organisaatioissa itsestadgaan se vaatii jarjestelmallista
johtamista: Strategista suunnittelua, ty6hyvinvitaniinnan jatkuvaa arviointia ja
toimia henkiléstén voimavarojen lisddmiseksi. SMeidaan asettaa tavoitteet, ja
niiden saavuttamista arvioidaan, osana organisaddwanomaista strategiatyota.
Parhaiten, niin sanotun voimaannuttavan tai jaefjahtamisen periaatteella
ty6hyvinvoinnin johtaminen sujuu. Omasta tyohyvimmstaan, myos jokainen
tydyhteisbn jadsen on vastuussa, joten vastuutsk&ndan voi salyttda esimiehen
harteille. (Manka, 2011. 80.)

Tybhyvinvoinnin  kehittaminen on tullut entistda he@asmmaksi. Erilaisten
yksilollisten ja tyoyhteisollisten ongelmien ratkamiin tarvitaan laaja paletti
joustavia kehittamismalleja, ei vain yhta poppakensHyvinvointia edistavien
toimien olisi oltava seka yhteisollisia, ettd etdtis/ksilollisempia. Vastuulliseen
johtamiseen ne olisi myods kytkettdva. (Manka 2087, Furman, ym. 2004, 8.)
Tyodyhteison pelisddnnot olisi parasta sopia eantgiden varalle, ndin valtytaan
monilta hankaluuksilta.

Ty6hyvinvointi on monitahoinen ilmi6, johon vaikattat tyontekija itse, tyo, jota
han tekee ja tydymparistd, jossa tyota tehdaanildfkeaakokulmasta tydhyvinvointi
on sitd, ettd tyd on oikeassa suhteessa omiin wairodin ja ettd tydyhteisd on
kannustava. TyOnantajan nakokulmasta ty6hyvinvotatikoittaa tydntekijdiden
pysymistad toimintakykyisina niin, etteivat sairagisaolot haittaa toimintaa ja
etteivat ihmiset joudu tyokyvyttomyyden takia enaiaiselle eldakkeelle.
Ty6hyvinvoinnilla on suora vaikutus tehtavan tyamttavuuteen vallan ja vastuun
jakaminen vaikuttaa tyoyhteistssa tyon mielekkyyt@esen myota tydomotivaatioon.
(Salminen 2006, 130; Manka, 2007, 47; Jones & Bitzy 2009.) Hyva yhteistyo
vaatii kunnioitusta ja tunnustamista eri ryhmanfils® Kunnioitus edeltaa

ymmarrysta ja toisen asiantuntijuuden hyvaksynfhdtkiva hoitotyd-lehti 1/2013).



19

Kaytdnnon toimintaan Osuva kehityshanke vaikutt@emistamalla henkiloston
tydhyvinvointia heidan kokiessaan mahdollisuudekw#aa omiin tydolosuhteisiin.

Yksilon kokemaa tyohyvinvointia, voidaan vahvistapphtamisen avulla.
Organisaation johtamisen tarkeitd tehtavia ovat asekyOyhteison, etta
ty6hyvinvoinnin yllapitaminen ja kehittdminen. Heldistd on organisaation
voimavara ja keskeinen menestyksentekija. Parasnmgk tybpaikan kaytannoista
on henkilokunnalla, ja he ovat niita, joita muutiea eniten koskettaa ja joihin se
vaikuttaa. Pieni, mutta tarked asia on avoin luottksellinen vuorovaikutus
johtoporrasta myodten; néain voidaan valttya yhteen#yksiltd. Asioista voi ja
pitaakin olla eri mieltd, mutta ne eivat saa haiilgh. Tassa johtamisella on suuri
merkitys. Hyvin voiva tydyhteisé on ilmapiiriltdadmminhenkinen, kannustava,

avoin. Sen aistii ja ndkee ulkopuolinen vieraitgakavija.

3.5. Johtamisen vaikutukset muutokseen

Oikeudenmukaisella johtamisella tyontekijoiden wusitonista voidaan lisata ja
tyOpaikkaa parantaa yhteistoiminnallisilla edelkgjia ja néain vahentaé henkilosto-
ryhmien valistd kitkaa. Hyva ty6ilmapiiri mahdoté& laadukkaan vuorovaiku-
tuksen, varmistaa tuen saamisen ja antamisen, g tyonteon mielekkyytta.
(Laaksonen, Niskanen, Ollila, 2012, 250; Brown, It} & Zijlstra, Fred & Lyons

Evanthia 2006. Journal of Advanced Nursing 53(3)4-357:) Kansainvélisesti
terveydenhuollonorganisaatio on kokenut muutokaiaujokset osoittaa kielteisia
vaikutuksia sairaanhoitajien ty6hon. Yleisesti amaan organisaatiomuutosta
johdon nakodkulmasta. Viitekehysta ei ole ollut ¢tdettu kayttoon tai testattu, sita

miten muutosjohtamisella voidaan hallita psykol@g&ressitekijoita.

Muutosjohtajan olisikin huolehdittava toteutuksetenemisestd, niin ettd siihen
siséltyy pikavoittoja eli luottamusta vahvistavipisodeja. Nama voivat vahvistaa
kasitysta siitd, ettd muutos on realistinen ja stuni. Muutosjohtajan on pyrittava
vaikuttamaan luottamuksen muodostumiseen alkuvsdagekoska siind syntyvaa
epaluottamusta on erittain vaikea prosessin myoh#saén vaiheessa korjata.
(Stenvall, & Virtanen. 2007, 87; Jabe, 2010, 113ghto on melkoisessa
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puristuksessa. Sen on huolehdittava henkilostoninkiginnista, sosiaalisesta
padomasta ja oOsaamisesta. puristusta lisda se,oetistajienkin tyytyvaisyys

rapautuu nopeasti. Kyky elaa ja auttaa muita elanmédutoksessa on johtamisen
avaintekija. Kun johtajalla on idea muutoksestgtyia osata keskustella tydyhteisén
kanssa ja kysyd, onko hanen ajatuksissaan mield@n Ruutokseen kasvetaan
yhdessa.

Tunneperéisyys vaikuttaa voimakkaasti dialogin k&gm edellytyksiin. Tietojen ja

viestien vastaanotto voi olla vaikeaa, mikali tuilataso on korkea. Usein hyvin
selkeéasti tama vaikuttaa muutostilanteiden arvieissa. Johdolla tyypillinen kasitys
on, ettd kaikki keskeiset asiat on kayty lapi. HE#O saattaa sen sijaan
muutoksessa kokea, etta tietoa on pimitetty. Tgonguu siitd nimenomaan, etteivat
tunneperéisten syiden takia valttamatta asiat olenneet lapi. Liséksi

muutosjohtajalta saatetaan edellyttdd tunneperéigtda, mika tarkoittaa toisen
asemaan asettumista ja ymmartamista. (Stenvaliyt@&nén. 2007, 96.)

Johtaminen on aina asema organisaatiossa ja té@s@nmaan aina kuuluu valtaa ja
vastuuta. Tama koskee myds osastonhoitajia ja déthiehia. Johtaminen on
vallankayttod, mutta ei niin yksiviivaisesti, kuituullaan yleensa. Nykyajan

organisaatiossa pystyy johtaja harvoin paattam&éista yksin. Yleensa paatokset
ovat prosesseja, joiden lopputuloksesta vastaa.jdhihiesimiehen valta voidaan
jakaa lakeihin, kaskyvaltaan ja sopimuksiin perugtn valtaan. Valta on myds
vaikuttamista eri asioihin. Johtajan valtaan ottyliyt paljon pelkoja ja mielikuvia

muun muassa siita, ettd se rajoittaa ihmisten tdami ja tukahduttaa luovuuden.

Vallalla on tehty paljon vaaryytta, mutta ei jolatajoi toimia taysin vailla valtaa.

Osastonhoitajan kuitenkin taytyy ymmartad, ettamessasemassaan han on
auktoriteetti alaistensa silmissd, kayttipa hantazaltai ei. Lahiesimies tai
osastonhoitaja vallan avulla voi muodostaa parhaahdollisen osaston/yksikon
tuloksen kannalta. Esimiehen kayttama johtamistaigoksenteossa, delegoinnissa
ja muussa johtamisessa ei ainoastaan ole hé&nenasiaasa, vaan se heijastuu

tyontekijoiden hyvinvointiin suoraan. (Laaksonem.y2012, 113-115.)

Suomalaisia esimiehid varsin usein syytetaan it&jvat he osaa johtaa ihmisia.
Kuitenkin johtaminen on ymmarrettdva vuorovaikuelks, jossa kummallakin

osapuolella, niin esimiehilld, kuin alaisillakin @ma vaikutus ja roolinsa toisiinsa.
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Hyva johtaminen synnyttdd hyvid tyOyhteisotaitoja painvastoin. Erityisesti
muutostilanteissa tyontekijan aktiivinen rooli omiguntemustensa esiintuojana
korostuu. Tarkeimmat nykyiset kehittdmiskohteet,atovihmisten johtamisen
taidoissa. Esimiehen tehtavana on luoda toiminsatem kunnolliset olot ja resurssit,
jotta tyotehtavat hoituisivat. Hanen tehtavansasaada joukkonsa motivoitumaan
yhteisiin tavoitteisiin. Tatd on kutsuttu valtawési, jaetuksi tai aidoksi

johtamiseksi. Kasitettd voimaantuminen on kaytéMjanka, 2011, 96).

3.6. LahiesimiestyOn merkityksesta tyohyvinvointiinorganisaatiomuutoksessa

Esimiehen rooli enemmankin nyt ja jatkossa on ifasittorin rooli. Kaikilla tavoin

han helpottaa alaisiaan olemaan tydossddn mahduiiian tehokkaita, onnistumaan
tehtavissdan. Esimiehen tehtdva on myods kaikenaatkada viestida ja tulkita
organisaation johdon ndkemyksia sen suhteen, mit& @pahtumassa
toimintaymparistossa ja mihin suuntaan ollaan memosKaikki tama auttaa
johdettavaa suuntaamaan omaa tyotaan olennaidesistdr asioihin. (Silvennoinen,
& Kauppinen, 2006, 7). Esimiehéoimintaan kuuluu kaksi ulottuvuutta: henkildiden
johtaminen ja asioiden johtaminen. Jotta tyontékigitoutuvat organisaation
tavoitteisiin, tarvitaan vuorovaikutusta, kuunteista, kannustamista ja
luottamuksen rakentamista. Tavoitteiden asetteluunsittelu, ohjaaminen ja

neuvonta ovat puolestaan asioiden johtamista.

Lahiesimiehilla on suuri vaikutusmahdollisuus, midkeksi kokemukseksi
henkilostdlle muutokset muodostuvat, millaisin mé&ln muutosta tydyhteisossa
jasennetddn sek& millainen vaikutus muutoksilla tgahyvinvointiin ja tyon
tuloksellisuuteen. Organisatorisista muutoksistahjvésta esimiestydsta niiden
toteuttamiseksi tiedetéaan ja on kirjoitettu palj®unsaasta muutokseen johtamiseen
littyvasta tiedosta huolimatta lahiesimiehet ko&kEvmuutosten johtamisen usein
haasteelliseksi ja muutoksiin suhtautuvat muita khéstoryhmia kriittisemmin.
(Sosiaali- ja terveydenhuollon rakenteellinen utairsnen ja muutosjohtamisen
tukeminen 2011; Osuva hanke, 2012-2013.)
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Lahiesimiestyd on tarkea alaisten ja johdon \dlige toimii silloin kun han on
saavuttanut hyvan luottamuksen alaistensa kesksaddgintd arvostetaan. Hyva
esimies on helposti lahestyttava, han osaa tuk&arjaustaa alaisiaan ja saa heidat
tarvittaessa kehittdma&an tyotaitoja. Esimies osamiella ja tukea tydhon liittyvissa
ongelmissa. Han ottaa kantaa ja yrittda keskustdlandytaa tyydyttavan ratkaisun.
Héanen toimintansa vaikuttaa tyontekijoiden kaywyéayseen, ja han inspiroi heita
ylittamaan odotukset vetoamalla heidan tunteisjirmaoihinsa ja asenteisiinsa.
Lahiesimies kannustaa yhteisten tarkeiden tyohdttyvien asioiden paatésten
tekoon osallistumista, tama lisaa tyoyhteison ytkeealuvuuden tunnetta, seka luo

hyvaa yhteisen tekemisen meininkia.

Kehityskeskustelut on koettu, etteivat asetetubitteet toteudu. Hyvassa hengessa
tehtyja paatoksid, ei tuoda kaytadntoon toteuteitavivaan ne unohtuvat monien
muiden tarkeimpien asioiden ja paatosten alle. @dar011.) Esimies omalla
kayttaytymisellaan rauhoittaa ja luo hyvaa ilmagjikanssa kayminen on luontevaa
ja sujuvaa. Aidot esimiehet ovat selkeitd, avoijaitayvaksyvét aloitteita ja antavat

tyontekijoilleen rakentavaa palautetta.

