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Abstract

The purpose of the thesis was to make a change management model for private service
housing for elderly with 24 hours assistance. The model describes work tasks of change
management and options to support change from the perspective of the individual. The ob-
jective was to find good working methods of change management and identify the dysfunc-
tional ones, and commit the nurses in the planning, implementation, and maintenance of
the change process.

The thesis was carried out in the Plan-phase of the PDCA-cycle. The planning phase be-
gan with semi-structured interviews with employees from 7 enhanced service housing
units. Individual interviews were used to map the duties of the change management, as
well as how to take emotions and the change resistance into account in management, how
the employees can support the change management, and how to track clients’ recorded
data. The material of the semi-structured interviews was thematically analyzed.

Another data collection method was the ideation tree method. The purpose was to find
change management tasks suitable for a private service housing unit. The material of the
innovation tree was quantified. SWOT analysis was used to as a tool for the development
worker’s self-assessment. The completed model was evaluated with an open questionnaire
whose answers were analyzed by comparing them with the self-assessment.

The results showed that the introduction of the customer and patient information system
was found stressful along with the everyday work and the corona pandemic. As a result,
there was also a lot of resistance to change and fear for the future as well as one's own
skills. Management of change was expected to focus on orientation, monitoring the goals of
change, organizing time, giving feedback, allowing individuality and spoken communica-
tion. The best assets to change process are communication, support for the work commu-
nity and management, justifying the background and purpose of change, and ethical lead-
ership.

The change management model was completed just before the implementation of the sec-
ond customer and patient information system, which made it possible to start piloting the
Do-phase immediately. The Do, Check, and Act -phases remain unreported.
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1 JOHDANTO

Yritykset tarvitsevat toiminnan kannattavuuden, uudistumisen ja muokkaantu-
misen vuoksi vanhasta teknologiasta luopumista ja uuden teknologian kaytén
aloittamista. Digitalisaatio muokkaa sosiaali- ja terveyspalveluiden rakenteita
ja toimintatapoja, minka seurauksena johtamisen ja yrityksen strategioita jou-
dutaan uudistamaan kestavimmiksi ja joustavammiksi (Ritakallio & Vuori
2018, 11-12.) Teknologian kayton lisdantyminen kasvattaa yritystoimintaa ja

parantaa tiedon saatavuutta (Amarneh 2017, 37-38).

Teknologian paivittyminen ajaa sosiaali- ja terveysalan ammattilaiset jatku-
vaan muutospyorteeseen. Tyontekijoilta odotetaan tieto- ja viestintateknolo-
gian hallintaa, medialukutaitoa seka myonteista asennetta itsensa kehittami-
seen ja uuden oppimiseen (Jauhiainen ym. 2017, 138—144.) Vuonna 2020 ti-
laajaorganisaatiossa tehostetun palveluasumisen yksikossa haasteelliset asia-
kastapaukset, saattohoito ja koronaviruspandemia osuivat sahkdisen asiakas-
tietojen rakenteisen kirjaamisen muutoksen keskidoon. Stressaava tilanne ai-
heutti sen, etta perehdytys, tyontekijoiden ja johdon voimavarat olivat vahai-
set. Sahkoinen rakenteinen kirjaaminen vaatii koulutusta, motivointia ja oh-
jausta, joka kiireisen arjen keskella osoittautui vaikeaksi. Henkilokuntaa tulee
perehdyttaa ja motivoida riittavasti mutta kuitenkin henkildkohtaiset voimava-

rat huomioon ottaen. (Heponiemi ym. 2019, 42-45.)

Tilaajaorganisaatiossa tehostetun palveluasumisen yksikossa aloitettiin pe-
gasos-asiakas- ja potilastietojarjestelman kayttdonottokoulutukset henkilokun-
nalle syksylla 2020. Omni360 tulee yksikk6dmme vuoden 2021-2022 aikana.
Kaksi asiakas- ja potilastietojarjestelman kayttoonottoa haastoi tyoyhteison
stressaavaan tilanteeseen. Kehittamistyon tarkoituksena suunniteltiin muutos-
johtamisen malli. Mallissa kuvataan johtamisen muutosprosessin aikaisia tyo-
tehtavia ja keinoja tukea asiakas- ja potilastietojarjestelmamuutosta yksilon
nakokulmasta. Kehittamistyon tavoitteena oli johtamisen tehtavankuvan kir-
kastamisen kautta auttaa henkilostdéa sopeutumaan muutoksiin seka Ioytaa
hyvia ja tunnistaa toimimattomia tyétapoja. Opinnaytetyd mahdollisti hoitohen-
kilokunnan osallistumisen muutosprosessin suunnitteluun, toteutukseen ja yl-

lapitamiseen.
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Muutosjohtamisen mallissa ei kasitella Kanta-palveluita ja sahkoista raken-
teista kirjaamista. Sahkoisen rakenteisen kirjaamisen kasitteet on avattu teo-
riaosassa, koska ne ovat oleellinen osa sahkdista asiakas- ja potilastietojar-
jestelmaa. Teoriaosassa on maaritelty lisaksi kasitteet yksityinen palveluasu-
minen, tehostettu palveluasuminen, asiakas- ja potilastietojarjestelma ja muu-

tosjohtaminen.

2 YKSITYINEN TEHOSTETTU PALVELUASUMINEN

Palveluasuminen tarkoittaa palvelukokonaisuutta, johon kuuluu asunto ja
hoiva-, ateria- ja asiointipalvelut (Kastikainen & Marjava 2014, 64). Tavallinen
palveluasuminen eroaa tehostetusta palveluasumisesta niin, etta tehostetussa
asumisessa henkilokunta on paikalla ympari vuorokauden, kun tavallisessa
palveluasumisessa yovalvontaa ei ole jarjestetty (Kuntaliitto 2012, 19). Ympa-
rivuorokautista asumispalvelua voidaan tarjota lyhytaikaisena tai pitkaaikai-
sena. Lyhytaikainen ja pitkaaikainen palveluasuminen eroavat toisistaan niin,
etta lyhytaikainen on ennalta maaratyn pituinen hoitojakso, kun taas pitkaai-
kaisen on toistaiseksi voimassa oleva hoitojakso palveluasumisen yksikdssa.
(Kuntaliitto 2020.)

Yksityisten palveluntuottajien omistuksessa olevat tehostettujen palveluasumi-
sen yksikot ovat yleistyneet viime vuosikymmenina. Kunnat ovat riippuvaisia
naista palveluratkaisuista ja ostavat tehostettua palveluasumista yksityisilta
palveluntuottajilta. (Best & Martin 2019, 12—-16.) Kaikkien yksityisten ja kunnal-
listen asumispalveluiden valvonnasta vastaa Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja
valvontavirasto seka aluehallintovirastot. Kunta valvoo omia seka yksityisen
sosiaalihuollon palveluntuottajien ja ulkopuolelta ostamien palveluiden toimin-
taa. (STM s.a.)

Laki yksityisista sosiaalipalveluista (922/2011) edellyttda hoiva- ja asumispal-
veluita tuottavalta sosiaalialan yritykselta voimassa olevaa kunnan ja yksityi-
sen sosiaalipalvelujen tuottajan valista sopimusta. Sopimuksessa maaritellaan
ehdot asiakkaalle jarjestettavalle palvelulle. Asiakkaalle tarjottava hoito perus-
tuu hoito-, palvelu- ja kuntoutussuunnitelmaan. Lisaksi palveluntuottajalta
edellytetdan asiakkaan hoidon ja huolenpidon kannalta riittavia toimintayksi-

kon tiloja, hoitoon vaadittavia varusteita seka ammattitaitoista henkilokuntaa.



8

Yksityisen sosiaalipalveluiden toimintayksikon vastuuhenkil vastaa, etta sopi-
muksessa asetetut palveluvaatimukset tayttyvat. (Laki yksityisista sosiaalipal-

veluista 2. § 4. mom.)

Sosiaalialan yrityksessa tuotettavat palvelut tulee olla listattuna julkisesti esilla
olevaan omavalvontasuunnitelmaan. Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvonta-
virasto antaa maarayksia omavalvontasuunnitelman sisallosta. (Laki yksityi-
sista sosiaalipalveluista 2. § 6. mom.) Sosiaalihuollon palveluista vastaavan
henkilon toimenkuvaan kuuluu laatia ja yllapitaa yksityisen sosiaalialan yrityk-
sen omavalvontasuunnitelmaa. Omavalvontasuunnitelmassa tulee olla kuvat-
tuna toimenpiteet, joilla sosiaalipalvelussa tuotettavan toiminnan laatu ja tur-
vallisuus varmistetaan. Palveluntuottajan toimintaa tulee kehittaa jatkuvasti
koko henkildston ja asiakkailta tulevan palautteen perusteella. (Sosiaalihuolto-
laki 1301/2014.) Osaavalla henkilostolla turvataan asiakkaiden hoidon laatu.
Laadukas hoiva sisaltaa turvallisen 1aakehoidon, laakkeettoman hoidon ja asi-
akkaan kuntouttamisen seka terveydentilan, voimavarojen ja toimintakyvyn ar-

vioinnin ja yllapitamisen. (Voutilainen & Loppdnen 2016.)

3 SAHKOINEN RAKENTEINEN KIRJAAMINEN

Hoidon paatoksenteon vaiheiden mukainen kirjaaminen on ollut suomalaisen
hoitotydn kirjaamisen rakenteena jo 1980-luvulta I1ahtien. Suomalainen hoito-
tydn kirjaamisen malli kehitettiin vuosina 2005-2009 HoiDok- ja HoiData -
hankkeiden aikana. Hankkeiden kehityksen tuloksena syntyi hoitotyon suoma-
lainen kirjaamismalli, joka koostuu hoitotyon paatoksenteon vaiheista, keskei-
sista rakenteisista tiedoista ja suomalainen hoitotyon luokituskokonaisuu-
desta, eli FinCC. (Tanttu 2009.) Sahkdinen rakenteinen kirjaaminen ja Kanta -
palvelut ovat olleet terveydenhuollon kaytossa jo vuodesta 2008, ja nyt kehit-
tamistyo on aloitettu sosiaalihuollossa Kansa-hankkeen avulla. Kansa-hank-
keen tarkoituksena on sosiaalihuollon tietojarjestelmapalveluiden ja kirjaami-
sen kehittdminen ja yhtenaistaminen seka asiakastietojen saatavuuden ja ka-

sittelyn turvallisuuden parantaminen. (Luoma ym. 2017, 4-7.)

Sahkdinen rakenteinen kirjaaminen tarkoittaa asiakkaan hoidon ja toimintaky-
vyn kuvaamista hoidollisen paatdoksenteon vaiheiden mukaisesti sahkoiseen

asiakas- ja potilastietojarjestelmaan. Hoidollisen paatoksenteon vaiheet ovat
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hoidon tarpeen maarittaminen, hoidon suunnittelu, hoidon toteutus ja hoidon
arviointi. (Liljamo ym. 2012, 10.) Sahkodinen asiakas- ja potilastietojarjestelma
sisaltaa tietokokonaisuuksia, jota tdydennetaan kayttaen luokituksia, tietora-
kenteita tai koodistoja. Nama ladataan kansalliselta koodistopalvelimelta, joka
vastaa niiden paivittamisesta ja sailyttdmisesta. Seka asiakas- ja potilastieto-
jarjestelmissa etta Kanta-palveluissa kaytetaan samoja tietorakenteita ja koo-
distoja. (Jokinen & Virkkunen 2018, 17-20.)

Suomessa on kaytossa FinCC-luokituskokonaisuus, joka koostuu hoitotyon
tarveluokituksesta (SHTaL), hoitotyon toimintoluokituksesta (SHToL) ja hoito-
tydn tulosluokituksesta (SHTuL). Hoitotyon tarveluokituksessa ja toimintoluoki-
tuksessa kaytetdan samoja komponentteja, jotka jakautuvat paa- ja alaluok-
kiin. Niiden avulla asiakkaan hoito ja toimintakyky kuvataan sahkoéiseen hoito-
kertomukseen, mita tdydennetaan narratiivisella tekstilla. Narratiivinen tarkoit-
taa "vapaasti” kirjoitettua kertovaa ja kuvailevaa tekstia. Tulosluokituksessa
kaytetdan komponentteja parantunut, ennallaan tai huonontunut. (Jokinen &
Virkkunen 2018, 20-22.)

Asiakas- ja potilaskertomuksen rakenteistaminen hyodyttaa seka ammatinhar-
joittajaa etta asiakasta, koska sen avulla potilastiedon siirrettavyys ja kaytto
seka hoidon seuranta ja haku helpottuvat. Narratiivista tekstia ei pystyta hake-
maan, hyodyntamaan ja siirtdmaan samalla tavoin kuin rakenteista tietoa. Li-
saksi rakenteisesti kirjatut asiakkaan hoidon ja toimintakyvyn tiedot ovat siir-
rettavissa ja kaytettavissa esimerkiksi toisen sosiaalihuollon organisaation
asiakas- ja potilastietojarjestelmassa. Asiakkaan hoidon ja toimintakyvyn kir-
jaaminen rakenteisesti lisaa tiedon laatua ja potilasturvallisuutta, koska tieto
on kirjattu yhteisesti maariteltyja rakenteita kayttamalla. Asiakkaan mahdolli-
suus osallistua oman hoidon suunnitteluun ja toteutukseen on lisdantynyt
Kanta-palveluiden kayton vuoksi, koska asiakas pystyy nakemaan ja yllapita-
maan omia hyvinvointi-, hoito- ja asiakastietoja. (Jokinen & Virkkunen 2018,
14-15.)
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3.1 Keskeiset rakenteiset tiedot

Hoitotyon keskeiset rakenteiset tiedot koostuvat hoidon tarpeesta, hoitotyon
toiminnoista, hoidon tuloksista, hoitoisuudesta ja hoitotyon yhteenvedosta. Ra-
kenteisten tietojen avulla asiakkaan nykytilaa seka hoito- ja toimintakykya ku-
vaavat tiedot kirjataan sahkodiseen asiakas- ja potilastietojarjestelmaan. Asiak-
kaan hoidon suunnittelu aloitetaan maarittamalla hoidon tarve. Tarve kuvaa
asiakkaan senhetkista vointia ja toimintakykya, hoitotyon keinoin poistetta-
vissa tai lievitettavissa olevia tai mahdollisesti tulevaisuudessa ilmenevia hy-
vinvoinnissa, terveydentilassa tai toimintakyvyssa havaittuja ongelmia. Asiak-
kaan hoidon tarpeen kuvaaminen voi olla haastavaa, jos asiakas ei kykene il-
maisemaan toimintakyvyn laskun tai sairauden vuoksi omia tarpeitaan. (Kin-
nunen ym. 2019, 10-13.) Talldin asiakas otetaan mukaan hoitonsa suunnitte-
luun niiltéa osin, kuin hadn ymmartaa paatoksenteon merkityksen ja seuraukset
(Erhola ym. 2017, 4).

Tarpeiden maarittamisen jalkeen laaditaan asiakkaan hoidon tavoitteet ja kei-
not eli hoitotoimet. Tavoitteilla ja suunnitelluilla hoitotoimilla pyritaan vastaa-
maan hoidon tarpeeseen. Hoitohenkilokunta keraa tavoitteet ja hoitotoimet
hoitokertomukseen tietojensa ja taitojensa avulla seka havainnoimalla ja kom-
munikoimalla asiakkaan kanssa. Hoitotoimella tarkoitetaan asiakkaan hoidon
suunnittelun ja toteutuksen kuvausta seka seurantaa sahkoisessa potilasker-
tomuksessa. (Kinnunen ym. 2019, 10—13.) Hoidon tuloksella kuvataan asiak-
kaan tarpeiden ja tavoitteiden saavuttamista seka toteutunutta hoitoa. Hoitoa
tulisi arvioida vahintaan kerran vuorokaudessa, hoidon loputtua ja tarvittaessa
aina asiakkaan toimintakyvyn tai tilan muuttuessa. (Kinnunen ym. 2019, 19—
20.)

Hoitoisuudella arvioidaan asiakkaan hoidon vaativuuden tasoa ja asiakkaan
riippuvaisuutta hoitajan tydpanoksesta. Hoidon paattyessa ja pitkaaikaishoi-
don valiarviointien yhteydessa tehdaan hoitotyon yhteenveto. Se kuvaa asiak-
kaan voinnissa ja hoidossa tapahtuneita muutoksia hoitojakson aikana. (Kin-
nunen ym. 2019, 13-14.)
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Heponiemi ym. (2019, 42—-45) tutkimuksen mukaan hoidon toteutusta kirjataan
paaosin hyvin, mutta se ei yksinaan mahdollista hoitotoimien ja kirjaamisen ja-
sentamista. Hoidon tavoitteellisuuden seka asiakkaan yksildllisen ja parhaan
mahdollisen hoidon mahdollistaminen edellyttda hoitotydn paatoksenteon vai-
heiden mukaista kirjaamista. Rakenteisen kirjaamisen kayttaminen helpottaa
my0s kirjatun tiedon siirrettavyytta eri kayttojarjestelmien valilla, koneellista
kasittelya seka kirjaamisen valvonnan ja arvioinnin lisdamista koko valtakun-
nan tasolla. Rakenteinen kirjaaminen vaatii koulutusta, motivointia, tydntekijoi-
den henkilokohtaisten voimavarojen huomioon ottamista ja ohjausta, jotka kii-
reisen arjen keskella osoittautuu monesti haasteelliseksi.

3.2 Hoitotyon luokitukset

Finnish Care Classification eli FinCC-luokitusta kaytetaan asiakkaan paivittai-
sessa hoitotyon kirjaamisessa (Kinnunen ym. 2019, 18). Luokitusten kayttami-
nen edellyttaa hoitotydn paatdoksenteon vaiheiden hallintaa. Luokituksien

avulla asiakkaan hoitotiedot kirjataan rakenteisesti sdhkdiseen asiakas- ja po-

tilastietokantaan. (Liljamo ym. 2012, 10.)

5145 Ravitsemus 5146 Ravitsemuksen muutos 5148 Ruokahaluttomuus
Ravinnon ja ravintoaineiden tur- Vaihtelu ruuan tai ravintoaineiden 55152 Nielemisvaikeus
vaamiseen liittyvat osatekijat saannissa liittyen sairauteentai | 4 S
| 5154 Imeytymishairio

toimenpiteeseen [ |
| 5156 Syomisvaikeus

[5046  |Narastys
[ [5169 |Imemisvaikeus
|5161 | Erityisruokavalion tarve 5162 |Liséaravinteidentarve

Yksilsllinenravitsemus (5163 TRavi ineiden rajoittami arve
5164 | Ruoka-aineallergia
[5170 | Lisaantynytravinnon tarve | )
|$171 | Vihentynytravinnon tarve ‘
[6172  |Ravitsemukseen liittyva tiedon |

tarve

Kuva 1. Ravitsemus-komponentin paa- ja alaluokat (Liljamo ym. 2012, 61)

Hoidon tarveluokitus ja toimintoluokitus sisaltavat 17 komponenttia eli otsik-
koa. Komponenttien alle on luokiteltu paa- ja alaluokkia (Kuva 1). Komponentit
kuvaavat hoitotydn sisaltdéa ja niiden alle kirjoitetaan vapaata tekstia. Hoito-
tydn tarve- ja toimintoluokituksia kaytetaan paivittaiseen kirjaamiseen erikseen
tai rinnakkain. Luokitusten rinnakkainen kayttd antaa kattavamman kuvan
asukkaan voinnista ja sen muutoksista. Hoitotyon tulosluokituksen avulla maa-
ritelldan asiakkaan nykytilaa, vointia tai selviytymista. (Kinnunen 2019, 19—
20.)
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Hypponen ym. (2014, 120-125) toteaa tutkimuksessaan, etta johdon tukea tu-
lisi lisata hoitoyksikdissa luokitusten oikeanlaisen hyddyntamisen tueksi. Aino-
astaan riittavan kattava ja yhtenainen kirjaaminen sahkdiseen asiakas- ja poti-
lastietojarjestelmaan hyddyttaa organisaatiota ja johtoa. Haasteena rakentei-
sen kirjaamisen kaytossa on kirjaajien erilaisten asenteiden ja kokemusten
muodostama kasitys kirjaamisesta, minka seurauksena kirjaamisen laatu, joh-

donmukaisuus ja huolellisuus saattavat huonontua.

4 ASIAKAS- JA POTILASTIETOJARJESTELMAMUUTOS

Asiakas- ja potilastietojarjestelman kayttoonotto on teknologian ymmartamista
ja hallintaa mutta myds tyOyhteison muutosprosessi, koska se edellyttdd muu-
tosta toiminta- ja tydtavoissa seka henkildkunnan asenteissa (Korhonen &
Bergman 2019, 9). Muutokseen liittyy monia asioita, joita ei voi ennalta tietaa,
ennen kuin ne koetaan (Ponteva 2010, 19-27). Se on yksinkertaisesti ilmais-
tuna hallittu pyrkimys paasta nykytilanteesta kohti tavoitetilaa tietyn aikataulun
ja resurssien puitteissa (Kallankari 2019). Asiakas- ja potilastietojarjestelman
kayttdonottoon liittyvat muutokset lahtevat lahes aina yrityksen tai organisaa-
tion johdon aloitteesta, mutta niiden vaikutukset nakyvat yksildiden eli tyonte-
kijoiden tasolla (Hiila 2019, 32). Kun tyontekijat menestyvat, niin organisaatio-
kin menestyy. Taman vuoksi onkin tarkeaa keskittya tyontekijoiden oppimi-

seen ja ajattelutapojen muutokseen. (Hurmerinta 2015, 27.)

Muutoksia voidaan tarkastella yksilon, tyon, strategian ja kulttuurin tasojen
kautta. Yksilon muutos tarkoittaa yksittaisten tyontekijoiden ajattelun ja taitojen
muuttamista, ja tydhon liittyvat muutokset ovat monesti tarkkaan rajattuja yh-
den tydyhteison tai yksikon tydkaytantéjen muutoksia. (Jarvinen 2016.) Strate-
giset muutokset ovat laajempia koko organisaatiota tai sen osaa koskettavia
muutoksia. Kulttuuriset muutokset ovat haastavia, pitkan aikavalin muutoksia,
koska kulttuurin ja yrityksen identiteetin muuttaminen edellyttaa ihmisten uu-
denlaisen ajattelumallin sisaistamista. Organisaation isommissa kehittamis-
hankkeissa kaikki kuvatut muutoksen tasot ilmenevat, mutta pienemmissa
muutoksissa kaikkia muutoksen tasoja ei ilmene. (Ponteva 2010, 9-15, 23—
42.)



13

Karkeasti muutoksen vaiheet voidaan jakaa muutoksen suunniteluun, kayt-
toonottoon ja arviointiin (Korhonen & Bergman 2019, 9). Suunnitteluvaiheessa
tehdaan muutossuunnitelma tydyhteisdn kanssa. Kaynnistysvaiheessa toteu-
tetaan muutosta muutossuunnitelman mukaisesti. Arviointi koostuu valiarvioin-
neista ja loppuarvioinnista. Valiarviointien avulla mietitaan, onko alussa asete-
tut tavoitteet saavutettu, minkalaisia vaikutuksia muutoksella on ollut ymparoi-
vaan tydyhteisdon ja asiakkaisiin seka mitd ongelmia muutosprosessin aikana
on havaittu ja pystytaanko niihin vaikuttamaan. Loppuarvioinnissa mietitaan
samoja asioita kuin valiarvioinnissa seka sita, mita muutoksen aikana on
opittu ja vastaako uusi toimintamalli tai laite tyoyhteison odotuksia. (Kallankari
2019.)