Esimiehen jaksaminen tytssa, on tarke&d asia kokKyhtgistlle. Esimies on
keulakuva, hanen tehtdvanaan on omalla esimenkjliaostaa alaisia ja pitaa ylla
tydmotivaatiota. Jos esimies uupuu, tydyhteistkipuu. Esimies toimii kahden
minuutensa varassa. Han toimii ammattinsa muksasesolissa ja ihmisené.
Esimiehen persoonallisen ja ammatillisen minanpaise vaikuttaa siihen, kuinka
tehtavassaan han onnistuu. Johtamistehtaviend&ivoio tyoyhteisossa esimiehella
tyontekijoihin  nahden valtasuhde: hénella on tykitgeoikeus alaisiinsa.
.(Laaksonen, ym. 2012, 113, 119-121; Juuti & Vo002, 89.) Ihmisia arvostava
esimies pitdd alaisiaan kollegoina, samanarvoigina han itse on. Jokainen

ihminen on arvokas rippumatta siita, onko han essnvai ei.

Esimiehen ei tarvitse olla psykologi. Riittaa, ettén kertoo asioista, ymmartaa
toisen henkilon ndkdkulman ja on muita ihmisia leaimt reilu. Hyva esimies
huomioi toisten mielipiteet, tunteet, asenteet jauminhimillisen toiminnan. (Jabe,
2010, 121.)
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3.7. Tiedonkulun merkityksesta organisaatiomuutoksgsa

Tybyhteisdjen viestintda on kritisoitu viimeaikoitkapea-alaiseksi, usein viestinta
pelkistyy varsin suppeaksi tiedottamisen toimintaksi, sen merkitystd ei koeta
suureksi. Tallainen toiminta on virheellistd ja ekbyy tydyhteisOviestinnan
merkitystd. Muutostilanteissa varsinkin viestintdn kriittinen tekija toiminnan
menestymiselle ja jatkuvuudelle. Muutostilanteidegse on siitd, miten usein
monimutkaisetkin asiat saadaan ymmarrettavasti komikoitua. (Stenvall &
Virtanen, 2007, 63.)

Muutostilanteissa voisi ajatella, etté kaikkein éledgllisin viestinnan lahestymistapa
perustuisi dialogiseen toimintamalliin. Viestintéiso kaksisuuntaista ja viestinnén
avulla muutoksia koskevia merkityksid luotaisiindgissa koko tyoyhteisén kanssa,
silla seurauksella, ettd todennadkoisesti muutodtemrk lapiviemisesta tulisi
helpompaa. (Stenvall & Virtanen, 2007, 63.)

Miten muutosjohtamisella voidaan tiedottamisen tawaikuttaa stressitekijoihin.
Kaikkein keskeisin sanoma on johtajien ja esimmestedottamisen tarve asioista ja
kannustaa henkilostdd osallistumaan paatoksen nekauouutostilanteissa.
Informaation eli tiedon vahaisyyteen muutos vaattuomalla tydbn epavarmuutta,
tyon painetta, stressia, pienempi tyotyytyvaisyysgsisen, psyykkisen elaménlaadun
heikkeneminen. (Brown, Hillary & Zijlstra, Fred &hbns Evanthia 2006. Journal of
Advanced Nursing 53(3), 344-357.)

Tiedottamisen oikea-aikaisuus, on olennaista muigesnnassa. Toimivassa ja
terveessa tyoyhteisdssa, tieto kulkee ja vuorovagktoimii. Se on avointa, yhteistyo
joustavaa ja sujuvaa, myds ongelmatilanteissa asdtaskustella ja sailyttaa tilanne
yhteys. Tiedonkulkuun muutostilanteissa olisi johdduin esimiestahon entista
enemman hyva kiinnittaa erityista huomiota. Kaikkiaisi hyva tietdd alusta asti,
misté sita tietoa saa.

Esimiehen osoittama avoimuus viitoittaa tieta kol@yhteisbn myonteiselle
ilmapiirille.  Avoimuudella tarkoitetaan viestinnamapinakyvyytta, siitd etta
tyoyhteis® tietdd, missd muutosten ja kehittdmiserinteen ollaan menossa.
Rankoissa muutostilanteissa erityisesti avoin in&sa esimiehen taholta tapahtuva

itsensa alttiiksi paneminen korostuvat. (Furman, 2604, 133.)
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Muutosviestinnan tavoitteena on auttaa henkilostgdanmartamaan, misté

muutoksessa on kyse, miksi se on valttamaton jannsila tahdataan. Toisaalta
muutosviestinndn tavoitteena on henkildstén asmatouksen mahdollisimman

optimaalinen hyddyntdminen itse muutoksen toteutassa. Ennakoiva, rakentava
ja inhimillinen muutosviestintd auttaa johtoa ja nkistdd hallitsemaan

muutostilanteita. muutosviestintd on o0sa organisaatstrategista viestintaa.

muutoksen myllerryksessd koko organisaation vieétin toimivuus punnitaan.

Tarkedd on muistaa, ettd muutosviestinta ei vai kiiskaan irrallaan organisaation
perustehtavasta. Kyseessa on jatkuva elava progatsivalttamatta ei ole selke&a
alkua ja loppua ja jota ei voi ulkoistaa. Organigaejohto ja esimiehet vastaavat
myOs muutosviestinnastd, sisainen tiedotus- jatimiéyksikkd toimii tdssa johdon

tukena. (Osuva 2012-2013)

3.8. Tyotyytyvaisyyden kautta tyéhyvinvointiin

Tyo6tehtavien ei tulisi olla liian helppoja tai nuihomaisia, koska tyo ei silloin
tuottaisi tyytyvaisyytta tekijalleen. Tyossa, kumastehda erilaisia asioita sopivassa
maarassa, tyosta ei tule silloin tylsda. (VarNaholainen 2000.) Mikali tyd on
kiireetonta, mutta ei muuten mielenkiintoista, ttgiso ei voi nauttia tyon ilosta tai
ty6hyvinvoinnista, vaan ainoastaan tyotyytymattooesta. (Tainio, 2010.) Varilan
ja Viholaisen tutkimuksen mukaan tyotyytyvaisyydsavuttamiseksi ihmissuhteilla
on tarkea osa. Keskeisiksi asioiksi tutkimuksessaisivat tyonlaatu ja hyvat
ihmissuhteet. Tyotyytyvaisyytta kasvattavat hadktes, itsendinen,

mielenkiintoinen, vastuullinen ja monipuolinen ty¥arila, Viholainen 2000.)

Tyo6tyytyvaisyys korreloi voimakkaasti organisaatiogitoutumiseen ja myonteiseen
haasteellisuuteen,  esimiestukeen, sosiaaliseen piiita ja  alhaisiin
rooliristiriitoihin.  Johtamis- ja organisaatiotedilfla on myos kohtalaisia
korrelaatioita tyotyytyvaisyyteen. Emotiealinen yéys on yhteydessa alhaiseen
organisaatioon sitoutumiseen, korkeisiin tyon miéana vaatimuksiin ja
rooliristiriitoinin.  Hyvalla sosiaalisella ilmapilta on lieventavad vaikutus

emotionaaliseen vasymykseen.
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Stressioireet, joita ovat hermostuneisuus, ahdessuis ja nukkumisvaikeudet,
korreloivat korkeimmin rooliristiriitoihin ~ ja  tydon korkeisiin  maarallisiin

vaatimuksiin, sek& huonoon tyénhallintaan. (Tydegslaitos 2001. 24.)

Tyo6tyytyvaisyyteen vaikuttaa tyoyhteison selkeatyfdeiset pelisdannot, jokainen
tietdd mita tehdaéan, missa tehdaan ja miten tehdaémittaessa osataan kuunnella,
kannustaa ja tukea tyokaveria, ketdan ei jatetényk&voin vuorovaikutus, asioista
saa ja pitdd puhua suoraan, me hengessd. Toimgraaidaan jatkuvasti,
tiimipalaverit ovat hyva esimerkki tasta, seka woitkaiset ylilaadkarin kierrot. Nain
toimien, jaetaan yhteistd huolta ja mietitddan kginchyvien hoitokaytantdjen
eteenpain viemiseksi. Huomioidaan, miten toimitkaikkia tyydyttavalla tavalla, ei
yksin kanneta vastuuta, vaan se voidaan jakaa. Taimd@yos osaltaan toiminnan
jatkuvaa arviointia, seka tyontekoa palvelevaa gotista esimiestaholta. Se
viestittaa, etta ollaan aidosti lasna kaytann@ntédissa. Nain lisdtaan yhteisollisyytta

ja tyotyytyvaisyytta.

Tyon tekemistd tukeva organisaatio, on kiinnostugdntekijoittensa jaksamisesta.
Kannustetaan tyontekijoitd kouluttautumiseen ja ityskeskusteluissa annettuja
palautteita tuodaan uudelleen arvioitaviksi, etieine jaa toteutumatta, mista
yhteisymmarryksessa on sovittu. Luottamuksellissstigta johtuen, johto noudattaa,
seka pitdad kiinni yhdessa tehdyistd ja paatetysstgimuksista. Tama kasvattaa
tyontekijoiden motivaatiota tehda tyota, toihin onukava tulla ja arvostaa omaa
tyopaikka- ja yhteis6a mihin saa kuulua. Sairausibwrahenevét ja tyontulos- ja
laatu paranee, kun saa tehdd monipuolista ja heastasaikuttamalla itse, tyon

kuvaasi ammattitaidon eli osaamisen saralla. Owmmistet tyossa lisdavat
tyotyytyvaisyytta



26

4. OPINNAYTETYON TAR KOITUS, TAVOITTEET JA
TUTKIMUSONGELMAT

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia ja iHéE¢ Keroputaan sairaalan
vuodeosastojen yhdistymistd organisaatiomuutoksdssakilokunnan kokemina
arjen tyossd. Tavoitteena on saada tietoa niisidistes jotka tulisi huomioida
henkilokunnan tydhyvinvoinnin nédkdkulmasta. Saatujaksia voidaan hyddyntaa,

tulevissa organisaatiomuutoksissa Keroputaan s$asse

Tutkimusongelmat

Miten henkilékunta kokee saavansa johdolta tietgamisaation muutosprosessissa?
Miten henkilékunta kokee muutosjohtamisen yleisekutukset?

Minkélaiseksi tyontekijat kokevat lahiesimiestyomiumosprosessissa?

Miten organisaatiomuutos vaikuttaa henkil6kunnakekoaan tyéhyvinvointiin
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5. OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

5.1. Tutkimusaineisto- ja menetelmat

Lansi-Pohjan sairaanhoitopiirissa toteutetaan kbkakilokunnalle tyohyvinvointi
kysely kahden vuoden valein. Viimeisimmat niist@bwvuosilta 2009 ja 2011. Lansi-
Pohjan sairaanhoitopiirin oman mittarin laadinnass&aytetty Tyoterveyslaitoksen
julkaisemaa QPS Nordig — kasikirjaa, jossa kuvatalkuperaisen QPSNordig —
mittarin rakenne, sisadltd, mittausominaisuudet jan skayttémahdollisuudet
tutkimusvélineena, seka erityisesti kysely- ja psaenetelmdnad organisaation
kehittamisessa. QPSNordigpn tarkoitettu apuvélineeksi tyon psyykkisten,
sosiaalisten ja organisatoristen tekijdiden mitts@en organisaatioiden
kehittdmishankkeissa, selvitettdessa tydoloissahtapia muutoksia seka tyon ja
terveyden valistd suhdetta koskevissa tutkimuksisdainasia kyselyssd on
tydorganisaatioiden osallistuva kehittdminen. (l.&f@hjan sairaanhoitopiirin kysely
julkaisu, 2009)

Kyselyosion pohjana kéaytettiin Lansi-pohjan saitaatopiirin kayttamaa tyoolo- ja
tyotyytyvaisyyskyselyd, opinnaytetyon tarpeisiin veltettuna. Opinnaytetyon
ensimmainen vaihe aloitettiin kyselyosiolla. Kydeiyake laadittin Weropol-
ohjelmalla. Tyontekijat saivat mahdollisuuden vestaimettomina. Henkilokuntaa
informoitiin  hyvisséd ajoin, koska vastausaikaa kéksi viikkoa. Se alkoi heti
tammikuun puolessa valissd, jolloin osastomuutteutai kaytdnnon tasolla. Kysely
toistettiin kerran kuukaudessa, yhteensa neljaakerKyselystd saadut vastaukset

muodostavat tutkimusaineiston.

Taméan opinnaytetydn kohteena oli Keroputaan samalvuodeosastojen

hoitohenkilokunta, 38 tydntekija&, joita organisauutos kosketti. Menetelma on
tehokas, luotettava, saastaa aikaa ja vaivanndiaska mittari on kaytdssa ollut
aikaisemmissa tyohyvinvointikyselyissa Lansi-Pohjaairaanhoitopiirissd, misté
johtuen esitestausta ei tarvittu.  Kyselylomakkigdtetettiin Webropol internetin

valityksella, joka on toimiva kysely- ja tiedonkergovellus. Vastaukset palautuivat
ilman vastaajan tunnistetietoja Webropol ohjelImaé@staukset kehotettiin antamaan

henkilokohtaisen nékemyksen ja kokemuksen mukaisdsysely toistettiin
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kuukauden valein yhteensd nelja kertaa tammikuumyhatikuun 2012 valisena
aikana. Tutkimuksen lahestymistapa on kvantitatew eli maarallinen.

Kyselyiden vastaukset jakautuivat seuraavasti;

1. kysely 20 vastaaja (38)
2. kysely 14 vastaaja (38)
3. kysely 37 vastaajaa (38)
4. kysely 25 vastaajaa (38)

Kyselyiden ensimmaisella kierroksella vastaajieriirag&eskitasoa, eli hieman reilut
puolet henkilékunnasta vastasi. Toisella kyselykiesella jai saatujen vastausten
maara alhaiseksi, koska samaan aikaan sattui kiédibgyksia kyselyjen osalta.

Osuva hankkeella oli oma kyselynsa, koko psykiatrisairaalan henkilokunnalle,
tama aiheutti sen, ettd mielenkiinto herpaantumiget vasyivat. Kolmannella

kyselykierroksella henkilokunta selvasti halusi lbstua ja vastausprosentti sen
mukainen. Kohtuullisen hyva tulos saatiin myos dmatella kierroksella loma-ajasta
huolimatta. Kyselyihin vastaaja m&ard olisi voiralla parempikin, olihan toive

kyselyyn tullut organisaatiopydrteisiin joutunedftankilokunnalta. Henkilokunta sai
nain aanensa kuuluviin. Toivomuksen he esittivatn kohto kehittdmispaivassa

lokakuun puolivalissa (2011) ilmoitti suunnitelnaga jo paatetyista muutoksista.

5.2. Maarallinen tutkimus

Maarallinen menetelma valittiin opinnaytetyohorkintusmenetelmaksi, koska nain
parhaiten  selvitetddn  tutkimusongelmaa. Tarvittavaineisto  kerdttiin
kyselylomakkeella nelja kertaa, tammi, helmi, m&alja huhtikuun aikana. Se
toteutettiin pitkittaistutkimuksella eli aineistdeerattin useammin, kuin kerran ja
tutkimusilmi6 sailyi samana. (Kankkunen,Vehvilaingukunen, 2007.42).
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Maarallisessd tutkimusmenetelmassé ovat johtop&éttkiemmista tutkimuksista,
aiemmat teoriat ja kasitteiden maarittely keska&essemassa. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara, 2006, 131.) Tavoitteena saada vastassniksiin, jotka pohjautuvat
tutkimusongelmiin. (Heikkila 2005, 13.) Tutkittaviasioita tutkitaan numeroiden
avulla maarallisessd menetelméssa. Tutkittava tieemdaan numeroina tai
vaihtoehtoisesti aineisto ryhmitelladn numeeriseeotoon. Numerotiedot tulkitaan
ja selitetdan sanallisesti. (Vilkka 2007, 14.) Madlista tutkimusta on kritisoitu sen
pinnallisuudesta, koska tutkimusmenetelmalla ilmiotilanne  pystytaan

kartoittamaan, mutta ilmion syita ei. (Heikkil&,@10) 16.)

Kyselya on sovellettu sopivaksi, vastaamaan ajataksiin ongelmiin ja

kehittamistarpeisiin,  maarallisesti  kysymyksia  on ahemman, mutta
organisaatiomuutokseen sopivaksi méaarallisesti mtiokja tdman opinnaytetyon
kehittamistyon tarkoitusta vastaamaan. Esitetytykykset antavat vastauksen
selvitettdvaan asiaan, kun kyselylomake on lahejattiedot saa, ei kysymyksia voi
endd muuttaa. (Heikkila 2001, 47, 49.)

Saatuja tutkimustuloksia havainnollistetaan tauinkcesille tulee keskiarvo ja
hajontaluku, seka kuvaillaan sanallisesti ja vial&ioin eli pylvéilla. Nain saadaan
paremmin esitettyd asiasisaltd lukijalle. Kysymysteesille saattaminen
hoitohenkilokunnan vastattaviksi ei tuottanut ongmdh, kysely l&hetettiin Lansi-
Pohjan sairaanhoitopiirin kuntayhtyman intranetélityksella ja se tehtiin samalle
pohjalle, mihin sairaanhoitopiirin aikaisemmatkipsklyt on tehty eli Webropoliin.
Toteutin opinnaytetyotani varten kyselyn, tutkimeks osallistujat saivat valita
kyselyyn vastaamisen vapaasti valittavanaan aikahihan vastausaikaa kaksi
vilkkoa kerrallaan. Kyselystd saadut vastaukset dostavat osaltaan

tutkimusaineiston. Tutkimuksen l&ahestymistapa oankiatiivinen eli maarallinen.

Psykiatrisen sairaalaan kohdistuvat muutospainaktvdisuutta ajatellen, avaisi
johdolle ja esimiehille taman kehittdmistyon kautthamaan kokonaisvaltaisesti
tyontekijgt paremmin huomioon jo tulevien muutostemunnitteluvaiheessa.
Tiedonkulku on avainasemassa, kun uutta lahdeté@mdan, se saastaa niin johtoa
kuin henkildkuntaa vaarinkasityksilta, yhdessa kessglemalla avoimesti, luottamus

sailyy ja tyérauha.
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Kyselylomakemenetelmat ovat nopeita, niista tie@eténitd ne mittaavat ja miten
osuvasti, miten luotettavasti ja miten pysyvallvatla. On huomattava myds
kyselylomakemenetelmien heikkous: eivat ne selt@iaa auta vield kehittdmaan
tyoyhteisoa tai tyotd. Ne saattavat auttaa vastasjiaksumaan yhteisen kasitteiston,
jonka avulla omasta tyosta kokemukset, organissiatia tyoyhteisosté voivat alkaa

jasentya jo taytettdessa lomaketta.

5.3. Mittarin rakenne

Laatimani kysely henkilokunnalle alkaa kysymyksej@ssa vaihtoehtoja on vain
kaksi eli kysymyksiad sanotaan (dikotomiseksi) vagea sukupuoli, (1) mies ja (2)
nainen, - asema (alainen, esimies), - tyOpaikkaaytk§essa kysymys tarkennettiin
koskemaan psykiatrisen sairaalan (osasto a) atgke) ylakerta) ennen
muutostilannetta ja muutoksen jalkeen, seka tytgtogkyisessa tyotehtavassa, -

ika kysytaan vuosina.

Seuraavat kysymykset ovat valintakysymyksid ja neoskuivat neljasta
kysymyssarjasta, joissa kussakin oli 4-8 alavaidi@m Vastaajat valitsivat
ympyroimalla yhden mieleisen vaihtoehdon, joka p#gm vastasi omaa
mielipidettd. Ne on muokattu niin, ettd vastausi@@hdon numeroarvot ovat 1 — 5.
Vaihtoehto 1 = taysin eri mieltd, 2 = osittain egité, 3 = en o0saa sanoa, 4 = osittain
samaa mielta, 5 = taysin samaa mielta. Kysymykseiigen vastausvaihtoehdot on
rakennettu tai muotoiltu siten, etta vastaajientsenavaihtoehto 1 on aina heikoin:
tarkoittaa huonoa kokemusta asiasta ja vastagvasis vaihtoehto on aina 5, mika
tarkoittaa, ettd asia yksikossé/organisaatiossa inhy\Asteikon keskikohta
muotoillaan, siten etta se jatetadn kokonaan ptiteenvedon aineistoa analysoiden,
Webropolin tyokaluja kayttéen. Varsinaiset tulokgetaistaan keskiarvolukuina ja

hajontalukuna.

Saaduista tuloksista teen yhteenvedon ja naistdkukedlaan johdon ja
henkilokunnan kanssa avoimesti kehityskeskustelusga avaavat vaylan
uudenlaiselle kehittymiselle tulevaisuudessa, rmgmnaytetyd palvelee kaytannon

tasolla henkilokuntaa ja organisaatiota. Tata cfyetyota tehdesséd kaytdssa oli
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kirjallisuuteen ja tutkimuksiin tehtyja artikkeleit ja painoksia, kaikki jotka
vaikuttavat tydhyvinvointiin organisaatiomuutokses®nkilokunnan kokemina

5.4 Aineiston analysointi

Aineiston analysointi, vastausten tulkinta ja jgi@atosten teko on tutkimuksen
tarkein osa, siihen tahdatdan tutkimuksen alustkksa Tutkijalle selvida tassa
vaiheessa millaisia vastauksia h&n saa ongelmiiAsalysointitapa olisi tarke&a
valita niin, ettd se toisi parhaiten vastaukserkituisongelmaan. Tilastollista
analyysia ja paatelmien tekoa kaytetaan selitténiggyrkivassa tavassa. Vastausten
saapumisen jalkeen olisi hyva heti aloittaa aineistanalysointi. Tekstin
ymmarrettavyytta ja luotettavuutta voidaan parantaalukoiden avulla. Niiden
avulla numerotietoja esitetdan. Taulukon otsikdisitolla sellainen, ettad kasityksen
taulukon sisallosta saa lukemalla. (Hirsijarvi, 20216 — 218, 308.) Havainnoimisen
helpottamiseksi tein taulukoinnin, ettd pylvaskdyise myds osaltaan selkeyttéa

lukijaa huomioimaan paremmin tutkimustuloksia.

Taulukoita analysoidaan kysymyksista saatujen uagta perusteella numeeristen
keskiarvojen valossa, hajontaluku/keskihajonta lésketaan keskiarvoista, myo6s
pylvaskuviot osoittavat havainnollistaen saadwamtile kokonaisuuden niin ongelma-
alueita, kuin onnistumisen alueita. Eroja tarkdstel pylvasdiagrammien ja
keskiarvojen avulla, joista viimeksi mainittuihinymqidédn saamaan lisavalaistusta
vastaajien tyytyvaisyyden tason keskihajontaa kwgta luvuista. Vaihteluvali on

mielestéani tarpeeton, kun kaytetaan keskiarvoajarttaa (s).

Aineiston vastaukset tallentuivat Webropol ohjelmaplla kysely tehtiin ilman
vastaajien tunnistetietoja. Webropol laskee vastausmaaran automaattisesti.
Aineiston analysointi tehtiin aina jokaisen kyseérkoksen jalkeen. Kyselyn
tulokset on esitettyna taulukoina, koska Webropdlelma antaa ne myos.
Tutkimuksen avoimet kysymykset kaytiin lapi yhtesihekokonaisuutena, ja niista

lyhyesti kerrottiin johtopaatokset.
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Kyselyiden vastaajien maara osoittautui tyydyttédvajoka oli pienoinen pettymys,
olihan toive kyselyyn tullut organisaatiomuutoksepydrteisiin  joutuneelta
hoitohenkildkunnalta. Henkildkunnasta nousi ediitymattomyys ja pettymys
tiedonkulkuun ja tapaan miten asia johdon tahdditettiin. Henkil6kuntaa ei otettu
mukaan suunnitteluvaiheessa, ndin henkilokunnafipide tulevista muutoksista jai
johdolta kuulematta ja keskustelematta. Viestinefiniedon kulun puute ei voi olla

vaikuttamatta henkilokunnan tyéhyvinvointiin.

Seuraavat kysymykset ovat vastattavissa valitsemg ympyroimalla yksi
mieleinen vaihtoehto. Ne on muokattu niin, ettatamasvaihtoehdon numeroarvot
ovat Likertin asteikolla, nouseva skaala 1 — 5hi@@hto 1 = taysin eri mielta, 2 =
osittain erimieltd, 3 = en osaa sanoa, 4 = osits@aimaa mieltd, 5 = taysin samaa
mieltd. Laadin yhteenvedon aineistoa analysoMeibropolin tydkaluja kayttaen.
Kehityskeskustelussa taman vuoden lopulla esitteb@man opinndytetyoni ja
tulemme johdon ja henkilokunnan kanssa avoimeskikstelemaan tuloksista, mitka
antavat aihetta muutoksille. Nain avaamme vaylantieniselle tulevaisuudessa ja
opinnaytetyd palvelee kaytdnnén tasolla henkilo&anta organisaatiota. Taté
opinnaytetyota tehdessa perehdyin alan kirjallieent ja tutkimuksiin, jotka
vaikuttavat  kasitykseeni  siihen, mik& organisaatiatbksen  merkitys

tyéhyvinvoinnille on henkilékunnan kokemina.
Tiedonkulku muutosprosessissa

Tavoitteena on saada riittavasti ja nopeasti tighasantaa avointa ilmapiiria ja etta
mielipidettani arvostetaan tyoyhteistssa, sekadiatista tietoa saa tarvittaessa.

Muutosjohtamisessa,

Muutostilanteessa toiveena on, ettd tyonantajaadiyantekijat hyvin huomioon,
muutostilanteiden suunnitteluun ja samalla henkitdlan osallistuminen
mahdollistetaan. Tyoyksikkoa ja/tai tyojarjestelyjaskeva oikea-aikainen tiedon
anto toimii. Koulutusta tyontekijat saavat riitt&tia uudistuviin tyokaytantoihin.
Ty6tehtavien uudelleen organisointiin annetaan robisdus. Tyodntekijat luottavat
tyopaikan pysyvyyteen. Organisaatiomuutoksen teaottuovan myos jotain uutta

kaytantda hoitomalliin. Muutoksen uskotaan tarjoangayds hyvaa tullessaan.