Muutoksen vaiheiden lapikdymisen jalkeen se on tarkea juurruttaa osaksi pai-
vittaista tyota (Rivers 2019, 103—104). Juurruttamisella tarkoitetaan muutok-
sen aikana kaytyjen asioiden vakiinnuttamista organisaation rakenteeseen.
Juurruttaminen on johtajan ja koko tydyhteison vastuulla, mutta vaatii johtajan
aktiivisuutta seurata muuttuneiden tyokaytantojen toteutumista. (Kallankari
2019.) Muutoksen yllapitamiseksi tarvitaan jatkuvaa koulutusta, kirjallisia oh-
jeita ja uusien tyontekijoiden riittavaa perehdyttamista (Rivers 2019, 103-104).

Armaneh (2017, 37-38) tutki yksikon muutosvalmiuden vaikutuksia muutok-
sen pysyvyyteen ja hallintaan organisaatiossa. Koko yksikon muutosvalmiu-
teen vaikuttaa muutoksenhallintakyky, johtajien ja tyontekijoiden kaytettavissa
olevat resurssit, ilmapiiri ja motivaatio. Tydntekijan muutoksen vastaanotta-
mista helpottivat nuori ika, korkea koulutustaso, kokemukset, henkilokohtainen
kasvu, tehokkuus, koulutusmahdollisuudet ja sopeutumiskyky. Muutokseen
liittyva epavarmuus kasvoi ja juurruttamista ei tapahtunut, jos tyontekijan roo-
liin tuli paljon muutoksia, joita ei koettu kuuluvan omaan tydnkuvaan. Taman
vuoksi muutoksen syiden perusteleminen muutoksen eri vaiheissa on valtta-

matonta.
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4.1 Muutosvastarinta

Ihminen ei pohjimmiltaan halua muuttua, koska koetaan mukavampana ja tur-
vallisempana sailyttaa vallitseva organisaation tilanne. Negatiiviset tunteet voi-
daan siis sanoa olevan luonnollinen reaktio, kun puhutaan mista tahansa or-
ganisaatiossa tapahtuvasta muutoksesta. (Stegaroiu & Talmaciu 2016, 134—
135.) Muutosvastarinta tarkoittaa muutoksen vastustamista, ja se ilmenee
epavarmuutena, pettymyksen tunteina, samaistumattomuutena ja muutok-
sesta irtaantumisena. Muutoksesta irtaantuminen ilmenee muutokseen sitou-
tumattomuutena, mika nayttaytyy menneiden muistelemisena, tulevaisuuteen
liittyvana epavarmuutena ja hammastelyna. (Ponteva 2010, 24-25.) Muutos-
vastarinta ei ole suinkaan huono asia, vaan luonnollinen osa muutosproses-
sia. Se pakottaa pysahtymaan ja miettimaan muutoksen tuomia vaikutuksia
yksikkdon ja arvioimaan kriittisesti meneilldan olevan muutoksen vaiheita.
(Tuomaala 2017, 56-62.)

Tyontekijdiden muutosvastarintaa lisda heikko muutosasioista viestiminen ja
muutoksen taustatekijoiden ja tavoitteiden ymmartamattomyys. Kun tyontekijat
ymmartavat riittavan hyvin ymparilla tapahtuvat asiat, heidan on helpompi hy-
vaksya ne. Negatiiviset tunteet ja pelko uutta toimintatapaa tai laitetta kohtaan
seka aikaisemmat huonot kokemukset lisaavat muutosvastarintaa. Sita lisaa
myos epaluottamus yrityksen johtoon seka halukkuus sailyttaa entinen toimin-
tamalli osana organisaation arkea. (Stegaroiu & Talmaciu 2016, 134—-135.)
Epavarmuus, viha ja pelko ovat ihmisen luonnollisia epavarmuudesta johtuvia
tunteita. Riittava tunteiden kasitteleminen, muutosasioihin vaikuttaminen, joh-

don tuki ja viestinta helpottavat muutosvastarintaa. (Pirinen 2015.)

4.2 Onnistunut asiakas- ja potilastietojarjestelmamuutos

Muutosprosessi on erityisen haasteellinen sosiaali- ja terveysalalla. Lainsaa-
danto ja eettiset periaatteet velvoittavat huolehtimaan tyon laadun ja potilas-
turvallisuuden sailymisesta muutoksista huolimatta. Paatoksenteko etenee
yleensa hierarkkisesti ylhaalta alaspain eli organisaation johdolta tyontekijdille,
jolloin tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuudet muutosprosessissa ovat pie-
net. (Kallankari 2019.) Sosiaali- ja terveysalalla on yleensa ongelmana myos
vahaiset tyontekijaresurssit, jotka osaltaan ovat vahentamassa uuden tietojar-

jestelman kayttédnottohalukkuutta (Juntunen 2019, 17-18).
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Peltonen (2015, 30-32) havaitsi, etta erilaiset tietojarjestelmamuutokset ovat
yleistyneet yrityksissa, mutta jopa 70 % niistd epaonnistui. Peltonen paatteli
taman johtuvan tietojarjestelmamuutoksiin liittyvista ominaispiirteista, joita ei
ole kyetty ottamaan huomioon muutoksien aikana. Erityisesti tietojarjestelma-
muutoksissa tyontekijoiden tarpeet saattoivat unohtua keskityttaessa tietojar-
jestelman kayttoonottoon ja jarjestelman mukanaan tuomiin haasteisiin. Erityi-
sena piirteena tietojarjestelmamuutoksissa korostui tietojarjestelman kayton
osaaminen ja henkildston osallistaminen verrattuna muihin organisaatiomuu-
toksiin. Johtamisen erityiseksi haasteeksi huomattiin uuden tietojarjestelman
vaikutus organisaation poliittisiin valtasuhteisiin. Tyontekijat, jotka eivat oppi-
neet uutta jarjestelmaa, ajautuivat helpommin heikompaan asemaan tyoyhtei-

sOssa verrattuna tyontekijoihin, jotka osasivat kayttaa jarjestelmaa.

LAHTO-
TILANTEEN
YMMARRYS

JOHTAMISEN
MuUTOS

OSAAMISEN
VARMISTAMINEN

Kuva 2. Onnistuneen muutoksen elementit (Korhonen & Bergman 2019, 9-10)

Muutoksen onnistumiseksi tarvitaankin monia osa-alueita. Muutos on tyoyhtei-
son ajattelun ja kulttuurin muuttamista, jonka lisaksi tarvitaan vision ja strate-
gian selkiyttamista, lahtétilanteen kartoittamista, henkildkunnan ja esimiesten
valistad avointa viestintaa, osaamisen varmistamista koulutuksen avulla, tyon-
tekijoiden muutosprosessiin mukaan ottamista ja johtamisen muuttumista.
Muutoksen onnistumisen elementit patevat myos asiakas- ja tietojarjestelma-
muutokseen (Kuva 2), koska potilastietojarjestelman kayttéonottaminen edel-
lyttda uudenlaisen ajattelutavan, kirjaamisrakenteiden ja kayttojarjestelman
opettelemista seka organisaatiotasolla uudenlaisen kirjaamisen valvonta- ja

arviointijarjestelman hallintaa (Jokinen & Virkkunen 2018, 14).
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Tyontekijoiden kanssa on hyva pohtia myds muutoksen visiota ja strategiaa,
jotta kaikilla on varmasti selvilla muutoksen tarkoitus ja tavoite. Strategialla
tarkoitetaan koko tydyhteisda koskettavaa toimintasuunnitelmaa kohti yhteista
paamaaraa. Strategiaan sisaltyy toimintayksikon arvot, toiminta-ajatus ja to-
teutukseen vaadittava tyontekijoiden osaaminen. (Tuomi & Sumkin 2010, 28—
30.)

Arvot ovat keskidssa tyokulttuurin uudistamisessa. Vallitsevat arvot tulee ym-
martaa, jos ne halutaan muuttaa muutostavoitteiden mukaisiksi. (Korhonen &
Bergman 2019, 18-19, 133-134.) Arvojen ymmartamiseksi otetaan huomioon
tydntekijoiden henkildkohtaiset tarpeet, ajatukset ja tunteet (Peltonen 2015,
30-32). Parhaiten se onnistuu tyontekijdiden osallistamisella eli muutokseen
mukaan ottamisella alusta saakka seka keskustelemalla kehittdmisen kohdista
ja vallitsevasta kulttuurista. Haastavaa tassa on tyontekijoiden keskuudessa
usein vallitseva pelko ja epailys puhua johdolle tyohon liittyvista epakohdista.
(Korhonen & Bergman 2019, 18-19.)

Muutostilanteiden epaonnistuminen ja kaatuminen johtuivatkin suurimmaksi
osaksi hyvin alkeellisesta virheesta. Kun kayttajien eli tyontekijoiden ajatuksia
ja asiantuntemusta ei huomioida, tydntekijdiden sitoutuminen muutokseen va-
henee ja muutokseen liittyvia kaytannon ongelmia on hankala havaita. Organi-
saatiot haluavat olla nopeita ja tehokkaita, jolloin tyontekijoiden kokemuksien
huomioon ottaminen sivuutetaan herkasti. Toisaalta johto voi pelata tyoyhtei-
son vastarintaa ja tyytymattomyytta tulevaan muutokseen, jolloin yritetaan to-
teuttaa muutos mahdollisimman huomaamattomasti. Joskus tyontekijat sivuu-
tetaan, koska heidan kayttaytymisensa tai tunteidensa taustalla olevia tekijoita
ei ymmarreta. Onkin mietittava riittavan tarkkaan, keta muutos koskettaa ja

minkalaista tydpanosta se heilta vaatii. (Jarvinen 2016.)

Weeks (2014, 113-117) tutki afrikkalaisen klinikan siirtymista kayttamaan sah-
koOista asiakas- ja potilastietojarjestelmaa paperille kirjaamisen sijasta. Henki-
I6kunnan nakemys oli, etta jarjestelma osoittautui helpoksi kayttaa, kun siihen
oli saatu riittavasti koulutusta. Ongelmaksi muodostui riittamattomat resurssit
kayttojarjestelman kayttoonoton yhteydessa, mika vahensi henkilokunnan ha-
lukkuutta siirtya sahkoisen asiakas- ja potilastietojarjestelman kayttajiksi. Erit-
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tain haasteellisena koettiin ihmisten syvalle juurtuneista toimintatavoista ja tot-
tumuksista eroon paaseminen. Tarkeaksi koettiin henkildkunnan mukaan otta-
minen paatdksentekoon, avoimen keskustelukulttuurin luominen ja asiakas- ja
potilastietojarjestelman soveltaminen jo totuttuun terveydenhuollon toiminta-

malliin, jolloin kirjaamisesta saadaan osa paivittaista toimintaa.

Tutkimuksessaan Penton ja Pettersson (2019, 51-53) kayttivat yksilon tieto-
jarjestelman kaytén osaamisesta nimitysta "digitaalikypsyys”. Se tarkoittaa yk-
silon digitaalisten laitteiden kayton oppimisen tasoa. He havaitsivat, etta kyp-
syysasteen ollessa korkea henkilo on utelias, avoin ja positiivinen uusien digi-
taalisten laitteiden ja ohjelmien kanssa. Jos kypsyysaste on heikko, tyonteki-
jalle on haasteellisempaa oppia kayttamaan digitaalisia laitteita. Tallainen
tydntekija voi tuntea pelkoa ja epavarmuutta digitaalisten laitteiden kayttami-
sesta. Nuoremmat tyontekijat ovat yleensa tottuneempia kayttamaan tietotek-
niikkaa, jolloin heilla on enemman valmiuksia tietoteknisiin muutoksiin kuin

vanhemmilla tyontekijéilla.

Asiakas- ja potilastietojarjestelman kayttajien "digitaalikypsyyden” ja osaami-
sen tason ollessa hyvin erilainen kouluttamisen merkitys korostuu. Siksi
alussa on hyva olla henkil, jolta pystyy kysymaan apua ongelmatilanteissa.
Vertaistuen merkitys on tarkeaa, jotta kaikki henkildkunnan jasenet oppisivat
uuden jarjestelman kayton eika paivittaisen tyon sujuvuus hidastuisi liikaa.
Henkilokunnan jasenet, jotka osaavat asiakas- ja potilastietojarjestelman kay-
ton hyvin, voivat auttaa ja opettaa muuta henkildkuntaa ongelmatilanteissa.
(Hypponen 2007, 219.)

4.3 Asiakas- ja potilastiejarjestelmamuutoksen johtaminen

Muutosjohtaminen tarkoittaa johtajan kykya mahdollistaa organisaation muu-
tos. Muutosta johdetaan tavoitteellisesti ja tehokkaasti seka tydyhteison jase-
net sitoutetaan mukaan muutokseen. (Sydanmaalakka 2015.) Muutosjohtami-
nen on osa esimiehen tyonkuvaa. Organisaation uudistaminen ja parantami-
nen ovat tarpeellisia, jotta yksikon toiminta pysyy kannattavana. (Kallankari
2019.) Johtaja on viime kadessa organisaation edustaja, jolloin hanen tulee

miettia koko organisaation etua yksittaisen tyontekijan tai tydyhteisén edun si-
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jaan. Ristiriitatilanteissa johtaja toimii ylemman organisaation antaman tehta-
vankuvan mukaisesti, vaikka tyontekijat olisivat sita vastaan. Tama on yksi
syy, miksi muutokset koetaan haasteellisina tyoyhteiséssa. Onneksi suurin
osa yksikdiden uudistuksista ja kehittamishankkeista on parantanut seka orga-
nisaation etta henkiloston nakokulmasta tyon mielekkyytta ja sujuvuutta. (Jar-
vinen 2016.)

Johtaja johtaa muutosta ja nakee muutoksen seuraukset organisaation arkeen
ja rakenteeseen. Muutosjohtaja selventaa ja yksinkertaistaa muutoksen strate-
gian ja tavoitteet tyontekijoille seka kannustaa ja innostaa tyontekijoita muu-
tokseen, jolloin tydntekijan on helpompi hahmottaa muutoksen taustalla olevia
kokonaisuuksia. (Kokko 2019, 50.) Johtajan tehtava on arvioida henkilékun-
nan kyky ottaa muutos vastaan ja tarjota yksildllisia ratkaisuja tyotehtavien to-
teuttamiseen. Johtaja vakuuttaa tyontekijat muutoksen tarpeellisuudesta ja
varmistaa osaamisen tason. (Pirinen 2015.) Johtajan lisdksi jokainen tyonte-
kija on velvollinen ottamaan vastuuta muutoksen onnistumiseksi ja tavoittei-
den saavuttamiseksi (Rivers 2019, 101). Tydyksikdon muut palvelut ja toiminta
seka asiakkaiden turvallinen hoito ja henkildkunnan hyvinvointi tulee mahdol-
listaa tietojarjestelmamuutoksesta huolimatta. (Kallankari 2019).

Muutoksen vaihe Hallinnan keino

1. Muutosta edeltivi vaihe [ Piitos ) avoin keskustelu
toimintaympariston ~ ¢
huomioiminen
ennakointi
muutostarve
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Y -

2. Uhan kokemisen vaihe 7 Merkitys N\ ki
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v
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tunteiden kisittely S / jatkuva muutos
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> vakiinnuttaminen

v
viks p . X
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Kuva 3. Muutoksen vaiheet ja johtajan hallinnan keinot (Ponteva 2010, 25)

Ennen varsinaista muutosta yksildiden eli tydntekijoiden ristiriidat lisaantyvat

ja levottomuus kasvaa. Muutosprosessin alkaessa muutos koetaan uhkana,



19

jolloin vaarana on tyontekijan lamaantuminen. Riittava johtajan ja muiden
tyontekijoiden tuki lyhentaa lamaantumisen tunteita. Yleensa taman jalkeen
muutosta aletaan vastustaa, muutoksen toimeenpanijaa eli yleensa johtajaa
vihataan ja kaivataan paluuta vanhaan arkeen. Sitoutuminen tapahtuu taman
vaiheen jalkeen, jos luopumiselle on annettu riittavasti tilaa. Onnistunut muu-
tosprosessin lapivienti lisaa tyontekijoiden luottamusta ja hyvaksyntaa johtajaa
kohtaan. (Kuva 3.)

Laurilan (2017, 199-200) tutkimuksen mukaan henkil0ston ja johtajien muu-
tosjohtajuuskasityksissa erottui nelja eri muotoa: ohjaava, osallistava, innos-
tava ja emansipoiva. Ohjaava muutosjohtajuus tarkoittaa, etta esimies ottaa
paavastuun tehtavien organisoinnista, kommunikaatiosta ja valvoo muutoksen
toteutumista. Yleensa naissa yrityksissa tyontekijoilla haluavat tulla johde-
tuiksi. Osallistavassa muutosjohtajuudessa henkilokunta ja esimies kommuni-
koivat avoimesti, seka tyotoiminta jaetaan koko tyoyhteison kesken. Silloin
myos henkildstd osallistuu aktiivisesti muutokseen, mika lisaa tyén mielek-
kyytta ja vahentda muutosvastarintaa. Innostavassa muutosjohtajuudessa
kommunikaatio toimii samalla tavoin kuin ohjaavassa muutosjohtajuudessa.
Taman lisaksi johtaja yrittaa motivoida muutokseen ja nakee sen positiivi-
sessa valossa. Emansipoiva muutosjohtajuus pyrkii antamaan henkilokunnalle
mahdollisuuden kasitella tietojarjestelmamuutokseen liittyvia kielteisia ja nega-
tiivisia tunteita. Siind kommunikaatio keskittyy avoimeen vuorovaikutukseen
alaisten ja johtajan valilla. Siihen mika naista johtamisen tyyleista yrityksessa
vallitsi, vaikutti johtajan tydn sisalté seka alaisten ja johtajan valinen kommuni-

kaation muoto.

Muutoksen vaiheista ja tuloksista tiedottaminen eri viestintakanavia pitkin seka
positiivisen uskon luominen edesauttaa laadukkaan asiakas- ja potilastietojar-
jestelmamuutoksen toteutumista (Kallankari 2019). Muutosviestinnalla tarkoi-
tetaan tyotekijoiden, asiakkaiden ja mahdollisten sidosryhmien seka johdon
valista viestimistd muutosprosessin eri vaiheissa. Yrityksen johdon nakokul-
masta muutoksen eri vaiheiden viestiminen riittdvan tarkasti tyontekijoille on
tarkeaa seka antaa tyontekijoille mahdollisuuden ennakoida tulevia tyétehtavia
ja tapahtumia, mika taas lisaa tilanteen hallinnan tuntemusta. (Korhonen &
Bergman 2019, 18-19.) Muutosviestinta on luottamuksen osoitus johdolta

tydntekijoille (Rissanen & Lammintakanen 2017, 160—161). Johtaja tiedottaa
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muutoksen tavoitteista, sisallosta ja vaatimuksista avoimesti tyontekijoille
(Nuutinen ym. 2011, 124-127). Avoin ja kaksisuuntainen viestinta- ja keskus-
telukulttuuri antaa tilaa tyontekijoiden tunteiden kasittelemiselle (Tuomaala
2017, 56-62).

Tutkimuksessaan Lunkka (2018, 81-88) huomasi, ettd muutosvastarinta li-
saantyi riittdvan vuorovaikutuksen ja tunteiden kasittelemisen puuttuessa. Tar-
keana koettiin johdon ja tydntekijdiden valinen seka tyontekijdiden keskinainen
vuorovaikutus muutosprosessissa. Samoja huomioita teki Nenonen (2014,
71-81), joka kasitteli tutkimuksessaan johtajien nakemysta muutosjohtami-
sesta ja viestinnan onnistumisesta. Haastatteluissa keskijohto toi esille koke-
neensa painetta hyvasta viestinnasta muutoksen aikana, kun samalla edelly-
tettiin hyvaa taloudellista tulosta organisaatiossa. Johtajat kokivat viestinnan ja
oman roolin onnistuneessa organisaatiomuutoksessa erittain tarkeana. Ennen
muutosprosessia keskijohdon oli paastava kasittelemaan tunteitaan johdolle,

jotta he pystyvat tydostamaan muutosta omien alaistensa kanssa.

Muutosjohtamista tulisi ajatella my0s eettisesti, koska johtaminen on aina val-
lankayton valine ja koostuu johtajan arvovalinnoista paivittaisessa paatoksen-
teossa. Eettisella johtamisella tarkoitetaan normatiivisesti sopivaa kaytosta
johtajan toiminnassa ja vuorovaikutuksessa. Lisaksi eettista johtamista on sa-
manlaisen kaytoksen edellyttaminen tyontekijoilta edistamalla sita vuorovaiku-
tuksen, vahvistamisen ja paatoksenteon avulla. Johtamisen eettisyyden huo-
miointi paatdksenteossa edistaa tyotekijoiden oikeudenmukaista ja tasapuo-

lista huomioimista. (Rissanen & Lammintakanen 2017, 165-166.)

My0s luottamuksen rakentamisen keskeisimmassa osassa ovat tyontekijan
tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen kohtelu. Ihmislaheinen johtaminen ja
vankka luottamuspohja johtajan ja tyontekijan valilla edistaa asiakas- ja poti-
lastietojarjestelmien kayttoonotossa. Silla on suora yhteys tyontekijan tuotta-
vuuteen, tuloksentekoon ja tyohyvinvointiin. Kun tyontekija luottaa johtajaan,
hanen vaikutusmahdollisuutensa omassa tydssaan paranevat. Tydntekija pys-
tyy puhumaan avoimesti johtajalle tydpaikan kehittdmisen kohteista. (Pyyhtia
2019, 93.)
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Asiakas- ja potilastietojarjestelmien kayttoonoton kulmakiviksi voisi kiteyttaa
riittdvan tiedottamisen, koulutuksen ja teknisen tuen. Muutoksen onnistu-
miseksi johtajankin on muututtava, jotta han voi edellyttaa sita tydntekijoilta
(Jabe 2017, 207). Monissa tutkimuksissa sosiaali- ja terveysalalla johtajien si-
toutumattomuus on ollut jarruttamassa muutosprojektin sujumista. Jos johtaja
ei ole motivoitunut muutokseen, asioista tiedottaminen karsii eika koulutusta
jarjesteta riittavasti. Muutoksen johtaminen vaatiikin johtajalta riittdvaa suunnit-

telua ja uskomista muutokseen. (Saranto & Kuusisto-Niemi 2017, 234-235.)

5 KEHITTAMISTYON TARKOITUS JA TAVOITE

Kehittamistehtavana on laatia muutosjohtamisen malli asiakas- ja potilastieto-
jarjestelmamuutoksessa yksityiseen palveluasumisen yksikkdoon Etela-Sa-
vossa. Mallissa kuvataan johtamisen muutosprosessin aikaisia tyotehtavia ja
keinoja tukea asiakastietojen kirjaamisen muutosta yksilon nakokulmasta. Ke-
hittdmistyossa tavoitellaan henkiloston sopeutumista muutoksiin johtamisen
tehtavankuvan kirkastamisen kautta. Tavoitteena on 16ytaa hyvia ja tunnistaa
toimimattomia muutosjohtajan tyétapoja. Kehittamistyd mahdollistaa hoitohen-
kilokunnan osallistumisen muutosprosessin suunnitteluun, toteutukseen ja yl-

lapitamiseen.

Kehittamistehtavassa etsitdan vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1. Mitka ovat johtamisen vastuualueet ja tehtavat muutosprosessin ai-
kana?

2. Kuinka muutosprosessin aiheuttamat tunteet ja muutosvastarinta tun-
nistetaan ja kuinka ne huomioidaan johtamisessa?

3. Miten henkildkunta tukee johtamista kirjaamisen muutosprosessin on-
nistumisessa?

4. Miten asiakastietojen kasittelya ja kirjaamisen toteutumista seurataan?

6 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS JA MENETELMAT

Opinnaytetyé oli tutkimuksellinen kehittamistyd. Tutkimuksellinen kehittamis-

tyd on muutokseen tahtaavaa tutkimusta, jonka tarkoitus on kehittaa ja paran-
taa tyoyhteison kaytantoja, tuotteita tai ratkaista organisaation ongelmia (Oja-
salo ym. 2015, 19). Opinnaytetyon kehittamisen otteena kaytettiin PDCA-syk-
lid. PDCA-kehittamissyklin vaiheet ovat suunnittelu- ja ideointivaihe (Plan), to-

teuttamisvaihe (Do), arviointi ja tarkistusvaihe (Check) ja parantamisvaihe
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(Act). (Kuva 4.) Se on jatkuvan tyon ja laadun kehittdamisen malli, missa tois-
tuu sdanndllisesti samat vaiheet. Kehittdminen tapahtuu muun tyon rinnalla.
(Laaksonen & Ollila 2017, 76—77.)

nelivaiheinen PDCA-malli:
muodostuu suunnittelun,
tekemisen, arvioinnin ja
korjauksen syklista

Plan

. m'

Kuva 4. PDCA-sykli (Kallankari 2019)

PDCA-mallin kayttaminen opinnaytetydssa oli perusteltua, koska sitd on mah-
dollista sovittaa moniin lilkketoimintaymparistoihin ja muutosjohtamisen kehitta-
miseen. Mallin etu on tuottavuuden ja tehokkuuden sailyminen ja parantami-
nen, koska tyétoiminnan kannalta on suuri riski ottaa kayttéon malli tai tuote
testaamatta sita ensin. (MindTools s.a.) PDCA-kehittamissyklin kayttaminen
edellyttaa aktiivista johtamista ja ohjaamista, jotta toiminnan laatua pystytaan
saanndllisesti parantamaan ja suunnitellut toimet saadaan muutettua kaytan-
noén toiminnaksi (STM & Kuntaliitto 2014, 8-9).
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Taulukko 1. Muutosjohtamisen mallin kdyttéénoton vaiheet

tutkimuskysy- menetelma analysointi- ajankohta

mys menetelma

plan tutkimuskysy- puolistruktu- hoivakodin | teemoittelu tammikuu
mykset (ks. 5. roidut haas-  henkil6- 2021
opinndytetyon tattelut kunta ja
tarkoitus ja ta- yksikon
voite, 23) johtaja
plan haastatteluai- ideointipuu hoivakodin | kvantifiointi maaliskuu
neiston koonti henkil6- 2021
ja miten keratty kunta ja
aineisto sovel- yksikon
tuu yksikon ar- johtaja
voihin?
plan miten malli so- muutosjoh- hoivakodin vertailu it- Huhtikuu
veltuu asiakas- | tamisen mal- henkil6- searviointiin 2021
ja potilastieto- lin kdyttoon- | kunta ja
jarjestelma otto + Avoin | yksikén
muutokseen? kyselylo- johtaja
make

Tyoyhteisdomme oli muutosprosessin edessa, koska kayttdonotettava asiakas-
ja potilastietojarjestelma oli osalle tyontekijoista uusi ja kirjaamiskaytannot
muuttuivat narratiivisesta kirjaamisesta rakenteiseen kirjaamiseen. Opinnayte-
tydni oli sisallytettyna tahan koko organisaatiota koskettavaan muutosproses-
siin, mitd kuvaan PDCA-syklin avulla. Opinnaytetydssani kasittelin PDCA-syk-
lin Plan-vaihetta. Plan-vaiheessa kerattiin muutosjohtamisen mallia varten
tyontekijoita ja yrityksen johtajalta tietoa puolistrukturoitujen yksilohaastattelu-
jen avulla. Yksilohaastattelujen aineisto analysoitiin, minka jalkeen se kaytiin
ideointipuu-menetelmaa apuna kayttaen tydyhteison kanssa yhdessa lapi. Ta-
man jalkeen tein itsenaisesti mallin valmiiksi. Valmis muutosjohtamisen malli
esiteltiin yksikossa ja siita kerattiin avoimella kyselylomakkeella palautetta.
(Taulukko 1.)

Arvioin omaa tyoskentelyani prosessin aikana kolme kertaa SWOT-analyysin
avulla. Do-vaiheen pilotointi, Check- ja Act-vaiheet jaavat opinnaytetyossani
raportoimatta. Do-vaiheessa testataan mallin kayttamista yksikdssa, minka jal-

keen testausta arvioidaan Check-vaiheen aikana tydyhteison ja johtajan



24

kanssa. Act-vaiheessa muutosjohtamisen mallin parhaat osa-alueet otetaan

kayttoon ja jalkautetaan osaksi yksikon toimintaa.

6.1 Kehittamistyon lahtotilanne

Yritys, johon opinnaytetyd tehtiin, on yksityisen organisaation omistuksessa
oleva 16-paikkainen ikaihmisten tehostettua palveluasumista tarjoava yksikko
Etela-Savossa. Kaupunki kilpailutti vanhusten palvelut vuonna 2019, minka
seurauksena kirjoitettiin hankintasopimus 2019 vuoden loppupuolella. Sopi-
mus sitouttaa yrityksen toteuttamaan kaupungin laatimat palveluasumisen va-
himmaisvaatimukset, jolloin palveluasumisen paikkaa odottavat ikdantyneet

voidaan sijoittaa hoivakotiin.

Olen terveydenhuollon palveluista vastaava johtaja, ja minulla on terveyden-
huollon paavastuun lisaksi vastuu arjen sujumisesta yksikossa. Yhdessa yksi-
kon johtajan kanssa paatimme, etta otan paavastuun Pegasos-potilastietojar-
jestelman kayttddnotosta yksikdssamme. Omni360 tulee yksikkddmme vuo-
den 2021-2022 aikana. Entinen asiakas- ja potilastietojarjestelma Domacare
jai joiltain osin kayttodmme Pegasoksen ja Omni360:n kayttdonoton jalkeen.
Hoivakodin henkilokunta koulutettiin kaytannon tyon ohessa Pegasoksen kayt-

toon lokakuussa 2020, ja Omni360-koulutus oli kevaalla 2021.

Muutosjohtamisen mallin sopivuus yksikk6démme huomioitiin soveltamalla se
organisaation strategiaan ja arvoihin. Yrityksen strategiaan ja arvoihin tutustu-
minen yhdessa teoriatiedon kanssa auttoi kehittamisen kohteen maarittami-
sessa. Tutustuin yrityksen strategiaan palvelun tuottajan laatiman omavalvon-
tasuunnitelman avulla. Teoriatieto itsessaan tuottaa hyvin yleista tietoa kehit-
tamisen kohteesta, ja yrityksen taustatietojen avulla kehittamisen kohde saa-
daan rajattua selkedammin kohdeyrityksen arkipaivaa ja todellisuutta vastaa-
vaksi (Ojasalo ym. 2015, 29).

Yksikkdbmme omavalvontasuunnitelmassa kuvataan yksikkdbmme arvojen ja
laadun kriteereita seuraavasti:

- Inhimillinen kohtaaminen ja hyvat vuorovaikutustaidot

- Laadun kehittaminen ja ammattitaidon arvostaminen

- Ongelmien lapikdyminen avoimesti, ennakkoluulottomuus uusia toimin-
tatapoja ja ratkaisuja kohtaan
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- Parhaan hoidon tarjoaminen kaikille asukkaillemme

- Toiminta on tuloksellista ja kannattavaa laadun ja taloudellisuuden kan-
nalta

- Eettiset periaatteet ohjaavat johtamista ja paivittaista tydtamme.

6.2 Suunnitteluvaihe (Plan)

Suunnitteluvaiheessa (Plan) mietitaan ideoimalla ja arvioimalla kehittamisen
tarpeita seka keinoja tavoitteisiin paasemiseksi. Suunnitteluvaiheessa tunnis-
tetaan ongelma tai tilaisuus seka mietitdan ongelman paasyita ja paadytaan
jonkun asian testaamiseen. Taman vaiheen lopuksi valitaan tavoitteet, johon

suunnitellulla kokeilulla tulisi paasta. (MindTools s.a.)

Suunnitteluvaihe alkoi puolistrukturoiduilla yksildhaastatteluilla. Yksildhaastat-
telujen avulla pyrittiin I0ytamaan tarkeimmat johtamisen vastuualueet. Lisaksi
etsin asiakastietojen kirjaamisen seurannan menetelmia seka sita, miten tyon-
tekijat voivat tukea johtajaa muutoksessa. Lopuksi yksildhaastatteluilla tavoi-
teltiin muutosvastarinnan ja tunteiden tunnistamisen keinoja seka tydyhteisén

tarpeita kasitella niita.

Haastattelut ovat laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen aineistonkeruume-
netelma. Organisaation sisaisten suhteiden ja vuorovaikutuksen tarkastelemi-
nen seka johtamista problematisoiva tarkastelu on mahdollista laadullisen tut-
kimuksen kautta. Ihmistutkimus ei anna lopullista maaritelmaa tutkittavasta
asiasta vaan tulkinnallisen vastauksen senhetkisen tutkimuskohteen ja ajan il-
midlle. (Juuti & Puusa 2020, 58.) Puolistrukturoidussa haastattelussa kaikille
kayttgjille esitetaan samat kysymykset (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006a). Puolistrukturoitu haastattelu rajaa vastauksien saamista vain tiettyihin
osa-alueisiin, mutta antaa kuitenkin haastateltavalle vapauden vastata avoi-
mesti kysymyksiin, jolloin uuden tiedon saaminen mahdollistuu (DiCicco-
Bloom & Crabtree 2006, 314-316).

Yksilohaastattelujen oli jo tarkoitus alkaa joulukuussa 2020. Kaupungin ko-
ronatartuntojen maara nousi huomattavasti aikaisemmasta, mika aiheutti yksi-
kossamme lisatyota. Haastattelut paastiin aloittamaan vasta tammikuussa
2021. Kehittamistyo sai positiivisen vastaanoton yksikossamme, silla vakitui-

nen henkilokunta lahti mielelladn mukaan haastatteluihin.
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Kehittamistyon etenemisesta olen syksyn mittaan avoimesti kertonut yksikos-
samme. Joulukuussa 2020 kysyin tyontekijoiden halukkuutta osallistua yksilo-
haastatteluun ovensuukyselyna, ja laitoin ilmoitustaululle ilmoituksen haasta-
teltavien hakemisesta opinnaytetyéhoni. Tarvittaessa vastasin kehittdmistyo-
tani koskeviin kysymyksiin. Tyontekijat saivat haastattelulomakkeet ennen yk-
silohaastatteluja saadakseen mahdollisuuden tutustua kysymyksiin jo hyvissa
ajoin. Osa olikin haastatteluun tullessaan tayttanyt lomakkeisiin valmiiksi vas-
tauksiaan. Yksilohaastatteluihin osallistui 10 tyontekijasta 7 kappaletta, joista

yksi oli yksikon johtaja ja muut hoitotyontekijoita (Iahihoitajia ja kodinhoitajia).

Haastattelukysymyksia oli 16 kappaletta, joista yksi kysymys sisalsi vaittamia.
Kyselylomakkeen kysymykset olivat kaikki avoimia kysymyksia. Yksilohaastat-
telujen aikana kysyttiin myos tarkennettuja kysymyksia vastauksen tasmenta-
miseksi tai perustelujen lisaamiseksi. Yksilohaastattelut pidettiin 5.1.2021 —
15.1.2021 toimistossani. Haastatteluajankohta oli sovittu erikseen jokaisen
haastateltavan kanssa. Yksilohaastattelut tehtiin tydajalla ja ajankohta oli
yleensa klo 12—-14, koska silloin tydntekijoita oli eniten toissa ja paallekkaisen
tydajan vuoksi tyontekijat pystyivat irrottautumaan arkityosta pois. Yhden yksi-
I6haastattelun kesto oli noin 30 minuuttia. Yksilohaastattelujen hairiotekijat py-
rittiin valttamaan sulkemalla toimiston ovi, laittamalla oveen lappu "ei saa hai-
ritd” ja ilmoittamalla ajoissa haastattelujen ajankohta. Naista toimenpiteista

huolimatta kahdessa haastattelussa oli lyhyt keskeytys.

Ennen haastattelujen aloitusta jokaiselta haastateltavalta kysyttiin lupa haas-
tattelun nauhoittamiseksi. Haastateltaville kerrottiin, ettd nauhoituksia ei kay-
tetd muuhun tarkoitukseen kuin opinnaytetyon aineistona. Nauhoitukset tallen-
nettiin puhelimeen salaiseen kansioon nimettdomana, minka voi avata vain
haastattelijan sormenjaljen avulla. Taman lisaksi jokainen haastateltava alle-
kirjoitti suostumuksensa haastatteluun. Suostumuslomakkeen allekirjoittami-
sella haastateltava suostui siihen, etta haastattelujen vastauksia kaytetaan ai-
neistona opinnaytetydssani. Haastatteluun osallistuminen ei edellyttanyt haas-
tateltavaa osallistumaan ideointipuuhun. Vastatut haastattelulomakkeet ja alle-

kirjoitetut suostumuslomakkeet vietiin haastattelijan kotiin arkistoitavaksi.

Litterointi kirjoitettiin Word-tiedostoon. Litterointi on analysointia helpottava

apuvaline (Ruusuvuori & Nikander 2017, 239). Litterointi tarkoittaa kuullun tai
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kirjoitetun aineiston kirjoittamista puhtaaksi esimerkiksi tekstinkasittelyohjel-
malla (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006c¢). Litterointi tehtiin jokaisen
yksildhaastattelun jalkeen, mahdollisuuksien mukaan samana paivana tai seu-
raavana paivana. Litteroin aineistot kirjoittamalla jokaisen lausutun sanan
Word-tiedostoon. Koin merkitykselliseksi litteroida jokaisen sanan, koska ai-
kaisempia kokemuksia haastatteluaineiston litteroinnista ja analysoinnista ei
ole. Talléin pystyin varmistamaan, etta opinnaytetydn kannalta merkitykselliset
asiat saadaan kerattya aineistosta. Litteroitua aineistoa tuli 51 sivua, fonttina

oli Arial, fonttikoko oli 12 ja rivivali 1,5.

Tyontekijoiden ja yksikkdbmme nimet muutettiin litteroinnissa toiseksi, jotta vas-
tuksen antajaa tai yksikkbamme ei pystyta tunnistamaan (Ruusuvuori & Ni-
kander 2017, 374). En merkinnyt tarkasti haastattelijan nonverbaalista viestin-
taa tai taukoja litterointiaineistoon, koska tarkoitus ei ole tutkia haastateltavan
vuorovaikutusta tai kielenkayttoa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b).

Kuuntelin aineiston kahteen kertaan varmistaakseni, etta olin ymmartanyt ja
kirjoittanut kuulemani vastaukset oikein. Litterointiaineisto on hyva kuunnella
useamman kerran, koska jokainen kuunneltu kerta auttaa jasentamaan ja tar-
kentamaan aiemmin kuunneltua puhetta (Ruusuvuori & Nikander 2017, 374).
Numeroin jokaisen litteroinnin juoksevin numeroin (1, 2, 3...). Vastauksien nu-
meroiminen helpottaa aineiston merkitsemista aineiston analysointivaiheessa
ja sen avulla pystytdan osoittamaan aineiston kattavuus. Numeroilla tunniste-
taan, mitka vastaukset ovat samalta haastateltavalta. (Ruusuvuori & Nikander
2017, 369.) Analysoidessa pystyin myOs jakamaan eri haastateltavien vas-
taukset helpommin eri teemojen alle ja etsimaan vastauksista yhtalaisyyksia ja

eroavaisuuksia.

Yksilohaastattelujen aineiston analyysimenetelmana kaytettiin teemoittelua.
Siina eri haastateltavien antamasta aineistosta etsitdan yhtalaisyyksia. Saadut
analyysiyksikot laitetaan joko ennalta maariteltyihin kategorioihin tai aineiston
keruun aikana hahmottuvien teemojen mukaisiin ryhmiin. (Puusa 2020, 147—-
149.) Valituista teemoista valitaan edelleen alateemoja, jotka luetteloidaan
taulukkoon. Teemoja tunnistetaan kokoamalla aineistosta aiheita ja palasia
yhteen; nama muodostavat yhdessa merkityksen eli teeman. (Jyvaskylan yli-

opisto 2016.) Naita kategorioita tydstetaan etsimalla niistd samankaltaisuuksia
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ja paadytaan alakategorioiden kautta ylakategorioihin ja lopulta saadaan vas-
taus tutkimuskysymyksiin. Tata kutsutaan aineiston kasitteellistamiseksi eli te-
matisoimiseksi. (Puusa 2020, 147-149.)

Teemoittelun valitsin opinnaytetyon analysointitavaksi, koska analysointime-
netelma sopi mielestani muutosjohtamisen tyotehtavien poimimiseen haastat-
teluaineistosta. Kaytanndon asian ratkaisemiseksi teemoittelulla saadaan poi-
mittua aineistosta opinnaytetydn tarkoitusta ja tavoitteita vastaavat olennaiset
aiheet (Eskola & Suoranta 2014, 175-179). Analysointini oli aineistolahtoista.
Aineistolahtoinen analyysi tarkoittaa, etta aineistosta nousevista merkityksista
ja vastauksista luodaan teoria, kun teorialahtdisessa analyysissa teoria ohjaa
analysointia. (Eskola 2018, 181-182).

Aloitin teemoittelun tulostamalla kaikki vastaukset paperille. Pidin teemoittelun
aikana tutkimuskysymykset seka tavoitteet ja tarkoituksen esilla, jotta pystyisin
paremmin tunnistamaan opinnaytetydni kannalta merkitykselliset asiat. Merkit-
sin erivarisilla varikynilla analyysiin otettavia kohtia ylés. Merkitsin oranssilla
muutosjohtajan tehtavankuvan, vihrealla kaikki asiakastietojen kirjaamiseen
tai asiakas- ja potilastietojarjestelmiin, sinisella tyontekijan tehtavankuvaan ja
keltaisella tunteisiin ja muutosvastarintaan liittyvat asiat. Tekstin lukemisen ai-
kana kirjoitin omia ajatuksia ja pohdintoja paperin reunaan, jotta en unohtaisi

niitd analysoinnin ja raportin kirjoittamisen aikana.

Yksilohaastattelujen tulosten pohjalta koottiin merkittdvimmat muutosjohtami-
sen tehtavat ideointipuu-menetelmaa apuna kayttaen. Se toteutettiin yksikds-
samme yksilohaastattelujen analysoinnin jalkeen. ldeointipuussa etsittiin vas-
tausta kysymyksiin "mita asioita johtamisessa tulee huomioida muutoksen ai-
kana ja sahkdisen rakenteisen kirjaamisen helpottamiseksi?” ja "mitka asiat
yksildhaastattelujen tuloksista soveltuvat yksikkddmme?”. Valitsin ketteran ke-
hittamisen menetelmaksi ideointipuun, koska se ei vie paljoa tydaikaa ja ol
tyoyhteisolle tuttu menetelma. Vaikka ideointipuu on enemman ideoinnin me-
netelma, minusta se soveltui myds aineiston lapikdymiseen, koska sen avulla
kokonaiskuva saadaan hahmotettua puun muodossa tydyhteisolle (Innokyla

s.a.).
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Jatin yksikkoon kahden viikon ajaksi valkoisen pahvista leikatun puunmuotoi-
sen pahvialustan. Puun runkoon oli kirjattuna yksikkdbmme arvot. Ideointipuu-
hun ei tullut mietteita, ja paatin pitda ideointipuun yhteisesti tiimipalaverin yh-
teydessa. ldeointipuu-tiimipalaveriin osallistui 6 tydntekijaa, joista yksi oli yksi-
kon johtaja. Ensimmaisena kavin lapi yksilohaastattelujen tulokset. Palave-
rissa mietittiin yndessa, onko haastatteluissa keratty aineisto realistista ja to-
teutettavissa seka milta osin sita kaytetdan muutosjohtamisen mallissa. Ko-

kouksen aikana kirjoitin yl6s esiin nousseet asiat.

Tyontekijat jaettiin kahteen ryhmaan, jossa kummassakin oli 3 henkiloa. Ja-
oimme ryhmat laittamalla tydntekijat puoliksi ja kumpaankin ryhmaan tuli 1 esi-
mies -edustaja. Kumpaakin kysymysta ryhmat saivat miettia noin 5—-10 minuu-
tin ajan, minka jalkeen vastaukset kirjattiin ideointipuuhun ja kaytiin yhteisesti
keskustellen Iapi. Painotin, etta etsisimme meidan yksikkbomme sopivampia

ja toteutettavissa olevia muutosjohtajan ominaisuuksia ja tyotehtavia.

Ideointipuun aineisto analysoitiin kvantifioimalla, koska aineiston maaraan ja
laatuun suhteutettuna sisallonanalyysi olisi ollut liian raskas analysointimene-
telma. Laadullisen aineiston kvantifioinnissa laadullinen aineisto muutetaan
maaralliseen muotoon (Hakala 2018, 216). Maaralliseen muotoon aineisto
muutettiin numeroimalla samaa tarkoittavat asiat valikoidulla numerolla. Sa-
mojen numeroiden esiintyminen laskettiin yhteen ja saatu tulos merkittiin tau-
lukkoon (liite 8.)

Ideointipuun kvantifioinnin tein niin, etta kirjoitin post it -lappuihin kirjoitetut
asiat ylOs ja etsin niista yhteisia nimittajia. Vastaukset koodattiin numeroilla,
esim. kaikki tasa-arvoinen kohtelua kasittelevat asiat merkittiin numerolla 1 ja
vuorovaikutustaitoja kasittelevat asiat merkittiin numerolla 2. Sen jalkeen ne
lajiteltiin yksikkdmme strategiassa esiintyvien arvojen mukaisesti, minka tar-
koituksena oli varmistaa muutosjohtamisen mallin tulevien asioiden soveltu-
vuus yksikkoomme. Ajattelin, etta talloin muutosjohtamisen vastuualueet ovat

paremmin juurrutettavissa yksikkdomme kaytantoihin. (liite 8.)

Taman jalkeen siirryin tyostamaan mallia. Muutosjohtamisen mallin suunnitte-
lin keratyn aineiston pohjalta. Mallin tarkoitus on toimia johtamisen tyokaluna

asiakas- ja potilastietojarjestelman kayttéonotossa. Siind huomioitiin erityisesti
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ideointipuussa keratyt keskeiset johtamisen tehtavat mutta myos puolistruktu-
roitujen haastattelujen tulokset. Teoriapohjasta olen nostanut malliin muutos-
prosessin vaiheet. Valmis malli esiteltiin yksikdssa tiimipalaverissa huhti-
kuussa 2021. Tiimipalaverin jalkeen mallista kerattiin palautetta avoimella ky-
selylomakkeella. Avoimen kyselylomakkeen vastauksia verrattiin itsearvioin-

tiin.