33

Lahiesimiestyd ndhdaan seuraavasti

Lahiesimiehiin myds vahvasti luotetaan, ja tyOtaio kehittamista arvostetaan.
Ongelmatilanteisiin puututaan ja kuunnellaan ja dakea. Kanssakayminen
lahiesimiehen kanssa koetaan saumattomaksi. Tapie#bdkset toteutetaan hyvassa

hengessa. Kehityskeskustelut ovat voimaannuttavia.

Tyotyytyvaisyys
Esimiehen johtamistapa tuo tyytyvaisyytta tyoyhiéis ja se nakyy myodnteisena
kokemuksena tehda tyéta ja kuulumisena tydyhteisdypi ei ole liian kuormittavaa

ja tehdysté tyosta saa mielihyvaa, toihin tulo arkavaa.

Aineisto analysoidaan Webropolin tydkaluja kayttdekoska keskussairaalan
aikaisemmat tyohyvinvointi kyselyt on analysoituredla tavalla ja ohjelma tulee
olemaan sairaanhoitopiirin kaytdssa myos tulevalegsa. Se on luotettava ja
hyvaksi todettu menetelma. Wepropol nayttaa eynéltvastaajamaarat arvoille 1-5.
Wepropol mahdollistaa aineiston kevyen tilastotlisegsittelyn, myo6s sielta voi

tietoa siirtdd Excel-ohjelmistoon, tama mahdolistaineiston tarkastelun ja
kasittelyn taulukkomuodossa. Kaikki kysymykset onuakattu niin, etta

vastausvaihtoehdot saivat numeroarvot 1-5. Vailitodh on aina heikoin, asian
koetaan silloin olevan huonosti. Vaihtoehto 5 onapasilloin asian koetaan olevan

hyvin. Avainasia kyselyssa on tyohyvinvointi.

Kysymysten vastauksia analysoitaessa erottui sehd&iemmin esitetyt teoriat,
kolme toisistaan poikkeavasta vaiheesta, joita tidisi(Stenvall. ym.) Esitetyn
lamaannusvaiheen naki tiedon kulun ja muutosjoldami ensimmaiselld
kyselykierroksella, kun henkilékunnan antamat valstat osoittautuivat alhaisina
lukemina. Tilanne helpottuu ja toisen, kolmannekaseeljannen kyselyjen osalta
alkoi pikkuhiljaa toiveen herdamisvaihe, eli vastan keskiarvo alkoi nousta
yloéspéin. Tapahtuneeseen muutokseen viimeinen epelgumisvaihe, siihen
mennessa henkilokunta on hyvaksynyt tilanteen jaitosion hyvaksytty taysin,

koska muutoksen alun jalkeen on jo tassa vaihdegsaut nelja kuukautta.
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6. TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, minkalainekuva henkilokunnan
ty6hyvinvoinnista valittyy tehdyn tyohyvinvointi mtarin avulla. Hyvana vertailu
kohteena voitiin  kayttdd Lansi-Pohjan sairaanhaiiop tekem&a koko
henkilokunnalle 2009 — 2011 tyohyvinvointi kyselyiuloksia tietyiltéa osilta.
Huomioitavaa on, etta tiedonkulku nayttdd molemaidsyselyissa vaativan

tulevaisuuden kehittamisehdotuksissa huomiota, sekiosjohtaminen.

Toisen kyselykierroksen vahéainen vastaajamaarayntikgksissa, ja se taytyy ottaa
huomioon, taulukoita analysoidessa. Tama opinngytealvelee kehittdmiskohteena
tyohyvinvoinnin parantamiseksi, kun kohdistetaanimavaroja ja toimintoja,
oikeisiin kohdealueisiin. Kyselyyn vastanneiden raaa taytyy olla tyytyvainen
tammi - maalis- ja huhtikuun vastausmaaran suhteartsi helmikuussa ilmeni
notkahdus alaspéain, vastaus katoa selittda sanmsetikOsuva hankkeen tekemat
tyohyvinvointi haastattelut ja kyselyt, seka tatwilat ja muut poissaolot. Saatuja

tutkimustuloksia kasitelladn Keroputaan psykiatrisairaalan yhteistyopaivassa.

Keskeisimpina huomioina kyselyn tuloksista voidaaostaa esiin tietoisuuteen
tulleita ongelma-alueita, jotka yleensakin liittyvé@rganisaatioissa tapahtuviin
muutoksiin. Ensinndkaan henkilokunta ei kokenunheaasa tarpeeksi tietoa uusista
asioista eli tiedonkulku oli riittamatonta. Tast@éohmatta tyontekijat kuitenkin
kokivat, etta heidan mielipidettaan arvostettiiytta etta heita ei kuitenkaan otettu
tarpeeksi huomioon. Tama viittaa siihen, etta tgkibiden mielipidetta olisi pitanyt
tiedustella aktiivisemmin. Toisaalta yleensd ainaiutostilanteessa tyontekijat
kokevat jollain tasolla ettei heitd kuunnella tak®. Tyontekijat kokivat
muutosjohtaminen tokkivan. Lisdksi tapahtunutta tasta ei pidetty niin hyvana
asiana, mika on hyvin yleistd organisaation muussgeissa. Vastausten perusteella
koettiin myds, etta koulutukseen ei liioin kanniste Tyopaikan menettamisesta ei
kannettu huolta, mikad on positiivista, koska yléensuutostilanteisiin liittyy myds
tyopaikan menettdmisen pelko. Kyselyn tuloksista myds havaittavissa, miten
muutos vaikutti hetkellisesti tyoyhteison ilmapirikaikilla osa-alueilla. lImapiiri

parani jalleen kun muutoksesta kului aikaa.
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6.1. Tiedonkulku

Tiedon kulku Kysely 1 | Kysely 2 | Kysely 3| Kysely 4

2,55 2,71 2,68 2,84
Saan riittdvan nopeasti uusiin asioihin tietoa. (1,07) (1,28) (0,99) (1,01)

2,70 3,14 2,92 3,08

TyOyhteisdssani on avoin ilmapiiri. (1,10) (1,19) (1,05) (1,06)
Mielipidettéani arvostetaan ja kuunnellaan tydyht&i:25 2,93 3,22 3,20
sossani. (1,18) (1,16) (1,02) (1,06)
3,10 3,79 3,43 3,52
Tiedan mista tietoa on saatavissa. (1,09) (1,08) (1,00) (1,10)

TAULUKKO 1. Tiedonkulun kyselytulokset

Kuvioista kay ilmi, ettd henkilokunta ei kokenutasgaensa tarpeeksi tietoa uusiin
asioihin eli tiedonkulku oli riittamatonta. Tieda@nti uusista asioista ei Keroputaan
sairaalassa ole toteutunut toivotulla tavalla, vearon kangerrellut ja taten lisannyt
tyytymattomyyden tunnetta henkilokunnan keskuudesBgntekijat kuitenkin
kokivat, ettd heidan mielipidettddn arvostettiinutta heitéd ei otettu tarpeeksi
huomioon. Tama viittaa siihen, etta tyontekijoidenielipidetta olisi pitanyt
tiedustella aktiivisemmin. Yleensd muutostilanteeggintekijat kokevat ettei heita
kuunnella tarpeeksi. Tapahtunutta muutosta eiynédrpeelliseksi ja sitd ei koettu
hyvana asiana, mika on hyvin yleistd organisaatmutostilanteissa. Vastauksista
tuli myos esiin, ettd koulutukseen ei liioin kantatgl. Tyopaikan menettdmisesta ei
kannettu huolta, mik& on positiivista, koska yléensuutostilanteisiin liittyy myds
tyopaikan menettdmisen pelko. Kyselyn tuloksista my0s havaittavissa, miten
muutos vaikutti hetkellisesti tyoyhteison ilmapiirikaikilla osa-alueilla. lImapiiri
parani jalleen, kun muutoksesta kului aikaa. Tyapmri on heijastunut
tunnepuolelle ja se on vaikeuttanut ty6hon sopeisiam Ajan kuluessa on

mukauduttu muutokseen ja samalla on koettu tyogbiellmapiirin parantuneen

Muutoksen tapahduttua menee aikaa oman paikkanganmiseen. Tama nakyy
kyselyn tulosten positiivisessa kehityksessa kalitigan. Kyselyn vastauksissa
tyontekijat ovat ilmaisseet, etta tyOyhteison jdsmnmielipidetta on yhteistssa
kuunneltu [&pi muutosprosessin. Yksiloiden mieéid on arvostettu ja se on

antanut luottamuksen tunnetta, mika on edistanyeigbllisyyden rakentumista.
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Tama on selke& kannanotto kautta kyselykierrosten.

Henkilokunta ei koe saavansa tietoa uusiin asioihiim nopeasti kuin pitaisi.
Tyytymattomyys tiedonkulkuun antoi keskiarvon 2552,84 (keskihajonta 1,07).
Organisaatiossa johdon ja tyontekijoiden valineedankulku on riittdméaténta.

Henkilokunta kokee, ettei tietoa riittdvan nopeasti

Tyoyhteison ilmapiirin avoimuuden koettiin valildevan koetuksella, muutos ei ole
sujunut ongelmitta, vastausten keskiarvo 2,7 - 3(skihajonta 1,10).
Mielipiteitten huomioimisessa saatiin tasainen gsuloToisen kyselykierroksen
alhainen tulos (2,93) vaikuttaa saatuun keskiarvatemtavasti (keskiarvo 2,93 —
3,25 keskihajonta 1,16). Toisella kierroksella magaméaéara oli alhainen, joten taméa

on voinut vaikuttaa tulokseen alentuvina lukuina.

Tyontekijoiden kokemus on, ettd omaehtoinen tiedaanti toimii kun, itse kysyy
(keskiarvo 3,10 — 3,79 keskihajonta 1,09). Tam& mielenkiintoista kun
huomioidaan, ettd uusista asioista ei koettu saatéetoa riittdvan nopeasti. Tama
viittaisi  siis siihen, ettd tyontekijat kaipaavatneenman yleisistd asioista
tiedottamista. Tyontekijat ovat kuitenkin sisdigéntiedonsaannin vaylan, jos tieto
ei ole aktiivisesti heille annettu.

W1 Kysely m2.kysely M@3.kysely M4. kysely

3,79

3,43 3,32

3,14 3,08 3,25 5 03 3,22 3,2

3,1
2,92

84

2,71 2,68 % 2,7

2,55

Saan riittavan nopeasti Tydyhteiséssani on avoin Mielipidettani Tieddn mista tietoa on
uusiin asioihin tietoa ilmapiiri arvostetaan ja saatavissa
kuunnellaan

tyoyhteisossani

KUVIO 1. Tiedonkulun kyselytulokset
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6.2. Muutosjohtaminen

Muutosjohtaminen Kysely 1 | Kysely 2 | Kysely 3| Kysely
Muutostilanteessa tydnantaja ottaa tyontekijat inywiio-( 1,90 2,21 2,24 2,52
mioon. (0,94) (1,15) (0,97) (1,10)
Tyoyksikossani henkilostd saa osallistua muutasia| 2,05 2,93 2,54 2,72
den suunnitteluun. (0,92) (1,28) (1,00) (1,15)
Tyoyksikkoa jaltai tyodjarjestelyja koskevissa aséal 1,80 2,79 2,38 2,56
annetaan tyontekijoille oikea-aikaista tietoa. (0,87) (1,21) (0,91) (0,98)
Tyontekijat saavat riittavasti koulutusta tehtavtantyo-| 2,25 2,57 2,76 2,60
kaytantdjen muuttuessa. (1,18) (1,12) (1,00) (0,89)
Tyo6paikallani tydntekijéita kannustetaan itse nim#an| 3,15 3,43 3,24 3,24
miten tyot voisi tehda entistd paremmin. (1,01) (1,18) (1,02) (0,99)
3,30 3,43 3,57 3,28
Koen, ettd voin sailyttaa tydpaikkani. (1,05) (0,98) (1,03) (1,08)
2,60 2,93 2,73 3,12
Organisaatiomuutos tuo mielestani uutta hoitonmallii | (1,24) (1,39) (1,11) (1,07)
2,21 2,79 2,84 2,76
Koen muutoksen hyvana asiana. (1,40) (1,26) (1,15) (1,07)

TAULUKKO 2. Muutosjohtamisen kyselytulokset

Kyselyssa tyontekijat ovat kokeneet jaaneensa ulklgle muutostilanteen
suunnitteluvaiheessa, eika tapahtunutta muutose@ ladettu hyvana asiana.
Suhtautuminen on ollut kriittistd. Huolta on kartodtoulutuksen ja sita kautta oman
osaamisen ja ammattitaidon riittAvyydestd. Tahaivotaan muutosta. Tyon
sujuminen on ongelmatonta, kun itse voi vaikuttgant suunnitteluun. Tyon
mielekkyytta lisdd se, kun saa itse vaikuttaa ty®&sAItOON ja suorittamiseen.
TyOpaikan sailymisesta ei kanneta huolta, on I|botetettd tyota riittaa.
Organisaatiossa tapahtuneita muutoksia ei ole kdggvana asiana, mikd nakyy
tyytymattomyytena.