VAHVUUDET

SWOT-
ANALYYSI

MAHDOLLISUUDET

Kuva 5. SWOT-arviointimenetelman taulukko (Lindberg 2013, 49-51)

Tein itsearviointia opinnaytetyon aikana kolme kertaa, haastatteluaineiston
analysoinnin jalkeen, Ideointipuu-menetelman jalkeen ja opinnaytetyoni loppu-
arviointina. Itsearviointia voi tehda monella tavoin, ja sen tarkoitus on auttaa
tydelaman kehittdmisprosessissa jasentamaan sen vaiheita ja toteutumista.
Kaytin itsearvioinnin mittarina SWOT-analyysia, joka on amerikkalaisen Arnold
Humphreyn kehittdma tunnettu arviointimittari. SWOT-analyysissa arvioidaan
toimintaa neljan osa-alueen avulla, jotka ovat vahvuudet, heikkoudet, mahdol-

lisuudet ja uhat. (Kuva 5.)

Kaytin arviointimenetelmaa kaksiosaisena arviointina. Vahvuuksien ja heik-
kouksien avulla arvioin saavutettuja tavoitteita ja niissa onnistumista. Mahdolli-
suuksien ja uhkien avulla arvioin edessa olevia kehittamistehtavia ja niiden
onnistumista suhteessa tavoitteisiin. Loppuarvioinnissa kavin kaikki 4 osa-alu-
etta lapi, jolloin arvioin koko kehittamistyon vahvuuksia, heikkouksia, mahdolli-
suuksia ja uhkia. Mahdollisuuksien ja uhkien arvioinnissa kasittelin kriittisesti
muutosjohtamisen mallin kayttdonottoa opinnaytetyon jalkeen. Itsearviointi on
sisallytetty pohdintaan, ja olen kayttanyt sita vertailun tukena tyoyhteison arvi-

oinnissa.
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6.3 Toteuttaminen, tarkistaminen ja parantaminen

Toteuttamis- (Do), arviointi- ja tarkistus- (Check) seka parannusvaihe (Act) ei-
vat sisally kehittamistyohoni, mutta kuvaan niiden tarkoituksen lyhyesti seu-
raavissa kappaleissa. Toteuttamisvaiheessa (Do) toimitaan suunnitelman mu-
kaan ja testataan ongelmaan tai tilaisuuteen ratkaisua. Testaus on pilotointia
eli kokeilua, jolla voidaan arvioida, saavutettu toivottu lopputulos. (MindTools
s.a.) Toteuttamisvaihe paljastaa yleensa useita kehittdmisenkohteita tyon si-
sallosta. Siksi saattaa olla perusteltua toteuttaa vaihe pienen pilotointiryhman
avulla, ennen kuin suunnitellut toiminnot viedaan laajemmin organisaation toi-
mintamalleiksi. (Laaksonen & Ollila 2017, 76.)

Arviointi- ja tarkistusvaiheessa (Check) arvioidaan toteutuksen onnistumista
suhteessa tavoitteisiin ja suunnitelmaan seka mietitaan toteuttamisvaiheessa
havaittuihin ongelmiin konkreettisia korjaustoimenpiteita. Tarvittaessa kehitta-
mistyon tavoitteet maaritellaan uudelleen, jos lopputulos ei vastaa haluttua.
Tuloksia verrataan vaiheen yksi tavoitteisiin. Jos tavoitteet on saavutettu, siir-
rytdan seuraavaan vaiheeseen, ja jos tavoitteita ei ole saavutettu, palataan ta-
kaisin suunnitteluvaiheeseen. Viimeiseen vaiheeseen siirrytaan vasta, kun rat-

kaisuun ollaan tyytyvaisia. (MindTools s.a.)

Viimeinen vaihe on parantaminen (Act), jolloin onnistuneet kohdat ratkaisusta
otetaan kayttéon. Viimeisessa vaiheessa ratkaisu toteutetaan, mutta PDCA ei
ole prosessi, jossa on alku ja loppu, vaan se on kehittamisen sykili, jolloin pa-

rannettu malli on uusi lahtokohta, johon etsitaan edelleen tapoja, miten paran-

taa sita jatkossa. (MindTools s.a.)

7 YKSILOHAASTATTELUJEN TULOKSET

YksilOhaastattelussa etsin vastauksia kysymyksiin: "Mitka ovat johtamisen
vastuualueet ja tehtavat muutosprosessin aikana?”, "Kuinka muutosprosessin
aiheuttamat tunteet ja muutosvastarinta tunnistetaan ja kuinka ne huomioi-
daan johtamisessa?”, "Miten henkildkunta tukee johtamista kirjaamisen muu-
tosprosessin onnistumisessa?” ja "Miten asiakastietojen kasittelya ja kirjaami-

sen toteutumista seurataan?”.
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Taulukko 2. Yksildhaastattelujen paateemat ja alateemat

tutkimusky- | paateema alateema
symys
"mitkd ovat | tasa-arvoinen ja oikeu- tyontekijoiden yksil6llinen huomioiminen
johtamisen | denmukainen muutos-
vastuualu- | johtaminen innostaminen ja motivointi
eet ja teh-
tavat muu- ympariston stressitekijdiden huomioiminen muu-
tosproses- tosprosessin aikana
sin al- tydntekijdiden koulutta-
kana? R
kirjaamisen harjoittele-
misen mahdollistaminen
tyovalineet ja kirjaamis-
ymparistd
vuorovaikutus ja vies- palautteen antaminen
tinta tydyhteis6ssa
mahdollisuus tunteiden késittelemiselle avoimesti
tydyhteisdssa
muutoksen tarkoituksen ja tavoitteiden selventa-
minen seka perusteleminen tydntekijdille
"miten hen- | henkildkunnan antama omasta oppimisesta huolehtiminen
kildkunta tuki johtamiselle
tukee johta- palautteen pyytdminen
mista Kir-
jaamisen tydyhteisdn tuki osaamisen varmistamiseksi ja
muut_ospro- muutoksen onnistumiseksi
sessin on-
nistumi-
sessa?”
"miten asia- | asiakastietojen sahkai- asiakastietoihin merkitédan tarpeelliset ja riittdvan
kastietojen | sen rakenteisen kirjaa- laajat tiedot hoidon suunnittelun, toteuttamisen ja
kasittelya ja | misen seuranta seurannan turvaamiseksi
kirjaamisen sahkoiset seurantatiedot mahdollistamat kirjaami-
toteutu- sen arvioinnin
mista seu- kirjaamisen seuranta ja siitd keskusteleminen
rataan?”. tiimi- ja yksikkdpalavereissa

Yksilohaastattelujen tulokset jakautuivat 7 paateemaan: 1. tasa-arvoinen ja oi-

keudenmukainen muutosjohtaminen, joka jakautui edelleen kolmeen alatee-

maan, 2. tyontekijoiden kouluttaminen, 3. kirjaamisen harjoittelemisen mahdol-

listaminen, 4. tyovalineet ja kirjaamisymparisto, 5. vuorovaikutus ja viestinta,

joka jakautui edelleen kolmeen alateemaan, 6. henkildbkunnan antama tuki joh-

tamiselle, joka jakautui kolmeen alateemaan ja 7. asiakastietojen sahkoisen

rakenteisen kirjaamisen seuranta, joka jakautui kolmeen alateemaan. (Tau-

lukko 2.)

7.1

Tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen muutosjohtaminen

Tassa luvussa kasitellaan yksildhaastattelujen tuloksista saatua ensimmaista

paateemaa eli samanlaisten mahdollisuuksien antamista kaikille tyontekijoille

asiakas- ja potilastietojarjestelman kayttdonoton aikana. Lisaksi huomioidaan
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yksilon oikeudenmukaisuuteen ja tasa-arvoiseen huomioimiseen vaikuttavat
muut stressitekijat, esim. koronapandemia. Tyontekijoiden tasa-arvoinen ja oi-
keudenmukainen huomioiminen jakautui kolmeen alateemaan: 1. tyontekijoi-
den yksildllinen huomiointi, 2. tydntekijdiden innostaminen ja motivointi ja 3.

ympariston stressitekijéiden huomioiminen muutosprosessin aikana.

Haastateltavat kokivat tarkeana kaikkien tydntekijoiden tasa-arvoisen ja oikeu-
denmukaisen kohtelun. Suurin osa haastateltavista koki saaneensa samanlai-
sen kohtelun muiden tyontekijoiden kanssa. Ne haastateltavat, jotka kokivat,

etteivat tulleet kohdatuksi tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti, kokivat myds,

etteivat olleet saaneet riittavasti perehdytysta.

Tyontekijoiden yksildllinen huomiointi aiheutti ihmettelya. Haastateltavat py-
sahtyivat miettimaan, miten tyontekija voidaan huomioida yksilollisesti tyoyksi-
kossa, koska muutos koskettaa kaikkia. Osa ajatteli sen olevan mahdotonta.
Joidenkin mielesta avun antaminen ja vastuun jakaminen tydntekijan vahvuuk-

sien mukaan ovat yksildllistd huomiointia.

kylla, ettd emmé osaa sité perustella, ettd se ndkyy tasséa tyéta
tehdessaé, etta ei tdalla ketddn oo mun mielestd saanut mitaén eri-

tyishuomiota ainakaan minun tietdékseni.”

"Kyllé minun mielesté on ainakin yritetty sitd. Varmasti niinku jos-
sakin jollakin ollut ongelmia tai on véhén hitaampi niinku ymmérta-
mdéan jotakin juttua, niin on hanelle annettu enemman sité aikaa.
Ja sitten noissa vastuualueissa ja sellaisissa huomioidaan var-

maan tommosia just vahvuusalueita”

Suurin osa koki johtamisen kannustavaksi ja innostavaksi. Pieni osa sanoi,
ettei johtaminen ollut riittavan kannustavaa. Etenkin johtajan innostuneisuus
koettiin tarkeana asiana, mika myds auttoi motivoitumaan ja jaksamaan muu-
tosprosessissa. Muutoksen eri vaiheissa motivoiminen ja "tsemppaaminen” ol
etenkin isoissa muutoksissa, kuten asiakas- ja potilastietojarjestelman vaihtu-
essa, tarkea jaksamista edistava tekija. Eniten arjen hektisyys ja muuttuvat ti-
lanteet vaikeuttivat tyontekijoiden motivoimista. Vastaajat kokivat, etta pienikin

kehuminen auttoi motivoimisessa.
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"Muutosjohtajan oma motivaatio ja positiivisuus kannustaa tyénte-

kijoita sitoutumaan.”

"Asioista niinku ilmoitetaan mutta sitten ei ole sammoista kannus-
tavaa. Vaikkakin tasta pegasoksesta on tullut positiivista pa-

lautetta.”

Kahden asiakas- ja potilastietojarjestelman vaihtuminen lyhyen ajan sisalla
tuntui monesta oudolta ja jopa arsyttavalta asialta. Stressia aiheutti lisaksi
maailmanlaajuinen pandemiatilanne seka kahden asiakas- ja potilastietojar-
jestelman samanaikainen kayttaminen. Vastaajat kokivat, ettd muut ymparis-
ton stressitekijat tulisi ottaa huomioon uuden asiakas- ja potilastietojarjestel-
man kayttoonoton yhteydessa. Pienikin muutostahdin hidastaminen, suullisen
vuorovaikutuksen mahdollistaminen ja ajan antaminen vahensivat stressia

asiakas- ja potilastietojarjestelmamuutoksessa.

Ei se into ole samanlainen siihen tutustumiseen kuin jos tietas,
etté tdma jaa meille. Sit sité olis hauska ja mukava tutkia. Nyt t4a
tuntuu silta, etté tehh&an nyt ni saahaan tééa tassé vélissé vaan

pois, kunnes saadaan sitten taas se uus.”

"kun just oli kato tédé koronatilanne ja ndékin ohjeistukset kaikki
muuttuu koko ajan. Kaikkien p&éat sekaisin tasté taudista, miten
eletéén arjessa, miten eletdan tdissé ja sitten meilla oli vield huo-
nokuntoista porukkaa yldkerrassa siihen aikaan. Ni ei tdé oikeesti

niinku kauheen kiva juttu ollut”

7.2 Tyontekijoiden kouluttaminen

Tyontekijoiden kouluttamisen merkitysta asiakas- ja potilastietojarjestelmaa
kayttoonotettaessa korostettiin. Alun teoriakoulutus jai lyhyeksi, ja tekninen
koulutus koettiin lilan vajaana. Vastaajat toivoivat asioiden kertaamista yh-
dessa alun koulutuksien jalkeen. Kirjalliset ohjeet ja ohjevideot olivat hyvat ja
auttoivat asioiden kertaamisessa. Apua koettiin saatavan, kun sita osasi pyy-

taa.
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7.3 Kirjaamisen harjoittelemisen mahdollistaminen

Asiakas- ja potilastietojarjestelmamuutos koettiin aikaa vievana ja perustyon
sujuvuutta hankaloittavana asiana. Erityisesti alkuvaiheessa sahkoisen raken-
teisen kirjaamisen harjoitteleminen edellytti omien paivittaisten tdiden aikatau-
luttamista. Kuitenkin koettiin, ettei se vaikuttanut kovinkaan paljoa arkityon si-
saltoon. Tyontekijat kokivat, ettd sahkoisen rakenteisen kirjaamisen seka uu-
den asiakas- ja potilastietojarjestelman kayton harjoitteluun ei ollut riittavasti
aikaa. Kayttoonotto tehtiin arkitydn ohessa, eika paallekkaista tydaikaa ollut
harjoittelemiseen ja uuden oppimiseen. Paallekkainen tydaika tarkoittaa ilta-
vuoron saapumista toihin tavanomaista tyoaikaa aikaisemmin, jolloin tyoyksi-
kossa on aamuvuoron lisaksi myos iltavuorolaisia. Tama mahdollistaa esim.

aamuvuorolaisten kirjallisten téiden tekemisen.

” Itse ty6 on séilynyt samanlaisena muutoin mutta siihen Kirjaami-
seen menee aikaa enemmén mutta nyt sitd aikaa myds on. Mutta

tybntekijat eivéat vélttédméatta sitd hahmota.”

7.4 Tyovalineet ja kirjaamisymparisto

Domacaren vaihtuminen Pegasokseksi aiheutti paljon negatiivisia mielipiteita.
Suurimman osan mielesta Pegasos oli monimutkainen ja huonosti meidan yk-
sikkddmme soveltuva asiakas- ja potilastietojarjestelma. Edellinen asiakas- ja
potilastietojarjestelma Domacare oli erityisesti meidan kayttéémme ja sosiaali-
huoltoon tehty jarjestelma. Pegasos palvelee paremmin terveydenhuollon

asiakaskirjaamisia.

Haastateltavat kokivat jatkuvat tietotekniset ongelmat paivittaista kirjaamista
hankaloittavana asiana. Monesti myOs asiakkaat hairitsivat kirjaamista, minka
vuoksi toivomuksena olisi rauhallisen kirjaamisympariston mahdollistaminen.
Pegasoksen kayttoonoton aikana osa koneista ei toiminut uuden kayttojarjes-
telman kanssa. Asiakastietoja ei paassyt kirjaamaan, ja koneet sammuivat
useita kertoja paivassa. Pegasokseen kirjauduttiin ammattikortin avulla, eika
kaikille tyontekijoille myonnetty niita. Osa sijaisista jai iiman ammattikorttia tai
ne eivat toimineet eika kaupungin it-tukea saatu puhelimitse kiinni tai vastauk-

set tulivat hitaasti.
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"N&é& koneet ei toimi t4éllé, yhteydet on huonot.”

"ma laitoin t&hén niinku rauhallisesta ympéaristdsta, etté olis aikaa

paneutua siihen kirjaamiseen.”

7.5 Vuorovaikutus ja viestinta

Tassa luvussa kasitellaan haastatteluista noussutta vuorovaikutuksen ja vies-
tinnan paateemaa: tyontekijdiden ja johtamisen kaksisuuntaista vuorovaiku-
tusta tydyhteis0ssa seka muutosasioista tiedottamista. Tama jakautui kolmeen
alateemaan: 1. palautteen antaminen, 2. mahdollisuus tunteiden kasittelemi-
selle avoimesti tyOyhteisdssa ja 3. muutoksen tarkoituksen ja tavoitteiden sel-

ventaminen seka perusteleminen tydntekijoille.

Haastateltavat toivoivat palautteen antamisen lisdamista. Palautetta toivottiin
annettavan reaaliaikaisesti ja suoraan tyontekijalle. Yhteisesti annettavassa
palautteessa tulisi katsoa, etta paikalla on ns. "palautetta ansaitsevat” tydnte-
kijat. Pienessa tydyksikdssa taman toteutuminen nahtiin hankalaksi, koska
tyovuoroissa ei kerralla ole mahdollista kohdistaa palautetta suoraan asian-
osaisille tyontekijoille. Rakentavan palautteen antaminen mahdollistaa kehitty-
misen ja omien kehittymisenkohteiden huomioimisen, seka positiivinen pa-

laute motivoi jatkamaan hyvaksi havaittua toimintaa edelleen.

“palautteet vois antaa niinku suoraan ja asiallisesti tydntekijéllekin
esimerkiksi. Ihan kaikkea palautetta, jos on hyvéé tai jottain huo-

”

noo

"Palautteen antamista kirjaamisesta tulisi kehittda. Onko kirjaami-
nen asianmukaista, palveleeko asiakasta, laékérinkiertoa yms.”

Kysymykseen "kuinka muutosprosessin aiheuttamat tunteet ja muutosvasta-
rinta tunnistetaan ja kuinka ne huomioidaan johtamisessa?” ei saatu vas-
tausta. Haastateltavat kokivat, etta he pystyivat kasittelemaan tunteitaan tyo-
yhteisdssa vapaasti. Etenkin tydkavereiden kanssa pystyi puhumaan ihan
mista asiasta tahansa. Koettiin, ettei esimiehen tarvitse tietda kaikkea, mista

tyontekijat puhuivat. Tunteista kysyttiin avoimesti tiimi- ja yksikkbpalavereiden
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yhteydessa, mutta kaikki eivat pysty niista puhumaan yhteisesti. Johtajan jal-
kautuminen tyoyksikkdon ja kiinnostus tyontekijoiden tunteista antoi paremmin
mahdollisuuden tunteiden mainitsemiselle kuin yhteisesti kasiteltavissa tiimi-

ja yksikkopalavereissa niista kysyminen.

Muutosvastarintaa uutta asiakas- ja potilastietojarjestelmaa kohtaan esiintyi
etenkin muutoksen alkuvaiheessa. Muutosvastarintaa aiheuttavien tunteiden
koettiin lieventyvan asiakas- ja potilastietojarjestelman kayttdonoton jalkeen.
Muutosvastarinnan tunteiksi mainittiin artymys, kiukuttelu, pelko ja epavar-
muus. Yksi ajatus tuli siita, miten johtamisessa huomioidaan muutosvastarin-
taa. Eras haastateltava sanoi, etta esimies voi keskustella tydontekijan kanssa,

joka kokee voimakasta muutosvastarintaa, ja pyrkia selvittdmaan syita sille.

"Ei. Kun niité ei pystytd sanomaan. Kaikki ei pysty sanomaan. Toi-
set sanoo sen liiankin voimakkaasti ja vdérédssé paikassa ja
ajassa. Toki siihen tarjotaan tilaisuus mutta kun siiné tilaisuu-

dessa kukaan uskaltaa sanoa mitdan kun kaikki on mykkia.”

“alussa jénnitin ja pelkdsin hirveesti, sit se ldhtikin menemé&én. Mé&
saan riittédvasti keskustella tybkavereiden kanssa ja pystyn kes-

kustelemaan jokaisen kanssa”

Muutoksista tiedottaminen toteutui yksikdssamme hyvin, jokainen koki saa-
vansa uuden tiedon jotakin vaylaa pitkin. Tiedon oikea-aikaisessa ilmoittami-
sessa esiintyi eri mielipiteita. Joskus tiedon tulemisen ja muutoksen alkamisen
valinen aika oli liilan lyhyt, minka vuoksi muutoksen sisaistamiseen ei jaanyt
rittavasti aikaa. Haastateltavat kokivat, etta muutoksista pitaisi tiedottaa
enemman suullisesti ja jokaisen mahdollisuutta osallistua vuorovaikutukseen
pitaisi kehittaa. Hyvat esivalmistelut ja suunnitteleminen auttavat tydntekijoita

hyvaksymaan muutoksen nopeammin ja sitoutumaan siihen.

Muutoksen taustan ja tarkoituksen avaaminen koettiin tarkeaksi ja sen katsot-
tiin toteutuvan yksikéssamme hyvin. Muutoksen ajateltiin olevan jatkuvaa toi-
mintojen kehittamista paremmaksi ja sen ajateltiin olevan monimutkainen pro-

sessimaisesti eteneva kehittymistilanne.
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“Joku vie sité eteenpéin eli johtaa, kertoo siité ja opettaa asiaa.
perustellaan, ettd minkéa takia tdmé nyt otetaan kéyttéén on téar-

keetd”

“Entisten toimintatapojen hylkdamistéa ja niitten kehittdmista eli tar-

vitaan muutosta johonkin uuteen.”

"muutoksista tiedotetaan riittdvén ajoissa, laajasti ja kdyttémalla

eri vaylia.”

7.6 Henkilokunnan antama tuki johtamiselle

Sitten etsin vastausta kysymykseen: ” Miten henkilokunta tukee johtamista kir-
jaamisen muutosprosessin onnistumisessa?”. Tama paateema jakautuu kol-
meen alateemaan: 1. omasta oppimisesta huolehtiminen, 2. palautteen pyyta-
minen, 3. tyOyhteison tuki osaamisen varmistamiseksi ja muutoksen onnistu-

miseksi.

Oppimistavat olivat jokaisella erilaiset, minka vuoksi koettiin hyvana asiana,
etta sahkoista rakenteista kirjaamista pystyi harjoittelemaan eri tavoilla. Op-
pimistapoina mainittiin asiakaskirjaamisten harjoittelu, kysyminen, tiedon etsi-
minen, lukeminen ja kuunteleminen. Vastaajat painottivat oman asenteen vai-

kuttavan merkittavasti muutoksen onnistumiseen ja omaan oppimiseen.

Uuden oppiminen on jokaisen tyontekijan vastuulla. Tyontekijoiden tietokonei-
den ja erilaisten sahkoisten ohjelmien kayttamisen oppimiseen katsottiin vai-
kuttavan erityisesti tyontekijan ika ja aikaisemmat kokemukset tietokoneiden

kayttamisesta.

” Tassé voi ensinnékin taytyy suhtautua aika avoimin mielin siihen
muutokseen, ettéd ei oo kovin muutosvastainen, ettd sehan vaikut-

taa jo heti siihen oppimiseen. ”
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"Hyvinkin paljon. Riippuen omasta asenteesta. Etté kaikki ollaan
varusteltu erinlaisilla niinku taidoilla ja kyvyilléd uuden asian hah-
mottamiseen ja vastaanottamiseen muftta jos tahtoa on ja intoa

niin se on niinku aika iso asia sitten.”