Tapahtuneessa muutostilanteessa ei ole huomiativén ajoissa henkilokuntaa. He
ovat kokeneet luottamuspulaa johtoon, kun asiaumtut heidén tietoon valmiina
paatoksena. Tyontekijoille ei ole annettu mahdallita keskustella tulevasta
muutoksesta ja sen tarpeellisuudesta toteuttaked@arolisi huomioida tyontekijat
heti muutostilanteen suunnitteluvaiheessa ottantedidat mukaan keskustelemaan
avoimesti tulevista muutoksista, ja mita muutoedukaytdnnossa tarkoittamaan.

Henkilokunta ei ole kokenut saaneensa oikea-agkaistoa riittavan ajoissa, jotta se
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olisi kyennyt sopeutumaan tuleviin muutoskaytantoiifama on voinut vaikuttaa
tyontekijoiden motivaatioon.

Tyontekijat eivat ole kokeneet saaneensa riittévasaarin koulutusta tydtehtavien
tai kaytantbjen muuttuessa. Toisinaan tietoteksskatapahtuneet muutokset ovat
siirtyneet kaytdnnon tasolle ennen saatua peresidytyastaajat ovat sita mielta, etta
itse voi sopeuttaa ja kaytdnnossa toteuttaa uygitagoja, kun niihin saadaan
kannusta ja tukea.

Tybpaikan sailymiseen luotetaan  tulevista  muutd&sis huolimatta.
Organisaatiomuutoksen itsessdan ei uskota tuovam uwoitokaytanteita, vaan
téiden odotetaan menevan samalla painolla kuin rdane Muutos vaatii
tyontekijoiden sopeutumista ja uusien kaytanteid&ayttomahdollisuuksien
l6ytamista hoitotyon saralla, jotta kykenee suanohan tydtehtavistdan. Hoitomalli-
ja kaytannon tyo ei muutu hetkessa.

Toteutunutta muutosta ei ole koettu hyvand asidwska ymmarrysta sille ei
vastausten perusteella tunnu l16ytyvan. Ainakaandiaile ymmarretty, mihin tehty
muutos vaikuttaa. Onko osastojen yhdistymisellétadrkoitus turvata mieshoitajien
maara, niin kuin johto on keskusteluissa antanum@nd&, vai onko kysymyksessé
sittenkin tulevaisuuteen suunnattu visio sairaakmtymisesta keskussairaalan
yhteyteen.

Tyytymattomampia ollaan muutosjohtamiseen. Koeta#tej tydnantaja ole ottanut
tyontekijoita huomioon (keskiarvo 1,90-2,52 ja khsljonta 0,94).Tyontekijat
kokevat, ettei oikea aikainen tieto saavuta hekaésKiarvo 1,80 — 2,79 ja
keskihajonta 0,87)Tapa, miten muutos hoidettiin, toi esille tyytynigityyden
(keskiarvo 2,21 — 2,84 keskihajonta 1,07). Huoraiaia on, ettd muutokseen liittyy
paljon tunnetta. Koetaan ettei mikaan ole niin keimen. Luopumisen tuska, pelko

ja ahdistus, seka huoli tulevasta nousevat pintaan.
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W 1. Kysely m2.Kysely m3.Kysely B4.Kysely

2,93

2,79

2,52 2,56

2,212,24 2,38

1,9

Tyoyksikkoa ja/tai
tyojdrjestelyja
koskevissa asioissa

Muutostilanteessa
tyOnantaja ottaa
tyontekijat hyvin

Tyoyksikdssani
henkilosto saa
osallistua

2,76

Tyontekijat saavat
riittavasti koulutusta
tehtavien tai

huomioon. muutostilanteiden annetaan tyontekijoille tyokaytantojen
suunnitteluun. oikea-aikaista tietoa. muuttuessa.
KUVIO 2. Muutosjohtamisen kyselytulokset 1-4
W 1. Kysely M2.Kysely m3.Kysely B4.Kysely
3,57
3,43 3,437
3,15 puy 3124324 33 3,28 312
2,93 273 2,792,384 2,76

2,6

Koen, ettd voin
sailyttaa tyopaikkani.

Tyopaikallani
tyontekijoita
kannustetaan itse
miettimdan miten tyot
voisi tehda entista
paremmin.

Organisaatiomuutos
tuo mielestani uutta
hoitomallia.

2,21

Koen muutoksen
hyvana asiana.

KUVIO 3. Muutosjohtamisen kyselytulokset 5-8
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6.3. Lahiesimiesty0 organisaatiomuutoksessa

Kysely [Kysely | Kysely | Kysely

Lahiesimiestyd 1 2 3 4
3,50 3,86 3,50 3,68

Saan tarvittaessa tukea ja apua lahiesimiehelténi. (1,20) [(1,06) |(1,04) |(1,05)
3,45 3,43 3,35 3,56

Lahiesimieheni auttaa kehittdmaan tyotaitojani. (1,22) [(1,218) |(0,99) |(0,94)

3,70 3,64 3,46 3,76
Lahiesimieheni arvostaa osaamistani ja saavutuikisiassani.| (1,10) |(0,97) |(1,03) [(0,91)

3,40 3,79 3,67 3,75
Esimieheni kuuntelee, jos kerron tyohon liittyvistégelmista.| (1,28) |(1,08) |(0,88) |(1,13)

3,00 3,43 2,86 3,15
Lahiesimieheni puuttuu ongelmiin heti niiden ilmaattua. (1,18) [(0,90) |(1,12) [(1,22)

3,35 4,07 3,57 3,64
Kanssakayminen lahiesimieheni kanssa on stressaataat |(1,31) |(0,80) |(0,92) |(1,16)

Lahiesimieheni rohkaisee alaisiaan osallistumaadyg liit- | 3,30 3,43 3,24 3,40

tyvien tarkeiden paatdsten tekoon. (1,19) [(1,18) |[(1,12) |(1,20)
2,70 3,14 2,86 2,72
Kehityskeskustelut asetetut tavoitteet toteutuvat. (1,14) [(0,74) |(1,02) |(1,15)

TAULUKKO 3. Lahiesimiestyon kyselytulokset

Lahiesimiehen tyonkuva yleisesti ottaen katsotaamivaksi. Vuorovaikutus on

hyvaa ja koetaan, ettd lahiesimies kuuntelee, yrn@@Artukee ja kannustaa.
Arvioitaessa kolmannen kyselykierroksen vastaajag@éajoka oli 37 (38) voi

todeta, ettd tyytyvaisyys nékyy kautta kyselylinja®n huomioitavaa, etta
lahiesimiestyd (oh) koetaan hyvin toimivaksi ja eatavaksi henkilokunnan
keskuudessa. Lahiesimiehiin luotetaan ja he ovata,nijotka kannustavat

opiskelemaan ja kartuttamaan omaa osaamista. ludmsson lasna ja kuuntelee
ongelmatilanteissa. He my0s pyrkivat osaltaan ratkan ja luomaan avaimia
kaytanndssa ongelmatilanteiden selvittdmiseksviffaessa he lasnaolollaan tukevat
yksittaistd tyontekijad hyvaan tilanteeseen paé&seksi. Lahiesimies huomaa
parhaiten myos hoitajien yksildlliset ammatilliseathvuudet ja kannustaa niiden
esilletuomisessa kaytdnnon tyohon. Lahiesimiehummtdtaan ja luottamus on
molemminpuolista.

Psykiatrisessa sairaalassa avoin ilmapiiri ja yitehiileen puhaltaminen

vuodeosastotyoskentelyssd on ollut voimaannuttagkijat Uudet muutokset

osastojen yhdistymisen myoté osittain sekoittivdtua ja turvallista esimiestahoa,
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koska osa siirtyi avopuolelle ja osa henkilokunaagiutui sopeutumaan uusiin
esimiehiin. Vie aikansa ennen kuin oppii tuntemaaimiehen johtamiskaytanteet ja
toimintatavat. Se on molemminpuolista tutustumistarkeaa olisi huomioida

tyontekijat heti muutostilanteen suunnitteluvailsgesottamalla heidat mukaan
keskustelemaan avoimesti tulevista muutoksistaa sekd, mita muutos tulee

kaytanndssa tarkoittamaan.

Saan tarvittaessa tukea ja apua lahiesimiehjl{ésastonhoitajakeskiarvo on (3.5 -

3.86 ja keskihajonta (1,04). Kysymyksiin saatujeastausten arvot ovat tasaisesti
hyvia kaikilta neljaltd eri kyselykierrokselta. Liékimiestyoskentelyyn ollaan

tyytyvaisia.  Kehityskeskusteluihin  asetetut tawmstt antavat aihetta
tyytymattomyyteen, sovitut linjaukset ei toteudu y#&non tasolla. Toisen

kyselykierroksen alhainen vastaajamaara vaikutiek$iin, muuten tulokset olivat

tasaiset eli keskiarvo 2,70 — 3,14 keskihajont4.1,1

W 1. Kysely M2.Kysely m@3.Kysely m4. Kysely

3,86 379
3,68 3,7 4 3,76 123,67 3,75
3,56 364 3 16 "

3,5 3,5

3,453,43 335

Saan tarvittaessa tukea Ldhiesimieheni auttaa Lahiesimieheni arvostaa Esimieheni kuuntelee,
ja apua kehittdmaan osaamistani ja jos kerron tyohon
lahiesimieheltani. tyotaitojani. saavutuksiani tyossani.  liittyvista ongelmista.

KUVIO 4. Lahiesimiestytn kyselytulokset 1-4
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W1 Kysely M2.Kysely [E3.Kysely Mm4.Kysely
4,07

3,64
3,43 33>’
316

2,86

o 3,43

3,24 34

Lahiesimieheni Kanssakdayminen Lahiesimieheni Kehityskeskustelut
puuttuu ongelmiin ldhiesimieheni kanssa rohkaisee alaisiaan  asetetut tavoitteet
heti niiden on stressaamatonta. osallistumaan tyéhon toteutuvat.

ilmaannuttua. liittyvien tarkeiden

padtosten tekoon.

KUVIO 5. Lahiesimiestydn kyselytulokset 5-8

6.4. TyOtyytyvaisyys, tydyhteison tybhyvinvointi

TyoOtyytyvaisyys Kysely 1 | Kysely 2| Kysely 3| Kysely 4
2,80 3,43 2,84 3,24

Olen tyytyvdinen esimieheni johtamistapaan. (1,21) (1,35) (1,05) (1,11)
2,80 3,29 3,68 3,32

On mukavaa uppoutua tyéhoni. (1,33) (1,28) (0,84) (1,09)

Arvostan jasenyyttani omassa tyoyksikossa ja tifise5s 3,29 3,86 3,67

sani. (1,15) (1,33) (0,93) (0,94)

2,60 2,79 3,43 3,08
Koen tydstani aiheutuvan stressitason sopivaksi. |(1,28) (1,32) (1,00) (0,98)

2,85 3,29 3,46 3,28

Ty0ni tuottaa minulle tyydytysta. (1,28) (1,33) (1,20) (1,04)
2,35 3,00 3,30 3,00
On ollut kivaa tulla tdihin viime aikoina. (1,24) (1,41) (1,25) (1,17)

TAULUKKO 4. Tyotyytyvaisyyden kyselytulokset

Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat monet asiat. Merd&illk oleva tai mennyt
organisaation uudelleen jarjestely ei ole voinld ghikuttamatta tuloksiin. Erityisen

vahvasti organisaatiomuutoksen hetkelliset vaiksgtikndkyvatkin nimenomaan tyo-
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tyytyvaisyydessa. Tyotyytyvaisyyden osalta kehitys ollut selkeaa ja esimerkiksi
kysymyksen: on kiva tulla toihin muutos ensimmaigviimeisen kyselyn valilla
(0,7) osoittaa, ettd hetkellisesta tyotyytyvaisyydenuutoksesta on toivuttu

shokkialun jalkeen.

Tuloksista voidaan huomata, tyontekijat ovat vadstesaan olleet hieman pettyneita
ensimmaisellda ja kolmannella kysekierroksella esiran johtamistapaan.
Tapahtuvasta muutoksesta ei pidetty ja esiin tuipgymattomyyttd. Taoihin
uppoutuminen ei sujunut tyydyttavalla tavalla, vaaopeutuminen uuteen
muutokseen vei aikaa.. Tama ilmeni annetuissa whsissa keskiarvon muodossa
ensimmaiselld kyselykierroksella. Ensimmaisen kyselroksen aika on
nimenomaan muutokseen liittyvaa lamaantumisen t#aih@ssa shokkitilanteessa
tuttu ja turvallinen tyonkuva koettiin toiseksi. Méellen tyd koettiin mukavana ja
silhen uppouduttiin  taysilla. Lopulta tilanne on staeuksissakin tasaantunut
normaaliksi.

Vastaajien arvostamaan jasenyyteen omassa tyo@ssii muutos ei vaikuttanut
merkittdvasti. On helppo arvostaa itsedédn ja omdssassa ja tyoyksikossa
l6ydettya paikkaansa. Tyon stressitaso nousi mawsti muutoksen jalkeen. Téahan
on vaikuttanut esimiesten johtamistavat, joistatymattomyys kumpusi esiin.
Tybtyytyvaisyys palasi pienen epavarmuuden jalkekon paastin muutosta
sopeutumaan ja kohtamaan arkea uudessa ympaéristdgshin tuleminen
ensimmaisen kyselykierroksen aikana koettiin eplyti@&vampand kuin yleensa.
Tahan kokemukseen ovat voineet vaikuttaa muutoksaéksi myos meneilldaén ollut
lomakausi.