Kaikissa vastauksista tyontekijat ajattelivat, etta asiakas- ja tietojarjestelma-
muutos koskettaa kaikkia tyontekijoita seka velvoittaa koko tydyhteisda osal-
listumaan ja kayttdmaan aikaa muutosprosessin onnistumiseksi. Myos johta-
misessa kehotetaan ottamaan vastuuta muutoksen tavoitteiden saavutta-
miseksi. Koska muutosprosessin onnistuminen on jokaisen velvollisuus, on jo-
kaisen pyydettava palautetta suullisesti muilta tyontekijoilta ja johtajalta. Kehit-
tyminen on osaksi kiinni palautteen pyytamisesta ja sen hyddyntamisesta

omassa oppimisessa.

“Jokainen itse pyytaa palautetta omista kirjaamisista ja uskaltaa

keskustella kirjaamisen tasosta muiden tyontekijéiden kanssa”

Vastaajat kokivat, etta tyontekijoiden valinen vuorovaikutus toimi hyvin, oli
avointa ja apua sai pyytamattakin. Tydyhteisossakin apua sai muilta tyOkave-
reilta tarvittaessa. Helpottavana tekijana koettiin, etta tydyhteiséssa oli tydnte-
kijoita, jotka olivat ennenkin kayttaneet asiakas- ja potilastietojarjestelmaa.
Heilta sai paljon tukea asiakastietojen kirjaamisessa ja asiakas- ja potilastieto-
jarjestelman kaytossa. Avoin keskusteleminen tyokavereiden kanssa auttoi
tunteiden kasittelyssa ja uuden oppimisessa, minka seurauksena muutoksen

tavoitteet pystytdan saavuttamaan paremmin.

"Toisia tydntekijoitd neuvotaan ja opastetaan ja kysyy jotakin
asiaa, niin totta kai ilman muuta se kuuluu asiaan, ettd me teh-

déén téssa tiimissé tyota”

"Kun oli muutama oli kéyttanyt aikaisemmin tété niin pystyi heiltg
kysymaén sitten neuvoa sitten. Ei oo kaikki sitten ulalla koko asi-

asta.”
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7.7 Asiakastietojen sahkoisen rakenteisen kirjaamisen seuranta

Lopuksi etsin vastausta kysymykseen: "Miten asiakastietojen kasittelya ja kir-
jaamisen toteutumista seurataan?”. Paateema jakautuu kolmen teemaan: 1.
asiakastietoihin merkitaan tarpeelliset ja riittavan laajat tiedot hoidon suunnit-
telun, toteuttamisen ja seurannan turvaamiseksi, 2. sahkoiset seurantatiedot
mahdollistavat kirjaamisen arvioinnin ja 3. kirjaamisen seuranta ja siita kes-

kusteleminen tiimi- ja yksikkopalavereissa.

Asiakastietojen kirjaamisen seurannan ja jalkauttamisen ajateltiin olevan joh-
tajan vastuulla. Toki jokainen tyontekija pyrkii tydssaan kirjaamaan mahdolli-
simman asiakaslahtoisesti, laajasti ja hoidon kannalta olennaisimmat asiat po-
tilaskertomukseen. Sahkdinen rakenteinen kirjaaminen koettiin paaosin positii-
visena asiakkaan kannalta ajateltuna, joskin hankalana kayttaa arkitydn maa-
raan suhteutettuna. Hoitohenkildkunnan asiakaslahtdisemman ajattelun ja asi-
akkaan yksilollisemman hoidon nahtiin lisdantyvan rakenteiseen kirjaamiseen

siirryttaessa.

"Kirjaamisessa pitéisi se koko hoivan osuus séilyttaa, etta se pe-
gasos on kuitenkin suppeampi ja toisen tyyppinen kuin doma,
joka on kehitetty tdhén sosiaalihuollon tarpeisiin. Kokonaisuus pi-
téisi sielta I16ytya, mité siella seinien sisélla ja ulkopuolella asiak-

kaiden asioissa tapahtuu, kaikki pitaisi olla siellé kuvattuna.”

"pidetéén ne hoito- ja palvelusuunnitelmat selkeina, asukkaan tar-
peista léhteviné, kirjaukset tukee sita ja sit pystytaén arvioimaan,

ettd onko ne asukkaan tarpeet tulleet taytetyksi.”

Jotta kirjaamista pystytaan seuraamaan, vaatii se seurantatietojen saamista
kirjatuista tiedoista. Riittavia seurantatietoja ei ole viela pystytty Pegasoksesta
saamaan. Seurantatietojen avulla pystyttaisiin nakemaan, etta asiakkaan hoi-
don laadun kannalta riittavat asiat kirjataan hoitokertomukseen. Tallaisia asi-
oita ovat mm. paivittaisissa toiminnoissa avustaminen, turvallisen laakehoidon

toteutuminen ja virikkeellisen arjen mahdollistaminen.
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”... Seurantatietoja on juuri tarkeét saada, ettd ndhdéén etté kirja-

taan oikein ja oikeita asioita niin sen hyédyntdminen. ”

Oikeanlaisen ja riittavan asiakastietojen kirjaamisen edellytys on nostaa asia-
kastietoihin kirjattavat asiat aika ajoin palavereissa. Tyontekijat kokivat, etta
yksikdssamme ei seurata ja arvioida riittavan hyvin asiakastietojen kirjaamista.
Haastateltavat kokivat, etta erilaisia kehittdmisen kohteita nostetaan esille,

mutta niiden seuraaminen ja ratkaisujen etsiminen on puutteellista.

"Tulee mieleen noi palaverit, et niissé kasitelldan asioita ja muu-
toksia mut sit niihin ei oikeestaan palata. Ne joko toimii tai ei. Osa
ottaa ne sydadmen asiaks ja osa ei. N&in juteltin mutta sit kun kat-

too niin kukaan ei oikeestaan toimikaan niiden mukaan”

8 IDEOINTIPUUN TULOKSET

Ensimmaisena kysyttiin: "Mita asioita johtamisessa tulee huomioida muutok-
sen aikana ja sahkoisen rakenteisen kirjaamisen helpottamiseksi?”. Tarkeim-
mat asiat, jotka nostettiin esille, olivat ajan jarjestaminen uuden asiakas- ja tie-
tojarjestelman harjoittelemiseen, tyontekijoiden yksildllinen huomioiminen, sel-
keat ohjeet, hyva perehdytys, toimivat yhteydet seka tietojarjestelma. Toinen
ryhma mainitsi myds, etta on tarkeaa asiakas- ja potilastietojarjestelman kayt-
toonoton jalkeenkin viela saada tukea ja ohjausta. Kirjasimme yhdessa ryh-
mien vastaukset [FUIEISENE post it -lapulle ideointipuuhun, opinndytetydn tekija

toimi kirjurina. (Kuva 6.)
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Kuva 6. Ideointipuu

Seuraavaksi kysyttiin: "Mitka asiat yksildhaastattelujen tuloksista soveltuvat
yksikkddmme?”. Kumpikin ryhma sai haastattelujen vastaukset viela luetta-
vaksi taman kysymyksen vastauksen miettimiseksi. Kumpikin ryhma oli yksi-
mielisesti sita mielta, etta lahes kaikki saadut tulokset ovat toteutettavissa yk-
sikdssamme. Ryhmat saivat 5—10 minuuttia aikaa raksittaa tuloksista tarkeim-
pia kohtia, minka jalkeen kavimme keskustellen asiaa lapi. Opinnaytetyon te-
kija kirjasi tiimien raksittamat asiat ideointipuuhun vihrealle post it -lapulle.
(Kuva 6.)

"Tiedotetaan riittdvan tarkasti”, ’kannustaminen ja motivointi” ja "luottamuksel-
linen ja avoin vuorovaikutus” sijoitin "inhimillinen kohtaaminen ja hyvat vuoro-
vaikutustaidot -arvon kohdalle, koska ne kaikki kasittelevat vuorovaikutusta ja
viestintaa. "Laadun kehittaminen ja ammattitaidon arvostaminen” -arvon alle
laitoin "koulutuksen”, "kirjalliset ohjeet” ja "osaamisen varmistaminen”. ” Koulu-
tus, kirjalliset ohjeet ja osaamisen varmistaminen ovat laadun kriteereja ja ke-
hittdvat ammattitaitoa. "Ongelmien lapikayminen avoimesti, ennakkoluulotto-
muus uusia toimintatapoja ja ratkaisuja kohtaan” -arvoon laitoin "palautteen

antaminen”, "tunteiden kasittely tiimissa” ja "tyontekijan oma aktiivisuus ja vas-
tuu oppia uusia asioita”. Mielestani tunteiden kasitteleminen seka palautteen
antaminen ovat avoimia ongelmankasittelymuotoja ja tyontekijan aktiivisuus ja
vastuu viestittavat ennakkoluulottomasta asenteesta muutosta kohtaan. (Liite

8.)
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"Asiakkaan hoidon toteutuminen muutoksesta huolimatta” ja "sahkdisten seu-
rantatietojen kayttaminen kirjaamisen seurannassa” sijoitin "parhaan hoidon
tarjoaminen kaikille asukkaillemme” -arvoon, koska kummatkin asiat liittyvat
laadukkaaseen hoitoon tai sen mahdollistamiseen. ” Toiminta on tuloksellista
ja kannattavaa laadun ja taloudellisuuden kannalta” -arvon kohdalle kirjasin
tyontekijaresursseihin tai rahallisiin investointeihin liittyvat asiat, mitka lisaavat
tuottavuutta eli "Toimivat tydvalineet ja yhteydet” ja riittavasti aikaa opetella

” »

uusia asioita”. ” Eettiset periaatteet ohjaavat johtamista ja paivittaista tyo-

tamme” -arvoon laitoin "tasa-arvoinen kohtelu”, "yksilollinen huomiointi” ja "tuki

ohjauksen jalkeen”. (Liite 8.)
Taulukko 3. Ideointipuun aineiston kvantifiointi
kouluttaminen

palautteen antaminen riittavat kirjalliset ohjeet

riittavasti aikaa harjoittele-

miseen

tyontekijoiden oma aktiivi-

suus ja vastuu

toimivat tyovalineet

tunteiden kasittely tiimissa

muutosasioista viestimi-

nen

kannustaminen ja moti-

vointi

yksilollisyyden huomiointi

osaamisen varmistaminen

asiakkaan hoidon toteutu-
minen muutoksesta huoli-

matta

sadhkoisten seurantatieto-

jen kdyttaminen

tuki ohjauksen jalkeen

luottamuksellinen ja avoin

vuorovaikutus

tasa-arvoinen kohtelu

Taulukkoon 3. on lajiteltu numeroiden 4, 2 ja 1 alle ideointipuun tulokset. Nu-
mero kertoo, kuinka monta kertaa sama asia oli kirjoitettu ideointipuuhun. Tu-
losten pohjalta voidaan todeta, etta tydyhteisossa muutosjohtajan tarkeim-
miksi tehtaviksi nousivat (4 kpl) riittava tyontekijoiden kouluttaminen, ajan an-
taminen uusien asioiden opettelemiseen, tydntekijdiden oman aktiivisuuden ja
vastuun mahdollistaminen seka siihen kannustaminen. Naiden lisaksi tarkeim-
pina asioina pidettiin toimivia tyovalineita, esim. tietokoneiden ja ohjelmien toi-

minta seka internetyhteyksien toimiminen. Seuraavaksi tarkeimmiksi asioiksi
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nousivat (2 kpl) palautteen antaminen, tunteiden kasittely tiimissa, muutosasi-
oista viestiminen, kannustaminen ja motivointi, luottamuksellinen ja avoin vuo-
rovaikutus, tasa-arvoinen kohtelu seka yksilollinen huomiointi. Vahiten oli mai-
nittuna (1 kpl) riittavat kirjalliset ohjeet, osaamisen varmistaminen, asiakkaan
hoidon toteutuminen muutoksesta huolimatta, sahkoisten seurantatietojen

kayttaminen ja tuki ohjauksen jalkeen. (Taulukko 3.)

9 MUUTOSJOHTAMISEN MALLI

Suunnittelin muutosjohtamisen mallin yksin keratyn aineiston pohjalta. Sen
tarkoituksen on toimia johtamisen tydkaluna asiakas- ja potilastietojarjestel-
man kayttoonotossa. Siina huomioitiin erityisesti ideointipuussa keratyt keskei-
set johtamisen tehtavat, mutta myos puolistrukturoitujen haastattelujen tulok-
set. Teoriapohjasta olen nostanut malliin muutosprosessin vaiheet. Valmis
malli esiteltiin yksikdssa tiimipalaverissa huhtikuun alussa. Tiimipalaverin jal-
keen mallista kerattiin palautetta avoimella kyselylomakkeella. Avoimen kyse-

lylomakkeen vastauksia verrattiin itsearviointiin.

Muutosjohtamisen mallin keskelle laitoin muutoksen vaiheet, mitka auttavat ja-
sentamaan muutosprosessia. Koin tarkeaksi merkita nakyviin arvioinnit, koska
yksikdssamme tuotiin ilmi, ettei muutostilanteen kehittymista seurata riittavan
hyvin. Keskelle lisasin vuorovaikutuksen ja muutosvastuun, koska ne ovat
merkittavassa osassa muutosprosessia. Nuolet kuvaavat, etta vuorovaikutus
ja vastuu jakaantuvat koko tyoyhteison kesken. Tama tuotiin myos haastatte-
luissa ilmi. Mallin kumpaankin aaripaahan jaottelin alaspain osoittavien nuo-
lien sisdan tydntekijdiden tehtavia ja muutosjohtajan tehtavia. Nuolet suuntaa-
vat samaan suuntaan keskella kuvatun muutosprosessin kanssa ja kuvaavat
nain olen muutoksen ennustamattomuutta seka sita, etta tehtavat jakaantuvat

koko muutosprosessin ajalle. (Liite 10.)

Mallin visuaalisen asun fontti on Arial, jotta tekstia on helppo lukea. Varimaail-
man halusin varikkaaksi mutta en lukemista haittaavaksi, minka vuoksi kaytin
pastellivareja ja rauhoittavia sinisen ja vihrean eri savyja. Ainoastaan keskella
olevat arvioinnit, vuorovaikutus ja vastuu ovat kirkkaan keltaisella, koska ha-

luan niihin kiinnitettdvan huomiota. Seka yksildhaastatteluissa etta ideointi-
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puussa tuotiin esille, ettd yksikdssamme seuranta ja arviointi olivat puutteel-
lista. Mallin taakse olen selvittanyt kerattyihin tuloksiin pohjautuen mallin kayt-

tomahdollisuuksia. (Liite 10.)

Kerasin avoimella kyselylomakkeella muutosjohtamisen mallista palautetta.
Palautteita tuli 4 kpl. Palautelomakkeessa kysyttiin: "Mika muutosjohtamisen
mallissa onnistui parhaiten?”, ja "Mita kehitettdvaa muutosjohtamisen mallissa
mielestasi on?”. Kolmessa palautteessa tuli esille, ettd malli on selkea ja ym-
marrettava. Arvioin itsearvioinnissa myos mallin selkeaksi ja ymmarrettavaksi.
Kahdessa palautteessa tuli esille, ettd malli on kattava kuvaus muutosjohtami-
sesta asiakas- ja potilastietojarjestelmamuutoksessa. Itsearvioinnissa otin sa-
man asian esille. Itsearvioinnissa nain positiivisena, etta mallissa erottelin
muutosjohtajan ja tydntekijdiden tehtavankuvaukset. Arkitydn ohessa selkea
tehtavankuvaus lisaa tydntekijoiden varmuutta toimia muutostilanteissa. It-
searvioinnissa pohdin olisiko pitanyt tehda malli, jossa olisi selkedmmin kuvat-
tuna muutoksen eri vaiheet, ja tehtavat olisivat eroteltuna naiden vaiheiden
alle. Sen heikkoutena ja haasteena olisi ollut muutosjohtamisen ja tyontekijoi-

den tehtavien lajitteleminen muutoksen eri vaiheisiin. (Liite 11.)

Yhdessa tyoyhteison palautteessa tuli esille, etta tama malli on kayttokelpoi-
nen tydkalu hoivayksikon arkeen ja soveltuu hyvin erilaisiin muutostilanteisiin.
Ajattelin, etta vastuun ja vuorovaikutuksen tulee jakaantua tasaisesti johtami-
sen ja tyontekijoiden valilla. Jos koko tyoyhteiso ei ole mukana muutoksessa
ja keskustele toisilleen riittavasti, erimielisyydet seka epavarmuus muutok-
sessa lisaantyvat. Myds palautteessa tuotiin esille, ettéd on hyva, kun vastuu
jakaantuu johtajan ja tyontekijoiden kesken. Naiden lisaksi positiivisina asioina
mallissa nahtiin palautteen annon korostaminen seka virheiden tekemiseen ja
oppimiseen rohkaiseminen. Turvallisena asiana koettiin, etta tydonantaja seu-

raa kirjaamisen edistymista. (Liite 11.)

10 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnaytetyoni heratti tydyhteisdssamme kiinnostusta, ja muutosjohtamisen
kehittamista pidettiin tarkeana sen ajankohtaisuuden vuoksi. Kaksi asiakas- ja
potilastietojarjestelmaa haluttiin ottaa yksikossamme mahdollisimman suju-
vasti kayttoon. Yksilohaastatteluihin osallistui melkein kaikki tyontekijamme ja
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yksikon johtaja, mika kertoo asian tarkeydesta ja kiinnostuksesta yksikos-
samme. Yksilohaastattelujen aineisto oli erittain laaja ja antoi riittavasti vas-

tauksia kehittamistydn ongelmaan.

Tassa luvussa esitellaan opinnaytetyon johtopaatoksia, pohditaan prosessia,
tuloksia, eettisyytta ja luotettavuutta seka omaa oppimista kehittamisprosessin
aikana. Kehittamistydn prosessin eri vaiheissa tehdyt itsearvioinnin pohdinnat
ovat sisallytetty tahan lukuun. Itsearvioinnin tarkoituksena oli tarkastella omaa
toimintaa kriittisesti yksildhaastattelujen ja ideointipuun jalkeen ja loppuarvioin-
tina seka miettia kehittamistyon mahdollisuuksia ja esteita.

10.1 Menetelmien tarkastelu

Puolistrukturoitujen haastattelujen tekeminen oli minulle sosiaalisena ihmisena
helppoa ja luontevaa. Ainoastaan ensimmainen haastattelu jannitti, minka
seurauksena en pystynyt muihin yksilOhaastatteluihin verrattuna yhta luonte-
vasti toimimaan haastattelun aikana. Haastateltavat osallistuivat yksilohaastat-
teluihin erittain hyvin, ja saatu aineisto oli kattava. Yksilohaastatteluissa vallitsi
rento ilmapiiri, ja suurin osa haastateltavista vastasi mielestani totuudenmu-
kaisesti haastattelukysymyksiin. Joidenkin haastateltavien kohdalla aistin, etta
haastattelijan tuttuus vaikutti annettuihin vastauksiin. Haastattelija oli itse kou-
luttamassa tyontekijoitd Pegasoksen kayttéon, minka vuoksi osa haastatelta-
vista saattoi kokea antavansa palautetta suoraan paavastuussa olevalle teki-
jalle. Koin, etta pystyin kuitenkin rohkaisemaan haastateltavia kertomaan
myO0s rakentavista asioista haastattelujen aikana esim. positiivisella palautteen

avulla ja osoittamalla kiinnostusta haastateltavaa kohtaan.

Haastattelukysymykset ymmarrettiin paaosin hyvin, muutosjohtamista kasitte-
levia kysymyksia joutui pohjustamaan jonkin verran. Etenkin kysymys 15.”
Kuinka asiakastietojen kirjaamisen tasoa voidaan yllapitdaa muutosprosessin
jalkeen?” ja kohta 12. vaittama "Tydntekijat huomioidaan yksil6llisesti muutok-
sessa” koettiin hankalana (Liite 3). Kirjaamisen seurannan koettiin vahvasti
olevan johtamisen vastuualuetta, mika ei kuulu tyontekijoille. Yksilollinen huo-

mioiminen vaati kasitteen avaamista ja syvallisempaa pohdintaa.
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Teemoittelu soveltui yksilohaastattelujen analysointiin, mutta olisin voinut kayt-
taa myos sisallonanalyysia. Sisallonanalyysin avulla olisin voinut tarkastella ai-
neistoa perusteellisemmin kuin teemoittelussa. Teemoittelua oli hankala
tehda, ja teemojen nostaminen osoittautui haastavaksi. Jain myos liian pitkaan
pohtimaan asiaa yksinani, kun olisin voinut aikaisemmin pyytaa tukea ohjaa-
vilta opettajilta. Ohjaavien opettajien kanssa jarjestetyn palaverin jalkeen tee-
moittelun eri osa-alueet hahmottuivat paremmin. Suuren maaran analysoimi-
nen vei kauan aikaa. Analyysissa ei mydskaan paljastunut uutta tietoa muu-
tosjohtamisesta. TyOyhteisdssa kuitenkin koettiin, etta kehittamistyo toi heille
paljon uutta tietoa muutosjohtamisesta.

Ideointipuun jatin yksikkdon kahdeksi viikoksi talvella 2021. Vastauksia ideoin-
tipuuhun ei tullut. Sain suullisesti kuulla, ettd haastattelujen aineisto koettiin si-
salldllisesti erittain kattavana, minka vuoksi tyontekijat eivat osanneet enaa
kerata vastauksia ideointipuun kysymyksiin. Paatin pitaa ideointipuun mene-
telman alkuperaisen idean mukaisesti. Vastauksien saamista helpotettiin jaka-
malla tydyhteisd pieniin ryhmiin. Kvantifiointi oli hyva menetelma ideointipuun
analysointiin. ldeointipuun tilalle olisi voinut ottaa jonkun ketteran kehittamisen
ryhmamenetelman, mika olisi toiminut yksikossamme selkeasti paremmin. Pe-

rusteet ideointipuun valinnalle olivat sen helppous ja tuttuus tydntekijoille.

Ideointipuuhun asetetut tavoitteet saatiin toteutetuksi. Tavoitteena oli, etta ide-
ointipuun avulla yksilohaastattelujen tulokset saadaan kasiteltya ja nostettua
niista yksikkdbmme arvoja vastaavat asiat muutosjohtamisen malliin. Heikkouk-
sina ideointipuussa oli, ettei alkuperainen suunnitelma onnistunut ja ideointi-
puun toteuttamiseen ei jaanyt riittavasti aikaa. Samaan aikaan kehittamistyon
yhteydessa tyoyhteisossa valmistauduttiin seuraavaan asiakas- ja potilastieto-
jarjestelman kayttéonottoon, minka vuoksi ideointipuun toteutukseen saatiin
varattua noin 45 minuuttia aikaa. Turhan paljon myos kaytin aikaa siihen, etta
odotin tyontekijoiden kirjoittavan ideointipuuhun ilman ohjausta. Ideointipuu
seisoi seinalla tyhjilldan noin 2—3 viikkoa. Loppujen lopuksi ideointipuu saatiin

pidettya ja suunnitellut asiat kasiteltya.

SWOT-analyysi oli hyva tyovaline kehittamistyon tekijan oman toiminnan ja

luotettavuuden ja eettisyyden tarkasteluun seka muutosjohtamisen mallin arvi-
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ointiin. Se auttoi erityisesti miettimaan muutosjohtamisen mallin sisallyttami-
sen keinoja yksikkomme. Jouduin miettimaan, kuinka saisin mallin vastaa-
maan tydyhteison tarpeisiin seka miten mallin pilotointi opinnaytetyon jalkeen

jarjestetaan.

10.2 Tulosten tarkastelu ja pohdinta

Opinnaytetyon tarkoituksen mukaisesti I0ydettiin johtamisen tydmenetelmia ja
keinoja tukea asiakas- ja potilastietojarjestelman kayttéonottoa seka asiakas-
tietojen kirjaamisen muutosta yksilon eli tydntekijdiden nakdkulmasta. Opin-
naytetyossa tuotiin esille tarkeimmat johtamisen vastuualueet, keinot asiakas-
tietojen kirjaamisen seurantaan ja tyontekijoiden menetelmia johtamisen tuke-
miseksi. Kysymykseen "kuinka muutosprosessin aiheuttamat tunteet ja muu-
tosvastarinta tunnistetaan ja kuinka ne huomioidaan johtamisessa?” en saanut
suoraan vastausta. Haastateltavat eivat kokeneet asiaa tarkeaksi tai nahtiin
rittdvana, etta niista pystyi keskustelemaan kollegojen kanssa.

Tuloksissa ilmeni, kuinka tydntekijdiden ajattelu oli muuttunut asiakastietojen
kirjfaamisen muutoksen myota. Vaikka asiakastietoihin joudutaan kirjaamaan
samat asiat kuin ennenkin, kirjaamisen rakenteisuus edellytti tyontekijoita ajat-
telemaan asiakaslahtdisemmin. Korhonen ja Bergman (2019, 9-10) toteavat,
ettd muutos on tydyhteison ajattelun ja kulttuurin muuttamista, jonka lisaksi
tarvitaan vision ja strategian selkiyttamista, l1ahtétilanteen kartoittamista, henki-
I6kunnan ja esimiesten valista avointa viestintda, osaamisen varmistamista
koulutuksen avulla, tyontekijoiden muutosprosessiin mukaan ottamista ja joh-

tamisen muuttumista.

Organisaatiolta ja yksilolta vaaditaan nykyaan ketteraa mukautumista ympa-
riston vaatimiin muutoksiin. Kaikki muutokset, olivat ne pienia, isoja, nakymat-
tomia tai nakyvia muutoksia, vaikuttavat tydyhteisdn toimintaan ja rakenteisiin.
Muutosjohtamisen haasteita ovatkin seka yksilon kokemuksien ja ajatuksien
etta organisaation rakenteisiin kohdistuvien vaatimuksien tasapaino ja ymmar-
taminen. Pelkka kannustaminen ja innostaminen eivat riitd motivoimaan yksi-
I6& muutoksessa, vaan vaaditaan yksildn omien motivaatiotekijoiden paikallis-

tamista. Taman lisaksi yksilon kasitysmaailma muuttuu Iapi muutosprosessin.
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Muutosjohtamisen keskiossa voidaankin sanoa olevan ihmisen ja vuorovaiku-

tuksen ymmartaminen. (Laitinen & Stenvall 2019, 115-142.)

Alun perehdytys asiakas- ja potilastietojarjestelman kayttamiseen ja sahkdisen
rakenteisen kirjaamiseen jaivat vajaaksi ja seuranta koettiin puutteellisena.
Naita asioita painotetaan myos teorian ja tutkimusten mukaan tarkeina osa-
alueina asiakas- ja potilastietojarjestelmamuutoksessa. Rivers (2019, 103—
104) tuo ilmi, ettd muutoksen yllapitamiseksi tarvitaan jatkuvaa koulutusta, Kir-
jallisia ohjeita ja uusien tyontekijoiden riittavaa perehdyttamista. Minka vuoksi
koulutus koettiin riittamattomaksi seka seuranta ja arviointi vajaana? Tulok-
sissa oli huomattavissa joitain yhteyksia ja mahdollisia selityksia talle asialle.
Tyontekijat, jotka kokivat, etteivat saaneet riittavasti perehdytysta tai osaa-
mista ei seurattu riittadvan hyvin, ajattelivat, etta johtaminen ei ole riittdvan
tasa-arvoista, oikeudenmukaista ja yksilollista. Perehdytys voi jaada vajaaksi
my0s ajan puutteen vuoksi, mutta taustalla voi olla myos luottamuspulaa joh-
tamista kohtaan. Pyyhtian (2019, 93) mukaan, kun tyontekija luottaa johtajaan,
hanen vaikutusmahdollisuutensa omassa tydssaan paranevat. Tydntekija pys-

tyy puhumaan avoimesti johtajalle tydpaikan kehittamisen kohteista.

Tyoyksikdssamme otettiin kayttoon kunnan toiveesta Pegasos asiakastietojen
kirjaamista varten, ja taman lisaksi oma jarjestelmamme Domacare jai osittain
kayttoon mm. laskutuksen ja keskustelualueen kayton vuoksi. Taman koettiin
olevan merkittava arkityota hidastava ja vaikeuttava asia. Kahden asiakas- ja
potilastietojarjestelman kayttaminen on pakollista jatkossakin ja edellyttaa riit-
tavan hyvien yhteisten tyétapojen ja prosessien kehittamista. Vehkon ym. Di-
gityo & Stressi -hankkeessa (2019, 5-6) havaittiin, etta uusien jarjestelmien
kaytto vaatii perehdytyksen lisaksi jatkuvaa koulutusta, tyoprosessien ja yh-
teisten toimintatapojen kehittamista. Erityisesti yhteiset toimintatavat tulisi
luoda selkeiksi tilanteissa, joissa samoja asioita joudutaan kirjaamaan useisiin
eri paikkoihin. Tutkimustuloksissa huomattiin, etta useamman tietojarjestel-
man kayttaminen hidastaa paivittaisia tyoprosesseja ja aiheuttaa riskeja virhei-

den syntymiselle.

Yllatyin positiivisesti, etta suurin osa tyontekijoista koki ilmapiirin ja vuorovai-
kutuksen avoimeksi ja saavansa riittavasti tukea tydyhteisolta muutosproses-
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sin aikana. Tieto yllatti, koska yksikkomme tilat ovat sellaiset, jonka takia hen-
kilokunta kokee arkitydossa avun pyytamisen haasteellisena. Kehittamisen koh-
teena tydyhteisdssamme on ehdottomasti palautteen antaminen ja pyytami-
nen seka riittdva muutoksen tavoitteiden seuranta. Tydntekijat havahtuivat yk-
sildhaastattelujen aikana ajattelemaan, etta palautteen pyytaminen lisaisi

oman kehittymisen aktiivisempaa seurantaa.

Yksikdssamme muutoksesta puhuttiin johtajakeskeisesti mutta kuitenkin ky-
syttaessa mainittiin muutoksen koko tyoyhteisoa koskettavaksi asiaksi. Hama-
lainen toi tutkielmassaan (2014, 36—46) ilmi, etta johdon rooli muutoksen veta-
jana nahtiin merkittavana sen sijaan, etta koko tydyhteiso olisi nahty tavoitteel-
lisesti muutosta eteenpain vievana toimijana. (Hamalainen 2014, 36—46.) Yh-
teiskunnassamme yksilén ominaisuuksia on pitkaan korostettu ja tuotu esiin.
Ajattelumalli on vankasti urautunut tyéelaman rakenteisiin, ja erilaiset yksilGi-
den palkitsemiset hyvasta tyosta nahdaan parempana tapana koko tyoyhtei-
son palkitsemisen sijaan. Piha ja Sutinen (2020, 94-95) korostavat, etta tarvit-
semme jatkuvien muutosten keskella aktiivisia ja mukautuvia ryhmia, jotka toi-
mivat yhteisen hyvan eteen, kehittavat itsedaan osana toimivaa ryhmaa ja
osaavat hyodyntaa erilaisten ihmisten ominaisuuksia kehittdmisessa. Yksilo-
keskeisesta ajattelusta siityminen ryhmatoimintaan edellyttda asenteiden

muuttumista ja uudenlaisten taitojen opettelua.

Hyva johtajuus lahtee hyvasta ryhmasta. Hyva ja kehittyva ryhma toimii uteli-
aasti, arvostaa erilaisuutta ja kohtaa muutoksen arjen hetkellisina haasteina.
Hyva muutosjohtaja ei ole taydellinen ja kaiken osaava ihminen, vaan ryhman
rakentaja ja eteenpain vieja. (Piha & Sutinen 2020, 174-176.) Hierarkkinen
ajattelu muutosprosessissa ohjaa tyontekijoita, vaikka heidan aktiivisuuttansa
muutoksessa on pyritty viemaan eteenpain. Yksikkbmme hierarkkinen ajatte-
lumalli kumpuaa syvalle juurtuneista tottumuksista ja kokemuksista. Olemme

tytaryhtio isossa organisaatiossa, mika lisaa hierarkkista ajattelua entisestaan.

Yksilohaastatteluissa ja ideointipuussa yksildllisyyden huomioiminen tuotiin
esiin yhtena keskeisena osa-alueena. Johtaja vakuuttaa tyontekijat muutok-
sen tarpeellisuudesta ja varmistaa osaamisen tason. Johtajan tehtava on arvi-
oida henkilokunnan kyky ottaa muutos vastaan ja tarjota yksildllisia ratkaisuja

tydtehtavien toteuttamiseen. (Pirinen 2015.) Edellisessa kappaleessa puhuttiin
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ryhmana toimimisesta ja sitten korostetaan yksilollisyytta. Voidaan ajatella,
ettd muutoksessa huonosti voiva tyontekija ei pysty toimimaan valttamatta
ryhman etujen mukaisesti. Muutokset aiheuttavat ihmisissa hyvin henkilokoh-
taisia tunteita ja ajatuksia. Avun pyytaminen ja sen tarjoaminen on siksi tarkea
osa muutosprosessia, mikali yksilon ongelmat heikentavat ryhman toimintaa.
(Tyoterveyslaitos s.a.) Tyoyhteisoa pitaakin ensisijaisesti ajatella ryhmana,
mutta yksildiden hyvinvointi ja osaamisen erilaisuus tulee huomioida tarvitta-

essa.

Tunteiden kasittely koettiin tydyksikossamme riittavaksi. Osa halusi niita kasi-
tellda yhdessa esimiehen kanssa ja osa ei. Ne, joiden mielesta esimiesta ei tar-
vita tunteiden kasittelyyn, ajattelivat saavansa kasitella niita tydkavereiden
kanssa. Johtamista ei koettu paaosin innostavaksi, mutta Pegasoksen kayt-
toonoton aikana johtamisen innostunut ote heratti positiivisia tunteita. Innos-
tustakin tulee johtaa aktiivisesti vahvistamalla positiivisia ja kasittelemalla kiel-
teisia tunteita. Niiden johtamiseksi ne tulee tiedostaa kohtaamalla, rakenta-
malla luottamusta, kyselemalla ja kuuntelemalla tydntekijoita. Johtaja voi
omalla esimerkillaan valittda innostuneisuuden tunteita ulkopuolelle. Innosta-
van ja positiivisen ilmapiirin yllapitaminen ei ole aina mahdollista tyoyhtei-
s0ssa, koska ihmisen elamaan kuuluu ristiriitatilanteita ja stressia. Tyontekija
kaipaa talléin vuorovaikutteisuutta, ongelmien lapikaymista ja tyontekijan vah-
vojen osa-alueiden vahvistamista yhdessa johtajan kanssa (Lehto 2017, 46—
57.)

Vehkon ym. (2019, 5-6) hankkeen yhtena tarkoituksena oli selvittaa tydhyvin-
vointiin vaikuttavia tekijoita asiakas- ja potilastietojarjestelmien kayttoonoton
aikana. Tutkimuksessa huomattiin, etta merkittava stressitekija oli muu tyo-
maara uutta asiakas- ja potilastietojarjestelmaa kayttdonotettaessa, kayttojar-
jestelmien toimimattomuus ja ymparistosta johtuvat hairidtekijat. (Vehko ym.
2019, 20-24.) Hoitotyo on raskasta ja vaativaa seka vaatii useiden haasteel-
listen tyGtehtavien suorittamista paivittain. Haastateltavat ajattelivat, etta yli-
maaraista aikaa ja rauhallinen kirjaamisymparisto olisivat helpottaneet sahkoi-
sen rakenteisen kirjaamisen harjoittelua. Asiakastietojen kirjaamisen harjoitte-
lua haittasi, jos tietokoneet eivat toimineet tai asiakastietojen kirjaaminen kes-
keytyi asiakkaista johtuvista tai muusta ymparistoon liittyvasta syysta. Kallan-
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kari (2019) painottaa, etta tyoyksikon muut palvelut ja toiminta seka asiakkai-
den turvallinen hoito ja henkilokunnan hyvinvointi tulee mahdollistaa tietojar-

jestelmamuutoksen kaynnistymisesta huolimatta.

Uutta asiakas- ja potilastietojarjestelmaa kayttoonotettaessa yksikossamme
sattui olemaan henkil6ita, jotka olivat aikaisemmin kayttaneet Pegasosta.
Tasta olikin haastateltavien mielesta korvaamaton apu uuden opettelemisen
kanssa. Haastateltavat ilmaisivat, ettei Omni360 ole kenellekaan yksikos-
samme aikaisemmastaan tuttu. Yksikon henkiloston kanssa onkin hyva suun-
nitella ennen OMni360:n kayttdonottoa, miten tukihenkild yksikossa mahdollis-
tetaan. Kujala ym. (2018, 233) huomauttaa, etta vaikkei aikaa ja resursseja
muutoksen lapiviemiseen sote-yrityksessa olisikaan, voidaan kayttdonottoa
helpottaa kouluttamalla ja tunnistamalla henkildkunnasta systemaattisesti
tyontekijoita, jotka ovat ns. muutoksen edellakavijoita. Edellakavijat vievat
muutosta eteenpain tiimissa ja auttavat muutoksen onnistumisessa. Edellaka-
vijat vahensivat uuteen asiakas- ja potilastietojarjestelmaan liittyvaa stressia ja

mahdollistivat paremmin uuden asian oppimisen (Vehko ym. 2019, 24).

Tuloksissa ei paljastunut uusia nakokulmia jo olemassa olevaan teoriatietoon
verrattuna. Tulokset paljastivat sen sijaan yksikkomme henkildkunnan ajatuk-
sista ja tydyhteison kulttuurista uusia asioita. Opinnaytetyon avulla henkilo-
kunta paasi tutustumaan muutosjohtamiseen. Aihe oli henkildkunnalle vaikea
ja vaati opinnaytetyon tekijan aktiivista aiheen pohjustamista. Kuitenkin tyonte-
kijoilla oli selkea mielikuva muutoksen johtamisesta, kunhan rohkaistuivat ker-

tomaan siita.

10.3 Kehittamistyon eettisyyden ja luotettavuuden tarkastelu

Opinnaytetyon laadullinen ja eettinen tarkastelu on tarkeaa. Otin molemmat
asiat huomioon itsearvioinnin (SWOT-analyysi) avulla. Mietin kehittamistyossa
eettisia ja laadullisia asioita koko kehittdmisprosessin ajan. Opinnaytetyoni
aihe tuli tydelaman todellisesta tarpeesta yksikossa kayttoonotettavien asia-
kas- ja potilastietojarjestelmien vuoksi. Kehittdmisen suunnitelman laati-
miseksi kerasin aineistoa yksikdn hoitohenkildkunnalta. Aineiston luotettavuu-
den varmistamiseksi tulkitsin ja analysoin aineistoa teoriatiedon pohjalta. Ai-

neiston oikeellisuus ja paikkansapitavyys varmistettiin tarvittaessa aineiston
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antajalta jalkikateen. Keskeytykset yksilohaastattelujen ja ideointipuun aikana
pyrittiin minimoimaan ilmoittamalla menetelmien aikataulut riittavan ajoissa ja
huomioimalla asiakastydhon jaavien tyontekijdiden maara. Kuitenkin kah-
dessa haastattelussa oli keskeytys, mika hairitsi haastateltavan vastauksen

antamista. Kehittamistyon aikataulussa pysyttiin hyvin.

Tutkimustulosten luotettavuutta lisaa niiden yleistettavyys ja siirrettavyys, jol-
loin tulokset ovat kaytettavissa myds jossain muussa terveydenhuollon yksi-
kossa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 197—198). Teoriatietoa ja kehittamistyon tu-
loksia vertaamalla pidan tulosten luotettavuutta hyvana, koska tulokset ovat
samansuuntaisia kuin aiemmassa kirjallisuudessa. Talloin tulokset ovat kay-

tettavissa myds muissa terveydenhuollon yksikoissa.

Laadullisen tutkimuksen ja kehittamisen luotettavuuskriteereihin vaikuttaa
kaksi kasitetta reliabiliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetti tarkoittaa sita, etta ke-
hittamistydn tulokset eivat ole sattumanvaraisesti valittuja, jolloin niita toistetta-
essa tuloksetkaan eivat muutu. Validiteetilla tarkoitetaan kehittamista todelli-
silla asioilla ja sen suuntaamista oikein. (Kananen 2017, 70-75.) Kehittamis-
tyon tuloksia voidaan pitaa reliaabelina, koska litteroinnissa kaikki nauhoitetut
sanat on kirjoitettu ylés, nauhoitteet on kuunneltu kahteen kertaan lapi, analy-
sointi on tehty huolellisesti ja poimittujen sitaattien informaatioarvo on saily-
tetty. Validiteetti toteutuu yksilohaastattelujen tuloksissa, koska tutkimuson-
gelma oli todellinen seka asiakas- ja potilastietojarjestelman muutosjohtamista
on kasitelty useasta eri nakdkulmasta, esim. kirjaaminen, tietokoneen kayton

osaaminen, uuden oppiminen ja vuorovaikutus.

Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet oli rajattu ja jasennetty selkeaksi, ymmar-
rettavaksi ja kehittdmistyota tukevaksi. Tarkoituksen ja tavoitteiden rajaa-
miseksi tutustuin teoriatietoon ja keskustelin yksikon johtajan, henkilokunnan,
ohjaavien opettajien kanssa. Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet rajattiin ja
esitettiin selkeasti, koska ne ohjasivat kehittamistyon aikana kehittajan strate-
gisia valintoja ja auttoivat suuntaamaan ty6ta oikeisiin kehittamiskohteisiin
(Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 199-203). Luotettavuutta lisaa
opinnaytetyon tutkimusongelman maarittdaminen ja tutkimuskysymysten johta-
minen tutkimusongelmasta (Kananen 2017, 83).
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Kehittamistyon prosessin eri vaiheet ovat raportoitu tieteellista raportointitapaa
kayttaen. Teoriatietoa on etsitty useasta eri lahteesta, kuten kirjoista, vaitoskir-
joista ja tutkimusartikkeleista. Englanninkieliset tutkimukset varmistettiin tieto-
kantojen (esim. EBSCO) avulla vertaisarvioiduiksi. Tieteen etiikka voidaan ja-
kaa sisaiseen ja ulkoiseen. Tieteen sisaiseen etiikkaan vaikuttaa tutkimuskoh-
teen, tavoitteen ja tutkimusprosessin raportointi ja tiedon keraamistapa. Tutki-
jan toimintatapoja ja omia perusteita tulisi arvioida kriittisesti. Tieteen ulkoinen
etiikka kattaa kaikki tieteen ulkopuolelta tulevat vaikutukset tutkimuksen kul-
kuun ja sen raportointiin. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, 217—
224 ) Kehittamistyon eettisyyden ja luotettavuuden varmistamiseksi tutkimus-
kirjallisuuden kayttamisen kanssa tulee olla riittdvan huolellinen, rehellinen
seka kayttaa kattavaa tietomateriaalia (Tuomi & Sarajarvi 2018, 110-112). Ul-
kopuolelta tulevia vaikutuksia tutkimuksen kulkuun on pyritty estamaan suun-

nittelun ja itsearvioinnin avulla.

Opinnaytetyon teoriatiedon plagiointia eli kopiointia esti riittdvan hyva teoriatie-
don tutkiminen ja tiedon jasentaminen ennen kirjoittamista. Plagioinnin esta-
miseksi kaytettiin myos hyvaksi Urkund-ohjelmaa. Opinnaytetyon eettisyytta
lisaa teoriatiedon luottamuksellinen, suunnitelmallinen, vastuullinen ja lainmu-
kainen kasittely (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 11). Tutkimustulok-
sia ei saa plagioida suoraan teoriatiedosta tutkimusraporttiin (Kankkunen &
Vehvilainen-Julkunen, 2017, 217-224).

Opinnaytetyon materiaaleja ja aineistoja sailytettiin lukitussa kaapissa tydhuo-
neessani, ja aineistoa analysoitaessa kaytin omaa tietokonettani, joka on lu-
kittu salasanalla. Tiedottamisen ja tyovuorosuunnittelun avulla varmistettiin,
etta aineiston keruun aikana ei ole ulkopuolisia hairidtekijoita. Jos aineistossa
oli epaselvyyksia, pyysin tarvittaessa perusteluja annetulle lausunnolle. Ai-
neiston antajan kanssa puhuin kunnioittavasti ja kuuntelin keskeyttamatta
tyontekijaa. Aineistot numeroitiin eika niihin merkitty aineiston antajan henkilo-
kohtaisia tietoja. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 110-112) tuovat esille aineiston ka-
sittelyyn liittyvia luotettavuutta lisdavia tekijoita, kuten aineistoa tulee kasitella
kunnioittavasti seka aineiston raportointi, tiedottaminen ja toteutus tulee kirjata

tutkimukseen yksityiskohtaisesti tieteellista tietoa apuna kayttaen.
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Tutustuin aineistonkeruu- ja analyysimenetelmiin teoriatiedon pohjalta. Ana-
lyysimenetelmien kayttdéa harjoiteltiin ennen sen kayttamista kehittamistyossa.
Aineistot kirjattiin kaikki ylés mahdollisimman yksityiskohtaisesti ja liitteisiin lii-
tettiin alkuperaiset analyysitaulukot. Kvalitatiivisen tutkimuksen aineiston us-
kottavuutta lisaa riittavan kattava ja selkea kuvaus tutkimusprosessista, kay-
tettavista aineiston keruumenetelmista ja analyysimenetelmista (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 197—-198). Opinnaytetyon tekijan tulee ymmartaa tarpeeksi hyvin
omassa tutkimuksessa kaytetyt aineistonkeruu-, arviointi- ja analyysimenetel-
mat, jotta niita sovelletaan oikealla tavalla (Kankkunen & Vehvilainen-Julku-
nen 2017, 199-203).