Kiva tulla t6ihin, on tuonut pientd hajontaa (keskb 2,35 — 3,3. keskihajonta 1,17).
muutoksen alkaessa, tyotyytyvaisyyden notkahtarsas, toihin tulo ei ollut niin
kivaa. stressitaso nousi, (keskiarvo 2,60 — 3,48kika@jonta 1,28) muutoksen
alkaessa eli kahdella ensimmaisella kyselykierrbikstasoittui kahdella viimeisella
kyselykierroksella. Tyosta saatiin tyydytysta alamaantumisen jalkeen (keskiarvo
285 — 3,46 keskihajonta 1,28) péaastin herdanteen  kautta
sopeutumisvaiheeseen. Muutoksen alkuvaiheessa \aivaatiota tdihin tulo
(keskiarvo 2,35 — 3,30 keskihajonta 1,24), mielitdeni ja toihin tulo muuttui

helpommaksi.
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W 1. Kysely M2.Kysely 3. Kysely MmA4.Kysely
3,68 3,65 " 3,67

Olen tyytyvdinen esimieheni On mukavaa uppoutua Arvostan jasenyyttani omassa
johtamistapaan. tyohoni. tyoyksikossa ja tiimissani.

KUVIO 6. Tyotyytyvaisyyden kyselytulokset 1-3

W 1. Kysely M 2.Kysely m3.Kysely M4.Kysely

3,46
3,43 3,29 3,28 3,3

Koen tyostdni aiheutuvan Tyoni tuottaa minulle On ollut kivaa tulla t6ihin
stressitason sopivaksi. tyydytysta. viime aikoina.

KUVIO 7. Tyotyytyvaisyyden kyselytulokset 4-6
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7. TUTKIMUKSEN EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

QPSNordigin kayttoéon liittyy lahinna kaksi eettistékokohtaa; tiedottaminen ja
yksilotietojen luottamuksellisuus. Vastaajille lgedottaa alusta alkaen, mitka ovat
kyselyn tavoitteet ja tutkimuksen toteutusvaiheatten sen tietoja analysoidaan,
miten tulokset raportoidaan ja miten yksilGtietogalassapito varmistetaan. Taytyy
my0s tiedottaa miten kysely taytetdaan, kuka niéittelee ja analysoi, sekd miten
saadut tiedot taltioidaan ja sailytetdan. Kyselyyastaaminen tulee olla aina
vapaaehtoista. Mitaan tuloksia tai johtopaatoksegaa tehda tai esittaa yksilotasolla.
Tarkedd on, ettei yksildiden Ileimaaminen tai syipem ole mahdollista.
(Tyoterveyslaitos 2001, 33)

Tutkimuskaytannot vaihtelevat eri organisaatigissatta tutkimusta varten yleensa
lupa haetaan ylihoitajalta tai johtavalta ladkarilTutkimuslupa ja tutkimukseen
osallistuvan suostumus aina tarvitaan, mutta eettisimikunnan lausuntoa yleensa
ei tarvita silloin, kun tutkimuksen kohteena on thbenkilostd. (Kankkunen &

Vehvilainen-Julkunen, Tutkimus hoitotieteessa, 20@81; Hirsijarvi, Remes &

Sajavaara 2003, 98-99). Tutkimuksen tekijalta taan ja vaaditaan kriittisyytta ja
harkintaa valittaessa lahteitda ja tulkittaessa aniit Aiheeseen tutustuin

lahdemateriaalien kautta, ennen tutkimuksen ryhdtami

Tutkimus aineisto kerattiin organisaatiomuutoksessatoksen kaynnistyessa ja sen
jalkeen tehdyn kyselyn avulla. Kysely toteutettitammi-huhtikuussa 2012.
Kyselykierroksen paatyttya analysoitiin aina ait@isielmikuun osalle sattui paljon
muutakin tapahtumaa, talvilomat alkoi pyoria. Neljgsymyskierrosta kuukauden
valein tdahan opinnaytetydhon on haastava ja voweed suoritus, niin tutkimuksen
tekijalle, kuin kysymysten vastaajille. Kyselyynstasivat samat henkil6t eli kohde
ei muuttunut. Ajatuksena oli nahd&, miten vastaagggoivat, kun muutos on
kaynnistynyt ja sen jalkeen, kun on aikaa kulurattylee etdisyytta koettuihin
asioihin. Nain jalkeenpéain ajatellen teemahaasdtatthuutaman hengen ryhmissa
olisi ollut jarkevampi vaihtoehto. TAmé&n opinnaytet aineiston analysointi on ollut
ailkaa vievaa ja haastavaa. Kyseessa oli ensimmam@&aréllinen tutkimus ja
kokemattomuuteni tuotti ongelmia matkalla, koskaigktydoskennellessa voi tulla

sokeutta omalle tutkimukselle, mika voi johtaa eeHisiin paatelmiin.



46

Tutkimustulokset on raportoitu avoimesti, rehebigga niilla tiedoilla ja taidoilla
mitka olen sisaistanyt oppimisen tiella.

Alkuperdisen kyselymenetelman reliabiteetti ja didédietti on testattu.
Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten tarkkuuttepittaustulos voidaan toistaa ja
saadaan molemmilla kerroilla sama tulos.(luotettigdyu Validiteetti (patevyys)
Tutkimus tulee mitata sitd mita oli tarkoituskinsgaa, se tarkoittaa systemaattisen
virheen puuttumista. (Hirsijarvi ym. 2003, 213; Kaela, 2004, 28). Mittarin
kayttotarkoituksiksi kasikirja mainitsee tietee#liis tutkimuksen ja kaytannon
kehittamistyon. Kyselyn kaytdon toivotaan vahvistaveyoyhteisdjen osallistuvaa
kehittamisperinnettd. Tyotyytyvaisyysmittari on Is&pohjan sairaanhoitopiirin
kuntayhtyman tyoolo- ja tyOtyytyvaisyyskyselynd, j@man opinnaytetyon
psykiatrisen sairaalan tarpeisiin sovellettuna.nN&¢ mittaa tassa tutkimuksessa,
henkilokunnan tyohyvinvointia organisaatiomuutolssesTulokset on tuotettu ja
raportti laadittu Wepropolin perusraporttien potgalKehittamista vaativat kohteet

nousevat esille selkeésti.
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8. POHDINTA

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd Keroputaaairaalan vuodeosastojen
yhdistymistd organisaatiomuutoksessa henkilokurkaemina arjen tyossa, seka
siihen liittyvasta epavarmuuden tilasta ja tulewaden uhkakuvista. Opinnaytetyon
tarkoituksena oli kuvata, miten psykiatrisensaaaal johto, on huomioinut
organisaatiomuutoksen eri vaiheet, tyotd tekevéankiikunnan nakokulmasta
katsottuna. Tavoitteena opinnaytetydssa oli tutki@hyvinvointiin liittyvia monia

osa-alueita, kuten tiedonkulkua, = muutosjohtamistdahiesimiestytta ja
tyotyytyvaisyytta. Naiden kautta rakentuu tyontékdpn hyvinvoinnin  kuva

organisaatiomuutoksessa, Keroputaan psykiatrisgisgakssa taman tehdyn

kyselyn muodossa.

Tutkimus oli kvantitatiivinen eli maaréllinen ja motahan tutkimus tarkoitukseen.
Mittarin koostamisen pohjana on Lansi-Pohjan saina#opiirin
tyotyytyvaisyysmittarin laadinnassa kaytetty Tydtyslaitoksen vuonna 2001
julkaisema QPS Nordig—kasikirja, jossa kuvataamp@dkaisen QPSNordig—mittarin
rakenne, sisaltd, mittausominaisuudet ja sen kiénghilollisuudet tutkimusvélineena
seka erityisesti kysely- ja palautemenetelmanarosgation kehittamisessa.

Opinnaytetydssa tyontekijdiden antamien vastaugésnsteella on todistettu, etta se
on hyvassa hallinnassa kaytannossa tyontekija@lidhe hakevat tietoa sieltd mista
sitd saa. Problematiikkaa on toisinpain. Johtoseinkaan organisaatiomuutoksissa
kohdista huomiota kaytdnndssa tarpeeksi siihe@,ofthmalla tyontekijat mukaan jo
muutoksen alkuvaiheessa keskusteluihin, viestisi tygntekijoille, ettd heidan
mielipiteitd halutaan myds kuulla, ennen tulevia utoksia. Se rakentaisi
yhteisdllisyyden tunnetta ja sitoutuminen tulevimiutoksiin, tapahtuisi pikku hiljaa
sopeutumisen kautta. Nain valtyttaisiin turhiltanRikteilta, vaarin ymmarryksilta,
epéatietoisuudelta ja huhupuheilta, vihan tuntesieka turhilta pelkotiloilta, kun ei
tarvitsisi miettia, mitd tdma kaikki tarkoittaa évhisuutta ajatellen, riittadkod tyota
kaikille.

Tassad opinnaytetytssa tiedonkulkua selvitettiinjatal eri kysymyksella, jotka
toistettin  samanlaisina, jokaisella kyselykierreks. Psykiatrisen sairaalan

muutokseen joutuneiden tyontekijoiden kyselyyn em$ga vastauksissa, tuotiin
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esille, ettd tiedonkulun riittamattomyyteen olttyytyméattomia. Taméa sama linjaus
nakyi myos Lansi-Pohjan sairaanhoitopiirin  tekerdaskyselyssa koko

henkilokunnalle 2009 — 2011. Tiedonkulussa |6yigil8kin parannettavaa, vaikka
se oli jonkin verran parantunut edellisesta kygély{2009). Tassa tulee kaytannon
tasolla oleva ongelmatilanne esille, kun tarkaséelltiedonkulun osatekijoita. Tieto

ei kohtaa aina, kun uusiin asioihin tulisi saaetoth.

TyoOyhteison avoin ilmapiiri muutoksen alussa olitatianmillaan, koska silloin ei
viela niin sopeuduttu uuteen tydymparistoon ja gukeihin. Selvasti lamaannuksen
vaihe, valtasi henkilbkunnan. Toisen kyselykiererkyastaajien pieni otantaméaara
vaikuttaa nostavasti keskiarvolukemiin eli tasséden voi ajatella, ettd nama
vastaajat ovat yksimielisesti kokeneet, etta honwiraii. Pikkuhiljaa joiltakin osin
on tyontekijoiden toiveen heradmisen vaihe aistigta. Vastaajien ilmapiiriin tulee
parempaa palautetta, kun muutoksesta on kulunempit aika. Taman voi tulkita,

ettd sopeutumisvaihe on saavutettu.

Mielipidetta kuunnellaan ja arvostellaan tyoyhtessini, se saa kohtuullisen hyvan
palautteen. Kaikki ovat sitd mieltda, etta tietAuwatista tietoa on saatavissa.
Organisaation johdon ja tyontekijoiden valinen tiekulku sen sijaan koetaan
rittdmattomaksi. Tapoja ja kaytantoja tulee ketdft ja kiinnittdéa huomiota
yhteisvoimin siihen, mitkd ovat ne kaytannon toimetta tiedon kulun tarkeys
huomattaisiin. Siihen tulisi saatujen tulosten gé&zalla suhtautua oikealla asenteella,
koska sen toimivuus on kyseenalaistettu. Hyvadotalj yhteishenked vaaditaan,
uudenlaiseen kaytantdoon vietavaksi, etta tiedorkikydaranisi ja tyotyytyvaisyys
taltA osin nousisi oikealle tasolle. Tama on yksiehKtdmispaivan
kehityskeskusteluun nouseva aihe.

Vuodeosastojen toiminnan muuttaminen kokonaisuag@desalakertaan, suurimpana
vaikuttajana ilmoitettiin henkildkunnan riittdmamdyys, etenkin mieshoitajien

osalta. Henkilbkunnasta nousi esiin tyytymattomygypettymys tiedonkulkuun.

Kehittamistyota taman kyselyn perusteella ilmeniutogjohtamisen ja tiedonkulun
osalta Suhtautuminen organisaatiomuutokseen olitig&d. Eniten parannettavaa
l6ytyy muutostilanteiden hoitamisen osalta myos di&ohjan sairaanhoitopiirin

tekemassa kyselyssa. Se antaa uskoa ja luottarsiits¢s, ettéd saadut kyselyjen
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vastaukset on tassd opinnaytetyon tutkimuksesskysaita oikein. Lansi-Pohjan
sairaanhoitopiirin  johtajien taytyy miettia keinpjaniin somaattisella, kuin
psykiatrisella puolella, miten tiedonkulkua ja mosjbhtamista voidaan kehittda
oikeaan suuntaan, niin ettd henkilokunta kokisiddigkulun ja tapahtuvien
muutosjohtamisien koskevan myds heitd. Vastaukééént saamme 2013 koko
Lansi-Pohjan henkilokunnalle suunnatun kyselyn teaBsykiatrisensairaalan Osuva
hanke omalta osaltaan auttaa pitkalla tahtaimeilgamaan tarvittavat tyokalut
hyvan muutoksen tielle, siihen tarvitaan koko jomdga tyontekijoiden

paamaaratietoinen halu ja toiminta.

Vahvoina alueina on huomioitavaa se, ettd henknakn luottamus esimiehiin on
vahvaa eli lahiesimiestyd (oh). Esimiesten kykyyrolehtia alaistensa osaamisesta
my0s muutoksessa sai ristiriitaisen alun jalkeemafypalautetta. Tyotyytyvaisyys
alun lamaannuksen jalkeen elpyi ja péaéastin herédahieen kautta lopulta
sopeutumisvaiheeseen. Pienin askelin yhteistyo thiouudessa tydymparistossa,
jokainen l6ysi oman paikkansa, muutokseen sopeaudijdtiuottamus tydyhteiséssa

palasi.

Tyontekijoiden tydhyvinvointiin tulisi kiinnittdaldomiota kokonaisvaltaisesti, koska
organisaatiossa tapahtuvat niin isot, kuin piemethuutokset ensisijaisesti koskettaa
tyontekijoita. Vie aikaa ennen kuin luottamus palaujohtoon, hierarkkisuudesta
tulisi paasta pois ja johtamiskaytanteet suunriteéih ajan tasolle, eli avoimempaan

nykyaikaisempaan suuntaan.

Hallintolehdessa (2/2012) Pirjo Ala-kapee kolumagss méaarittelee kuinka puitteet
tyohyvinvoinnille ja motivaatiolle luovat johtajaajesimies. Vasta sen jalkeen
henkilosto voi ottaa osuutensa kokonaisuudestaagoben tulee tahdata ihmisten
tyopanoksen yhteensovittamiseen, yhteisten tawbgtesaavuttamiseen. Motivaatio
voidaan maaritella tahdoksi johonkin. Motivaatioode manipulointia. Tavoitteet

tuntuvat, kun motivoidumme. Osallisuus ja vuorouils ovat avainsanoja, ne
lahtevat johtajasta. Organisaatio, joka nahdaamitwana ilman tavoitetta, on

absurdi.

Kehittyneet tyoolot ja hyva tybelaman laatu on istettu yleisesti organisaatioiden
keskeiseksi menestystekijaksi. Suomi ja muut Pehjaat ovat vertailututkimuksen

mukaan maailmanlaajuisesti talla alueella edellgéikgi. (Martimo, ym. 2010, 30.)
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Tutkimustulokset on raportoitu avoimesti, rehebigga niilla tiedoilla ja taidoilla
mitka olen sisaistanyt oppimisen tielld. Tutkimukseaportointi on esitetty
kehittamistydona johdolle ja henkildkunnalle 20.1M2 yhteistyOpaivassa.
Tutkimuksessa nousseet kehittamishaasteet kedinstel hyvéssa
yhteisymmarryksessa ja hengessa. Tutkimus saimpg@sitiivista palautetta niin
johdon, kuin kyselyyn osallistuneelta henkilokurtaal

Tulevissa organisaatiomuutoksissa tyontekijoid@inyyinvointia lisataan siten, etta
tiedonkulku eli viestittaminen muuttuu avoimemmaksMuutosjohtamisessa
tyontekijat ovat kokeneet jaaneen ulkopuolelle matitanteen suunnitteluvaiheessa.
Eika tapahtunutta osastojen muuttumista yhdeksideasastoksi koettu hyvana
asiana, suhtautuminen Kkriittista. Vaatii tyontekifoaikaa sopeutua tulevaan uuteen
tilanteeseen ja Kiire lisaa stressia seka epélmosta johtoon. Tasta viisastuneena
otetaan henkilokunta mukaan alusta alkaen tuleudmsu organisaatiomuutoksiin,
nain lisataan luottamusta johtoportaaseen. Onnigimnon lahiesimiestyd, se on
tukea antavaa ja tyontekijat huomioivaa. Tyotyyigyys koki notkahduksen
ensimmaisen kyselyn osalta, tyytymattémyys heijastamaannus iski, uuden
ympariston ja oman paikan hakemisen myo6ta, muttea jayselykierroksella
kuukausittain paastiin pikkuhiljaa sopeutumisvarn&autta muutoksen seesteiseen

vaiheeseen ja kaikki hyvin.

Tybhyvinvointi ja sen edistiminen on tarked asidntgkijalle tydssa jaksamisen
kannalta, koska tybelamassa tapahtuu muutoksia iskbteman rakentamien
tavoitteiden ja paatoksien osalta. Tyontekijarstubimia ja olla tydkuntoinen entista

pidempaan.

Paras tapa kaikessa kehittdmistytssa on avoiralaktsellinen keskustelu kulttuuri.
Keroputaan  Psykiatrisen sairaalan henkilokunnallan otiedossa, etta
organisaatiomuutokset eivat viela tdhan lopu, mtkm tulossa. Opinnaytetyoni
tavoitteena on heratella psykiatrisen sairaalatoplhuomioimaan tyéhyvinvointiin
vaikuttavat tekijat organisaatiomuutoksen arjesstis& paremmin tyontekijoiden

nakokulmasta.
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Osuva kehityshanke tuottaa uudenlaisia kaytdnnokokudimia johtamisen
kehitykseen. Osallisuuteen perustuva toimintatutigmonka yhteydessa toteutetaan
kehityshanke, keraa kaikilla tasoilla henkilostarkémuksia kehittamistyosta, seka
siihen liittyvista esteistd ja mahdollisuuksistdaytannon toimintaan kehityshanke
vaikuttaa voimistamalla  henkiloston  tyohyvinvointiaheidan  kokiessaan
mahdollisuutta vaikuttaa omiin tyoolosuhteisiin, kkmalla osallisuutta tyon
edistdmiseen ja johtajuuteen, sekéa voivansa va&uimalla luovalla tavallaan koko
organisaation kehitykseen. Taméan kehittdmishankkeeia saadaan kokemuksiin
perustuvaa tietoa siitd, millaista johtajuutta migaatio Lansi-Pohjan psykiatrisella
tulosalueella voi jatkossa kehittdd ja yllapitdéelesn. Odotettavaa on, ettd
tulevaisuudessa henkiloéston tydhyvinvointi paraneamalla sairauspoissaolot
laskevat ja asiakastyytyvaisyys vahvistuu entiggstdOrganisaatioon kehittyy
uudenlaista luottamuksellisuutta ja avoimuutta. kléstd sitoutuu innovatiiviseen
ja luovaan tydymparistoon, jossa he voivat toteuiteeaan ja tuoda avoimemmalla
tavalla esille omia ajatuksiaan. Horisontaalingmaguus, jota hankkeessa kehitetaan
tuottaa henkildstoon vastuullista autonomian tutanejonka kautta itsendinen
tyoskentely seka tydryhmatyoskentely vahvistuvat.rgaDisaation kehittyy
yhtendinen johtamiskulttuuri, joka on tiiviisti yydessa henkiloston paivittaiseen
tyoskentelyyn. Uudistuneessa johtamismallissa eidemasetuta omien reviirien

sisdan, vaan perinteiseen johtamiskulttuuriinylidtt rajat halvenevat.

Kyseisessa osahankkeessa on tarkoitus kuvata wkken avulla
tydorganisaatioiden muutostarpeita koskien osallsd innovaatiotoimintaa ja sen
johtamista, seka kehittaa alkukartoituksen ja a#@man tutkimustiedon pohjalta
interventio, joka vastaa muuttuviin  tarpeisiin. Hiotus  toteutetaan
toimintatutkimuksenperiaatteella ja yhteistydssandid#ohjan sairaanhoitopiirin
psykiatrisen tulosalueen johtajien ja tyontekijdideanssa. Lansi-Pohjan psykiatrisen
tulosyksikdn organisaatiolla on tarvetta kehittd&kynsta avoimempaan suuntaan

johtamiskulttuuria,

Lansi-Pohjan alueella on tehty paljon kehittamisiydmutta kehitystyé ei ole
suoranaisesti kohdistunut johtamiseen ja sen vakisgen organisaation toiminnassa.
Kehittamistyota on tehty paaasiallisesti omien resien avulla ilman ulkopuolista
osaamista ja asiantuntijuutta. Tama tarkoittaanidisita, ettd uusia ajatuksia on

organisaatioon harvoin tullut koskien varsinkin digsuhteiden, organisaation ja
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johtajuuden kehitysta. Terapeuttiseen ja hoidadis&ehitykseen ovat ulkopuoliset
asiantuntijat kyllakin monella tavalla vaikuttanektenkildston sitoutuminen ja
luottamuksen kehitys kaikilla organisaation tasodh merkittava tarve Lansi-Pohjan

sairaanhoitopiirin alueella. (Osuva-tutkimushanké22013.)

Osuva hankkeeseen liittyy viisi eri teemaryhméaa&n3aanut omakohtaisesti toimia
luovuus teemaryhmdassa toisena vetdjand, mita olgmye osallistua omilta
Kiireiltani. Se on ollut erittédin mielenkiintoisja haastavaa, seka antoisaa. Sita kautta
on mahdollisuuksia hakea toimintatapoja tyon kéhiiseen. Luovuutta ei niinkaan
aina osata ajatella ottaa osaksi tydskentelytapaikista meisté 10ytyy potentiaalia,

kun vain annamme luovuudelle tilaa.

8.1. Kehittdmistehtava

Tutkimuksen raportointi on esitetty kehittdmistyojahdolle ja henkilokunnalle
20.11.2012 yhteistyopaivassa. Tutkimuksessa noussé&ehittamishaasteet
keskusteltin hyvassa yhteisymmarryksessa ja haségeJutkimus sai paljon
positiivista palautetta niin johdon, kuin kyselyggallistuneelta henkilokunnalta.

Saatuja tuloksia voitiin hyddyntad yhdessa keskemsiglla avoimesti ja nostaa
kehittamisehdotuksia niiden pohjalta. Pohjustin eddmi tekemalla PowerPoint
esityksen, tuomalla esiin tarkeimpid kohtia jokatasosa-alueesta opinnaytetyostani.
Eli tiedon kulku, muutosjohtaminen, [&hiesimiesjgotyotyytyvaisyys. Analysoin
kysymyksia havainnollistamalla taulukoilla ja kuMi@ graafisesti. He saivat
pienoiskoossa kattavan paketin. Selkeasti opinhggsani kaksi kehittdmiskohdetta
nousi ongelmallisesti esiin eli muutosjohtaminenigalonkulku ja ongelmatonta el
tyytyvaisyytta toi lahiesimiesty6 ja alun notkahdeh jalkeen tyotyytyvaisyys, kun
alku shokista selvittiin, kaikki palasi uomiinsa.
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Ylihoitaja I. Vehkaperan kommentti.

Aiheesi ajankohtainen liittyy hyvin  Kerojohankkeese (Osuva) jossa

tyohyvinvointi myds keskeisend, tutkimuskohde, lsaliden, luottamuksen ja
luovuuden ohella. Esityksesi oli hyva ja eteni johdmukaisesti. Keskustelu ol
laajaa ja innovoivaa. Aihe oli koskettava, aikaaattu liian vahan. Toivottavasti
kyselyn tulokset tulevat yksikoihin, ettéd ovat haeissa arjessa ja saisi tyontekijat
keskustelemaan aidosti esimerkiksi; siitd mitee kskkin voisi kehittdd ja edistaa
omaa ja yhteison tyOhyvinvointia, omien tyOyhtesstitien avulla. Ehkapa kaipaa
yksilollistd vastuuta mitd sanoo; miten sanoo; jakélaisia sanoja kayttdd. Onko
lasna tydssa? Mielestani tama on hyva kehittamjatkotehtava, ja tatakin joku

voisi  tutkia, jolloin pitdisi myds dokumentoida/kata tydntekijoiden

vuorovaikutustaitoja.

Oh. M. Biro kirjallinen kommentti; Esitti aiheen selkeasti, hyvin koostaen ja nosti
esille tarkeita tuloksia. Esitys tuki muutosprogesstenemista, esitys toimi hyvin
tyoyhteisba kannustavana ja haastoi yksittaistatekijaa itsensé johtamisen avulla
vaikuttamaan jokaisen tyohyvinvointiin. Esittajaykté esityksessa monipuolisesti

seka sanallista, etta graafista ilmaisua.

M. Biro otti esille tuon muutosprosessin, joka iesassa on tosi haastava ja paljon
kysymyksia aiheuttanut aihe. Ei ole yhdentekevademmorganisaatiossa tieto
kulkee, koska ei ole hyva kokemus ettd henkilokkttkee itsensé ulkopuoliseksi,

kun yhteisista asioista on kyse.