Opinnaytetyon aihe oli ajankohtainen tydpaikallani ja kiinnostuin aidosti sen
tutkimisesta. Kiinnostukseni asiakas- ja potilastietojarjestelmiin kumpuaa har-
rastusteni ja laajan tietotekniikan osaamisen kautta. Aito kiinnostukseni aihetta
kohtaan vahensi kehittamistyon tuloksia keratessa ja analysoitaessa riskia
tehda vaaria tulkintoja aineistosta. Riskin minimoimiseksi hyddynsin lisaksi
tydyksikon johtajan, ohjaavien opettajien, opponenttien ja aineiston antajan
nakemysta aineistosta tehdyista paatelmista. Sailytin alkuperaiset aineistot ja
liitin ne opinnaytetyohoni, jotta pysyin riittavan objektiivisena aihettani koh-
taan. Yksi eettisyytta lisdava tekija on tutkijan aito kiinnostuminen omaan tut-
kittavaan asiaansa. Tama auttaa kehittamistyon tekijaa paneutumaan kehitta-
mistyon aineistoon ja teoriatietoon, jolloin perustelut ja vaittamat ovat mahdol-

lisimman luotettavia. (Fink 2000)

Toimeksiantajalta pyydettiin tutkimuslupa opinnaytetyon tekemiseen tydyksi-
kossa. Opinnaytetydhon osallistuminen oli vapaaehtoista, ja tutkittava sai tut-
kimuksen aikana peruuttaa suostumuksensa osallistua opinnaytetyohon. Lisa-
tietoa tutkimuksesta ja sen kulusta sai tutkittavan sita pyydettaessa. Naista
asioista kerrottiin jo haastattelukutsuissa, haastattelun aluksi ja yhteisissa ko-
kouksissa. Eettisyys varmistettiin laittamalla opinnaytetyon eteneminen ja ai-
kataulu kaikkien nahtaville yksikkdoon. Suostumuslomakkeella pyydettiin haas-
tatteluun osallistuvilta kirjallisesti lupa. Siina mainittiin, ettd suostumus ei vel-
voita mihinkaan ja sen voi peruuttaa milloin vain. Tutkimuseettinen neuvottelu-
kunta (2019, 8-9) edellyttaa, ettéa opinnaytetyon aineistonkeruuhun osallistu-
minen tulee olla vapaaehtoista ja osallistujan tulee pystya perumaan suostu-

mus milloin tahansa.
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Opinnaytetyon aikana tutkittavien yksityisyytta suojeltiin lukitsemalla tietokone
salasanalla, nauhoitetut yksilohaastattelut sormenjaljella ja sailyttamalla kehit-
tamistydn aineiston lukitussa tilassa. Ihmiselle kuuluu perustuslain mukaan ih-
misarvon ja itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen, sananvapaus, koske-

mattomuus, oikeus yksityisyyteen ja henkilokohtaisen vapauden kunnioittami-
nen. Kehittamistyon aineiston keruu tehdaan aiheuttamatta haittaa, riskeja tai
vahinkoja tutkittaville ihmisille, yhteisdlle tai tutkimuskohteelle. (Tutkimuseetti-

nen neuvottelukunta 2019, 7.)

10.4 Oman prosessin tarkastelu

Opinnaytetyon ideointipaperi hyvaksyttiin kevaalla 2020. |deointipaperissa
suunnittelin tekevani Pegasokseen sahkdisen rakenteisen kirjaamisen op-
paan. Aihe muuttui ja valikoitui toiseksi tydelaman tilanteen muuttuessa. Koin
valinnan nain jalkikateen hyvaksi, silla tuolloin en viela tiennyt, ettei Pegasos
jaisi pitkaksi aikaa asiakas- ja potilastietojarjestelmaksi yksikkoomme. Jos oli-
sin jatkanut oppaan tekemista opinnaytetyonani, se olisi jaanyt kayttamatto-

maksi.

Opinnaytetyon suunnitelmaa tyOstin kevaan ja syksyn aikana 2020. Suunnitel-
man tekeminen oli haasteellista ja aikaa vievaa. Pienet lapset, koulunkaynti ja
koronapandemia aiheuttivat stressia suunnitelman tyéstamisen aikana. Tyo-
elaman, ohjaavien opettajien ja perheen tuki auttoi jaksamaan suunnitelman
loppuun tekemiseksi. Tein samaan aikaan valinnan opintovapaalle jaamisesta
3kk:n ajaksi vuoden alusta 2021. Paatos oli oikea, silla pystyin tekemaan kou-

lun kurssit ja opinnaytetyon melkein loppuun saakka opintovapaan aikana.

Etenin toteutusvaiheessa opinnaytetyon suunnitelman mukaisesti. Opinnayte-
tyon toteutus aloitettiin vasta opinnaytetyon suunnitelman hyvaksymisen, tutki-
musluvan ja ohjaussopimuksien hyvaksymisen jalkeen. Kaytin paaosin niita
menetelmia, joita olin suunnitellut kayttavani opinnaytetyon toteutusvaiheessa.
Ainoastaan sisallonanalyysi ei ollut paras valinta ideointipuun analysointiin.
Valitsin kvantifioinnin, koska ideointipuun aineisto oli helposti numeroitavissa
ja laskettavissa. Toteutusvaihe tuntui sujuvan tehokkaasti ja helposti, koska
opinnaytetydn prosessi oli suunniteltu tarkasti suunnitteluvaiheessa. Pystyin

keskittymaan menetelmien oikeanlaiseen kayttamiseen suunnittelun sijasta.
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10.5 Jatkotutkimus- ja kehittamiskohteet

Opinnaytetyossa puhutaan sahkodisen rakenteisen kirjaamisen muutoksesta,
mutta se ei ole paaasiallinen tutkimuskohde. Jatkotutkimusaiheena voisi olla
sahkoisen rakenteisen kirjaamiseen kehittdminen sen kayttéonoton jalkeen.
Erityisesti tassa voisi painottaa asiakaslahtdisemman, laajemman ja kuvaile-
vamman kirjaamisen kehittamista. Monet tyontekijat kertoivat, ettei kirjaami-
nen ole riittavan kuvailevaa ja tarkkaa, vaikkakin sahkoinen rakenteinen kirjaa-

minen pakottaa ajattelemaan asiakasta eri nakdkulmasta kuin aiemmin.

Muutosjohtamista kasitellaan yksilon nakokulmasta, mutta sita voitaisiin tar-
kastella my6s organisaation, kulttuurin tai tyon nakokulmista. Erityisesti orga-
nisaation nakokulmasta tarkastellessa voisi I16ytaa kehittamisen kohteita oman
organisaation ja kaupungin valisessa vuorovaikutuksessa ja viestinnassa. Li-
saksi kustannusten ja ajankayton hallinta antaisi uutta perspektiivia muutos-
johtamisen kehittamiseen. Asiakas- ja potilastietojarjestelman muutosproses-
sin tutkimusjoukon isontaminen koko organisaatiota koskevaksi toisi nakdkul-

maa myods valtakunnallisella tasolla.

Jatkotutkimusaiheena voisi miettia kahden asiakas- ja potilastietojarjestelman
rinnakkaiskayton vaikutuksia tyohon ja asiakastietojen kirjaamiseen. Aiheut-
taako Domacaren ja Omni360:n kayttaminen rinnakkain haasteita seka minka-

laisia toiminta- ja tyétapoja niiden rinnakkaiskayttdé henkilokunnalta vaatii?
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TUTKIMUSHAUT

Liite 1.

TIETOKANTA

HAKUSANAT

HYVAKSYMISKRITEERIT

Google Scholar

tietojarjestelmamuutoksen
johtaminen, potilastietojar-
jestelma, muutosjohtaminen,
tutkimus AND laatu, muutos-
johtaminen vaitdskirja,
change management, pa-
tient information systems

Xamk Kaakkuri

kvalitatiivinen tutkimus, muu-
tosjohtamisen mallit, strate-
ginen muutos, muutosjohta-
minen, jatkuva kehittdminen,
tutkimusetiikka, tutkimuksen
laatu

ARTO (kotimainen artikkeli-
viitetietokanta)

hoitotiede AND sahkdinen
rakenteinen kirjaaminen

XAMK kaakkuri — ulkomaiset
tietokannat

change management AND
patient information systems,
information change change
management, + nursing sci-
ence, change management
AND nursing science, intro-
duction of a patient infor-
mation system

EBSCO

change management AND
patient information system

(1 kpl), change management
AND patient information

(6kpl)

Google

Innokyla, jatkuva kehittami-
nen, sahkdinen rakenteinen
kirjaaminen, muutosjohtami-
nen AND vaitskirja. SWOT-
analyysi, tutkimuksen arvi-
ointi

Tutkimuksen ja kirjallisuuden
valikointikriteerit:

- vertaisarvioitu

- vahintaan vaitoskir-
jan tasoinen, kehit-
tdmisaiheeseen liit-
tyva tai sita tukeva
tutkimus, isompien
jarjestdjen kuten
THL, STAKES, STM
—tutkimukset otettu
huomioon. ik3 alle
10 vuotta

- kasittelee muutos-
johtamista tai johta-
mista asiakas- ja po-
tilastietojarjestelman
kayttdonoton ai-
kana.

- eikasittele organi-
saatiomuutosta

- hoitotydn sadhkdinen
kirjaaminen raken-
teista kirjaamista

- toimintaymparisténa
sosiaali- ja terveys-
ala




Liite 2.
KOOSTE TUTKIMUKSISTA

Tutkimuksenbibliografiset
tiedotXAMK:nraportoin-
tiohjeidenmukaan

Nykénen, P., Viitanen, J.
& Kuusisto, A. 2010. Hoi-
totyén kansallisen kirjaa-
mismallin ja hoitokerto-
musten Kkéytettévyys.
Tampereen yliopisto. Tie-
tojenkésittelytieteiden lai-
tos. Verkkojulkaisu.

Laurila, M. 2017. "Me ol-
laan kaikki samassa ve-
neessé ja soudetaan yh-
dessé samaan suuntaan”.,
Esimiesten ja henkilbs-tén
kéasityksié hyvésta muu-
tosjohtajuudesta. Véitos-
kirja

Tutkimuksen tarkoi-
tus

Tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli tutkia
sahkdiseen rakentei-
seen kirjaamiseen
liittyvia kaytettavyys-
ongelmia. Keskeisina
tutkimusongelmina
oli Kansallisen hoito-
tydn kirjaamismallin
kaytettavyys koh-
teina olevissa tieto-
jarjestelmissa ja 1aa-
kareiden seka hoita-
jien vélisessa tiedon-
vélityksessa.

Vaitoskirja kasittelee
henkildston ja johdon
nakokulmia hyvasta

muutosjohtajuudesta.

Aineisto ja mene-
telma

Tutkimusmenetel-
mind kaytettiin osal-
listavia kaytettavyy-
den arviointimenetel-
mia ja haastatteluja.
Tutkimus kohderyh-
mana olivat erikois-
sairaanhoidon, pe-
rusterveydenhuollon
ja yksityisen tervey-
denhuollon yksikoi-
den sairaanhoitajat ja
laakarit.

Aineisto on keratty
avoimella kyselylo-
makkeella kolmesta
organisaatioista,
jotka ovat lapikay-
neet muutoksen yri-
tyksessa. Analyysi-
menetelmana kaytet-
tiin fenomenografista
menetelmaa.

Keskeiset tulokset

Sahkoisen rakenteisen kirjaamisen kaytettavyyteen vai-
kutti merkittavasti toimintaymparistd ja ominaispiirteet.
FinCC -luokituskokonaisuus koetaan liian laajana ja mo-
nimutkaisena mutta hoitotyén prosessimallia pidetdan
hyvana. Kirjaaminen rakenteisesti lisdsi hoidon jatku-
vuutta, jos kirjaaminen oli tehty rakenteisen kirjaamisen
edellyttamalla tavalla. Kirjaamismallin kayttaminen ei tu-
kenut moniammatillista tydskentelya, koska laakareiden
ja hoitajien tiedon tarve asiakkaasta ja kirjaamiskaytan-
not ovat erilaiset. Kirjaaminen tietojarjestelmiin vaati pal-
jon aikaa ja ty6ta eika se ollut hyddynnettavissa kayt-
t66n suoraan jarjestelmasta.

Henkildston ja esimiesten vastauksista erottui 4 erilaista
kasitysta hyvasta muutosjohtajuudesta: ohjaava, osallis-
tava, innostava ja emansipoiva. Esimiestyon sisalto (tun-
nekeskeisyys vai toimintakeskeisyys) ja kommunikaatio
alaisten (esimiehelta alaiselle kulkeva viestinta vai avoin
vuorovaikutus) kanssa vaikuttivat vallitsevaan kasityk-
seen organisaatiossa. Aineiston analyysin perusteella
luotiin "kompassimalli” hyvastd muutosjohtajuudesta.

Intressi opinnaytetyon kan-
nalta

Sahkoiseen rakenteiseen kir-
jaamiseen liittyvat ongelmien
ymmartadminen auttaa ym-
martamaan potilastietojarjes-
telman kayttéonottoon liitty-
vid haasteita. Tutkimus oli
tehty terveydenhuollon orga-
nisaatiossa, joten toimin-
taymparistd on sama kuin
meidan yksikdssa.

Vaitoskirja kasittelee tutkitta-
vaa aihettani hyvan muutos-
johtajuuden kriteereista.
Uutta tietoa se toi opinnayte-
ty6honi muutosjohtajuuden
neljasta eri kasitteesta.



Lunkka, N. 2018. , Sai-
raalan muutosproj ektien
aktuaalisuus: merkityksel-
listdmisennékbkulma. Véi-
téskirja

Nenonen, M. 2014. Esi-
miesviestintd muutosjoh-
tamisen tukena -tapaus-
tutkimus keskijohdon ko-
kemuksista. Organisaatiot
Ja johtaminen maisterin-
tutkinnon tutkielma.

Vaitoskirjassa tutkit-
tiin ihmisten tapaa
hahmottaa ymparilla
meneilldén olevia
muutoksia. Tutkimus
oli jaettu kolmeen
osatutkimukseen: 1.
ylihoitajien nako-
kulma sairaalan pro-
jektien merkityksellis-
tamisesta (tarkoittaa
yksilon itselleen sa-
noittamaa todelli-
suutta esim. ympa-
roivista ilmidista, ta-
pahtumista ja muu-
toksista.), 2. osaston-
hoitajien tunteiden
vaikutus muutoksen
merkityksellistami-
sessa. 3. Sairaalan
henkilokunnan pro-
jektitydn kokemuk-
set.

Tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli selvittaa
viestinnan ja esi-
miestyon rooli onnis-
tuneessa muutospro-
jektissa.

Aineisto oli keratty
haastattelemalla sai-
raalan henkildst6a
(N=37), analyysissa
on kaytetty teorialah-
toista sisallonanalyy-
sia, diskurssianalyy-
sia seka narratiivista
analyysia. Tutkimus
oli tehty yliopistosai-
raalassa Suomessa.

Tutkimus oli laadulli-
nen tapaustutkimus.
Aineisto oli keratty
teemahaastattele-
malla suomalaisen
palveluorganisaation
keskijohtoa, analyysi
oli tehty laadullisella
sisallénanalyysilla.

Tutkimuksen keskeiset tulokset: Muutosprojekteissa
edellytyksena oli riittdvan hyva vuorovaikutus projekti-
tyontekijoiden kesken, onnistuneeseen muutosprojektiin
tarvitaan johdon tukea, Muutoksenhallintaa sairaalapro-
jekteissa vahensi johdon ja tyontekijoiden aikaisemmat
huonot muutoskokemukset. Muutoksen taustat tulisi sel-
vittda henkildkunnalle. Johdon tulisi antaa tilaa henkilo-
kunnan tuntemille tunteille ja ajatuksille ja opetella ym-
martamaan niitd voidakseen jarkeistdd muutoshankkeita
henkildkunnalle. Johdon tulisi tuntea organisaation kult-
tuuri ja historia, voidakseen johtaa tehokkaasti muu-
tosta. Muutos vaatii organisaatiokulttuurin muutosta ja
tyodntekijoiden halua muuttaa kulttuuria muutoksen ta-
voitteet saavuttaakseen.

Keskijohto toi haastattelujen aikana esille kokeneensa
painetta hyvasta viestinnasta muutoksen aikana, kun sa-
malla edellytettiin hyvaa taloudellista tulosta organisaa-
tiossa. Esimiehet kokivat viestinnan ja oman roolin on-
nistuneessa organisaatiomuutoksessa erittain tarkeana.
Ennen muutosprosessia keskijohdon oli paastava kasit-
telemaan tunteitaan johdolle, jotta he pystyvat tydsta-
maan muutosta omien alaistensa kanssa. Muutosvies-
tinndssa tarkeinta oli aikataulutus, eli missa vaiheessa
kunkin tason muutosviestinta on jarkevaa ottaa esille.
Isojen organisaatioiden viestinnassa koko tydyhteison
kesken kaivattiin kehittamista.

Vaitoskirja kasittelee muu-
tosjohtamista.

Viestinta on erittain tarke-
assa osassa muutosprojek-
tia, se on tullut esille myos
kirjallisuudesta, joten halusin
siihen liittyvan tutkimuksen
opinnaytetyohoni. Lisaksi tut-
kielmassa kasitelladn myos
johdon tuntemuksia muutos-
viestinnan tarpeellisuudesta.



Peltonen, J. 2015. Vakiin-
tuneiden muutosjohta-
misen mallien soveltu-
vuus tietojarjestelmiin
kohdistuvan organisaa-
tiomuutoksen johtami-
seen —esimerkkind Kot-
terin 8 vaihetta onnistu-
neeseen muutokseen.
Kandidaatintutkielma

Nuutinen, S., Manka, M-L.
& Heikkild-Tammi, K.
2011. Muutosjohtaminen
kunnassa — henkiléstbhal-
linnon jérjestelmén uudis-
tuminen tyéhyvinvoinnin
haasteena. Tybéeldmén
tutkimuspaéivien konfe-
renssijulkaisuja 2/2011.
118 — 130.

Weeks, R.V. 2014. The
implementation of an
electronic patient

Tutkimuskatsauksen
tarkoituksena oli et-
sia tietojarjestelma-
muutoksen johtami-
seen liittyvia erityisia
piirteita. Katsaus
pyrki vertailemaan
tietojarjestelmamuu-
toksen piirteitd mui-
hin organisaatiomuu-
toksiin.

Tutkimus on hanke
vuosina 2007 —
2009, jonka tarkoi-
tuksena oli tutkia or-
ganisaatiomuutoksen
vaikutuksia tydhyvin-
vointiin.

Tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli selvittaa

Kirjallisuuskatsaus.

Tutkimus tehtiin
kvantitatiivisen ja
kvalitatiivisten mene-
telmien triangulaati-
olla Kunnan henkilds-
tovastaaville, palkka-
sihteereille ja esimie-
hille. Kvalitatiivisena
tutkimusmenetel-
mana oli haastattelut
ja kvantitatiivinen ai-
neisto koottiin kyse-
lyn muodossa. Ai-
neisto analysoitiin
laadullisella sisal-
I6nanalyysilla.
Tutkimuksen aineisto
oli keratty kirjallisuus-

Kirjallisuuskatsauksessa havaittiin, etta tietojarjestelma-
muutokset ovat yleistyneet organisaatioissa, mutta ne
epaonnistuvat erittdin (70% epaonnistuu) usein. Tutkija
oli paatellyt tdman johtuvan tietojarjestelmamuutoksiin
liittyvistd ominaispiirteista, joita ei ole kyetty ottamaan
huomioon muutoksen aikana. Tietojarjestelmamuutok-
sen johtamisen arviointi ja vaikuttavuus oli vaikeasti mi-
tattavissa. Kulmakivia onnistuneessa tietojarjestelma-
muutoksessa oli ottaa huomioon kayttajien tarpeet, aja-
tukset ja tunteet. Toinen kulmakivi oli tydntekijoiden
osallistaminen. Tietojarjestelmamuutoksessa erittain tar-
keana tekijana koettiin olevan koulutus, valmentaminen
ja esimiesten tuki, jotta teknologia kyetddn omaksumaan
mahdollisimman hyvin. Muutosjohtamisen mallit eivat
soveltuneet taysin tietojarjestelmamuutoksen lapiviemi-
seen mutta niista oli todettu olevan hydtya myds tietojar-
jestelmamuutoksessa.

Muutosjohtamisessa positiivisena koettiin laaja-alainen
yhteisty6 muiden toimijoiden kanssa seka sosiaalinen
tuki. Kehittdmiskohteita tydhyvinvoinnin nakdékulmasta
olivat: vuorovaikutuksen puute, vahainen koulutus, hei-
kot osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet ja riittdmaton
selvitys muutoksen taustalla olevista tavoitteista. Henki-
I6stdn muutospelkoihin ja tunteiden lapikdymiseen ol
varattava aikaa, jotta henkilokunta sitoutuu muutokseen
paremmin. Muutoksesta huolimatta henkiloston tulisi
kyeta tekemaan muu tyé hyvin. Tyéhyvinvoinnin tukemi-
nen muutoksessa edellyttaa johtajalta avointa ja riittavaa
tiedottamista, henkildston osallistumis- ja vaikutusmah-
dollisuuksien varmistamista, resurssien turvaamista, uu-
den osaamisen ja tydyhteisén yhteenkuuluvuuden tun-
teen vahvistamista ja vuorovaikutteisesti johtamalla.

Afrikassa terveydenhuollossa ongelmia aiheutti se, etta
kaytdssa useita erilaisia kayttdjarjestelmia, jotka eivat
keskustele keskenaan. Esimiesten mukaan vaikeinta

Tutkielma heratti mielenkiin-
toni, koska siind mietittiin
muutosjohtamisen mallin so-
veltamista tietojarjestelma-
muutokseen ja yleensa tieto-
jarjestelmamuutoksen omi-
naispiirteita.

Tyohyvinvoinnin kasite on
hyvin tarkea sailyttdaa myos
muuttuvassa tydymparis-
t0ssa ja siksi halusin tuoda
sitd ndkdkulmaa esille tdman
tutkimuksen avulla.

Kansainvalisista tutkimuk-
sista otin mukaan Weeksin



healthcare record system:
a South African case
study. Journal of contem-
porary management:
11/2014: 101 - 119.

Amarneh, B. 2017.
Nurses’ perspectives on
readiness of organiza-
tions for change: a com-
parative study. Nursing:
Research and Reviews
2017:7 37—-44.

Penton, S. & Pettersson,
S. 2019. Factors Affecting
Managerial Willingness to

ChangeA Case Study on

Change Management

When Implementing New

sahkdisen potilastie-
tojarjestelman kayt-
téonottoon liittyvia
ongelmia ja kuinka
niihin voidaan puut-
tua.

Tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli tutkia sai-
raanhoitajien val-
miutta organisaa-
tiomuutoksiin. Lisaksi
vertailtiin sukupuolen
vaikutusta muutos-
valmiuteen ja yksityi-
sen ja kunnallisen or-
ganisaation muutos-
valmiuden eroja.

Miten lisatdan orga-
nisaatioiden tietojar-
jestelmadmuutoksen
onnistumista ja miten
lisdtdan johtajan

katsauksen ja kvanti-
tatiivisen kyselyn pe-
rusteella. Kirjallisuu-
teen tutustumalla ke-
rattya aineistoa ver-
rattiin empiiriseen ai-
neistoon. Aineisto ke-
rattiin Afrikkalaisen
klinikan tyontekijoilta.

Kvantitatiivinen tutki-
mus, tehtiin kysely-
tutkimuksena 4 kun-
nan sairaalan ja 3 yk-
sityisen sairaalan
220 sairaanhoitajille.
Vastauksia tuli 130
kappaletta, joista nai-
sia oli 87 kpl ja mie-
hia 43 kpl. Tilastojen
analysointiin kaytet-
tiin “Statistical
Package for the So-
cial Sciences” -ohjel-
maa.

Tutkimus on laadulli-
nen tapaustutkimus.
Analysointia tehtiin
teemoittelun avulla ja
kayttamalla tutkimus
ja kirjallisuuden tietoa

muutoksen johtamisessa oli organisaatiokulttuurin muut-
taminen uutta vastaavaksi. Ongelmaksi muodostui riitta-
mattdmat resurssit kayttéjarjestelman kayttdonoton yh-
teydessa, jolloin henkilokunnan halukkuus siirtya kaytta-
maan sahkadista jarjestelmaa oli vahaisempaa kuin yksi-
tyisella klinikalla, jossa oli rahallisesti satsattu enemman
henkilokunnan lisdémiseen ja aikatauluun. Huomattiin,
ettéd nuorempi sukupolvi, joka oli tottunut kayttamaan
sahkoisia jarjestelmia ei kokenut muutosta niin haasteel-
lisena kuin vanhempi sukupolvi. Tarkeaksi koettiin hen-
kilbkunnan mukaan ottaminen paatéksentekoon, avoi-
men keskustelukulttuurin luominen ja potilastietojarjes-
telman soveltaminen jo totuttuun terveydenhuollon toi-
mintamalliin, jolloin kirjaamisesta saadaan osa paivit-
taista toimintaa.

Kunnallisten sairaaloiden sairaanhoitajat olivat valmiim-
pia muutoksiin kuin yksityisissa sairaaloissa, Naiset ovat
valmiimpia muutoksiin kuin miehet.

Johtajien muutoshalukkuuteen vaikuttaa olennaisesti ko-
kemus aikaisemmista tietojarjestelmamuutoksista, aikai-
semmista muutoksista saadut hyvat kokemukset ja digi-
taalisten laitteiden kayttdkokemukset.

tutkimuksen siirryttdessa pa-
perisesta kirjaamisesta sah-
koiseen jarjestelmaan.
Vaikka se ei taysin sovellu
tyéhon, se muistuttaa tieto-
jarjestelmien kehittymisesta.
Tutkimustulokset kertovat
samaa, kuin monet suoma-
laiset tutkimuksetkin, etta
koulutus ja henkilékunnan
osallistaminen ovat tarke-
assa osassa tietojarjestelma-
muutosta.

Tutkimuksen otin siksi, etta
siina kysyttiin hoitotyonteki-
jéiden mielipidetta organi-
saatiomuutoksista, lisaksi
tutkimuksessa on otettu na-
kokulmaksi sukupuolen mer-
kitys muutosvalmiuteen, joka
ei tule omassa opinnayte-
tydssani esille naisvaltai-
sessa yksikossa.

Otin opinndytetydhdni tdman
tutkimuksen, koska se on
kansainvalinen ja kasittelee
myos tietojarjestelmamuu-
toksen onnistumisen ele-
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muutosvalmiutta ot-
taa kayttoon uutta di-
gitaalista teknologiaa
organisaatiossa.

Tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli selvittaa,
millaisia tehokkaita
muutoksenhallinta-
strategioita johtajilla
on kaytdssaan.

analysoinnin poh-
jana.

Aineisto kerattiin
haastattelemalla 6 eri
avohoidon laaketie-
teellisten laitosten
johtajaa ja henkilo-
kuntaa. Lisaksi kay-
tettiin organisaatioi-
den dokumentteja ai-
neiston lahteena.
Analyysi tehtiin kayt-
tamalla Lewinin muu-
tosteoriaa avuksi.

Tuloksia voidaan kayttaa parantamaan terveydenhuollon
laitosten hoidon laatua, tehokkuutta ja karsimalla me-
noja. Tuloksina havaittiin nelja strategista teemaa, jotka
toistuivat usein: avoin viestinta, tiimien rakentaminen, si-
touttaminen muutoksen Iapiviemiseen ja muutoksen jal-
kauttaminen osaksi paivittaista tyota.

mentteja. Lisaksi siina oli ka-
sitelty johtajien muutoshaluk-
kuutta tietojarjestelmamuu-
toksiin.

Tutkimus vahvisti aikaisem-
min tietokirjallisuudesta saa-
maani tietoa.
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YKSILOHAASTATTELUN KYSYMYKSET

TAUSTAKYSYMYKSET

1. Kuvaile aikaisempia muutoskokemuksia tyoelamassasi? Mitka asiat

niissa onnistuivat ja mitka asiat olisi voitu tehda toisin?

2. Mita tunteita tai ajatuksia kaksi asiakas- ja potilastietojarjestelman kayt-

toonottoa herattaa?

3. Koetko hallitsevasi asiakas- ja potilastietojarjestelmiin kirjaamisen ja nii-

den kayttamisen hyvin?

HOIVAKODIN KIRJAAMISEN NYKYTILA

1. Mita asioita nykyisissa asiakastietojen kirjaamiskaytanndissa tulisi sai-

lyttda ja mita kehittaa?

2. Minkalaista tukea toivot saavasti tyOkavereiltasi ja johtajalta sahkoi-

sessa rakenteisessa kirjaamisessa?



MUUTOSJOHTAJUUS

3. Miten ymmarrat kasitteen "muutosjohtaminen”?

4. Miten mielestasi muutostilanteet on hoidettu aikaisemmin xxxxx? Miksi

nain?

5. Mitka asiat vuorovaikutuksessa (esim. keskustelu ja palautteen antami-

nen) toimivat hyvin ja mita pitaisi viela kehittaa?




12.Miten seuraavat osa-alueet toimivat yksikossamme? Perustele.

Tyontekijoita kannustetaan ja innostetaan muutostilanteissa

Muutostilanteen taustat ja tarkoitus perustellaan riittdavan hyvin

Tyontekijat huomioidaan yksildllisesti muutoksessa

Muutoksista tiedotetaan riittavan ajoissa ja laajasti

Muutoksista tiedotetaan eri vaylia pitkin, esim. tietojarjestelmat, keskustelu,
palaverit.

Tyontekijat huomioidaan muutosprosessin aikana tasa-arvoisesti ja oikeuden-
mukaisesti

Tyontekijaa kannustetaan ottamaan vastuuta omasta ja muun tydyhteison
tyoskentelystd muutostavoitteen eteen.

Muutokseen liittyvat tunteet kasitellaan tydyhteisdéssa avoimesti.




TYONTEKIJAN OSALLISTUMINEN MUUTOSPROSESSIIN

13. Miten tydntekija voi itse vaikuttaa omaan oppimiseensa ja kehittymi-

seen?

14.Vaikuttaako Pegasoksen ja Omni365 kayttddnotto tydn sisaltoodn tai

tydtehtavaan? Miten?

15.Kuinka asiakastietojen kirjaamisen tasoa voidaan yllapitda muutospro-

sessin jalkeen?

16.0Onko muita asioita, joita haluaisit nostaa esille?

Kiitos vastauksestasil!
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HAASTATTELUKUTSU

Hyva tyoyhteison jasenet!

Teen Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa ylemman sosiaali- ja terveys-
alan kehittamisen ja johtamisen koulutusohjelmaan kuuluvaa opinnaytetyota.
Opinnaytetyon aiheena on "Uudistetaan asiakas- ja potilastietojarjestelmia —

muutosjohtamisen malli yksityiseen palveluasumisen yksikkoon.”

YksikOssa on tulossa kaksi asiakas- ja potilastietojarjestelman vaihtoa vuoden
sisalla. Opinnaytetydssa kehitetddn muutosjohtamisen malli asiakas- ja poti-
lastietojarjestelmamuutokseen. Opinnaytetydn tavoitteena on johtamisen teh-
tavankuvan kirkastamisen kautta auttaa henkildst6a sopeutumaan muutoksiin
seka loytaa hyvia ja tunnistaa toimimattomia ty6tapoja. Sinulla on osallistu-
malla mahdollista vaikuttaa hoivakotimme muutosjohtamisen tydnkuvan suun-

nitteluun. Mielipiteesi on tarkea ja olennainen osa kehittamisprosessia.

Voit tayttaa haastattelulomakkeen etukateen. Haastattelun aikana voit viela li-
sata asioita. Yksilohaastattelu toteutetaan tydbhuoneessani ja sen kesto on 30
minuuttia. Haastatteluun voivat osallistua kaikki Pegasos- ja omni360-potilas-
tietojarjestelman kayttoonottoon osallistuvat tyontekijat ja yksikon johtaja.
Osallistumalla suostutte siihen, etta kaytan haastatteluja opinnaytetydssani.
Suostumus annetaan ohessa olevalla suostumuslomakkeella ja vaikka lomake
olisi allekirjoitettu, voitte milloin vain perua osallistumisenne. Haastatteluai-
neisto kasitellaan kaikissa vaiheissa ehdottoman luottamuksellisesti, ettei ai-
neistossa kuvata tunnisteellisia henkilGtietoja. Haastattelut tehdaan 1.12.2020-
31.1.2021.

Terveisin

Paivi Manninen

XXXXXXXXXXXXX

Kaakkois-Suomen ylempi ammattikorkeakoulu
Sosiaali- ja terveysalan johtaminen ja kehittdminen
XXXXX

puh. xxx (koti), xxx (ty6)
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SUOSTUMUS OSALLISTUMISESTA OPINNAYTETYOHON

Opinnaytetyon nimi: Uudistetaan asiakas- ja potilastietojarjestelmia —

muutosjohtamisen malli yksityisen palveluasumisen yksikkoon.

Ymmarran, etta opinnaytetydhon osallistuminen on vapaaehtoista ja voin
milloin tahansa perua osallistumiseni opinnaytetyohon. Keskeyttamisesta ei
aiheudu minulle haittaa. Keskeyttamiseen saakka keratyt haastattelu- ja
ideointipuun avulla keratyt keskusteluaineistot voidaan edelleen hy6dyntaa

opinnaytetydssa.

Osallistun:
[] yksildhaastattelu
] Ideointipuu

Olen saanut riittavat tiedot opinnaytetydsta ja henkilotietojeni kasittelysta. Kun

asiakirja on allekirjoitettu, se tallennetaan opinnaytetyon tekijan arkistoon.

Opinnaytetyohon osallistuvan allekirjoitus, nimenselvennys ja paivamaara

Opinnaytetyon yhteystiedot:
Paivi Manninen
Puh. xxx (oma), xxx (tyo)

XXX
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IDEOINTIPUU-KUTSU

Hyvat tyoyhteison jasenet!

Teen Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa ylemman sosiaali- ja terveys-
alan kehittamisen ja johtamisen koulutusohjelmaan kuuluvaa opinnaytetyota.
Opinnaytetyon aiheena on "Uudistetaan asiakas- ja potilastietojarjestelmia —
muutosjohtamisen malli yksityiseen palveluasumisen yksikkoon”.

Yksikdssa on tulossa kaksi asiakas- ja potilastietojarjestelman vaihtoa vuoden
sisalla. Opinnaytetydni tukee hoitotyon johtamisen kautta Pegasos- ja
Omni360 -asiakas- ja potilastietojarjestelman kayttéonottoa. Opinnaytetydssa
kehitetddn muutosjohtamisen malli asiakas- ja potilastietojarjestelma -muutok-
seen. Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittdd muutoksen eri vaiheissa johta-
misen tehtavankuvaa ja muutosjohtamisen onnistumista.

Sinulla on osallistumalla mahdollisuus tuoda esille tarkeitd nakemyksiasi ja
ideoita asiakas- ja potilastietojarjestelman muutosprosessiin suunnitteluun, to-
teutuksen ja suunnitteluun. Syksylla 2020 pitamani haastattelujen aineistot
tyontekijoille ja yksikon johtajalle kasitellaan lapi ketteran kehittdmisen vali-
neen, ideointipuun, avulla. Ideointipuun tarkoituksena on koota saatu aineisto
yhteen ja keskustella yhdessa haastatteluista saaduista tuloksista.

OHJEET IDEOINTIPUUN TOTEUTTAMISEKSI

Ota vihrea lappu ja kirjoita siihen avoimesti ajatuksiasi haastatteluaineistosta.

Ota keltainen lappu ja kirjoita siihen ideoita, mita tarkeita asioita johtajan tulee
huomioida muutoksen aikana ja sahkodisen rakenteisen kirjaamisen helpotta-
miseksi.

Ideointipuu on esilla: - valisena aikana alakerrassa
xxxxx huoneen seinalla. Pyydan kaikkia halukkaita kdymaan kommentoi-
massa aineiston tuloksia ideointipuun oksille. Ideointipuussa on tilaa myds uu-
sille esiin nousseille kehittamisideoille eika ideointipuuhun osallistuminen edel-
lyta haastatteluun osallistumista. Ideointipuun aineisto kaydaan lapi kehitta-
miskokouksessa . Ideointipuuhun kirjoittaminen ei velvoita osal-
listumaan kehittamiskokoukseen. Tahan osallistuminen on vapaaehtoista eika
velvoita sinua mihinkaan. Ideointipuuhun ei kirjoiteta omaa nimea.




Kiitos osallistumisestasi!

Paivi Manninen
XXXXXXXXXXXXXXX

Kaakkois-Suomen ylempi ammattikorkeakoulu, sosiaali- ja terveysalan kehit-
taminen ja johtaminen

puh. tyd xxx

XXXX
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MUUTOSJOHTAMISEN MALLI -ARVIOINTILOMAKE

1. Mikd muutosjohtamisen mallissa onnistui parhaiten?

2. Mita kehitettdvaa muutosjohtamien mallissa mielestasi on?

Kiitos palautteestasi!



Esimerkki teemoittelusta
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Paateema

alateema

typistetty sitaatti

sitaatti

avoimen ja kaksi-
suuntaisen vuorovai-
kutuksen mahdollis-
taminen ja riittdva
muutoksen vaiheista
viestiminen

palautteen antami-
nen

Hyva ja huono pa-
lautteet voitaisiin an-
taa suoraan ja asial-
lisesti tydntekijalle.

” palautteet vois an-
taa niinku suoraan ja
asiallisesti tydnteki-
jallekin esimerkiksi.
Ihan kaikkea pa-
lautetta, jos on hy-
vaa tai jottain huo-
noo” (3)

Palautteen anta-
mista kirjaamisesta
tulisi kehittaa. Sita
tulisi antaa esim. kir-
jaamisen asianmu-
kaisuudesta seka
16ytyyko sielta kaikki
tarpeellinen tieto asi-
akkaan hoitoa ja Iaa-
karinkiertoa ajatel-
len.

"Palautteen anta-
mista kirjaamisesta
tulisi kehittda. Onko
kirjaaminen asian-
mukaista, palve-
leeko asiakasta, laa-
karinkiertoa yms. ”

(4)

muutoksen tarkoituk-
sen ja tavoitteiden
selventdminen ja pe-
rusteleminen tydnte-
kijoille

Asioista tiedotetaan
taalla hyvin ja tieto
tulevista muutoksista
tulee hyvissa ajoin.
Myds ylempi johto
tiedottaa hyvin asi-
oista.

’kylld minun mie-
lesta taalla tiedote-
taan asioista tosi hy-
vin. Tieto muutok-
sista tulee hyvissa
ajoin. Myoskin ylem-
malta johdolta” (3)

Tieto kulkee paaasi-
assa hyvin, joitain
ongelmia on yksit-
taisten asioiden siir-
tymisessa.

"Et paasaantoisesti
tieto kulkee, ongel-
mia on siina yksit-
taisten asioiden siir-
tymisessa” (6)




Ideointipuu -kvantifiointi
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Yksikon strategi-
aan pohjautuvat ar-
vot

Ideointipuun aineisto

Esiintyvyys aineistossa

Inhimillinen kohtaa- | Tiedotetaan riittdvan tarkasti 2
minen ja hyvat vuo-
rovaikutustaidot
kannustaminen ja motivointi 2
luottamuksellinen ja avoin vuoro- | 2
vaikutus
Laadun kehittaminen | koulutus 4
ja ammattitaidon ar- — :
vostaminen kirjalliset ohjeet 1
Osaamisen varmistaminen (ra- 1
kenteinen kirjaaminen)
Ongelmien lapikay- palautteen antaminen 2
minen avoimesti, en- _ — _
nakkoluulottomuus tyontekijan Ioma a.ktIIVI.SleUS ja 4
uusia toimintatapoja vastuu oppia uusia asioita
ja ratkaisuja kohtaan tunteiden kasittely tiimissa 2
Parhaan hoidon tar- | asiakkaan hoidon toteutuminen 1
joaminen kaikille muutoksesta huolimatta
asukkaillemme
sahkoisten seurantatietojen kayt- | 1
taminen kirjaamisen seurannassa
Toiminta on tuloksel- | toimivat tydvalineet ja yhteydet 4
lista ja kannattavaa S— . .
laadun ja taloudelli- rittavasti aikaa opetella uusia asi- | 4
suuden kannalta oita
Eettiset periaatteet tasa-arvoinen kohtelu 2
ohjaavat johtamista
ja paivittaista tyo- tuki ohjauksen jalkeen 1
tdmme — —
yksildllinen huomioiminen 2
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MUUTOSJOHTAMISEN-MALLI

UUDEN ASIAKAS- JA POTILASTIETOJARJESTELMAN KAYTTOONOTTO JA MUUTOSJOHTAMINEN

= » 4 O« mw O 4 CCcCc Z

Z m Z

*%

Tiedota muutoksen vaiheista

Huolehdi riittavat perustelut muutos-
viestinnassa

Keskustele tyontekijoiden kanssa
Innosta ja motivoi

Tiedosta ja anna mahdollisuus tuntei-
den ilmaisemiseen

Anna palautetta
Huomioi tyontekijat yksilOllisesti
Huolehdi riittavasta koulutuksesta

Jarjesta aikaa kirjaamisen seka ohjel-
man kayton harjoitteluun

Jaa tyotehtavia tyoyksikon jasenille

Varmista, etta tyovalineet toimivat ja
Kirjaamisymparistd on rauhallinen

Seuraa aktiivisesti asiakaskirjaamista
seurantatietoja apuna kayttaen

ENNEN MUUTOSTA

¥

SUUNNITTELUVAIHE

valiarviointi*

"

TOTEUTUSVAIHE

valiarviointi*

¥

PAATOSVAIHE

loppuarviointi*

VUOROVAIKUTUS

VASTUU

*k%x

Etsi, kysy ja hyo-
dynna saamaasi

tietoa

Keskustele kirjaa-
misen ongelmista
tiimi- ja yksikkopa-

lavereissa

Kirjaa asiakaslah-
toisesti ja katta-

vasti

Huolehdi asiakkai-

den laadukkaasta

hoidosta

Pyyda palautetta

xm-4z O < +

- >




MUUTOSJOHTAMISEN MALLI

Muutosjohtajan tehtavat ovat kuvattuna vasemmalla puolella ja tydntekijan tehtavat oikealla puolella. Keskella ovat muutosprosessin vai-
heet. Suunnitteluvaiheessa suunnitellaan muutoksen toteuttaminen yksikkopalaverissa, toteutusvaiheessa suunnitelmaa toteutetaan kay-
tannossa ja paatosvaiheessa muutosprosessi paattyy. Alaspain osoittavat nuolet kulkevat samassa suunnassa muutosjohtajan ja tyonteki-
jan tehtavien kanssa. Se tarkoittaa, etta tehtavista huolehditaan koko muutosprosessin ajan. Jatkuva kaksisuuntainen vuorovaikutus ja vas-

tuu muutoksen onnistumiseksi jakaantuu johtajan seka tydntekijdiden kesken.

*Valiarviointi ja loppuarviointi tarkoittavat kriittista ja arvioivaa keskustelua asiakas- ja potilastietojarjestelman kayton oppimisesta seka ta-

voitteiden saavuttamisesta. Valiarviointia voi tehda tiimi- tai yksikkdpalavereissa.

**Muutosjohtajan tehtavat ovat kuvattuna vasempaan alaspain menevaan nuoleen. Viestinta ja vuorovaikutus on tarkeaa muutoksen aikana
ja muutokseen liittyvat asiat tuodaan ensisijaisesti ilmi tiimi- ja yksikkopalavereissa. Sen lisaksi ne ilmoitetaan sahkoisesti Domacaren kes-
kustelualustalla tai kirjallisesti ilmoitustaululla. Positiivista ja rakentavaa palautetta annetaan tyontekijalle suullisesti, jos palaute koskettaa
henkilokohtaisesti tyontekijaa. Yksilollinen huomiointi on tarpeen oppimisen vaikeutuessa tai tyontekijan henkilékohtaisten haasteiden
vuoksi. Tyotehtavien jakaminen tyontekijoille on myos yksilollista huomioimista. Oppimisen seuranta on tarkeaa ja asioiden kertaamiseen

on hyva jarjestaa aikaa tiimi- ja yksikkOpalavereissa.

***Tydntekijdoiden tehtavat ovat kuvattuna oikealla alaspain menevaan nuoleen. Tydntekija on aktiivinen osapuoli asiakas- ja potilastietojar-
jestelmamuutoksessa. Muutoksen aiheuttamista tunteista on hyva puhua tydyhteistssa avoimesti ja tarvittaessa ilmaista niitd myos johta-
jalle. Palautetta on hyva pyytaa itse, jotta voi varmistaa, etta saa sita oppimiseen liittyvissa ongelmatilanteissa. Muutosprosessin aikana
tyontekijoiden vastuu on huolehtia asukkaiden hoidosta ja riittdvan kattavista asiakastietojen kirjaamisista.



Palaute muutosjohtamisen mallista

Mika muutosjohtamisen mallissa onnistui parhaiten?

Mita kehitettavaa muutosjohta-

misen mallissa mielestasi on?

Liite 11.

Itsearviointi

Palautteen antaminen (1)

ohjaaminen (1)

Selkeys ja ymmarrettavyys (2)

Ihmislaheisyys eli tunteet otetaan huomioon ja niista saa
puhua (2)

Ei ole liikaa asiaa (2)

Uuden oppimiseen rohkaiseminen (2)

Virheiden tekeminen ei ole tuomitsevaa (2)

Vastuu jakautuu tyontekijoiden ja tyonantajan kesken (2)
Tyonantaja seuraa kirjaamisia, niiden sisalt6d, antaa pa-
lautetta. Tama kuulostaa turvalliselta ja opettavaiselta (2)
Selkea ja johdonmukainen (3)

Kaikki oleellinen on otettu huomioon (3)

Muutoksen vaiheet kuvattu selkeasti (3)

Kuvaa selkedsti muutoksen lapiviemista arjessa ja poh-
jautuu teoriaan (4)

Kayttokelpoinen tyokalu hoivayksikén arkeen (4)

En keksi mitaan parannettavaa.

(2)

Tyontekijalahtéinen vastuuku-
vaus hieman suppea mallikaa-
viossa, aukaistu hyvin selit-

teessa. (4)

Selkea ja ymmarrettava

Kaikki aineistosta nousseet asiat on nostettu esille

Erotteluna tyontekijit ja muutosjohtaminen toimii mielestani yk-
sikdssamme hyvin ja kuvaa tyotehtavien jakaantumista tyoyhtei-
sOssa

Jain miettimaan onko malli riittdvan hyva kaytannon tyokalu ja
olisiko se kaivannut toisenlaista lahestymistapaa.

Vastuu ja vuorovaikutuksen jakaantuminen on hyva tuoda esille

selkeasti, ettd se kuuluu koko tyoyhteisolle.



Sopii muihinkin muutostilanteisiin kuin potilastietojarjes-

telmien kadyttéonottoon (4)