Muutos, kuten elama yleensa on valintoja siitdemasioista puhutaan. Puhutaanko
oikeasti niista vaikeista ja keskenerdisistakinoigsd suoraan ja avoimesti
yhteismahdollisuuksia rakentaen vai kenties siltojaolttaen. Huolellinen
valmistautuminen, runsas ja moniareenainen tied&okuhenkiléstén varhainen
osallistaminen ja tulevien haasteiden yhteinen pahdiuttavat luovimaan eteenpdin
karikossa. Meista jokainen vaikuttaa tyoyhteiséarsg¢n toimimiseen, toiset tahot,
kuten johto ja esimiehet, enemman ja jotkin toiabbt vahemman. Jokaisen sanoilla
ja eleilla on merkityksensd kokonaisuuden kannakato muutos kun alkaa aina

itsesta ja arjesta ja sita rakennetaan yhdessawfvattionkonttori.fi)
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Kehittamiskohteena nousi esille, tiedon kulun kehittaminen. Tyontékipsaavat
kylla hakea tietoa, mutta tieto ei kulje johtopaita tyontekijoille. Tyontekijat pitaisi
paastd mukaan alusta alkaen, tulevaisuudessa wapahmmuutoksiin. Se lisda
luottamusta johtoon ja edistaa tyohyvinvointiayfaeisollisyytta. Ehdotettiin myds

uutta seurantatutkimusta noin vuoden paahan.



55

LAHTEET

Airila, A. 2002. (toim.) Tydssa jaksamisen ohjelifigdn kuormittavuuden
mittarit. Selvitys olemassa olevistatariista ja niiden kaytettavyydesta.
Aro, A. 2002. Yritan vain hoitaa omaa tehtavaarelgthki: Edita Prima Oy

Brown, Hillary & Zijlstra, Fred & Lyons Evanthia 28. Journal of Advanced
Nursing 53(3), 344-357: The psychological effects arganizational

restructuring on nurses.
Forma, P. 2006. Muutos ja epavarmuus kunta-alasstyuntaty® murroksessa
miten jaksaa tyontekija? Kuntatyo 20@fbjekti. Kuntien
elakevakuutus. Kunnallinen tydmarkkaits. Suomen kuntaliitto.
Furman, B, & Ahola, T, & Hirvihuhta, T. 2004. Tydgan pelisdannét ja
kuinka ne tehdaan. kustannusosakeyhtio, Tammi
Gerlander E-M & Launis K. 2007. Ty6hyvinvoinnin kasteluikkunat. Tydelaméan
tutkimus Arbetslivsforskring vol 5, vol 3, 202-212
Haarakangas, K. 2002. Mielisairaala muuttuu. Hakep®y, Helsinki
Heino, H. 2010. Muutoksen johtaminen terveydentussia |&hijohdon

nakokulmasta.ltd-Suomen yliopisto. Sosiaali- jadgsjohtamisen laitos. Pro

Gradu-tutkielma.
Heikkila, J, & Heikkila K. 2005. Voimaantuminen tyliteison haasteena.
WSOQY, Porvoo

Hirsjarvi, S. & Remes, P. & Sajavaara, P. 2006kiTjatkirjoita. 12. painos.

Jyvaskyla: Gummerus Kirjapaino Oy.

Isokanniainen, K. 2010. Ty6hyvinvointi organisaatimuutostilanteessa.
Opinnaytetyo.

Jabe, M. 2010. Voitko hyvin tydssasi opas alaigallesimiehelle. Hansprint, Vantaa.

Jones, TS, Fitzpatrick, JJ. 2009. CRNA-Physicidtabooation in anesthesia.



56

American Association of Nurse Anesthetists 77(681-436. Tutkiva
Hoitoty6-lehti 1/2013

Juuti, P & Vuorela, A. 2004. Johtaminen ja tydybde hyvinvointi.
Aavarantasarja. PS-kustannus. Juva.
Kankkunen, P & Vehvilainen-Julkunen, P. 2009. Wpay Oy

Kiviniemi, L., Laksy, M-L., Matinlauri, T., Nevalaen, K., Ruotsalainen, K.,

Seppéanen, U-M. & Vuokila-Oikkonen, P. 2007. Min&tanterveystyontekijana.
Edita Prima Oy. Helsinki
Kivisto,S., Kallio,E. & Turunen 2008. Ty6, henkinbgvinvointi ja

mielenterveys. Sosiaali- ja terveysministerion ibghgia 2008:33. Helsinki,

Yliopistopaino

http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011388itattu 17.11.2011

Laaksonen, H., Niskanen.J. & Ollila, S. 2012. Léhigmisen perusteet.
terveydenhuollossa. Edita Prima Oy, Helsinki

Hoitotieteenlaitos, Tampereenyliopisto. Viitattu 1B201ivww.Uta.fi/laitokset/hoito

Launis, K & Pihlaja, J. 2005. Ty6hyvinvointi ja tointakonseptien

muutokset. Konsepti-toimintakonseptin  uudistajiererkkolehti, 2(1).
Toiminnan teorian ja kehittamisen tyotutkimuksensiigkd. Helsingin
yliopisto. Helsinki. Viitattu 30.3.2012.

Lindstron, K., Elo, A-L.,; Skogstad, Anders; DallmMargareta; Gamberale,

Francesco, Hottinen, Vesa; Knardahl, Stein; Orh&tkg. 2000. Use's guide
for the QPSNordic.

Lansi-Pohjan sairaanhoitopiiri. 2012. Viitattu 32312.

Manka, M-L. 2006. Tiikerinloikka tyoniloon ja mertgkseen. Hameenlinna: Karisto
Oy.

Manka, M-L., Kaikkonen, M-L., Nuutinen, S. 2007. Wiyvointia tydyhteisoon,
Tutkimus- ja Koulutuskeskus Synergos. Tampere:pkeen yliopisto.

Manka, M-L. 2011. Tyon ilo. WSOY pro Oy.



57

http://www.ttl.fi/fi/tutkimus/hankkeet/muuttuva tetamalviitattu 20.10.2011

Mielenterveys- ja paihdesuunnitelma STM. Mieli 2009

Martimo, K-P., & Antti-Poika, M & Uitti, J. 2010.ylosta terveytta.
Kustannus Oy, Duosecim. Helsinki

Mutanen, L., Bredenberg, K., Koskensalmi,S., Lautid., Pahkin,K. 2004.
Parempi tyoyhteisd. Tyoterveyslaitos, Otamedia Oy.

Méakitalo, J. 2005. Work-related well-being in thartsformation of nursing home

work. Oulu vyliopisto. Laaketieteellinen tiedekuntacta Universitatis
Ouluensis MEDICA d 837

Makitalo, J., & Paso, E.2008. tyotyo ja tyo. Kalpkiat Oy.

http://www.lpshp.fi/fi/osastot-poliklinikat-ja-pablut/psykiatria/osasto-ja-
poliklinikat/psykiatrian-osasto-alakerta.html Viitia 20.10.2011

QPSNordic -kasikirja. Pohjoismainen tyon psyykkisj sosiaalisten tekijéiden
yleiskysely. Tyoterveyslaitos. Helsinki 2001.

Otala, L- M & Ahonen, Guy 2003. Tydhyvinvointi tldsen tekijana.
ekonomiasarja. WSOY. Helsinki.

Osuva —tutkimushanke, Arcada, Seamk, THL. Kehitsianke-suunnitelma, Lansi-
Pohjan sairaanhoitopiirin psykiatrisessa tulogyissa 2012-2013

Rauramo, P. 2004. Tydhyvinvoinnin portaat. Editen@rOy, Helsinki.

Roti, O. 1999. Tydn-ilo — organisaation voimavar@mmerpaino Oy, Tampere.

Salminen, J. 2006. Uuden esimiehen kirja. Talentdatsinki.

Silvennoinen, M., & Kauppinen, R. 2006. Onnistusdaa — nain johdan
esimiestani ja itsedni. Gummerus Oy, Jyvaskyla

Stenvall, J., Majoinen, K. & Syvajarvi, A. & VakkalH. & Selin, A. 2007. "Mees

romppeines siihen” Henkiléstvoimavarojen hallintie  muutoksen

johtaminen kuntafuusioissa. Helsinki.

Stenvall, J & Virtanen, P. 2007. Muutosta johtaraagslita, Helsinki



58

Sydanmaanlakka, P. 2007. Gummerus Kirjapaino Oy

Syvéanen, S. 2004. Sosiaalialan tydsuojelu- ja kahnisopas. Gummerus
kirjapaino Oy, Jyvaskyla.

Taskinen, H. 2005. Oikeudenmukaisuus ja kulttuusiesiaali ja terveysalojen
organisaatioiden yhdistamisesséa. Kuopio. Kuopiapiston julkaisuja.
Tutkiva hoitotyd-lehti 1/2013

Valpola, A. 2004. organisaatiot yhteen. Muutosjatiteen kaytannon keinot. Juva:
Wsoy

Vilkka H. 2007. Tutki ja mittaa. maarallisen tutkaksen perusteet. Jyvaskyla,

Gummerus Kirjapaino Oy.
http/www.ttk.fi/tyoelaman_kehittaminen/tyoterveysitio tyohyvinvoinnin_tukena
Viitattu 21.02.2013

Tyo6terveyshuoltolaki,21.12.2001/1383.Viitattu18 @11

http://www.muutoslaboratorio.fi/files/Tyohyvinvoinja toimintakonseptien muuto
kset.pdfViitattu 11.12.2011

Tyoterveyslaitos. 2011. Viitattu 31.3.2012
http://mwww.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/Sivut/default.apx.

http://www.ktl.fi/portal/suomi/julkaisut/kansantexyslehti/lehdet 2006/nro 10 200

6/tyopaikan oikeudenmukaisuus ja henkiloston terwéitattu 03.05.2012

http://www.hallintolehti.fi/index.php?mid=2&pid=32#&id=2168 Viitattu 16,11.2011

http://www.psyres.pl/21963.html

LIITE 1. Kysely



Ty6hyvinvointikysely Keroputaan sairaalan vuodeosa®n

hoitohenkil6kunnalle

Organisaatiomuutoksessa

1. Esitiedot

1. mies
2. nainen

Valitse ikaryhmasi

18-29v.
30-39v.
40-49v.
50-59v.
60->

agkrwnhE

Asema

1. Alainen
2. Esimies

Ty6paikkasi

1. Tyopaikkasi ennen muutostilannetta a) alakertddKeyta
2. Tyopaikkasi muutoksen jalkeen a) alakertgl@erta

Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessa tyotehtéassasi?

alle 1 vuoden
1-5 vuotta
6-10 vuotta
11-20 vuotta
21-30 vuotta
yli 30 vuotta

oubhwpnE

59



Valitse ja ympardi yksi mieleisesi vaihtoehto
1 =taysin eri mieltd 2 = osittain eri mieltd 3 @aa sanoa
4 = osittain samaa mieltd 5 = taysin samaa mielta

1. Tiedon kulku

Saan riittdvan nopeasti uusiin asioihin tietoa 1-2-3-4-5
Tybyhteisdssani on avoin ilmapiiri 1-2-3-4-5
Mielipidettani arvostetaan ja kuunnellaan tyo-

yhteisdssani 1-2-3-4-5
Tiedan mista tietoa saatavissa 1-2-3-4-5

2. Muutosjohtaminen

Muutostilanteessa tydnantaja ottaa tyontekijat mypwiomioon 1-2-3-4-5
Tyoyksikdssani henkildstd saa osallistua

muutostilanteiden suunnitteluun 1-2-3-4-5
Tyoyksikkoa ja/tai tydjarjestelyja koskevissa

annetaan tyontekijoille oikea aikaista tietoa 1-2-3-4-5
Tyontekijat saavat riittavasti koulutusta tehtavien

tai tybkaytantdjen muuttuessa 1-2-3-4-5
Ty6paikallasi tyontekijoitd kannustetaan itse

miettimaan miten tyot voisi tehdéa entistéa mielekkédin 1-2-3-4-5
Koen, ettd voin sailyttaad tyopaikkani 1-2-3-4-5
Organisaatiomuutos tuo mielestani uutta hoitonmallii 1-2-3-4-5

Koen muutoksen hyvéana asiana 1-2-3-4-5



3. Lahiesimiesty®

Saan tarvittaessa tukea ja apua lahiesimieheltani
Lahiesimieheni auttaa kehittamaan tyotaitojani

Lahiesimieheni arvostaa osaamistani ja saavutuksian

tyossani

Esimieheni kuuntelee, jos kerron tyohon liittyvista
ongelmista

Lahiesimieheni puuttuu ongelmiin heti niiden
ilmaannuttua

Kanssakayminen lahiesimieheni kanssa on
stressaamatonta

Lahiesimieheni rohkaisee alaisiaan osallistumaan
tyohaon liittyvien tarkeiden paatosten tekoon
Kehityskeskustelussa asetetut tavoitteet totetituva

4. Tybtyytyvaisyys

Olen tyytyvainen esimieheni johtamistapaan

On mukavaa uppoutua tyohoni

Arvostan jasenyyttdni omassa tyoyksikossa ja
tiimissani

Koen tyostani aiheutuvan stressitason sopivaksi
Tyoni tuottaa minulle tyydytysta

On ollut kivaa tulla t6ihin viime aikoina

1-2-3-4-5
1-2-3-4-5

1-2-3-4-5

1-2-3-4-5

1-2-3-4-5

1-2-3-4-5

1-2-3-4-5
1-2-3-4-5

1-2-3-4-5
1-2-3-4-5

1-2-3-4-5
1-2-3-4-5
1-2-3-4-5
1-2-3-4-5
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